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 การวิจัยนี้มีวตัถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของกลวิธีการริเริ่มของพนักงาน กลวธิกีาร
ถายทอดทางสังคมขององคการและความแตกตางของบุคคลที่มีตอผลการถายทอดทางสังคม
ขององคการระยะไกล คอืความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัในองคการ โดยมีตัวแปร
สื่อกลางคือ ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกลไดแก ความรูเกี่ยวกบัองคการ  
ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท กลุมตวัอยางเปนพนักงานสถาบนัการเงินพิเศษ
ของรัฐ  2  แหง ใชการเก็บขอมูลทางไปรษณีย  โดยสงแบบถามไปยังกลุมตวัอยางจํานวน 744 
คน และมีผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได
จํานวน 433 คน คิดเปนอัตราตอบกลบัคืนรอยละ 55.9   
 ผลการวิจัยแสดงวาตวัแปร 3 กลุม คือ กลวธิีการริเริ่มของพนักงาน กลวธิกีาร
ถายทอดทางสังคมขององคการและความแตกตางของบุคคลมีอิทธิพลทางออมตอผลการ
ถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล คือความพึงพอใจในงาน  และความผกูพันในองคการ  
โดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล ไดแก ความรูเกี่ยวกับ
องคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท โดยแบบจําลองที่พัฒนาขึ้นสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานไดรอยละ 28 และอธบิายความแปรปรวนของ
ความผูกพันในองคการไดรอยละ 17 ขอคนพบจากงานวิจัยนี้ยอมรับสมมุติฐานเพียงบางสวน 
ดังขอสรุปตามกลุมตวัแปรตอไปน้ี 

1. กลุมตวัแปรกลวธิีการริเริ่มของพนักงาน ผลการวิจัยพบวาพนักงานทีส่ราง
ความสัมพันธกับหัวหนางานมากยอมมีความพึงพอใจในงานมาก โดยผลนี้สงผานมาทางความรู
เกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงาน  และพนักงานที่สรางความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงาน
มากยอมมีความพึงพอใจในงานมากเชนกัน แตผลนี้สงผานมาทางความรูเกีย่วกับองคการ
เทานั้น นอกจากนี้การสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานยังสงผลไปยังความผกูพันในองคการ 
โดยผานความชัดเจนในบทบาท  สาํหรับพนักงานที่มีการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมาก
ยอมมีความผูกพันในองคการมาก โดยผลนี้สงผานมาทางความชัดเจนในบทบาท  แตพนักงาน
ที่แสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมากยอมมีความผูกพันในองคการนอย โดยสงผลผานมาทาง
ความชัดเจนในบทบาท 
 2. กลุมตัวแปรกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ ผลวิจัยพบวาพนักงานที่
ไดรับการถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับขั้นตอนมากยอมมีความพึงพอใจในงานมาก  โดย
ผลนี้สงผานตวัแปรความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงาน  ในขณะเดียวกันพนักงานที่



ไดรับการถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับขั้นตอนมากยอมมีความผูกพันในองคการมาก โดย
ผลสงผานมาทางความชัดเจนในบทบาท  พนักงานที่ไดรับการถายทอดสังคมแบบมีตวัแบบมาก
ยอมมีความพึงพอใจในงานมาก โดยผลนี้สงผานความรูเกี่ยวกบัองคการ พนักงานที่ไดรับการ
ถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมมากยอมมีความชัดเจนในบทบาทมาก สวนพนักงาน
ที่ไดรับการถายทอดทางสังคมแบบไมเปนทางการมากมีความพึงพอใจในงานมาก โดยผลนี้
สงผานตวัแปรความรูเกี่ยวกับองคการ 
 3. กลุมตัวแปรความแตกตางของบุคคล ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบ 
แสดงตัวมากยอมมีความพึงพอใจในงานมาก โดยผลนี้สงผานตวัแปรความรูเกี่ยวกับองคการ 
ความรอบรูในงาน  ในขณะเดียวกันพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมากยอมมีความผูกพัน
ในองคการมากโดยผลนี้สงผานทางตวัแปรความชัดเจนในบทบาท พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจ
ในตนมากมีความพึงพอใจในงานมาก โดยผลนี้สงผานตัวแปรความรูเกี่ยวกบัองคการ และความ
รอบรูในงาน  สวนระยะเวลาปฏิบตัิงานไมพบวาสงผลตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการ
ทั้งระยะใกล และระยะไกล   
 ผลการวิจัยนีไ้ดใหขอเสนอแนะแกองคการสําหรับใชเปนแนวทางในการพัฒนา
กระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการที่เหมาะสมกับพนักงานเพื่อใหพนักงานมีความรู
เกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท ซ่ึงนําไปสูความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันในองคการ 
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 The objective of this research was to study the effects of employee proactive 
tactics, organizational socialization tactics, and individual differences on distal outcomes 
of organizational socialization; job satisfaction, and organizational commitment, through 
mediating variables of proximal outcomes of organizational socialization; organizational 
knowledge, task mastery, and role clarity. The sample comprised employees of two 
public specialized financial institutions. Data collection was via mail; questionnaires were 
sent to the sample of 744 persons; 433 persons were completed responses which can 
be utilized for data analysis, equivalent to 55.9% response rate. 

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

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



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

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

Result of this research presents recommendation to organization as guidelines 
in development of socialization process appropriate to employees to ensure that 
employees possess organizational knowledge, task mastery, and role clarity; as well as, 
job satisfaction and organizational commitment. 
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  ปริญญานิพนธน้ีสําเร็จดวยดี  จากความกรุณาอยางยิ่งจาก รองศาสตราจารย ดร. ผจง
จิต  อินทสุวรรณ ประธานกรรมการควบคมุปริญญานิพนธ  รองศาสตราจารย ดร. อรพินทร  ชูชม  
และ อาจารย ดร. พรรณี  บุญประกอบ  กรรมการควบคมุปริญญานิพนธ  ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคา 
ใหคําปรึกษา แนะนํา และชวยเหลือตลอดระยะเวลาการศึกษา และการทําปริญญานิพนธน้ีอยาง
ละเอียด   

ขอขอบพระคณุ อาจารย ดร.วิลาสลักษณ ชัววลัลี ผูอํานวยการสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาตร  
และนายวิรัช นิยมแยม ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล ธนาคารออมสิน   กรรมการที่แตงตัง้-   
เพ่ิมเติม ที่กรณุาสละเวลามาเปนกรรมการสอบปากเปลา  พรอมทั้งใหคําแนะนําที่เปนโยชนตอ
งานวิจัยฉบบันี้อยางมาก 

ขอขอบพระคณุ  ผศ.ดร.นวลฉวี  ประเสรฐิสุข  อาจารย ดร.ธีรเดช ฉายอรุณ  และอาจารย 
ดร.วัลภา สบายยิ่ง ที่ไดกรุณาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ตลอดจนใหคําแนะนาํที่
เปนประโยชนตอการพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ 

ขอขอบคุณ คุณสินีนาฎ  กําเนิดเพ็ชร  คณุกลันทกา ภาคพรหม  ที่ชวยประสานงานใน  
การเก็บขอมูลครั้งนี้  ตลอดจนผูบริหารและพนักงานของสถาบันการเงินพิเศษทั้งสองแหงที่
อนุเคราะหใหทดลองใชเครือ่งมือและใหเก็บขอมูลสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ 

ขอขอบคณุ อาจารย ดร.ยุทธนา ไชยจูกุล ที่ใหคําแนะนาํบางประการที่เปนประโยชนในการ
วิจัยครั้งนี้  คณุนําชัย  ศุภฤกษชัยสกลุ คุณอนุ เจริญวงศระยับ ทีใ่หคําแนะนําในการวิเคราะหขอมูล  
และเพื่อน ๆ ปริญญาเอกสาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรรุนสามทุกทานที่ใหกําลงัใจ และชวยเหลือ
ทุกครั้งเม่ือมีปญหา 
 
           
       จรัล อุนฐิตวิฒัน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 การทํางานเปนกิจกรรมที่สําคัญอยางหนึ่งของมนุษย  และคุณคาของงานที่ชัดเจน    
ที่สุดคือ เปนเครื่องมือเลี้ยงชีพ เพราะชวีติมนุษยตองอาศัยปจจัยสี่สาํหรับการเลี้ยงชีพ ซ่ึงการ
ทํางานก็เพ่ือสามารถผลติปจจัยสี่ขึ้นมา หรือเพ่ือแลกเปลี่ยนเปนเงินสําหรับนํามาซื้อหาปจจัยสี่
แตการทํางานไมไดมีความหมายเพียงแคน้ัน  มนุษยยังมีความตองการมากขึ้น โดยอาศัยการ
ทํางานเพื่อเปนบันไดไปสูการมีตําแหนง หรือฐานะทางสังคม  และสดุทายมนุษยยงัอาศัยการ
ทํางานเปนเครื่องมือฝกฝนหรือพัฒนาตนใหมีความเชีย่วชาญเกงกาจทางใดทางหนึ่ง โดยเฉพาะ
การฝกฝนทางจิตใจใหมีความขยัน  มีความอดทน  ทําใหมีระเบียบวนัิย  ทําใหรูจักสัมพันธกับ
เพ่ือนพองผูรวมงาน (พระธรรมปฎก. (ประยุทธ ปยตุโต)  2538 : 47) 
  ในระยะแรกของการทํางานเปนชวงหนึ่งที่สําคัญ พนักงานใหมตองเผชิญหนากับ    
หัวหนางานใหม เพ่ือนรวมงานใหม สิ่งแวดลอมใหม และงานใหม  การเปนพนักงานใหมอาจ 
รูสึกกังวล   ไมแนใจ  ตื่นเตน และประหมา ที่ตองเผชญิกับสภาพแวดลอมใหมทีไ่มคุนเคยมา
กอน (ชูชัย  สมิทธิไกร. 2540 : 279) ความรูสึกเหลานี้เปนอุปสรรคตอการเรียนรู  การปรับตวั 
ทําใหองคการตองเขามาใหความชวยเหลอื และใหคําแนะนําการปฏบิัตติัวใหเหมาะสม เพ่ือให
พนักงานใหมเกิดความประทับใจ ไมรูสึกวาตนเองถูกทอดทิ้ง หรือถูกโดดเดี่ยว  การเขางานใหม
น้ัน  ความประทับใจครั้งแรกมีความสําคญัสูงสุดในการกําหนดผลทีจ่ะเกิดขึ้นตามมา  ไดแก  
ทัศนคติ และพฤติกรรมตาง ๆ (Wanous. 1992)  นอกจากนั้นพนักงานใหมยังมีความเครียดที่
สูงสุดในระยะแรกของการทํางาน  ซ่ึงความเครียดสูงหรือต่ําเกินไปจะทําใหมีผลการปฏิบตัิงาน
ต่ํา (Wanous. 1992 : 168)   ดังนั้นองคการทั่วไปจึงใหความสําคัญกบัระยะแรกของการทํางาน
ของผูเขาใหม  เชน มีการจัดปฐมนิเทศ หรือจัดฝกอบรมใหกับพนักงานใหมในองคการ  การจัด
ปฐมนิเทศใหกับพนักงานใหมก็เพ่ือประโยชนสามประการ (สุดาพร ชุตินธรานนท. 2540 : 30)  
คือ 1) ชวยลดความวติกกังวลของพนักงานใหมเกี่ยวกบังาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ยิ่งพนักงานใหมมีความวติกกังวลนอยลงเทาใด ก็จะเรียนรูงานในหนาที่ไดดีมากขึ้นเทานั้น     
2) พนักงานใหมไดทราบความคาดหวังตาง ๆ ในงานของเขาที่เปนจริง ทําใหมีเปาหมายในการ
ทํางาน ไมใชทํางานอยางมืดมน  และ 3) พนักงานใหมที่ไดรับการปฐมนิเทศอยางดีจะทํางานได
ดีขึ้น  ตองการขอความชวยเหลือจากเพือ่นรวมงาน และหัวหนางานนอยลง และอัตราการ
ลาออกนอยลงดวย 
 ในสังคมตะวนัตก นักวชิาการใหความสนใจกับการกระบวนถายทอดทางสังคมของ
องคการสําหรับพนักงานใหม เนื่องจากพบวาในระยะแรกของการทํางานมีการเปลีย่นงานที่บอย
มาก โดยเฉพาะประเทศสหรัฐอเมริกามีการสํารวจพบวาตลอดชวงชวีิตการทํางานคนหนึ่งคน
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โดยเฉลี่ยจะเปลี่ยนงานถึง  8 ครั้ง (Adkins. 1995 : 839)  การเปลีย่นงานบอย โดยเฉพาะใน
ระยะแรกของการทํางาน ทําใหองคการสูญเสียโอกาส และเวลา และเมื่อคํานวณเปนคาใชจาย  
ที่องคการตองลงทุนไปแลว นับวามีมูลคาสูงมาก และหากอยูในทามกลางเศรษฐกจิที่มีการ
แขงขันสูง  องคการตองการสรางความไดเปรียบในการแขงขันโดยลดความสูญเสยีนี้  จึงทําให
องคการตาง ๆ เห็นความสาํคัญของการถายทอดทางสังคมกับพนักงานใหม  ซ่ึงจะเปน
ประโยชนอยางสูงสุดกับองคการในระยะยาว 
  นอกจากนี้ งานวิจัยบางฉบบัใหความสนใจกับกระบวนการถายทอดทางสังคมของ
องคการกับพนักงานใหม เนื่องจากบุคลากรขององคการมีการเกษียณการทํางาน หรือมีการ
ลาออกเพิ่มขึ้น ทําใหตองมีการบรรจุพนักงานใหม องคการจึงหาแนวทางที่จะพัฒนา หรือ
สนับสนุนศักยภาพและความกระตือรือรนของพนักงานในองคการ (Daisy. 2000 : 19)  โดยเชื่อ
วาเมื่อพนักงานใหมไดผานกระบวนการถายทอดทางสังคมในระยะแรกแลว จะกอใหเกิดการ
พัฒนาในตวับคุคล เชนมีความเครียดต่ํา มีความพึงพอใจในงานสงู มีความผูกพันในองคการสูง  
และ   ผลการปฏิบตัิงานสูงเปนตน (Saks; & Ashforth. 1997 : 240)  
 พัฒนาการการศึกษาการถายทอดทางสังคมของพนักงานใหม มอริสัน (Morrison. 
1993a : 173)  ไดวิเคราะหเปน  4 แนวคดิคือ  1) การถายทอดเปนขั้นตอน (State Model)  
ศึกษาการเปลีย่นแปลงในกระบวนการถายทอดทางสังคมวาแตละขัน้ตอนมีการเปลี่ยนแปลง
อะไรบาง เชนการศึกษาของ  ฟลดแมน (Feldman. 1976) เปนตน  2) กลวธิีการถายทอดทาง
สังคม (Socialization tactics)  ศึกษากลวธิีที่องคการเปนผูจัดการถายทอดใหกับพนกังาน  ซ่ึง
แนวคิดนี้เสนอโดย  แวน มาเนน และ ชนี (Van  Maanen; & Schein. 1979)   3) กระบวนการรู
คิด (Cognitive processes)  มองวาผูเขาทํางานใหมจะทําความเขาใจ (Make sense)  และ
จัดการกับสิ่งแวดลอมที่เขาไปทํางานใหม  แตแนวคิดนีย้ังใหความสําคัญพนักงานใหมเปนใน
ฐานะผูถกูกระทําจากองคการมากกวาเปนผูริเริ่มเองกระทําเอง เชนการศึกษาของ หลุยส 
(Louis. 1980) เปนตน  และ 4) กลวิธีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive) เปนการศึกษาที่
เปลี่ยนมุมมองใหมวาพนักงานใหมจะเปนผูที่ริเริ่มที่จะปรับตวัเขากบัองคการใหม เชนการศึกษา
ของ มิลเลอร และแจบบลิน (Miller & Jablin. 1991)  และ ริเชอร  (Reichers. 1987) เปนตน 
นอกจากนั้นยังมีการศึกษาการถายทอดทางสังคมขององคการเกี่ยวกับความเหมาะระหวาง
บุคคลกับองคการ (Person-Organization fit) เชนงานวจัิยของ เคเบลิ และ จัด (Cable; & 
Judge. 1996) เปนตน 
 แนวคิดกลวธิกีารริเริ่มของพนักงาน (Proactive) ไดรับการยอมรับจากนักวิชาการ
เน่ืองจากเปนมุมมองที่ครอบคลุมกวาแนวคิดที่ผานมาเนื่องจากกระบวนการถายทอดทางสงัคม
ไมไดเปนการกระทําขององคการเพียงฝายเดียว แตพนักงานใหมก็มีสวนในการรเิริ่มในการ
กระทําดวย (Morrison. 1993a : 173)  ซ่ึงหัวใจของแนวคิดนี้อยูทีพ่นักงานเปนผูกระทํา 
(Proactive) มากกวาผูถูกกระทํา (Reactive)  ดังนั้นแนวคิดกลวิธีการริเริ่มของพนักงานมี
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ความสําคัญกบัการถายทอดทางสังคมขององคการ ผูวิจัยจึงนําแนวคิดนี้มาใชในการศึกษาใน
ครั้งนี้ 
 ตอมา แซกส และ แอชฟอรท (Saks; & Ashforth. 1997) ไดประมวลผลงานวิจัยที่
ผานมาแลวสรางเปนแบบจําลองการถายทอดทางสังคมหลายระดับขององคการ (A multi-level 
process model of organizational socialization)  แบบจําลองนี้ครอบคลุมการศกึษาการ
ถายทอดทางสังคมขององคการ ที่องคการเปนผูริเริ่มจัดกระทํา  และพนักงานใหมเปนผูริเริ่ม
กระทํา นอกจากนั้น ในแบบจําลองยังเพิม่อิทธิพลของกลุมตอการถายทอดทางสังคมของ
องคการดวย  แตอิทธิพลของกลุมมีลักษณะที่ใกลเคียงกับอิทธิพลขององคการมากกวาอิทธิพล
จากตัวพนักงานใหม ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาอิทธิพลทีเ่กิดจากองคการ และจากตวัพนักงานใหม
เทานั้น นอกจากนี้แลว  แซกส และ แอชฟอรท อธิบายวาวธิีการที่องคการจัดการถายทอดทาง
สังคมใหกับพนักงาน การริเริ่มของพนักงานเองจะผานกระบวนการทางจิตวทิยา เชนการเรียนรู 
การลดความไมแนนอน (Uncertainty reduction) ทําใหเกิดผลการถายทอดทางสังคมแบงเปน 2 
ระยะ คือ ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes) เชน ความ
ชัดเจนในบทบาท  เปนตน และผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal 
outcomes) เชน ความพึงพอใจในการทาํงาน และความผูกพันในองคการ เปนตน ซ่ึงผลการ
ถายทอดทางสังคมระยะไกล ก็คือ ผลทางออมของการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 มอริสัน (Morrison. 2002 : 1150) เสนอวาการถายทอดทางสังคมขององคการ
ระยะแรกเปนกระบวนการเรียนรูเกี่ยวกับขอมูล (Information) แบงเปน 3 ดาน ประกอบดวย 
ขอมูลขององคการ คือ ความรูเกี่ยวกับองคการ (Organizational knowledge) ขอมูลเรื่องงาน 
คือ ความรอบรูในงาน (Task mastery) และขอมูลเกี่ยวกับบทบาท คอื ความชัดเจนในบทบาท 
(Role clarity)  ผลการถายทอดทางสังคมระยะแรกตามแบบจําลองถายทอดทางสังคมหลาย
ระดับขององคการของ แซกส และ แอชฟอรท ก็คือ ผลการถายทอดทางสังคมขององคการ
ระยะใกล (Proximal outcomes)  ซ่ึงจะสงผลตอผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal 
outcomes) ตอไป  ดังนั้นจึงนาสนใจวาผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับ
องคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท สงผลตอผลการถายทอดทางสังคม
ระยะไกลมากนอยเพียงใด 
 นอกจากนี้ ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) โดยเฉพาะความเชือ่
อํานาจในตน (Internal locus of control)  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion)  และ
ระยะเวลาปฏบิัติงาน เปนสิง่ที่สําคัญสําหรับพนักงานใหมในปรับตัว และการเรียนรูในองคการ 
(Morrison. 2002 : 1159)  ทําใหพนักงานใหมเชื่อม่ันในตนเอง และกลาที่จะกระทาํในการเรียนรู
ในการทํางานในองคการ  จึงเปนตวัแปรที่ชวยอธิบายการถายทอดทางสังคมขององคการได
ครอบคลุมยิ่งขึ้น 
 ดังนั้นในงานวจัิยนี้ จึงมุงที่จะศึกษากระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการกับ
พนักงานที่ปฏบิัติงานในองคการระยะแรก โดยใชกลุมตัวแปร 3 กลุม คือ กลวธิีการริเริ่มของ
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พนักงาน กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ   และความแตกตางของบุคคล ที่สงผลตอ
การถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล คือ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันใน
องคการ โดยมีตัวแปรผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกบั
องคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกลวธิีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กลวธิีการ
ถายทอดทางสังคมขององคการ (Socialization tactics) และความแตกตางของบุคคล 
(Individual differences) ที่มีตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal 
outcomes)  คือความพึงพอใจในงาน  และความผูกพนัในองคการ  โดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือผล
การถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes) ไดแก ความรูเกี่ยวกบั
องคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท 
 
ความสําคญัของการวิจัย 
 1. ไดรูปแบบความสัมพันธของกลวธิีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กลวธิี
การถายทอดทางสังคมขององคการ (Socialization tactics) และความแตกตางของบุคคล 
(Individual differences) ที่สงผลตอผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal outcomes : 
ความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันในองคการ) โดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือ ผลการถายทอด
ทางสังคมระยะใกล (Proximal outcomes : ความรูเกีย่วกับองคการ ความรอบรูในงาน และ
ความชัดเจนในบทบาท) 
 2. ผลงานวิจัยชวยเปนขอมูลเพ่ือใชในการพัฒนากระบวนการถายทอดทางสังคมใน
องคการ โดยการใชกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการที่เหมาะสมกับพนักงาน  เพ่ือให
พนักงานมีความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท  ตลอดจนมี
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการเพิ่มขึ้น 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนีมี้ขอบเขตดังนี้ 
 1. กลุมประชากร ได แกพนักงานสถาบนัการเงินพิเศษของรัฐ 2 แหงที่ปฏิบตัิงาน
มาแลวไมเกิน 5 ป และสําเร็จการศึกษาไมต่ํากวาระดบัปริญญาตร ี
 2. กลุมตัวอยาง  พนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ 2 แหง ที่ปฏิบัติงานมาแลว 
ไมเกิน  5  ป  สําเร็จการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรีและมีความสมัครใจในการใหขอมูลใน
โครงการวิจัยนี้ จํานวน 433 คน 
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 3. ตัวแปรอิสระ ไดแก 
  3.1 กลวธิีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive Tactics) แบงเปนสองกลุมตัวแปรคือ 
   3.1.1 การแสวงหาขอมูล (Information Seeking) ไดแก 
    ก) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 
    ข) การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน 
   3.2.2 การสรางความสัมพันธ (Relationship Building) ไดแก 
    ก) การสรางความสัมพันธกบัหัวหนางาน 
    ข) การสรางความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงาน  
  3.2 กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ (Organizational Socialization 
tactics)  6 มิติ คอื 

ก) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุม หรือรายบุคคล (Collective vs.  
Individual)  

ข) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ (Formal  
     vs. Informal) 

  ค) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลกัษณะเดิม หรือแบบถอดถอน 
         ลักษณะเดิม (Investiture vs. Divestiture)  

ง) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขั้นตอน หรือแบบไมเปนขั้นตอน     
    (Sequential vs. Random) 

     จ) การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือแบบทีไ่มมีตัวแบบ (Serial vs.  
    Disjunctive) 

  ฉ) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือแบบทีต่ารางเวลาไมคง 
   ที่ (Fixed vs. Variable) 

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

 4. ตัวแปรสื่อกลาง (Mediating Variables) 
  ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  ไดแก 
   ก) ความรูเกี่ยวกับองคการ (Organizational knowledge) 
   ข) ความรอบรูในงาน (Task mastery) 
   ค) ความชัดเจนในบทบาท (Role clarity) 
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 5. ตัวแปรตาม 
  ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes) ไดแก 
   ก) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
   ข) ความผูกพนัในองคการ (Organizational commitment) 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 พนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ หมายถึง พนักงานที่ปฏิบตังิานในหนวยงาน
ที่รัฐจัดตั้งขึ้นมาเพื่อดําเนินกิจกรรมทางการเงินเฉพาะทาง ไดแก ธนาคารออมสิน  และธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร  
 
นิยามปฏิบัติการ 
 กลวิธีการรเิริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) หมายถึง พฤตกิรรมที่พนักงาน
เปนผูเริ่มตนกระทําในกิจกรรม 2 ประเภท คือ  การแสวงหาขอมูล (Information seeking)   และ
การสรางความสัมพันธ (Relationship building) จําแนกเปน 4 ตวัแปร คือ 
  การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน (Information Seeking from Supervisors)  
หมายถึง ปริมาณความถี่ทีพ่นักงานแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานเกี่ยวกับการทาํงาน และ
องคการ โดยแบงเปนขอมูล 7 ดาน คือ เทคนิคการปฏิบัติงาน  ความคาดหวัง  สังคม  การ
ปฏิบตัิงาน  บรรทัดฐาน  องคการ  และการเมือง วัดโดยแบบวัดที่ปรับปรุงมาจากงานวิจัยของ 
มอริสัน  (Morrison. 1993b) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ความถี่ในการแสวงหา
ขอมูล 5 ระดับไดแก ไมเคยกระทําเลย เดือนละครั้ง เดือนละสองสามครั้ง สัปดาหละครั้ง  
สัปดาหละสองสามครั้ง  ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีปริมาณความถี่จากการแสวงหา
ขอมูลจากหัวหนางานสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวดัต่ํา 
  การแสวงหาขอมูลจากเพือ่นรวมงาน (Information Seeking from Co-
workers) หมายถึง ปริมาณความถี่ที่พนักงานแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับการ
ทํางาน และองคการ โดยแบงเปนขอมูล 7 ดาน คือ เทคนิคการปฏบิตัิงาน  ความคาดหวัง  
สังคม  การปฏิบัติงาน  บรรทัดฐาน  องคการ และการเมือง วัดโดยแบบวัดที่ปรับปรุงมาจาก
งานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 1993b) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ความถี่ในการ
แสวงหาขอมูล 5 ระดับไดแก ไมเคยกระทําเลย  เดือนละครั้ง  เดือนละสองสามครัง้  สัปดาหละ
ครั้ง  สัปดาหละสองสามครัง้  ผูที่ไดคะแนนจากแบบวดัสูงแสดงวามีปริมาณความถี่จากการ
แสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relationship Building with 
Supervisors)   หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานเขาไปเกี่ยวของ ทําความรูจัก และมีกิจกรรม
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รวมกับหัวหนางาน ทั้งในเรือ่งการทํางาน คือ  ทํางานอยางเต็มความสามารถ เขารวมกิจกรรม 
อุทิศเวลาให และเรื่องอ่ืน ๆ คือ การมอบสิ่งของ  การริเริ่มสนทนา และการสอบถามความ
เปนอยู  วัดโดยแบบวัดที่ผูวิจัยปรับปรุงขึ้นจากงานวิจัยของ แอชฟอรท และ แบลค (Ashford; & 
Black. 1996) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับการกระทํา  5 ระดับ คือ ไมเคย
กระทํา ไปจนถงึ กระทํามากที่สุด ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวาเปนผูมีพฤติกรรมสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางานสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
  การสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relationship Building with Co-
workers)   หมายถึง พฤตกิรรมที่พนักงานเขาไปเกีย่วของ ทําความรูจัก และมีกิจกรรมรวมกับ
เพ่ือนรวมงาน ทั้งในเรื่องการทํางาน คือ  ทํางานอยางเต็มความสามารถ เขารวมกิจกรรม อุทิศ
เวลาให และเรื่องอ่ืน ๆ คือ การมอบสิ่งของ การริเริ่มสนทนา และการสอบถามความเปนอยู วัด
โดยแบบวัดทีผู่วิจัยปรบัปรงุขึ้นจากงานวจัิยของ แอชฟอรท และ แบลค (Ashford; & Black. 
1996) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับการกระทํา  5 ระดับ คือ ไมเคยกระทํา ไป
จนถึง กระทํามากที่สุด ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวาเปนผูมีพฤติกรรมสราง
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานสูงกวาผูทีไ่ดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
 
 กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการ (Organizational Socialization tactics) 
หมายถึง กระบวนการที่องคการจัดใหพนักงานไดรับประสบการณเกี่ยวกบัการการทํางาน และ
องคการ มี 6 มิติ ไดแก 1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุม หรือรายบุคคล  2)  การ
ถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ  3) การถายทอดทางสังคมแบบ
ยอมรับลักษณะเดิม หรือแบบถอดถอนลกัษณะเดิม  4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับ
ขั้นตอน หรือแบบไมเปนขัน้ตอน  5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ หรือแบบที่ไมมีตัว
แบบ   และ 6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือแบบที่ตารางเวลาไมคงที่  โดย
มีรายละเอียดดังนี้ 
   การถายทอดทางสงัคมแบบเปนกลุม (Collective) หมายถึง องคการจัด
ประสบการณใหพนักงานใหมไดเรียนรูแบบเดียวกันพรอมกันหลาย ๆ คน 
   การถายทอดทางสงัคมแบบเปนรายบุคคล (Individual) หมายถึง องคการ
จัดประสบการณใหพนักงานใหมไดเรียนรูแบบเดี่ยวๆ  โดยแยกออกจากคนอื่น ๆ ในองคการ 
   การถายทอดทางสงัคมแบบเปนทางการ (Formal)  หมายถึง องคการแยก
จัดประสบการณใหพนักงานเขาใหมไดเรียนรูการทํางานใหอยางชัดเจนอยางเปนทางการ 
   การถายทอดทางสงัคมแบบไมเปนทางการ (Informal) หมายถึง องคการ
จัดประสบการณใหพนักงานใหมแบบตามสบาย ไมแยกโปรแกรมออกจากสมาชิกคนอื่น ๆ ของ
องคการ   
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   การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม  (Investiture) หมายถึง การที่
องคการเปดโอกาสใหพนักงานใหม ใชความรูความสามารถ ของตนเองอยางเต็มที่ในการทํางาน 
   การถายทอดทางสังคมแบบถอดถอนลักษณะเดิม (Divestiture) หมายถึง 
พนักงานเขาใหมรับรูวาตนเองถูกปฏิเสธคุณสมบัตทิี่มีอยู ทั้งความรู ความสามารถ และแนวคิด
ในการทํางาน โดยองคการใสเอกลักษณซ่ึงเปนแนวคิดในการทํางานใหมเขาไปแทน 
   การถายทอดทางสงัคมแบบตามลําดับขั้นตอน (Sequential) หมายถึง 
องคการจัดประสบการณใหพนักงานเขาใหมเรียนรูงานไปตามลําดับ จนกวาจะสามารถ
ปฏิบตัิงานได 
   การถายทอดทางสงัคมแบบไมเปนข้ันตอน (Random) หมายถึง การจัด
ประสบการณใหพนักงานใหมไดเรียนรู ไมเนนความสาํคัญของลําดบัขั้นตอน จะจัดประสบการณ
อะไรใหกอนหรือหลังก็ได   
   การถายทอดทางสงัคมแบบมีตวัแบบ (Serial)  หมายถึง การที่องคการจัด
ประสบการณใหกับพนักงานที่เขาใหม โดยจัดผูมีประสบการณในตาํแหนงที่ใกลเคียงกันกับ
พนักงานเขาใหมทํางานอยางใกลชิดกับพนักงานใหม 
   การถายทอดทางสงัคมแบบที่ไมมตีวัแบบ (Disjunctive)  หมายถึง  
องคการเปดโอกาสใหพนักงานใหมทํางานเอง โดยไมมีผูมีประสบการณในตําแหนงที่ใกลเคียง
กับพนักงานใหมใหคําแนะนําและทํางานอยางใกลชิดกบัพนักงานใหม 
   การถายทอดทางสงัคมแบบตารางเวลาคงที่ (Fixed)  หมายถึง  การจัด
ประสบการณใหพนักงานโดยใชเวลาเปนองคประกอบวาระยะเวลานานเทาไรจงึจะจัด
ประสบการณให 
   การถายทอดทางสงัคมแบบทีต่ารางเวลาไมคงที ่(Variable)  หมายถึง  
องคการจัดประสบการณพนักงานใหมโดยไมกําหนดเวลาที่แนนอน 
   การถายทอดทางสังคมทั้ง 6 มิติวัดโดยแบบสอบถามทีป่รับปรุงมาจาก
แบบสอบถามในงานวิจัยของ โจนส (Jones. 1986) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) 
ระดับความจริง  5 ระดับ ไดแก  ไมจริงที่สุด ไปจนถึง จริงที่สุด  การแปลผลใชคะแนนรวมแตละ
มิติ ผูไดคะแนนรวมสูงในแตละมิติแสดงวาไดรับการถายทอดทางสังคมอยางแรกของมิติ  
ในทางตรงขามผูไดคะแนนรวมต่ําในแตละมิติแสดงถึงการไดการถายทอดทางสังคมอยางหลัง
ของมิติ 
 
 ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) จําแนกเปน 
  ความเชื่ออํานาจในตน (Internal locus of control)  หมายถึง ความเชื่อของ
พนักงานตอสิ่งตาง ๆ ที่ตนไดรับทั้งความสําเร็จ  หรือความลมเหลวนั้นเปนผลมาจากการกระทาํ
ของตนเอง ไมไดเกิดจากพลังภายนอก เชน โชค ความบังเอิญ  หรือบุคคลอื่น วดัโดยแบบวัดที่
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ปรับปรุงมางานวิจัยของ นวลฉวี  ประเสรฐิสุข (2542) ซ่ึงปรับปรุงมาจากงานของ  สเปคเตอร 
(Johns. 1996; citing Spector. 1988) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับความ
คิดเห็น  5 ระดับ ไมเห็นดวยที่สุด ไปจนถึง เห็นดวยทีสุ่ด ผูที่ไดคะแนนจากแบบวดัสูงแสดงวามี
ความเชื่ออํานาจในตนสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) หมายถึง การเปนผูมีความอบอุน ชอบ
อยูรวมกับผูอ่ืน การแสดงออกตรงไปตรงมา ชอบมีกิจกรรม  ชอบแสวงหาความตื่นเตน และ
ชอบความสนกุสนาน และเปนคนมองโลกในแงดี  วัดจากแบบวัดทีป่รับปรุงมาจากงานวิจัยของ 
วัลภา สบายยิง่ (2542) เฉพาะแบบวัดบุคลิกภาพแบบแสดงตัว  ซ่ึง วลัภา สบายยิ่ง  ไดสราง
โดยใชแนวคิดของแบบวัดบคุลิกภาพ NEO FFI  ของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 
1992)  เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับความคิดเห็น  5 ระดับ ไมเห็นดวยที่สุด ไป
จนถึง เห็นดวยที่สุด  ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสูงกวาผูที่
ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
 
 ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes) ไดแก 
  ความรูเก่ียวกับองคการ (Organizational knowledge) หมายถึง การเรียนรูของ
พนักงานในเนื้อหาที่เกี่ยวกับองคการในดานตาง ๆ  คือ   ผูมีอํานาจในองคการ  บรรทัดฐานทาง
สังคมขององคการ   กลุมตาง ๆ ในองคการ (การเมือง)  คานิยมขององคการ  ประวตัิของ
องคการ  นโยบายขององคการ  ภาษาหรือศัพทเฉพาะที่ใชในองคการ  และเปาหมายของ
องคการ วัดโดยแบบวัดที่ผูวิจัยปรับปรุงโดยใชพ้ืนฐานงานวิจัยของ  ชอร และคณะ (Chao; et 
al. 1994 : 731-732)  แบงเปน 8 ดาน คือ ผูมีอํานาจในองคการ  บรรทัดฐานทางสังคมของ
องคการ   กลุมตาง ๆ ในองคการ (การเมือง)  คานิยมขององคการ  ประวตัิขององคการ  
นโยบายขององคการ  ภาษาหรือศัพทเฉพาะที่ใชในองคการ  และเปาหมายขององคการ  เปน
แบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับความคิดเหน็  5 ระดับ ตัง้แต ไมมีความรู ไปจนถึง มี
ความรูมากทีสุ่ด ผูที่ไดคะแนนจากแบบวดัสูงแสดงวามีความรูเกี่ยวกบัองคการสูงกวาผูที่ได
คะแนนจากแบบวัดต่ํา 
  ความรอบรูในงาน (Task mastery) หมายถึง ความรูวิธีการทํางาน  
ความสามารถ ความเขาใจ ความเชีย่วชาญ และทักษะในการทํางานใหประสบความสําเร็จตามที่
ไดรับมอบหมายและตามตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบ  ในการวัดความรอบรูในงาน ผูวิจัยได
ปรับปรุงแบบวัดจากงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 1993a : Morrison.  2002) เปนแบบวัด
ประเมินคา (Rating scale)  ระดับความคิดเห็น 5 ระดับ  ไมเห็นดวยที่สุด  ไปจนถึง เห็นดวย
ที่สุด  ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความรอบรูในงานสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวดั
ต่ํา 
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  ความชัดเจนในบทบาท (Role clarity) หมายถึง  ความเขาใจการปฏิบตัิหนาที่
ความรับผิดชอบ และอํานาจของตนในตําแหนงที่ตนดํารงอยู  ตลอดจนทราบถึงความคาดหวัง
จากบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวของอยางชัดเจน ไมกํากวม   วัดโดยแบบวดัที่ปรับปรุงมาจากแบบวัด
ของ ริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน (Rizzo; House; & Lirtzman. 1970 : 155) เปนแบบวัดประเมิน
คา (Rating scale) ระดับการประเมิน 5 ระดับตั้งแต  ไมเห็นดวยที่สดุ ไปจนถึง เห็นดวยที่สดุ  
ผูไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความชัดเจนในบทบาทสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่าํ 
 
 ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes) ไดแก 
  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  หมายถึง  ระดับความรูสึกพอใจของ
พนักงานที่มีตองานและปจจัยที่เกี่ยวของกบัการทํางาน จําแนกเปนความพึงพอใจในงาน 3 ดาน 
คือ 1) ความพึงพอใจในงาน (Intrinsic job satisfaction) เปนระดับความรูสึกพอใจของพนักงาน
ที่มีตอการทํางาน ไดแก  การใชความสามารถ ความสาํเร็จในงาน โอกาสทํางานเพื่อบุคคลอื่น 
ความอิสระในการทํางาน ความคิดสรางสรรค  มโนธรรม และความมัน่คง  2) ความพึงพอใจใน
ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน(Extrinsic job satisfaction) เปนระดับความรูสึกพอใจของพนักงานที่มี
ตอปจจัยที่เกีย่วของกับการทํางาน  ไดแก  นโยบายขององคการ  หัวหนางาน  ความกาวหนา 
และรายได  3) ความพึงพอใจในงานทัว่ไป (General Job Satisfaction) เปนระดับความรูสึก
พอใจของพนักงานที่มีตอการทํางาน  ทั่ว ๆ ไป ไดแก  เง่ือนไขการทํางาน และเพื่อนรวมงาน      
ผูวิจัยใชแบบวัดที่ปรบัปรุงมาจาก แบบวดัความพึงพอใจในงาน ของมหาวิทยาลยัมินเนโซตา    
(Minnesota Satisfaction Questionnaire – MQS) แบงเปน 3 ดาน คือ 1) ความพึงพอใจในงาน 
(Intrinsic job satisfaction)  2) ความพึงพอใจปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน (Extrinsic job 
satisfaction) และ 3) ความพึงพอใจในงานทั่วไป (General Job Satisfaction) เปนแบบวัด
ประเมินคา (Rating scale) ระดับความพึงพอใจ 5 ระดับ จากไมพอใจ ไปจนถึง พอใจมากที่สุด   
ผูไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความพึงพอในงานสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 

ความผูกพันในองคการ (Organizational commitment)  หมายถึง ความ 
สัมพันธที่หนักแนนที่พนักงานแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ  มีความเชื่อม่ันตอ
องคการ และตัดสินใจที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป แบงเปน 3 ดาน คือ ดานความรูสึก 
(Affective commitment) ดานความตอเนือ่ง (Continuance commitment) และดานความ
รับผิดชอบ (Normative commitment)  โดยที่ ดานความความรูสึก  เปนความรูสึกที่พนักงานมี
อารมณความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ  และการเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจที่จะเปน
สมาชิกขององคการตอไป  ดานความตอเนื่อง  เปนความรูสึกของพนักงานที่จะทาํงานใน
องคการนี้ตอไป เนื่องจากตนเองไดลงทุนลงแรงไปตั้งแตเขาเปนสมาชิกขององคการ และดาน
ความรับผิดชอบ  เปนความรูสึกของพนักงานรับรูวาเปนหนาที่และความรับผิดชอบที่บุคคลตอง
สนับสนุนกิจกรรมองคการนี้ตอไป  ผูวิจัยใชแบบวัดทีป่รับปรุงมาจากแบบวัดความผูกพันใน
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องคการ (Organizational Commitment)  ของ เมเยอร อเล็น และสมทิธิ์ (Mayer;  Allen; & 
Smith. 1993 : 544) จํานวน 3 ดาน เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับความรูสึก 5 
ระดับ ไมเห็นดวยที่สุด ไปจนถึง เห็นดวยที่สุด ผูไดคะแนนจากแบบวดัสูงแสดงวามีความผูกพัน
ในองคการสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 



                                                   บทที่ 2 
เอกสารที่เก่ียวของกับการวิจัย 

 
 การนําเสนอเอกสารในบทนี้แบงเปน 5 ตอน คือ 
 ตอน 1  แนวคิดเกี่ยวกบัการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 ตอน 2  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 ตอน 3  โมเดลที่เกี่ยวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 ตอน 4  ผลการถายทอดทางสังคมขององคการ  
 ตอน 5  ความสัมพันธระหวางตวัแปรทีศ่ึกษา  
 
ตอน 1  แนวคิดเก่ียวกบัการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 นักวิชาการใหความสนใจการถายทอดทางสังคมหลายแนวคิด โดยมีการเรียกชื่อ
กระบวนการนี้แตกตางกันไป เชน การถายทอดทางสังคมขององคการ (Organizational 
socialization) (Feldman. 1976)  การเขาสูองคการ (Organization entry) (Wanous. 1992)  การ
เปลี่ยนแปลงบทบาทในการทํางาน (Work role transitions) (Nicholoson. 1984)  และประสทิธิผล
ของการถายทอดทางสังคม (Socialization effectiveness) (Anakwe; & Greenhaus. 1999) โดย
แนวคิดเหลานี้ตองการตอบคําถามการวิจัย 4 ประเด็น คือ 1) มีขอมูลอะไรบางทีถู่กถายทอดใน
กระบวนการถายทอดทางสังคม (Socialization content)  2) มีวิธีการถายทอดทางสังคมอยางไร 
(Socialization tactics)  3) มีการประเมินอยางไรวาพนักงานหรือองคการประสบความสําเร็จใน
กระบวนการถายทอดทางสังคม (Socialization effectiveness)  และ 4) อะไรคือความสัมพันธ
ระหวางผลการถายทอดทางสังคมขององคการกับผลของพฤติกรรม และทศันคติ (Anakwe; & 
Greenhaus. 1999 : 315)  โดยแนวคิดเหลานี้มีความหลากหลายในการใชทฤษฎเีพ่ืออธิบาย
กระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการในมิติทีต่างกัน แตจะมีเปาหมายเดียวกันเพ่ืออธิบาย
กระบวนการถายทอดทางสังคมของพนักงานในองคการ 
 
 1.1 ความหมาย  
 การถายทอดทางสังคมขององคการ หมายถึง กระบวนการที่ทําใหพนักงานขององคการ
เห็นคุณคาของคานิยม ความสามารถ พฤติกรรมที่คาดหวัง และความรูที่จําเปนในการปฎิบัติงาน 
(Louis. 1980 : 229-230)   แวน มาเนน และ ชีน (Van Maanen; & Schein.  1979 : 211) กลาววา
การถายทอดทางสังคมขององคการเปนกระบวนการทีพ่นักงานตองเรียนรู ปรับตัว และสื่อสารกบั
พนักงานในหนวยงาน  และในการติดตอสัมพันธกับบคุคลตาง ๆ เหลานี้พนักงานไดมาซึ่งทัศนคติ 
พฤติกรรม และความรูที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานในฐานะสมาชกิขององคการ  สวน ฮีค (Heck. 
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1995 :33) กลาววา การถายทอดทางสังคมขององคการ หมายถึง กระบวนการที่ทําใหบคุคลไดรับ
การสอน และเรียนรูเนื้อหาการทํางาน  ทักษะ  และบทบาทในองคการ    
 จากความหมายที่กลาวมาแลว สรุปไดวา การถายทอดทางสังคมขององคการเปน
กระบวนการที่ทําใหพนักงานขององคการไดเรียนรู ทกัษะ พฤติกรรม และบทบาทการทํางานใน
องคการ 
 แนวคิดเกี่ยวกับการถายทอดทางสังคมขององคการที่ใชในงานวิจัยฉบับน้ี ไดแก การ
ถายทอดทางสังคมแบบเปนขั้นตอน (State model) กลวธิีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) 
และ กลวิธีการถายทอดทางสังคม (Socialization tactics) ดังรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 
 1.2  การถายทอดทางสงัคมแบบเปนข้ันตอน (State model) 

แนวคิดนี้นักวชิาการศึกษาวาในแตละขั้นตอนของกระบวนการถายทอดทาง 
สังคมขององคการมีอะไรเกิดขึ้น แตไมสนใจวาการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นไดอยางไร แนวทาง
การศึกษาแนวนี้จึงมีขอจํากัดในการอธิบายกระบวนการถายทอดทางสังคม และใหความสนใจ
บทบาทของพนักงานเพียงเล็กนอย (Morrision. 1993a : 173) 
 แชมพุค (Champoux. 2000 : 101) กลาวถึงขั้นตอนการถายทอดทางสังคมขององคการมี
ดังตอไปน้ี 
 1) ขั้นการเลือก : การถายทอดทางสังคมลวงหนา (Choice : Anticipatory Socialization) 
เปนขั้นแรกของการถายทอดทางสังคมที่เกิดขึ้นกอนบุคคลจะเขาไปทาํงานในองคการ เปนการให 
แตละบุคคลไดเตรียมตวัสําหรับเขาไปทํางานใหมในฐานะพนักงานใหมขององคการ บุคคลจะไดรับ
ขอมูลเกี่ยวกบัลักษณะงาน และองคการที่ตองการสมคัรงานเขาไปทํางาน  โดยจะพิจารณาวาตนเอง
มีความเหมาะสมหรือไม ตนเองมีความคาดหวังตองาน และองคการอยางไร 

2) ขั้นเขางาน / เผชิญงานใหม (Entry / Encounter)  เม่ือผานการคัดเลือกเปนพนักงาน
ใหมขององคการแลววนัแแรกของการทํางานเปนขั้นทีส่องของกระบวนการถายทอดทางสังคมของ
องคการ พนักงานใหมจะเรียนรูบทบาท  หนาที่ความรบัผิดชอบ และกฎระเบยีบขององคการ ซ่ึงเปน
ชวงที่สําคัญทาํใหพนักงานใหมเกิดความวิตกกังวล  ขาดความมั่นใจ  แตถองคการไดทําหนาที่
วางแผนใหพนักงานใหมอยางเหมาะสม ก็จะสงผลดีตอการทํางานในองคการตอไป  

3) ขั้นการเปลีย่นเปนสมาชกิขององคการ (Change : Metamorphosis)  ขั้นนี้พนักงาน
ใหมประสบความสําเร็จในการแกปญหาความตองการหลาย ๆ อยางจากองคการ พนักงานใหมรูสึก
สบายในบทบาทใหม ความวิตกกังวลลดลง ยอมรับคานิยมขององคการอยางชัดเจน และปรับตวัเขา
กับกลุมเพ่ือนรวมงานได 
 นอกจากนี้การศึกษาขั้นตอนการถายทอดทางสังคมขององคการ มีนักวิชาการแบงขั้นตอน
ที่แตกตางไป คือ มีการแบงขั้นตอนใหละเอียดมากขึ้น เพ่ือที่จะศึกษาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ให
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ละเอียดยิ่งขึ้น โดยที่ การาแวน และ มอเลย (Garavan; & Morley. 1997 : 119-125) แบงขั้นตอน
ศึกษาการถายทอดทางสังคมขององคการเปนเปน 5 ขั้น  คือ 
 1) ขั้นการถายทอดทางสังคมลวงหนา (Anticipatory Socialization) เปนขั้นทีเ่กดิกอนที่
บุคคลจะเขามาทํางาน  โดยที่บุคคลจะไดรับประสบการณขอมูลตาง ๆ  เกี่ยวลักษณะงาน  และ
องคการ 
 2) ขั้นมีความผูกพันทางใจ (Initial Psychology Contract)  เปนขั้นที่เกิดจากการเรียนรูใน
อดีต ทําใหบคุคลมีความคาดหวังในการทํางานในอนาคต เชน คาจาง โอกาสความกาวหนา เปนตน 
สวนองคการก็คาดหวังตอบุคคลที่เขามาทํางานวา มีความสามารถในการทํางาน  หรือสามารถ
ทํางานกับองคการไดตลอดไป 
 3) ขั้นเขาสูองคการ (The Organizational Encounter) ขั้นนี้เริ่มตั้งแตวันแรกเม่ือบุคคลเขา
ไปทํางาน  บคุคลจะเรียนรูเกี่ยวกบังาน และองคการในสภาพแวดลอมใหม  
 4) ขั้นการเปลีย่นแปลงและกระบวนการปรับตวั (Change and Acquisition Process) เปน
ขั้นที่บคุคลพบกับสภาพแวดลอมในการทํางานใหม ทําใหบุคคลทําความเขาใจกบัสิ่งแวดลอมเพื่อลด
ความไมแนนอน ความเครยีด หากปรับตัวไดก็จะเกิดการเรียนรูในการทํางาน แตหากปรับตวัไมได
อาจตองออกจากงานไป 
 5) ผลของการถายทอดทางสังคม (Socialization outcomes) หากบุคคลผานกระบวนการ
ในขั้นที่ 4 ไดโดยไมออกจากงานกอนถือวาประสบความสําเร็จในกระบวนการถายทอดทางสังคม คือ 
บุคคลจะมีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการเพิ่มขึ้น เปนตน 
 การแบงขั้นตอนของนักวิชาการที่แบงขัน้ตอนการถายทอดทางสังคมขององคการเปนแบบ 
3 ขั้นตอน หรอื  5 ขั้นตอนนั้น มีลักษณะที่เหมือนกันคือเพ่ืออธิบายการเปลี่ยนแปลงของ
กระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการที่เกิดขึ้นแตละขั้นตอน  แตตางกันในรายละเอียดของ
ขั้นตอนทีเ่พ่ิมขึ้น  เชน ขั้นตอนมีความผกูพันทางใจ  และขั้นตอนผลของการถายทอดทางสังคม  ใน
งานวิจัยฉบบันี้สนใจศึกษาพนักงานที่เขาทํางานอยูแลว  ซ่ึงอยูในขัน้ตอนการเปลี่ยนเปนสมาชิกของ
องคการ หรือขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงและกระบวนการปรับตัวของพนักงาน 
 
 1.3 กลวิธีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics)  

แนวคิดนี้ศึกษาการถายทอดทางสังคมขององคการ โดยมีหลายมุมมองที่อธิบายวา
พนักงานใหมใชความพยายามทําความเขาใจกับสิ่งตาง ๆ ในองคการ โดยใชวธิีการแสวงหาขอมูล 
(Information seeking) (Miller; & Jablin. 1991) หรือการแสวงหาขอมูลปอนกลับ (Feedback 
seeking) (Ashford; & Cummings. 1983)  

มิลเลอร และแจบบลิน (Miller; & Jablin. 1991 : 92-93) กลาววาพนักงานใหมมักจะไดรับ
รายละเอียดขอมูลในการทํางานไมเพียงพอเม่ือเขาไปทาํงานในองคการ   หรืออาจถูกละเลยจาก   
องคการที่จะถายทอดขอมูลที่จําเปนในการทํางานใหกับพนักงานใหมไดเรียนรู  ดังนั้นพนักงานใหม
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จึงใชวธิีการตาง ๆ เพ่ือใหไดขอมูลที่จําเปนสําหรับการทํางาน เชน การแสวงหาขอมูล หรือการสราง
ความสัมพันธ  ทั้งกับหัวหนางาน และเพือ่นรวมงาน  

มอริสัน (Morrison. 1993a : 173)  กลาววาแนวคิดการริเริ่มของพนักงาน (Proactive) น้ัน 
ใหความสําคญักับพนักงานในฐานะเปนผูที่ริเริ่มจัดการกับสิ่งแวดลอมที่เขาเผชญิอยูในองคการ ซ่ึง
แนวทางนี้ไมไดมองวากระบวนการถายทอดทางสงัคมเกิดจากองคการเปนผูริเริ่มกระทําฝายเดียว 
แตมองวาพนกังานยังมีสวนทําใหเกิดกระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการอีกดวย  การ
ถายทอดทางสังคมขององคการแนวคิดนีจ้ะใหความสําคัญกับพนักงานใหมเสมือนตัวแทน (Agents)  
ที่เปนผูกระทาํอยางกระตือรือรนเพ่ือที่จะลดความไมรูหรือความไมแนนอนหรือไมแนใจ 
(Uncertainty)  กับสิ่งที่เกี่ยวของกับการทํางาน (Saks; & Ashforth. 1997 : 246)  โดยที่  กริฟฟน  
คอเลลลา และกอปปาราจู (Griffin;  Colella; & Goparaju.  2000 : 454-460) ไดประมวลงานวจัิยที่
ผานมาพบวานักวิชาการศกึษากลวิธีน้ีแตกตางกันไป เชน กลวิธีการแสวงหาขอมูล (Information 
seeking)   กลวธิีการสรางความสัมพันธ (Relationship building)  กลวธิีความสมัพันธกับพ่ีเลีย้ง
อยางไมเปนทางการ (Informal mentor relationships)  เปนตน 
 

1.4  กลวิธีการถายทอดทางสังคม (Socialization tactics)  
แนวคิดนี้ศึกษากลวธิี หรือวธิีการตาง ๆ ที่องคการใชในการถายทอดทางสังคมใหกับ

พนักงาน  แวน มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979) ไดพัฒนาโมเดลกลวิธีการ
ถายทอดทางสังคม  โดยองคการสามารถสรางประสบการณใหพนักงานใหมไดเรียนรูคานิยม 
บรรทัดฐานทางสังคม และทักษะในการปฏิบตัิงาน มีทั้งหมด  6 มิติ  และมองวากลวธิีการถายทอด
ทางสังคมขององคการจะมีอิทธิพลตอการเรียนรูของพนกังานใหมในองคการ  ซ่ึงแตละกลวิธี
ประกอบดวยมิติที่เปนคูทีต่รงขามตอเนื่องกัน  คือ 1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือ
รายบุคคล (Collective vs. Individual)  2) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการหรือไมเปน
ทางการ (Formal vs. Informal)  3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม หรือแบบถอด
ถอนลักษณะเดิม (Investiture vs. Divestiture)   4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับขั้นตอน
หรือแบบไมเปนลําดับขัน้ตอน (Sequential vs. Random)  5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ 
หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ (Serial vs. Disjunctive)  และ 6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลา
คงที่ หรือแบบที่ตารางเวลาไมคงที่ (Fixed vs. Variable) โดยแตละมิติมีรายละเอียดดังนี้ 

1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือรายบุคคล (Collective vs. Individual)   แวน 
มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979 : 232) ไดใหนิยามวาเปนกลวธิกีารถายทอดแบบ
เปนกลุม  คือการจัดใหสมาชิกใหมทุกคนไดรับประสบการณชุดเดยีวกันพรอมกัน  เชน การจัด    
ฝกอบรมใหกบัพนักของบรษิัท   สวนกลวิธีการถายทอดเปนรายบคุคลเปนการใหสมาชิกใหมมี
ประสบการณลําพังคนเดียว  โดยแยกจากคนอื่น ๆ เชน ทนายความที่เริ่มทํางานใหม ๆ  ตอง  
เรียนรูการปฏบิัติงานดวยตนเองจากการทํางานในสํานกังานทนายความ เปนตน 
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 กลวธิีการถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมน้ัน ความคดิ ความรูสึก และการกระทาํของ
กลุมมักเปนไปในทศิทางเดยีวกัน  การเปลี่ยนมุมมองของแตละคนมาจากความเขาใจปญหาทีก่ลุม
เผชิญอยู  การถายทอดลักษณะนี้อาจทําใหเกิดวัฒนธรรมยอยขึ้นในกลุม เชน ศพัทที่ใช ความเขาใจ
ในเรื่องตาง ๆ  สวนกลวิธีการถายทอดทางสังคมแบบรายบุคคล จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัว
บุคคลซึ่งไมมีอิทธิพลของกลุมเขามาเกี่ยวของ  แตจะขึ้นอยูกับความสัมพันธระหวางผูรับการ
ถายทอดกับผูถายทอด โดยผูถายทอดจะเปนตวัแบบใหกับผูรับการถายทอด 

2) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการ (Formal vs. Informal) 
แวน มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979 : 236) ไดใหนิยามวา กลวิธีการถายทอด
แบบเปนทางการวาเปนแบบที่พนักงานใหมถูกแยกออกจากสมาชิกปกติในองคการโดยถูกจัดใหเขา
รวมกิจกรรมที่จัดใหอยางชัดเจน หรือมีโปรแกรมการฝกอบรมที่เปนทางการอยางชัดเจน เชน การ
ฝกตํารวจ  สวนกลวธิีการถายทอดทางสังคมแบบไมเปนทางการจะไมมีการระบุบทบาทของ
พนักงานใหมอยางเฉพาะเจาะจง และไมมีการจัดโปรแกรมที่แยกออกจากสมาชิกองคการคนอื่น ๆ 
ที่มีประสบการณมากกวา  เปนการถายทอดทางสังคมที่อาจจัดวาเปนแบบตามสบาย ที่พนักงาน
ใหมจะเรียนรูบทบาทใหมโดยการลองผิดลองถูก  เชน ใหพนักงานใหมเขาไปทาํงานไดโดยไมตอง
คํานึงถึงวัฒนธรรมในองคการมากนัก 
 กลวธิีการถายทอดแบบเปนทางการมีความใกลชิดกับกลวธิีการถายทอดแบบเปนกลุมหรือ
รายบุคคล แตในหลักการแลวแตกตางกัน ซ่ึงสวนมากของการถายทอดแบบเปนกลุมจะเปนการ
ถายทอดแบบเปนทางการ และมีบางสวนเปนการถายทอดแบบไมเปนทางการ เชน การพบปะของ
กลุมเพ่ือนรวมงานที่ตางแผนกกัน อาจมีการถายทอดเรื่องงานอยางไมเปนทางการใหในกลุมเพ่ือน  
สวนการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการจะพบในองคการที่ตองการใหพนักงานใหมไดเรียนรู 
เจตคติ คานิยม และวธิีการประพฤติปฏบิตัิอยางถูกตอง  การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการจะ
เปรียบเหมือนคลื่นลูกแรกทีเ่นนเรื่องกวาง ๆ  ซ่ึงจะตามมาดวยคลื่นลกูที่สองที่เปนการถายทอดทาง
สังคมแบบไมเปนทางการเมือ่พนักงานใหมเขาสูงาน และปฏบิัติงานไดจริง ซ่ึงเปนเรื่อง
เฉพาะเจาะจง 
 3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลกัษณะเดิม หรือแบบถอดถอนลักษณะเดมิ 
(Investiture vs. Divestiture) แวน มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979 : 250)  ได
นิยามการถายทอดทางแบบยอมรับลักษณะเดิมวาเปนกระบวนการที่องคการยอมรับพนักงานใหม
ใหใชความรู  ความสามารถ ทักษะของตนเองที่มีอยูอยางเต็มที่ โดยองคการจะไมพยายามที่จะ
เปลี่ยนแปลงคณุลักษณะพนักงานใหม  สวนการถายทอดทางสังคมแบบถอดถอนลักษณะเดิมจะ
ปฏิเสธคุณลักษณะสวนบคุคลบางประการของพนักงานใหม และใสภาพลักษณใหมเขาไปแทน 
 4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขั้นตอนหรือแบบไมเปนขัน้ตอน (Sequential vs. 
Random) แวน มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979 : 241) ไดนิยามการถายถอดทาง
สังคมแบบตามลําดับขั้นตอนนั้น เกิดขึ้นในกรณีที่องคการ หรืออาชีพนั้น ๆ ไดกําหนดขั้นตอนการ  
ถายทอดที่ชัดเจน เชน  แพทยผูเชีย่วชาญเฉพาะดานจะตองผานโปรแกรมพรีคลนิีค ตองฝกงาน 
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และเปนแพทยประจําบานกอน ถึงจะสอบเปนแพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทางได  สวนการถายทอด
ทางสังคมแบบไมเปนขัน้ตอนเกิดขึ้นเม่ือลําดับขั้นตอนการถายทอดไมชัดเจน คลุมเครือ หรือมัก
เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ เชนกรณีลําดับขั้นตอนของการหมุนเวียนตําแหนงหนาที่ และแผนกของ
พนักงานเพื่อเปลี่ยนไปสูตําแหนงผูจัดการทั่วไปมักไมระบุไดอยางชัดเจนวาตองไดรับการถายทอด
เรื่องใดบาง กอนขึ้นสูตําแหนงใหม  พนักงานใหมที่มีประสบการณแบบไมเปนขั้นตอนจะไดพบ
ความหลากหลายเกี่ยวกับมุมมอง และการรับรูเกี่ยวกบับทบาททีเ่ปนเปาหมาย 
 5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ (Serial vs. Disjunctive) 
แวน มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979 : 247)  ไดนิยามการถายทอดทางสังคมแบบ
มีตัวแบบนั้นจะใชผูมีประสบการณมากกวา หรือผูดํารงตําแหนงประเภทเดียวกันในองคการ มาให
การดูแล ใหคาํแนะนําแกพนักงานใหมในการทํางาน   เพ่ือใหพนักงานใหมไดทราบวาบทบาทใหม
ของตนเองคืออะไร   สวนการถายทอดทางสังคมแบบไมมีตัวแบบ คอืพนักงานใหมไมดําเนินรอย
ตามตวัแบบ หรือไมมีตัวแบบที่จะบอกพนักงานใหมวาเขาตองแสดงบทบาทใหมอยางไร 
  6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือแบบทีต่ารางเวลาไมคงที่ (Fixed 
vs. Variable) แวน มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979 : 244)  ไดนิยามการถายทอด
ทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่  คือการที่องคการจัดประสบการณใหพนักงานใหมตามกําหนดเวลาที่
แนนอนใหสัมพันธกับการทาํงานแตละขั้นตอนเมื่อสําเรจ็เพ่ือเปลี่ยนไปสูบทบาทใหม   สวนการ
ถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาไมคงที่ พนักงานใหมจะไมไดรับขอมูล หรือไดรับขอมูลเพียง
เล็กนอยในการเขาสูบทบาทใหม  
 กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการทั้ง 6 มิติ มีอิทธิพลตอผูเขาทํางานใหมที่แตกตาง
กันเพราะประสบการณที่องคการจัดใหตางกัน จึงทําใหเกิดหลอหลอมความรูสึก  ทัศนคติ และ
พฤติกรรม  บทบาท และความคาดหวังของพนักงานใหม ตลอดจนมีความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันในองคการ 
 
ตอน 2  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการ  

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คอื  
ทฤษฎีการลดความไมแนนอน (Uncertainty reduction theory) และ ทฤษฎีการรูคดิทางสังคม 
(Social cognitive theory) ดังมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 

1.1  ทฤษฎีการลดความไมแนนอน (Uncertainty reduction theory) 
 ทฤษฎีน้ีใชอธบิายปรากฎการณการถายทอดทางสังคมอยางกวางขวาง แซกส และ แอช
ฟอรท (Saks; & Ashforth. 1997 : 236) กลาววากรอบแนวคิดของงานวิจัยการถายทอดทางสังคม
ขององคการสวนใหญใชทฤษฎีการลดความไมแนนอนมาอธิบายกระบวนการถายทอดทางสังคม  
โดยทฤษฎีน้ีมองวาผูเขาทํางานใหมจะประสบกบัความไมแนนนอนระดับสูงในระยะแรกของการ
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ทํางาน และจะถูกจูงใจจากองคการใหพนักงานใหมลดความไมแนนอนเหลานี้ลง ดวยการให
พนักงานใหมสามารถที่จะทํานายผลการทํางานของตนเอง  มีความเขาใจการทํางาน และมี
ความสามารถที่จะควบคุมผลงานของตนเองได 
 การลดความไมแนนอนจะผานกระบวนการไดมาซึ่งมีขอมูลจากชองทางการสื่อสารตาง  ๆ  
เชน การมีปฎิสัมพันธ  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน เปนตน  เม่ือ
พนักงานใหมสามารถลดความไมแนนอนไดแลว  จะทําใหพนักงานใหมมีความรู  ความชํานาญใน
การปฏิบตัิงาน  เขาใจบทบาทของตนเอง และยังคงทํางานในหนวยงานเดิมตอไป  ดังนั้นกลวิธขีอง
การถายทอดทางสังคมมีอิทธิพลตอพนกังานใหมโดยจะลดระดับความไมแนนอน หรือความไมแนใจ 
(Uncertainty) และความวติกกังวลของพนักงานใหม 
 กลวธิีการริเริม่ของพนักงาน (Proactive tactics) ไดใชทฤษฎีการลดความไมแนนอน
อธิบายกระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการที่มองพนักงานใหมเปนผูถูกกระทําจากองคการ
เพียงอยางเดียวนั้นไมเพียงพอ จึงเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูการวิจัยเรื่องการถายทอดทางสังคมของ
องคการแนวใหม คือ การริเริ่มของพนักงาน (Proactive) (Morrison. 1993a : 173)  นอกจากนั้น   
มิลเลอร และ แจบบลิน  (Miller; & Jablin. 1991)  ใชทฤษฎีการลดความไมแนนอนอธิบายการ
ถายทอดทางสังคมโดยเนนไปที่การสื่อสารของพนักงานใหมกับพนักงานในองคการ ที่มองวาการ
แสวงหาขอมูลหรือการสรางความสัมพันธของพนักงานใหมก็เพ่ือตองการลดความไมแนนอนในการ
ทํางานที่เกิดขึน้   
 

1.2  ทฤษฎีการรูคิดทางสงัคม (Social cognitive theory) 
 ทฤษฎีน้ีเปนแนวคิดของ แบนดูรา (Bandura. 1986, 1997) ที่อธิบายพฤตกิรรมมนุษย 
เน่ืองจากการมีปฎิสัมพันธระหวางกนัขององคประกอบ 3 ดาน คือ  ดานพฤติกรรม  ดานการรูคิด 
และดานสิ่งแวดลอม  ซ่ึงหมายความวา ถาองคประกอบดานใดเปลีย่นแปลงไป ก็จะทําให
องคประกอบอื่น ๆ เปลี่ยนแปลงตามไปดวย เชน พนักงานใหมเห็นเพ่ือนรวมงานในองคการทํางาน  
โดยการแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับการทํางานแลวประสบความสําเร็จ (ดานสิ่งแวดลอม)  จึงทําให
พนักงานใหมมีความเชื่อวา (ดานการรูคิด) หากตนเองมีการแสวงหาขอมูลเกี่ยวกบัการทํางาน 
แลวจะทําใหตนเองประสบความสําเร็จได   ดังนั้นพนักงานใหมจึงมีพฤติกรรมแสวงหาขอมูล (ดาน
พฤติกรรม)  และพฤติกรรมการแสวงหาขอมูลของพนกังานใหมน้ัน ยังเปนองคประกอบดาน
สิ่งแวดลอมใหพนักงานคนอื่น ๆ อีกดวย  องคประกอบทั้ง 3 ดาน ตามทฤษฎีการรูคิดทางสังคมที่
เกี่ยวของกับองคการ  คือการเรียนรูจากตวัแบบที่ประสบความสําเร็จในองคการ (Vicarious 
learning)  และการกํากับตวัเอง (self-regulatory) ซ่ึงเปนกลไกที่สําคัญของการรบัรูความสามารถ
ของตนเอง (self-efficacy)   
 การรับรูความสามารถของตนเอง ถูกนิยามวา เปนความเชื่อในความสามารถอยางหนี่งที่
จะจัดระบบและกระทําเพื่อใหบรรลุผลตามที่กําหนดได (วิลาศลักษณ  ชัววลัล.ี  2542 : 175) 
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แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง คือ การประสบความสําเร็จจากการกระทํา 
(Enactive mastery experience) การสังเกตตัวแบบที่เคยประสบความสําเร็จ (Vicarious 
experience)  การพูดชักจูง (Verbal persuasion)  และสภาวะทางกายและอารมณ (Physiological 
and affective states)  
 การรับรูความสามารถของตนเองทําใหพนักงานใหมมีการแสวงหาขอมูลในตวัแบบของ
บทบาท (Role models) จากหัวหนางาน หรือเพ่ือนรวมงาน  ทําใหเกิดการเรียนรูสิ่งตางๆ ใน
องคการทั้งในดานทักษะ  พฤติกรรม และบทบาทของตนเองเกี่ยวกบัการทํางาน 
 
ตอน 3 โมเดลที่เก่ียวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 โมเดลที่เกี่ยวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการในการศึกษาครั้งนี้ คือ  โมเดล
การสรางความเขาใจ (Sense making ) และโมเดลกระบวนถายทอดทางสังคมหลายระดับของ
องคการ ดังมีรายละเอียดดงัตอไปน้ี 
 3.1 โมเดลการสรางความเขาใจ (Sense making ) 
 หลุยส (Louis. 1980) ไดใชโมเดลการสรางความเขาใจ (Sense making)  อธิบาย
ประสบการณของพนักงานใหม และสิ่งทีเ่กิดขึ้นในองคการ  โดยมีขั้นตอน คือ การเปลี่ยนแปลง 
(Change) การเปรียบเทียบ  (Contrast)  และความประหลาดใจ (Surprise) ซ่ึงพนักงานใหมจะทํา
ความเขาใจกบัสิ่งที่เกิดขึ้นในองคการดงัรายละเอียดดังนี้ 
 1) การเปลี่ยนแปลง (Change) ในขั้นนี้ เม่ือเริ่มตนเขาไปทํางาน  พนักงานใหมจะเปลี่ยน
จากสิ่งแวดลอมเกาไปสูสิ่งแวดลอมใหม สิ่งที่เห็นชัดของการเปลี่ยนแปลงในขั้นนี้ คอื ทางวัตถุ เชน 
ที่อยูใหม เงินเดือน ลักษณะงาน เปนตน  หรือเปลี่ยนจากบทบาทนกัศึกษา ไปสูพนักงานของ
องคการ เปนตน และยิ่งสิ่งแวดลอมเกากบัสิ่งแวดลอมใหมมีความแตกตางกันมากพนักงานใหมก็
ตองทาํความเขาใจกับสิ่งแวดลอมใหมมากขึ้นตามไปดวย 
 2) การเปรียบเทียบ (Contrast)  พนักงานใหมจะนําประสบการณของตนเองที่ผานมา
เปรียบเทียบกบัเหตุการณใหม ๆ ที่เกิดขึน้ในองคการ เม่ือพนักงานใหมตองปฏิบัตงิานก็เกิดการ
เปรียบเทียบประสบการณเกาของตนเอง กับสิ่งใหม ๆ ที่ตองปฏบิตัิงานในองคการ  ทําใหมีการ
เปลี่ยนบทบาทเกาไปสูบทบาทใหม หรืออาจเลือกใชบทบาทเกาที่ตนเองเคยมีประสบการณ   
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3) ความประหลาดใจ (Surprise) ความประหลาดใจเกิดขึ้นจากความแตกตางระหวาง
ความคาดหวงัที่เกิดขึ้นกอนของพนักงานใหม กับสถานการณจริงที่เกิดขึ้น เปนการตอบสนองของ
พนักงานใหมแตละคนไปยงัความแตกตาง หรือการเปลี่ยนแปลงที่พบกับสถานการณใหม หรือมีการ
เปรียบเทียบกบัประสบการณที่ผานมา ผลของความประหลาดใจมีทัง้ดานบวก และดานลบและตอง
ใชเวลาในการปรับตวั โดยจะเปนจุดเริ่มตนที่พนักงานใหมทําความเขาใจ (Sense making) กับ
สถานการณใหมที่เกิดขึ้น 
 การทําความเขาใจกับความประหลาดใจ พนักงานใหมจะไดรับอิทธพิลจาก 4 ปจจัย คือ 1)
การตีความจากบุคคลอ่ืน ทั่ว ๆ ไป เชน จากเพื่อนรวมงาน หรือผูที่คุนเคยในองคการที่สามารถให
ความกระจางในเรื่องที่พนักงานใหมมีความประหลาดใจได   2) การตคีวามจากคนในองคการ ซ่ึง
เปนลักษณะขอมูลที่ไดมาอยางเปนทางการ เชน จากหัวหนางาน หรือพ่ีเลี้ยง เปนตน  3)  ลักษณะ
ที่ติดตวัมาของพนักงานใหม  และความเชื่อที่กําหนดใหพนักงานใหมตัดสินใจ หรือใชวธิีการจัดการ
กับสิ่งที่เกิดขึน้ และ 4)  การใชประสบการณในอดีตที่มีลักษณะคลายกับประสบการณใหมเพ่ือ
ตีความ และทาํความเขาใจกับเหตุการณใหม ๆ ที่เกิดขึ้น 
 เม่ือความประหลาดใจที่เกิดขึ้นถูกพนักงานใหมตีความ และทําความเขาใจ จึงทําใหมีการ
อธิบายสาเหตขุองความหมาย (Attribute meaning) พนักงานใหมก็มีทางเลือกในการตอบสนอง 2 
ทาง คือ 1) เลอืกมีพฤติกรรมตอบสนองตอความประหลาดใจที่เกิดขึน้ในองคการโดยยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการ  หรือ 2) พนักงานใหมกลับไปทบทวนความคาดหวังของตนเอง
ใหม โดยตองการแสวงหาขอมูลใหมเพ่ือใชทําความเขาใจตอความประหลาดใจที่เกดิขึ้น 
 โมเดลการสรางความเขาใจ (Sense making) น้ัน ชี้ใหเห็นความซับซอนของประสบการณ
ของพนักงานใหมกับสถานการณใหมที่เกิดขึ้น โดยที่โมเดลนี้ เปนกระบวนการถายทอดทางสังคม
ขององคการที่เปนความพยายามทั้งพนักงานใหม และองคการที่มีการปรับเปลี่ยนบทบาทของ
พนักงานใหม จากบทบาทเกาไปสูบทบาทใหม 
 

3.2 โมเดลกระบวนถายทอดทางสังคมหลายระดบัขององคการ 
 แซกส และ แอชฟอรท (Saks; & Ashforth. 1997) ไดประมวลงานวิจัยเกี่ยวกบัการ
ถายทอดทางสังคมขององคการแลวสรปุเปนโมเดลกระบวนการการถายทอดทางสังคมหลายระดับ
ขององคการ ดังภาพประกอบ 1  และจากโมเดลสามารถสรุปตัวแปรที่เกี่ยวของกบักระบวนการ
ถายทอดทางสังคมขององคการในงานวิจัยนี้ไดดังตอไปน้ี 

1) องคประกอบการถายทอดทางสังคม เชน ระดับองคการ มีตัวแปรกลวธิีถายทอดทาง
สังคมขององคการ (Organizational tactics)  สวนระดับบุคคลมีตวัแปรกลวธิีและพฤติกรรมรเิริ่ม
(Proactive)ของบุคคล  
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2) กระบวนการรูคิดและทําความเขาใจ (Sense making) ทําใหบุคคลตองการแสวงหา
ขาวสารขอมูลในองคการที่ปฏิบัติงานอยู  เพ่ือที่จะลดความไมแนนอนหรือไมแนใจ (Uncertainty 
reduction) ในขาวสารขอมูลเกี่ยวกบัการทาํงาน 

3) การแสวงหาขอมูลมีผลทาํใหเกิดการเรยีนรูในเนื้อหาตาง ๆ ของการถายทอดทางสังคม 
เชน เรียนรูเปาหมาย คานิยม  อํานาจ  โครงสรางขององคการ ตลอดจนความรูเกีย่วกับการทํางาน 

4) การเรียนรูมีอิทธิพลตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal 
outcomes)  ไดแก  ความชัดเจนในบทบาท  ทักษะการทํางาน เปนตน 

5) ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกลถกูคาดหวังวาจะไปมีอิทธิพลตอผลการ
ถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal Outcomes)  ทั้งระดับองคการ กลุม และ บคุคล โดยในระดับ
บุคคลมีอิทธิพลทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันในองคการเพิ่มขึ้น เปนตน 
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องคประกอบดานบริบท 
- องคการลักษณะพิเศษ  
- ระดับองคการ  
- ระดับกลุม  
- ระดับงาน/บทบาท 

        องคการ 
- กลวิธีการถายทอดทางสังคม 
- ปฐมนิเทศ 
- ฝกอบรม 
- พ่ีเล้ียง 

               กลุม 
- กลวิธีการถายทอดทางสังคม 
- การสนับสนุนทางสังคม 
- ขบวนการเรียนรูทางสังคม 

         บุคคล 
         -กลวิธีและพฤติกรรม 
            การริเริ่ม (Proactive) 
 

องคประกอบการถายทอดทางสังคมสังคม 

ขอมูลขาวสาร 
 

การลดความไมแนใจ 
(Uncertainty Reduction) 

 
 

การเรียนรู 

การรูคิดและ 
การทําความเขาใจ 
(Sense making) 

ผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล 
(Proximal Outcomes) 

- ความชัดเจนในบทบาท   - เอกลักษณทางสังคม 
- ความเหมาะงาน บุคคลและองคการ  - แรงจูงใจ 
- การเขากันไดในองคการ   - เปล่ียนบุคลิก 
   (Social Integration)   - การมุงเนนที่บทบาท 

องคการ 
- วัฒนธรรมแข็งขึ้น 
- ขวัญกําลังใจสูงขึ้น 
- สมาชิกมั่นคงขึ้น 
- ประสิทธิผลสูงขึ้น 
- มีชื่อเสียง 

กลุม 
- วัฒนธรรมยอยแข็งขึ้น 
- มีความกลมเกลียวขึ้น 
- สมาชิกมั่นคงขึ้น 
- ประสิทธิผลสูงขึ้น 
- มีชื่อเสียง 

บุคคล 
          - ความเครียดลดลง 
          - ความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น 
  - ความผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้น 
  - การลาออก /ขาดงานลดลง 
  - เปนสมาชิกที่ดีขององคการเพิ่มขึ้น 
  - การปฏิบัติดีขึ้น 
  - การปรับบทบาท /เปล่ียนบทบาท 

ผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล 
(Distal Outcomes) 

   ภาพประกอบ 1  โมเดลกระบวนถายทอดทางสังคมหลายระดับขององคการ  

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

 
ตอน  4  ผลการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 หลังจากพนักงานผานกระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการแลว ยอมคาดหวังไดวา
พนักงานในองคการจะเกิดการเรียนรู  และปรบัตวัในสิง่แวดลอมใหมในองคการ  ซ่ึงผลการถายทอด
ขององคการ แบงเปน 2 ระยะ คือ ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal 
outcomes)  และผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal Outcomes) ดังมีรายละเอียดดังนี ้

4.1 ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  
ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล หมายถึง ผลจากกระบวนการถาย 

ทอดทางสังคมขององคการที่ไดรับอิทธิพลจากกลวิธีการริเริ่มของพนักงาน  กลวิธกีารถายทอดทาง
สังคมขององคการ และความแตกตางของบุคคล  ไดแก ความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน 
และความชัดเจนในบทบาท 

  4.1.1 ความรูเก่ียวกับองคการ (Organizational knowledge) 
  ความรูเกี่ยวกบัองคการ (Organizational knowledge) หมายถึง การเรียนรูขอมูลใน
องคการในดาน การเมือง  อํานาจ  ระบบคานิยม และวัฒนธรรม (Ostroff; & Kozlowski. 1992 : 
856)    ชอร และคณะ (Chao; et al. 1994 : 731-732)  แบงเนื้อหาที่เปนความรูและมีการถายทอด
ทางสังคมขององคการมีจํานวน 6 ดาน คือ ความชํานาญในการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล  
เปาหมายและคานิยม  การเมือง  ภาษาและศัพทเฉพาะ  และประวตัขิององคการ  สวน มอริสัน 
(Morrison. 2002 : 1150) กลาววาความรูเกี่ยวกบัองคการ เปนความรูที่เกี่ยวกบับริบทขององคการ
ในเรื่องตาง ๆ  ซ่ึงได แก บรรทัดฐานทางสังคม การเมือง ความสัมพันธระหวางบุคคล  ภาษาเฉพาะ  
เปาหมายองคการ  ประวตัิองคการ และนโยบายขององคการ 
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 กลาวโดยสรุป ความรูเกี่ยวกับองคการ หมายถึง การเรียนรูเนื้อหาที่เกี่ยวกับองคการใน
ดานตาง ๆ คอื  อํานาจ  บรรทัดฐานทางสังคม การเมือง คานิยม ประวตัิ นโยบาย ภาษาและศพัท
เฉพาะ  และเปาหมายขององคการ 
 การวัดความรูเกี่ยวกบัองคการนั้น  ออสทรอฟ และโคสโลสคี (Ostroff; & Kozlowski. 
1992  : 857)  สรางแบบวัดความรูเกี่ยวกบัองคการมีจํานวน 9 ขอ เพ่ือวัดแหลงขอมูลจํานวน 6 
แหง คือ พ่ีเลี้ยง หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน  การสังเกต  การลองผดิลองถูก  และศึกษาจากเอกสาร  
พบวามีคาเชือ่ม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาอยูในชวง .80-.91  ชอร  และคณะ (Chao; et al. 1994 : 734-
735) ไดสรางแบบวัดมิติการถายทอดทางสังคม 6 ดาน (Six socialization dimensions) เพ่ือวัด
เน้ือหาที่องคการทั่วไปถายทอดใหกับพนกังาน  พบวาแบบวัดมีความเชื่อม่ันคาสัมประสิทธิ์แอลฟา   
เทากับ .78  แบบวัดที่  ชอร และคณะ  สรางขึ้น เปนแบบวัดนั้นมีมิติที่ซํ้าซอนกับตัวแปรในงานวิจัย
ฉบับนี้ เชนเนือ้หาดานความชํานาญในการทํางาน จะซ้ําชอนกับการวัดความรอบรูในงาน (Task 
mastery) เปนตน  ดังนั้นผูวิจัยจึงปรับปรุงแบบวัดโดยใชพ้ืนฐานบางสวนจากแบบวัดของ  ชอร  
และคณะ โดยปรับปรุงเปนจํานวน 8 ดาน คือ ดานอํานาจ  บรรทัดฐานทางสังคม  การเมือง  
คานิยม  ประวัติ นโยบาย  ภาษาและศัพทเฉพาะ  และเปาหมายขององคการ 
 
  4.1.2 ความรอบรูในงาน (Task mastery) 
  ความรอบรูในงาน (Task mastery) หมายถึง  ผลสะทอนการเรียนรูโดยการประเมิน
ตนเองในสวนของความสามารถที่จะทํางานที่รับผิดชอบใหสําเร็จ (Kammeyer-Mueller; & 
Wanberg. 2003)   มอริสัน (Morrison. 2002 : 1150) กลาววา ความรอบรูในงานเปนความรูวาจะ
ทํางานชิ้นหนึง่ไดอยางไร  นอกจากการเรียนรูที่จะทํางานใหสําเร็จอยางไรแลว ความหมายของการ
รอบรูในงาน  ยังรวมถึงความเขาใจในหนาที่  งานที่รับมอบหมาย  ลําดับความสําคัญกอนหลังของ
งาน  การเรียนรูที่จัดการกับปญหาประจาํวันไดอยางไร  ตลอดจนเขาใจวธิีการใชอุปกรณในการ
ทํางานดวย (Hsiung; & Hsieh. 2003 : 579) 
  โดยสรุปการรอบรูในงาน หมายถึง ความรูวิธีการทํางาน  ความสามารถ ความเขาใจ 
ความเชีย่วชาญ และทักษะในการทํางานใหประสบความสําเร็จตามทีไ่ดรับมอบหมายและตาม
ตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบ 
  การวัดความรอบรูในงาน มอริสัน (Morrison. 1993a : 175) ไดสรางแบบวัดขึ้น 
จํานวน 4 ขอ วิเคราะหองคประกอบพบวาเปนแบบวัดที่มีองคประกอบเดียว  และสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของขอคําถามทั้งหมดไดรอยละ 55.5 เม่ือใชวดัครั้งที่ 1 และอธบิายความแปรปรวน
ของขอคําถามทั้งหมดไดรอยละ 52.7  เม่ือใชวัดครั้งที ่2  และตอมา  มอริสัน (Morrison. 2002 : 
1154) ไดใชแบบวัดความความรอบรูในงานงานวิจัยอีกครั้งหนึ่ง  โดยเพิ่มแบบวดัความรอบรูในงาน
อีก 3 ขอ จากมาตรวัดการถายทอดทางสังคม (Socialization scales)  ของ  ชอว และคณะ (Chao; 
et al. 1994) และไดทําการวิเคราะหองคประกอบพบวาแบบวัดมีองคประกอบเดยีว (เม่ือตัดทิ้งไป
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หน่ึงขอ)   หลังจากนั้นไดหาความเชื่อม่ันของแบบวัดไดคาสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ .76 ใน
งานวิจัยนี้ผูวจัิยไดปรับปรงุแบบวัดจากงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 2002 : 1154) จํานวน 6 ขอ
เพ่ิมเปน 10 ขอ เพ่ือใหแบบวัดวัดไดความครอบคลุมเนื้อหามากขึ้น และเพื่อใหแบบวัดมีคาความ
เชื่อม่ันเพ่ิมขึน้ เนื่องจากคาความเชื่อม่ันของแบบวัดทีเ่พ่ิมขึ้นจะมีความสัมพันธกบัจํานวนขอของ
แบบสอบถามที่เพ่ิมขึ้นดวย 
 
  4.1.3 ความชดัเจนในบทบาท (Role clarity) 
  บทบาท (Role)  พจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา อังกฤษ - ไทย (ราชบณัฑิตยสถาน : 
2532 : 315 ) ใหความหมายวา เปนการทําหนาที่ หรือพฤติกรรมทีส่ังคมกําหนดและคาดหมายให
บุคคลกระทํา  สวน ริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน (Rizzo; House; & Lirtzman. 1970 : 155) ให
ความหมายของบทบาทวาเปนชุดของความคาดหวังเกี่ยวกับพฤติกรรมสําหรับตําแหนงในโครงสราง
สังคม  โดยที่ความคาดหวงั คือ พฤติกรรมที่สัมพันธกบับทบาททีเ่กดิจากบุคคลมตีําแหนงนั้น หรือ
โดยบุคคลอื่นสัมพันธกับบทบาทนั้น   
 สไตรเกอร และสตาแทม (Stryker; & Statham. 1985 : 330) แบงทฤษฎีบทบาท (Role 
theory) เปน 2 กลุม คือ 1) ทฤษฎบีทบาทเชิงโครงสราง (Structural role theory)  ที่ใหความสําคัญ
กับโครงสรางสังคมที่บุคคลนั้นอาศัยเปนตัวกําหนดความรับผิดชอบ และขอหามพฤติกรรมตาง ๆ  
และ 2) ทฤษฎีบทบาทเชิงปฏิสังสรรค (Interactional role theory) อธิบายบทบาทเกิดมาจากการ
เรียนรูเม่ือมีการพบปะกบัผูอ่ืน จึงรูถึงความคาดหวงัของบุคคลอื่นแลวมากําหนดพฤติกรรมของตน 
 ริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน (Rizzo; House;  & Lirtzman. 1970 : 155)  แบงความคิดรวบ
ยอดของบทบาท (Role concept) ไว 4 ประเภทดังนี้  1) ชุดหรือระบบของบทบาท (Role set’s or 
system) เปนชุดของบทบาทในโครงสรางสังคม  2) ชุดบทบาทยอย (Role sector or set role )  
เปนชุดยอยของความคาดหวังจากตําแหนงที่ตรงขามกัน  3) ความคลุมเครือในบทบาท หรือความ
ชัดเจนในบทบาท (Role ambiguity or Clarity)   และ 4) ความขัดแยงในบทบาท (Role conflict) 
 ความชัดเจนในบทบาท จึงเปนเรื่องหน่ึงของงานวิจัยเกี่ยวกับบทบาท (Role) นอกจากนี้
ในงานวิจัยยังใชชื่อตางกันไปแตใชแบบสอบถามรวมกนั เชนงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 
1993a) ใชแบบวัดความคลมุเครือในบทบาท (Role ambiguity) เพียงบางสวน โดยเรียกชื่อแบบวัด
วา ความชัดเจนในบทบาท (Role clarity) 
 กลาวโดยสรุป ความชัดเจนในบทบาท หมายถึง ความเขาใจในการปฏิบัติหนาที่ความ
รับผิดชอบ และอํานาจของตนในตําแหนงที่ตนดํารงอยู  ตลอดจนความเขาใจถึงความคาดหวงัจาก
บุคคลอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของอยางชัดเจน ไมกํากวม     
 การวัดความชดัเจนในบทบาทนั้น แบบวดัที่นิยมใชกันแพรหลาย คือ แบบวัดของ 
ริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน (Rizzo; House; &  Lirtzman. 1970) ที่เรียกแบบวัดนีว้า ความ
คลุมเครือในบทบาท (Role ambiguity) แตมีนักวิจัยจะใชแบบวัดนี้บางขอเทานั้นเนือ่งจากเรื่องที่วัด



24 

 

ไมตรงกับบรบิททีศ่ึกษา จึงเรียกแบบวัดวาความชัดเจนในบทบาท (Role clarity) เชนงานวิจัยของ   
มอริสัน (Morrison. 1993a) ใชแบบวัดของริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน เพียง 6 ขอ รวมกับแบบวัด
การรับรูความชัดเจนในการปฏิบตัิงาน (Perceived clarity of performance standard) ของ แอช
ฟอรด (Ashford. 1986) อีก 4 ขอ ตอมา มอริสัน (Morrison. 2002) ไดใชแบบวัดนีอี้กครั้งและทํา
การวิเคราะหองคประกอบ พบวามีจํานวนแบบวัดความชัดเจนในบทบาททีใ่ชไดมีเพียง 7 ขอ และมี
คาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิอั์ลฟา .87  
  สําหรับงานวิจัยในประเทศไทยมีการนําแบบวัดของ ริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน มา
ปรับปรุงใชวัดความชัดเจนในบทบาท  โดยใชชื่อแบบวดัวา ความคลมุครือในบทบาท เชนงานวจัิย
ของ วิรัติ ปานศิลา (2542) เปนตน  และในการศึกษาในครั้งนี้ผูวิจัยไดปรับปรุงแบบวัดของ ริชโซ, 
เฮาส และเลิรทแมน จํานวน 6 ขอเพ่ิมเปน 10 ขอ เพ่ือใหครอบคลมุเนื้อหา และเพื่อเพ่ิมคาความ
เชื่อม่ันของแบบวัดใหสูงขึน้  แบบวัดมีลกัษณะเปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับการ
ประเมิน 5 ระดับ จากไมเห็นดวยที่สุด ไปจนถึง เห็นดวยที่สุด  

4.2 ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes)  
ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล หมายถึง ผลตอเนือ่งจากกระบวนการ

ถายทอดทางสังคมขององคการที่รับอิทธพิลจากตวัแปรสื่อกลาง (Mediating Variables) ไดแก 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ  
 

 4.1.1  ความพึงพอใจในงาน   
  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดับทีบ่คุคลตอบสนองตอบริบทการทํางานวาชอบ 
หรือไมชอบ (Spector. 1997 : 2)  ลูทันส (Luthans. 1995 : 126) ใหความหมายวาเปนเจตคตขิอง 
บุคคลที่เนนไปที่งานซึ่งรับรูวางานที่ทํานัน้ดีอยางไร   ไมเนอร (Miner.1992 : 116) พบวามีการใช
คําวาเจตคติตองาน (Job attitudes) แทนคําวาความพึงพอใจในงาน  สําหรับการวัดความพึงพอใจ
ในงานนั้นมีทฤษฎี 2 กลุมที่มีขอแตกตางในพื้นฐานแนวคิดทฤษฎี  บางทฤษฎวีดัความพึงพอใจใน
ความหมาย ระดับความพอใจตอปจจัยทีจํ่าเปนในสถานที่ทํางาน  บางทฤษฎวีัดจากความสอดคลอง
กันระหวางสิ่งที่บุคคลคาดหวังจะไดรับกบัสิ่งที่บุคคลรับรูวาตนเองไดรับจากการทํางาน ความพึง
พอใจในการทาํงานนั้นเปนการสะสมของความรูสึกและความเชื่อตอบริบทของงานที่บุคคลกระทํา 
ซ่ึงแสดงถึงระดับความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปจนถึงระดับความพึงพอใจ (Satisfaction)  
(George; & Jones. 1999 : 74)   
 ความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปรที่นิยมศึกษากันมากที่เปนทั้งตัวแปรเชิงสาเหตุ และตัว
แปรผลลัพธ  ถึงแมจะมีงานวิจัยอยูจํานวนมาก แตการอธิบายความพึงพอใจในการทํางานไม
สามารถใชเพียงทฤษฎีเดียวที่อธบิายไดสมบูรณ  นักวิชาการจึงใชหลายทฤษฎีในการอธิบาย ซ่ึง 
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานสามารถแบงเปน 2 กลุมใหญ คือกลุมทฤษฎีเชงิ
เน้ือหา ซ่ึงอธิบายความพึงพอใจในงานเกิดจากระดับความตองการของบุคคลในดานตาง ๆ ไดรับ
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การตอบสนองมากนอยเพียงไร ตัวอยางทฤษฎีในกลุมน้ีไดแก ทฤษฎีของมาสโลว (Maslow’s 
theory) ที่อธิบายลําดับขั้นความตองการของบุคคลที่เริม่ตนจากความตองการทางรางกายไปจนถึง 
ขั้นความตองการความสําเร็จในชีวติของตนเอง (Self-actualization) และทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอร
ชเบิรก (Herzberg) ที่แบงเปนปจจัยปกปอง (Hygiene factors) คือ ปจจัยที่ปองกันไมใหบุคคลเกิด
ความไมพึงพอใจขึ้น  และอีกปจจัยคือ ปจจัยสนับสนุน (Motivator factors) เปนปจจัยที่ใหบุคคลเกิด
ความรูสึกที่ดี  เชนความรบัผิดชอบ ความสําเร็จ เปนตน ทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับความพึงพอใจในงานกลุม
ที่ 2 คือ กลุมทฤษฎีเชิงกระบวนการ โดยอธิบายความพึงพอใจในการทํางานที่เกิดจากกระบวนการ
เปรียบเทียบสิง่ที่ตนเองลงทนุลงแรงไปกับสิ่งที่ตนเองไดรับตอบแทนกลับมามีความยุติธรรมหรือไม 
ถาบุคคลรับรูวาสองสิ่งนี้ไมสมดุลหรือยุตธิรรม ความพงึพอใจก็จะนอย ทฤษฎีในกลุมน้ีไดแก ทฤษฎี
ความเสมอภาค (Equity theory) ทฤษฎกีลุมอางอิง (Reference group theory) เปนตน      
 การวัดความพึงพอใจในงาน มีการวัดความพึงพอใจในงานทั่วไป (General satisfaction) 
และความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน (Specific satisfaction) โดยแบบวัดที่ใชกนัแพรหลายได แก 
แบบสํารวจความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction Survey – JSS ) ของ สเปคเตอร (Spector. 
1997)  แบบวดัดัชนีลักษณะงาน ( Job Descriptive Index – JDI ) ของ สมิท เคนดัล และฮูลิน      
( Smith; Kendall; & Hulin. 1969)  แบบสํารวจวินิจฉยัการทํางาน ( Job Diagnostic Survey – 
JDS ) ของ เฮกแมน และโอลดแมน ( Hackmand; & Olhaman. 1975 )  และแบบวัดความพึงพอใจ
ในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire–MQS) ของ ไวส และ
คณะ (Weiss; et al. 1967) 
 การวิจัยนี้ใชแบบวัดที่ปรับปรุงมาจากแบบวัดความพึงพอใจในงาน ของมหาวิทยาลัย    
มินเนโซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire–MQS) เนื่องจากเปนแบบวัดที่ใชกัน
แพรหลาย เชนงานวิจัยของ ฉัตรวิบลูย  ฉาวเกียรติ (2540)  บงกช  เบ็ญมาตร (2542) เปนตน 
ลักษณะแบบวัดเปนแบบประเมินคา (Rating scale) ระดับความพึงพอใจ 5 ระดับ จากไมพอใจ ไป
จนถึง พอใจมากที่สุด  จํานวนแบบวัดมี 20 ขอ แบงเปน 3 ดาน คือ 1) ความพึงพอใจในงาน 
(Intrinsic job satisfaction) มีจํานวน  12 ขอ  2) ความพึงพอใจปจจัยที่เกี่ยวของกบังาน (Extrinsic 
job satisfaction) มีจํานวน 6 ขอ  และ 3) ความพึงพอใจในงานทั่วไป (General Job Satisfaction) 
มีจํานวน 2 ขอ โดยแบบวัดทั้ง 3 ดานรวมเปน 20 ขอน้ี เรียกวาความพึงพอใจในงานทั่วไป 
(General Job Satisfaction) 
 

         4.1.2 ความผูกพันในองคการ  
         ความผกูพันในองคการ หมายถึง ความสัมพันธที่หนักแนนเปนอันหนึ่งอันเดียวของ
พนักงานในองคการ เพ่ือที่จะรวมทํากิจกรรมขององคการ (Steers. 1977 : 64)  เปนสิ่งที่สะทอนถึง
ความสัมพันธของพนักงานกับองคการทีต่นทํางาน  หรือเปนความรูสึกชื่นชมของพนักงานกับ
องคการ  รวมทั้งเปนการเชือ่มโยงเอกลักษณของพนักงานเขากับองคการ ( Jewell. 1998 : 256)  
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สวน ศิรวิรรณ  เสรีรัตน. และคณะ. (2541 : 96) กลาวถงึความผูกพันในองคการวาเปนระดับของ
ความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยาง
เต็มกําลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถึง ระดับที่พนักงานเขามาเกี่ยวของกับ
เปาหมายขององคการและตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ  บุคคล
ใดมีความ รูสกึผูกพันในองคการสูงบุคคลเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ  
 จากความหมายความผูกพนัในองคการ สรุปไดวา ความผูกพันในองคการ หมายถึง 
ความสัมพันธที่หนักแนนทีพ่นักงานแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกบัองคการ  มีความเชื่อม่ันตอ
องคการ และตัดสินใจที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 ความผูกพันในองคการมีนักวิชาการศึกษากันมากมาย มีการเสนอองคประกอบของ 
ความผูกพันในองคการไวหลายแนว โดย บูชานัน ที่ 2 ( Buchanan II. 1974 : 533) แบงความ
ผูกพันในองคการเปน 3 องคประกอบ คือ 

1) การเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (Identification) มีการยอมรับเปาหมาย และ
คานิยมขององคการเปนของตนเอง  

2) ความเกี่ยวพันกับองคการ (Involvement)  เปนการทุมเททางจิตใจที่จะทํางานตาม
ภาระหนาที่เพ่ือประโยชนขององคการ 

3) ความจงรักภักดีตอองคการ (Royalty) เปนการยึดม่ันที่จะอยูในองคการตอไป  และไม
เต็มใจที่จะจากไปทํางานทีอ่ื่น   
 สวน มาวเดย  พอรทเตอร และสเตียร (Mowday; Porter; & Steer. 1982 : 27) แบง 
ความผูกพันในองคการเปน 3 องคประกอบเชนกัน คือ  

1) มีความเชื่อและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2) ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ 
3) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 นอกจากนั้น  เมเยอร และ อเลน (Mayer;  Allen; & Smith. 1993 : 539 ; citing  Mayer;  
& Allen. 1991) ไดพัฒนาแบบวัดความผกูพันในองคการโดยแบงเปน 3 องคประกอบ คือ  

1) ความผูกพนัทางความรูสกึ (Affective commitment) เปนความผูกพันทางดานเกี่ยวกับ
อารมณความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ  และการเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจที่จะเปน
สมาชกิขององคการตอไป 

2) ความผูกพนัที่ตอเนื่อง (Continuance commitment) เปนความผกูพันที่เกี่ยวกบั
แนวโนมที่จะทํางานในองคการนี้ตอไป เนื่องจากพนักงานรูสึกวาการทํางานนั้นเปนการลงทุนลงแรง
ไปตั้งแตเขาเปนสมาชิกขององคการ หากออกจากองคการนี้ไปจะสญูเสียผลประโยชน  ตลอดจน
รับรูทางเลือกของตนเองวามีขอจํากัดจึงจําเปนตองอยูกับองคการนี้ตอไป 

3) ความรับผดิชอบ (Normative commitment) เปนความผูกพันที่บคุคลรบัรูวาเปนหนาที่
และความรับผิดชอบที่บุคคลตองสนบัสนุนกิจกรรมองคการนี้ตอไป ทําใหบุคคลรูสึกวาควรจะอยูกับ
องคการนี้ตอไป 
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 การวัดความผูกพันในองคการ มีแบบวัดที่ใชกันแพรหลาย คือ แบบวัดความผูกพนัใน
องคการ (Organizational Commitment Questionnaire – OCQ) ทีส่รางพัฒนาโดย พอรทเตอร  
และคณะ (Porter; et al. 1974) วัดองคประกอบ 3 ดาน คือ ดานการยอมรับเปาหมาย ดานความ
เต็มใจ และดานความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ  ซ่ึงตอมา มาวเดย  สเตียร  และพอรท
เตอร (Mowday;  Steer; & Porter. 1979 : 288) ไดนํามาทดลองใชอีกครั้ง จนมีการใชกันอยาง
แพรหลาย   นอกจากนี้  เมเยอร อเล็น และสมิทธิ์ (Mayer; Allen; & Smith. 1993 : 544) ไดพัฒนา
แบบวัดความผูกพันในองคการ (Organizational Commitment) วัดองคประกอบ 3 ดานเชนกัน โดย
วัดดานความผูกพันทางความรูสึก  ดานความผูกพันทีต่อเนื่อง และดานความรับผิดชอบ  และได
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบวัดดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั ( Confirmatory 
factor analysis) จึงเปนแบบวัดความผูกพันในองคการที่ใชกันแพรหลายอีกฉบับหนึ่ง   และใน
งานวิจัยฉบบันี้ ผูวิจัยไดใชแบบวัดของ  เมเยอร อเล็น และสมิทธิ์  ซ่ึงเปนแบบวดัที่ไดรับการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงดวยการวิเคราะหองคประกอบแลวมาปรบัใหเขากบัลักษณะของกลุม
ตัวอยางเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้ 
 
ตอน 5 ความสัมพันธของตัวแปรที่ศึกษา 

5.1 ความสัมพันธระหวางกลวิธีการรเิริ่มของพนักงาน กับผลการถายทอดทาง
สังคมขององคการระยะใกล 
 กลวธิีการริเริม่ของพนักงานเปนมุมมองที่ใหความสําคัญกับพนักงานมากขึ้น (Morrison. 
1993a : 173) โดยพนักงานจะมีพฤติกรรมที่ไมรอคอยคําสั่งจากองคการ  แตจะเปนผูริเริ่มการ
เปลี่ยนแปลง หรือทํางานเชิงรุกมากยิ่งขึ้น  พนักงานใหมเม่ือเขางานใหมจะตองเรียนรู พฤติกรรม 
ทักษะ และบทบาทในการทํางานในตําแหนงที่ตนเองรบัผิดชอบ  สภาพแวดลอมที่พนักงานใหม
เผชญิอยู ทําใหพนักงานใหมใชกลวิธีสําหรับการไดมาซึ่งขอมูล  กลวิธทีี่นักวชิาการศึกษากันมาก 
คือ การแสวงหาขอมูล และการสรางความสัมพันธ (Griffin;  Colella; & Goparaju. 2000 : 455)  
  การแสวงหาขอมูล (Information seeking)  หมายถึง ปริมาณความถี่ที่พนักงาน
แสวงหาขอมูลเกี่ยวกับการทํางาน และองคการ  ในเอกสารที่เกี่ยวกบัการถายทอดทางสังคมของ
องคการมองวาพนักงานที่เขางานใหมมักเชื่อวาตนเองเปนผูริเริ่มกระทําในการแสวงหาขอมูลที่
เกี่ยวกบัการถายทอดทางสังคมขององคการ (Miller; & Jablin, 1991; Ostroff; & Kozlowski, 1992; 
Morrison. 1993a)   ขอมูลที่พนักงานใหมแสวงหานั้นจะชวยลดความไมแนใจหรือความไมแนนอน 
(Reduce uncertainty) และชวยในการเรยีนรูของพนักงานใหม (Saks; & Ashforth. 1997 : 246)  
สวน เคทซ (Katz. 1980 :95)  กลาววาพนักงานใหมเม่ือเขาทํางานเมื่อพบความไมแนใจหรือความ
ไมแนนอน (Uncertainty) เกี่ยวกับการทาํงาน  พนักงานใหมจะเนนความสนใจในการแสวงหาขอมูล
จากหัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน เพราะวาแหลงขอมูลอ่ืนๆ น้ัน  ไมดีและไมมีประโยชนกวาขอมูล
จากหัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน   แตอยางไรก็ตาม พนักงานใหมยังมองหัวหนางานวาเปน
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แหลงขอมูลทีต่รงกับทีต่องการมากกวาเพื่อนรวมงาน (Miller; & Jablin. 1991 : 97-98) ดังนั้นจึง
ควรศึกษาการแสวงหาขอมูล ทั้งจากหัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน เพ่ือใหเห็นภาพที่ชัดเจนของ
แหลงขอมูลทัง้ 2 แหลง 
  วิธีการศึกษาการแสวงหาขอมูล  มอริสัน  (Morrison. 1993b) ศึกษาโดยใชการวดั 3 
มิติ คือ  1) ชนิดขอมูล (Types) เชน ขอมูลการปฏิบตังิาน ขอมูลดานเทคนิค เปนตน 2) รูปแบบ
ขอมูล (Forms) เชน การสังเกต และถามโดยตรง เปนตน  และ 3) แหลงขอมูล เชน จากหัวหนางาน  
จากเอกสาร เปนตน  สวน มิลเลอร และ แจบบลิน (Miller; & jablin. 1991 : 103-114) ศึกษาโดยวัด
จากกลวธิี 7 ชนิด ไดแก  ถามอยางเปดเผย (Overt) สอบถามทางออม (Indirect)  ถามคนอื่นแทน 
(Third party)  การทดสอบ (Testing) คําพูดซอนเรน (Disguising conversation)  การสังเกต 
(Observing)  และการเฝาด ู(Surveillance)  ในงานวิจัยฉบับน้ีสนใจศกึษาการแสวงหาขอมูลของ
พนักงาน โดยวัดเฉพาะชนดิขอมูล (Types) เทานั้น เพราะสามารถวัดไดครอบคลุมเนื้อหาตาง ๆ ที่
เกี่ยวของกับการทํางาน และองคการ 
  ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงศึกษากลวธิีการริเริ่มของพนักงาน ประกอบดวยตัวแปรการ     
แสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  และการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน  ตัวแปรดังกลาวมี
ความสัมพันธกับผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล คือ ความรูเกีย่วกับองคการ ความรอบรูในงาน  
และความชัดเจนในบทบาทดังจะกลาวถึงในงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 
  การสรางความสัมพันธ (Relationship building)   หมายถึง พฤตกิรรมที่พนักงาน
พยายามคบหา และมีกิจกรรมรวมกับสมาชิกในองคการทั้งเปนทางการ และไมเปนทางการ   
การสรางความสัมพันธเปนกลวธิีการริเริม่ของพนักงาน (Proactivity) อีกชนิดหนึ่งที่นักวิชาการให
ความสนใจศกึษา  โดยใหความสําคัญกบัตวัพนักงานมากขึ้นในฐานะเปนผูริเริ่ม หรือมีพฤติกรรมที่
ไมรอคอยคําสั่งจากองคการ  แตจะเปนผูรเิริ่มการเปลี่ยนแปลง หรือทํางานเชิงรุกมากยิ่งขึ้น  หลุยส
(Louis. 1980 : 247) กลาววา ความสัมพันธอยางไมเปนทางการของพนักงานใหม กับเพ่ือนรวมงาน 
หัวหนางาน และพ่ีเลี้ยง เปนเครื่องมือที่สําคัญของการถายทอดทางสังคมขององคการใหประสบ
ความสําเร็จ การมีความสมัพันธกับพนกังานในองคการสามารถชวยพนักงานใหมในเรื่องขาวสาร 
ขอมูล คําแนะนํา การสนับสนุนทางสังคม ลดความเครียด  และการสรางความสัมพันธยังชวยให
พนักงานไดรับการสอนทักษะ และบทบาทการทํางาน (Reichers. 1987 : 281)  โดยที่งานวิจัย
สวนมากชี้ใหเห็นวาพนักงานใหมพยายามสรางความสมัพันธกับเพ่ือนรวมงาน และหัวหนางาน ซ่ึง
เปนสิ่งสําคัญในกระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการ (Griffin; Colella; & Goparaju. 2000 : 
455;  citing Setton; & Adkins, 1997)  สวน แอชฟอรท และแบลค (Ashford; & Black. 1996 : 
210-211) ศึกษาการถายทอดทางสังคมกับนักศึกษาสาขาบริหารธุรกิจระดับปริญญาโทพบวากลุม  
ที่พยายามสรางความสัมพันธกับเจานายตนรายงานตนเองวามีผลปฏิบัติงานที่สูงกวา กลุมที่ไม
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พยายามสรางความสัมพันธกับเจานายตนเอง โดยที่การสรางความสัมพันธกับเจานายทําให
พนักงานเขาใจ ขาวสารขอมูลที่ ชัดเจนขึน้ และเปนสิ่งสนับสนุนการปฏิบตัิงานของพนักงานตอไป  
  การวัดการสรางความสัมพันธ สวนมากนักวิจัยใชแบบวัดที่สรางขึน้เองเพ่ือใหแบบวัด
มีเรื่องราวที่สอดคลองกับบริบททีศ่ึกษา เชน แอชฟอรท และแบลค (Ashford; & Black. 1996 : 
206) ใชการสรางแบบวัดโดยใชคําถามปลายเปดใหพนักงานตอบกอน แลวนําคําตอบที่ไดจาก
แบบสอบถามปลายเปดมาสรางแบบสอบถามเพื่อไปทดสอบอีกครั้ง  สวนงานวิจัยของ ฟนเกลสติน 
และวอนดราเสค (Finkelstein; & Vondrasek. 2001 : 484) สรางแบบวัดโดยการประมวลเอกสารที่
เกี่ยวของในเรือ่งที่ศึกษา เพ่ือหาพฤติกรรมที่ชัดเจนสําหรับใชสรางแบบวัดการสรางความสัมพันธ
ของพนักงาน  
  โดยสรุป การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน และเพื่อนรวมงานเปนเครื่องมือที่
สําคัญของกระบวนการถายทอดทางสังคมที่มีอิทธิพลที่ทําใหพนักงานไดเรียนรูทกัษะ และบทบาท
การทํางาน แตอยางไรก็ตามวัฒนธรรมไทยยังยึดถือระบบอาวุโสทีมี่สวนทําใหการสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางาน และเพื่อนรวมงานมีขอแตกตางกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงศกึษาตวัแปรการ
สรางความสัมพันธแยกเปนตัวแปรการสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน  และตวัแปรการสราง
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  เพ่ือใหการอธิบายกระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการให
ชัดเจนขึ้น 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ออสทรอฟ และ โคสโลสก ี(Ostroff; & Kozlowski. 1992)  ศึกษาการถายทอดทางสังคม
ขององคการ ตัวแปรในการศึกษา ไดแก การแสวงหาขอมูล (Acquisition) (จากแหลงขอมูล : พ้ีเลี้ยง 
หัวหนางาน  เพ่ือนรวมงาน  การสังเกต  การลองผิดลองถูก  และเอกสาร)  ความรู (งาน บทบาท  
กลุม และองคการ)  ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองคการ การปรับตัว ความเครียด  ความ
ตั้งใจลาออก  
 ใชการเกบ็ขอมูล 2 ครั้ง โดยครั้งแรกเม่ือเขาทํางานภายใน 2-3 เดือนแรก และเกบ็ครั้งที่ 2  
เม่ือหลังเขางาน 5 เดือน กลุมตวัอยางเปนนักศึกษาสาขาวศิวกรรมศาสตร และบรหิารธุรกิจป      
สุดทาย จํานวน 1766  คน โดยสอบถามความสมัครใจและมีผูสนใจเขารวมโครงการวิจัย 496 คน  มี
ผูตอบแบบสอบถามครั้งที่ 1 แลวสงกลับคนื 334 คน  มีผูตอบแบบสอบถามครั้งที่ 2 แลวสงกลับคนื 
219 คน แตมีผูตอบทั้ง 2 ครั้งและสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดมีจํานวนเพียง 151 คน 
 ผลการวิจัยพบวาหวัหนางานเปนแหลงขอมูลเกี่ยวกบั ความรูเรื่องงาน และบทบาทการ
ทํางาน  และพนักงานใหมจะสนใจขอมูลความรูเรื่องงาน และบทบาทการทํางาน มากกวาความรู
เรื่ององคการ  และหัวหนางานเปนแหลงขอมูลที่มีความสัมพันธสูงกับ ผลการถายทอดทางสังคมของ
องคการ (ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันในองคการ  การปรับตวั  ความเครียด  ความตั้งใจ
ลาออก) 
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 มอริสัน (Morrison. 1993a)  ศึกษาระยะยาวอิทธิพลของการแสวงหาขอมูล (Information 
seeking) กับการถายทอดทางสังคมของพนักงานใหม เก็บขอมูลกบัพนักงานบัญชีที่เขาทํางานใหม
กับบรษิัทขนาดใหญ 5 แหงจํานวน 240 คน ตัวแปรทีศ่ึกษา คือ การแสวงหาขอมูล  ความรอบรูใน
งาน (Task mastery)  ความชัดเจนในบทบาท (Role clarity)  การเขากันไดในองคการ (Social 
integration)  และการปรบัตัว (Acculturation)   และตวัแปรควบคุม คือ ขอมูลที่ไมตองแสวงหา 
(Without seeking)  
 ใชการเกบ็ขอมูลเก็บ 3 ครั้ง คือ 1) เก็บครั้งแรกหลังการปฐมนิเทศและการฝกอบรมเปน
เวลา 2 สัปดาห มีผูตอบแบบสอบถาม 205 คน 2) เก็บครั้งที่ 2 เม่ือเวลาครบ 3 เดือนหลังเขางาน มี
ผูตอบแบบสอบถาม 172 คน   และ 3) เก็บครั้งสุดทายเม่ือเวลาครบ 6 เดือนหลังเขางาน  ดังนั้นมี
ผูตอบแบบสอบถาม 135 คน  
 ผลการวิจัยพบวาการแสวงหาขอมูลดานเทคนิคจากหวัหนางานมีอิทธิพลตอ ความรอบรู
ในงาน  แตการแสวงหาขอมูลดานเทคนคิจากเพื่อนรวมงานมอิีทธิพลทางลบตอความรอบรูในงาน 
เม่ือทํางานครบ 6 เดือน  สวนการแสวงหาขอมูลดานเทคนิคจากหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวก 
(r=.25) กับความชัดเจนในบทบาท  แตไมพบความสัมพันธระหวางการแสวงหาขอมูลดานเทคนคิ
จากเพื่อนรวมงานกับความชัดเจนในบทบาท 
 ฟนเกลสติน และ วอนดราเสค (Finkelstein; & Vondrasek. 2003) ศึกษาการถายทอด
ทางสังคมขององคการของผูเขาทํางานใหมในปแรก จากสถาบันการศึกษา 5 แหง  จํานวนกลุม
ตัวอยางเริ่มตน 267 คน ใชการเก็บขอมูล 3 ครั้ง 1) เก็บขอมูลครั้งแรกภายใน 1 เดือนเม่ือเริ่ม
ทํางาน  2) เก็บขอมูลครั้งที่ 2 เม่ือทํางานครบ 6 เดือน และ 3) เก็บขอมูลครั้งที่ 3 เม่ือสิ้นสุดป
การศึกษา   การเก็บขอมูลใชวธิีสงแบบสอบถามทางไปรษณีย โดยมีผูตอบแบบสอบถามและสงคืน 
ดังนี้ 1) ครั้งแรกมีผูตอบแบบสอบถามและสงคืน  90 คน 2) ครั้งที่ 2 มีผูตอบแบบสอบถามและ
สงคืน 73 คน และ 3) มีผูตอบแบบสอบถามและสงคืน  67 คน ผลการวิจัยพบวาการแสวงหาขอมูล
ดานบรรทัดฐานแบบวิธีไมเปดเผย (Covert)  และดานการประเมินแบบไมเปดเผย (Covert) มี
ความสัมพันธทางลบกบัความชัดเจนในบทบาท  สวนการสรางความสัมพันธ (ไมแบงเปนหัวหนา
งาน และเพื่อนรวมงาน) พบวามีความสมัพันธทางบวกกับความชัดเจนในบทบาท  อยางไรก็ตาม 
การศึกษาของ ฟนเกลสติน และวอนดราเสค  ใชการวัดการแสวงหาขอมูลที่ตางจากงานวิจัยของ มอ
ริสัน  และพบความสัมพันธของตัวแปรทีศ่ึกษาอยางมนัียสาํคัญทางสถิติ แสดงวาพนักงานใหมเม่ือ
เขางานใหมมีการแสวงหาขอมูลเพ่ือลดความไมแนใจ (Uncertainty) ในการทํางาน 
  นอกจากนี้ ริชเชอร (Reichers. 1987) เสนอวาการสรางความสัมพันธ (Relationship 
building) ในองคการสามารถชวยพนักงานใหม ในเรื่องขาวสารขอมูล คําแนะนํา การสนับสนุนทาง
สังคม ลดความเครียด  และยังชวยใหพนักงานไดรับการสอนทักษะ และบทบาทการทํางาน ซ่ึงสิ่ง
เหลานี้จะเกี่ยวของกับผลของการถายทอดทางสังคมระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับองคการ ความ
รอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท 
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 กลาวโดยสรุป การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน และเพื่อนรวมงานนาจะสงผลตอความ
รอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท   การสรางความสัมพันธกบัหัวหนางานและการสราง
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานนาจะสงผลตอดานความรูเกี่ยวกบัองคการ   การสรางความสัมพันธ
กับหัวหนางานนาจะสงผลความรอบรูในงาน และการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานนาจะสงผล
ตอความชัดเจนในบทบาท ดังภาพประกอบ 2 
 

5.2 ความสัมพันธระหวางกลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการกับผลการ
ถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล 

กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ  คือ  เทคนิค หรือวิธีการทีอ่งคการใชเสริม 
สรางความรู ทักษะ และบทบาทการทํางานใหแกสมาชิกในองคการ วิธีการดังกลาวประกอบดวย 6 
มิติ ไดแก  1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือรายบุคคล  2) การถายทอดทางสังคมแบบ
เปนทางการหรือไมเปนทางการ   3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม หรือแบบถอด
ถอนลักษณะเดิม  4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับขั้นตอนหรือแบบไมเปนขั้นตอน  5) การ
ถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ 6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลา
คงที่ หรือแบบที่ตารางเวลาไมคงที่  และกลวธิีเหลานี้มีความสัมพันธกับผลการถายทอดทางสังคม
ขององคการระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน  และความชดัเจนในบทบาท  
ดังงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
            กลวิธีการริเริ่มของพนักงาน           ผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะใกล      

(Proactive Tactics)                          (Proximal  outcomes) 
         
 การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 
                  ความรูเกี่ยวกับองคการ   
  
  การแสวงหาขอมูลจากผูรวมงาน 
 
          ความรอบรูในงาน 
 การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน 
 
                 ความชัดเจนในบทบาท 
 การสรางความสัมพันธกับผูรวมงาน  

 
 
 

 

ภาพประกอบ  2 ความสัมพันธระหวางกลวธิีการริเริม่ของพนักงาน (Proactive Tactics) กับผลการ 
      ถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  
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 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 คิง และ เสทท ิ(King; & Sethi. 1998) ศึกษาผลกระทบของการถายทอดทางสังคมกับการ
ปรับตวัในบทบาทของพนักงานที่ทํางานเกี่ยวกับวิชาชพีสารสนเทศ  ศึกษากับกลุมตัวอยางที่ยนิดี
เขารวมโครงการวิจัยจํานวน 253 คน และมีผูตอบแบบสอบถามแลวสงกลบัคืนมาจํานวน 207 คน 
แตมีการคัดออกสําหรับผูทีมี่อายุงานเกิน 2 ป จึงเหลือกลุมตวัอยางทั้งหมด 160 คน 
 การวจัิยครั้งนีใ้ชแบบวัดกลวิธีการถายทอดทางสังคมที่พัฒนาโดย โจนส (Jones. 1986) ที่
วัดกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการทั้ง 6 มิติ  อีกทั้งมีศึกษากลวธิีการถายทอดทางสังคม
ขององคการที่ยุบรวมเปนเปน 2 มิติ  เรียกวากลวิธทีี่ใชสถาบันเปนศนูยกลาง (Institutionalized) 
เปนการยุบรวมมิติแรกของกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการทั้ง 6 มิติ เชน แบบเปนกลุม  
แบบเปนทางการ เปนตน และกลวธิีที่ใชบุคคลเปนศูนยกลาง (Individualized) เปนการยุบรวมมิติ
หลังของกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการทั้ง 6 มิติ เชน แบบเปนรายบคุคล  แบบไมเปน
ทางการ เปนตน 
 ผลการวิจัยพบวากลวธิีการถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ และแบบยอมรับลักษณะเดิม
มีความสัมพันธทางบวกกับความชัดเจนในบทบาท  กลวธิีการถายทอดทางสังคมที่ใชสถาบันเปน
ศูนยกลาง (Institutionalized) และกลวธิกีารถายทอดทางสังคมที่ใชบุคคลเปนศูนยกลาง
(Individualized) มีผลตอการปรับตัวในบคุคล และการปรับตวัในบทบาททีต่างกัน 
 แซกส และแอชฟอรท (Saks; & Ashforth. 1997)  พบวากลวธิีการถายทอดทางสังคมที่ใช
สถาบันเปนศนูยกลาง (Institutionalized) มีความสัมพันธทางบวกกบั ความรอบรูในงาน  แตมี
ความสัมพันธทางลบกบัความวิตกกังวล   
 การศึกษากลวิธีการถายทอดทางสังคมที่แบงเปน 6 มิติ ตามแนวคิดของ แวน มาเนน และ
ชีน (Van Maanen;  & Schein. 1979) น้ัน แซกส และแอชฟอรท (Saks; & Ashforth. 1996) พบวา
กลวธิีการถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม (Investiture) มีความสัมพันธทางลบกับการ
เปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล  สวน แบลค (Black. 1992)  พบวากลวธิีการถายทอดทางสังคมแบบกลุม 
(Collective) มีความสัมพันธทางบวกกับนวัตกรรมของบทบาท (Role innovation) ของผูจัดการที่
อาศัยอยูตางประเทศ  อยางไรก็ แวน มาเนน และชนี (Saks; & Ashforth. 1997 : 236; citing Van  
Maanen;  & Schein. 1979) กลาววากลวิธีการถายทอดทางสังคมทั้ง 6 มิติน้ันมีอิทธิพลตอผลของ
การถายทอดทางสังคมขององคการที่แตกตางกัน   
 สําหรับงานวิจัยในประเทศไทย ธีรเดช  ฉายอรุณ (2542) ศึกษาผูเขาทํางานใหมในมิติของ
การปรับตวัในการทํางาน กลุมตวัอยางที่ใชศึกษาเปนพยาบาลวิชาชพีเขาใหมโรงพยาบาลศูนย 19 
แหง จํานวนกลุมตวัอยาง  255 คน ใชวธิกีารเก็บขอมูล 2 ครั้ง คือ เม่ือปฏิบัติงานครบ 2 เดือน และ
ปฏิบตัิงานครบ 6 เดือน  กรอบทฤษฎีที่ใชในการศึกษา คือ ทฤษฎกีารเปลี่ยนแปลงบทบาทในการ
ทํางานของ นิโคลสัน (Nicholson. 1984) ซ่ึงตัวแปรอิสระที่ศึกษาประกอบดวย 4 กลุม คือ 
ขอกําหนดของบทบาท ผลของการเรียนรูในการทํางานกอนรับบทบาท กลวิธีการถายทอดทางสังคม 
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และชนิดของแรงจูงใจ สวนตัวแปรตามไดแกการปรับตัวมี  2 ชนิด คือ การพัฒนาในตวับคุคล 
(Personal development)  และ การพัฒนาบทบาท (Role development)  โดยในการศึกษาครั้งนี้ได
นํากลวธิีการถายทอดทางสังคมของ แวน มาเนน และ ชีน (Van  Maanen & Schein. 1979) มาใช
ศึกษาเพยีง 3 มิติ จากทั้งหมด 6 มิติ  เนือ่งจากตามทัศนะของ นิโคลสัน (Nicholson. 1984 : 180) 
เห็นวากลวธิีการถายทอดทางสังคมที่มีผลตอการปรบัตัวนั้นมีเพียง 3 มิต ิคือ 1) การถายทอดทาง
สังคมตามลําดับขั้น vs. การถายทอดทางสังคมไมเปนขั้นตอน (Sequential vs. Random)  2) การ
ถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ vs. การถายทอดทางสังคมแบบไมมีตัวแบบ (Serial vs. 
Disjunctive)  และ 3) การถายทอดทางสังคมแบบยอบรับลักษณะเดมิ vs. การถายทอดทางสังคม
แบบถอดถอนลักษณะเดิม (Investiture vs. Divestiture) ผลการศึกษาพบวา กลวธิกีารถายทอดทาง
สังคมตามลําดับขั้น vs. การถายทอดทางสังคมไมเปนขั้นตอน (Sequential vs. Random) มีอิทธิพล
ตอการปรับตวัในดานการพัฒนาบทบาททั้งในระยะ 2 เดือน และ 6 เดือน สวนการถายทอดทาง
สังคมแบบยอบรับลักษณะเดิม vs. การถายทอดทางสังคมแบบถอดถอนลักษณะเดิม (Investiture 
vs. Divestiture) มีอิทธิพลตอการปรับตวัในดานการพัฒนาตัวบุคคลเฉพาะระยะ 2 เดือน  และการ
ถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ vs. การถายทอดทางสังคมแบบไมมีตัวแบบ (Serial vs. 
Disjunctive) ) มีอิทธิพลตอการปรับตวัในดานการพัฒนาบทบาทเฉพาะระยะ 2 เดือนเทานั้น 
 กลาวโดยสรุป กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการทั้ง 6 มิติ มีการศึกษากบักับ  กลุม
ตัวอยาง และตัวแปรตามทีต่างกัน  ซ่ึงตามแนวคิดของ แวน มาเนน และชีน (Van  Maanen;  & 
Schein. 1979)  เสนอวากลวธิีทั้ง 6 มิติมีอิทธิพลตอผลของการถายทอดทางสังคมขององคการ  
ดังนั้นกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการนาจะมีอิทธิพลตอความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบ
รูในงาน และความชัดเจนในบทบาททั้ง 6 มิติ ดังภาพประกอบ 3 
 
   กลวิธีการถายทอดทางสังคม            ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล  
        (Socialization tactics)               (Proximal  outcomes) 
 

แบบเปนกลุม  
หรือรายบุคคล  

 
 แบบเปนทางการ  
หรือไมเปนทางการ 

             ความรูเกี่ยวกับองคการ    
 แบบยอมรับลักษณะเดิม 
หรือถอดถอนลักษณะเดิม 
                   ความรอบรูในงาน 
   แบบตามลําดับขั้นตอน 
   หรือไมเปนขั้นตอน 
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               ความชัดเจนในบท 
    แบบมีตัวแบบ  
หรือแบบไมมีตัวแบบ 

 
   แบบตารางเวลาคงที่ 
หรือแบบตารางเวลาไมคงที่ 

  
 

 
  

 
 
 
5.3  ความสัมพันธระหวางความแตกตางของบุคคลกับผลการถายทอดทางสังคม

ขององคการระยะใกล 
 ความแตกตางของบุคคล ในงานวิจัยนี้สนใจศึกษา ความเชื่ออํานาจในตน  บคุลิกภาพ
แบบแสดงตวั  และระยะเวลาปฏิบัติงาน กับผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล คอื 
ความรูเกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน  และความชัดเจนในบทบาท 
 การถายทอดทางสังคมขององคการที่เกิดจากองคการเปนผูจัดกระทาํขึ้น  และจากการ    
ริเริ่มของพนักงาน (Proactive)  มีอิทธิพลกับผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกลแลว  
องคประกอบอื่น ๆ ที่สําคัญ และมีอิทธพิลตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล คือ 
ความแตกตางของบุคคล (Saks; & Ashforth. 1997 : 252)   โดยเฉพาะความเชื่ออํานาจในตน  
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  และระยะเวลาปฏิบตัิงาน มีอิทธิพลตอผลการถายทอดทางสังคมของ
องคการดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 

ความเชื่ออํานาจในตน (Internal locus of control) 
 ความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง ความนึกคิดของบุคคลที่มีตอเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น
ทั้งดานดี หรือไมดี เปนผลทีเ่กิดขึ้นจากการกระทําจากตนเอง และตนเองสามารถควบคุมได 
(Rotter.  1966)  เปนความเชื่อวาผลที่เกดิกับตนสวนใหญเปนเพราะการกระทําของตนเอง มากกวา
จะเกิดจากความบังเอิญ โชคเคราะห หรอืสิ่งศักดิ์สิทธิบ์ันดาล (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2527 : 130) 
สวน ศักดิ์ชยั  นิรัญทวี (2532: 32) กลาววาบุคคลที่เชือ่อํานาจในตนจะเชื่อวาความสําเร็จ ความ
ลมเหลว หรือความเปนไปของเหตุการณตาง ๆ ที่เกดิขึ้นกับตนนัน้เปนผลมาจากความสามารถ และ
การกระทําของตน ในทางตรงขามผูที่เชื่ออํานาจนอกตนเปนความคดิของบุคคลทีเ่ชื่อวาสิ่งทีเ่กดิ
ขึ้นกับตนนั้น เกิดจากความสามารถและการกระทําของผูอ่ืน หรือสิ่งอ่ืน   

ภาพประกอบ  3 ความสัมพันธระหวางกลวธิีการถายทอดทางสังคม (Socialization tactics) กับ    
      ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  
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 กลาวโดยสรุป ความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง ความเชื่อเกี่ยวกบัเหตุการณตาง ๆ ที่
ตนเองไดรับทัง้ความสําเร็จ  หรือความลมเหลวน้ันเปนผลมาจากการกระทําของตนเอง และตนเอง
สามารถควบคุมได 
 

บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) 
 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั เปนองคประกอบหนึ่งของแนวคิดที่เรยีกวาบุคลิกภาพ 5 
องคประกอบ (The Big Five) ซ่ึงประกอบดวยบุคลิกภาพ  1) แบบหวั่นไหว (neuroticism)  2) แบบ
แสดงตัว (Extraversion)  3) แบบเปดกวาง (Openness)  4)  แบบออนโยน (Agreeableness) และ
5) แบบมีสติ (Conscientiousness) ( Johns. 1996 : 76)  
 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั หมายถึง การเปนผูมีความอบอุน (Warmth) ความชอบอยู
รวมกับผูอ่ืน (Gregariousness)  การแสดงตรงไปตรงมา (Assertiveness) การชอบมีกิจกรรม 
(Activity) ชอบแสวงหาความตื่นเตน (Excitement-seeking) การมีอารมณดานบวก (Positive-
emotion)     (วัลภา สบายยิ่ง. 2542 : 52 อางอิงจาก  Costa; & McCrae. 1992 : 13-18) ซ่ึงมี
รายละเอียดดงันี้ 

1) การเปนผูมีความอบอุน (Warmth)  หมายถึง เปนผูมีความรัก และเปนมิตรตอผูอ่ืน 
เปนผูมีความรักผูอ่ืนอยางแทจริง 

2) ความชอบอยูรวมกับผูอ่ืน (Gregariousness)  หมายถึง ความชอบที่จะอยูรวมกับผูอ่ืน
เปนหมูคณะ 

3) การแสดงตรงไปตรงมา (Assertiveness)  หมายถึง เปนผูกลาที่จะแสดงความเปนผูนํา 
หรือผูที่มีอิทธิพลในสังคม 

4) การชอบมีกิจกรรม (Activity)  หมายถึง ผูที่มีความวองไวตื่นตัว มีความตองการทํา
กิจกรรมอยูเสมอ 

5) ชอบแสวงหาความตื่นเตน (Excitement-seeking) หมายถึง ผูที่ชอบสิ่งแวดลอมที่มีสี  
สดใส  

6) การมีอารมณดานบวก (Positive-emotion) หมายถงึ ผูที่มีความสนุกสนาน มีความสุข 
มีความหวัง และมองโลกในแงดี 

 
 ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน 
 ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน  หมายถึง จํานวนเดือนที่พนักงานเขามาทํางานกับองคการใน
แหงนั้น จนกระทั้งถึงวันทีต่อบแบบสอบถามงานวิจัยฉบับน้ี  ระยะเวลาการปฏิบติิงานเปนตัวแปรตวั
หน่ึงที่นาสนใจในกระบวนการถายทอดทางสังคม  หากระยะเวลาปฏิบัติงานมากขึ้นมีความเปนไปได
ที่จะทําใหพนักงานเกิดการเรียนรูเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้น ความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน และ
ความชัดเจนในบาทจะเพิ่มขึ้นเม่ือระยะเวลาปฏิบตัิงานเพิ่มขึ้น   โดย แซกส และ แอชฟอรท (Saks 
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& Ashforth. 1997 : 247 ) กลาววา ระยะหนึ่งเดือนแรกของการทํางานพนักงานจะมีความวิตกกังวล 
และความเครยีดสูง แตหลังจากทํางานไปแลว  6 เดือนวิตกกังวล และความเครียดจะลดลงและผล
การทํางานมีทิศทางที่ดีขึ้น  กัลยลักษณ  อุทัยจันทร (2545) พบวาระยะเวลาปฏบิัติงานเกีย่วของกับ
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ  คือ ระยะแรกของการทํางานพนักงานมีแนวโนม
จะมีความพึงพอใจในการทาํงานสูง แตเม่ือผานไป  2-3 ป ความพึงพอใจจะคอย ๆ ลดลงเนื่องจาก
พนักงานรูสึกวาการทํางานไมเปนไปตามที่คาดหวังไว แตเม่ือผานไปประมาณ 6-7 ป ความพึงพอใจ
ในงานจะเพิ่มขึ้นอีกครั้งตามประสบการณที่เพ่ิมขึ้น  สวนระยะเวลาปฏิบัติงานกบัความผูกพันใน
องคการจะเพิ่มมากขึ้นตามระยะเวลาปฎิบัติงาน เนื่องจากพนักงานมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับ
องคการและยอมรับคานิยมขององคการมากขึ้นตามระยะเวลาทีเ่พ่ิมขึ้น   
 กลาวโดยสรุป ระยะเวลาปฏบิัติงานนาจะมีความสัมพันธกับผลของการถายทอดทางสังคม
ขององคการระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรูในงาน  และความชดัเจนในบทบาท 

 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
ความแตกตางของบุคคล กบัผลการถายทอดทางสังคมนั้น แวนเบอรก  และแคมมีเยอร-มูล

เลอร (Wanbeg; & Kammeyer-Mueller. 2000 : 380) ศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) เรื่อง 
“ตัวทํานาย และผลของการริเริ่ม (Proactivity) ในกระบวนการถายทอดทางสังคม” กับกลุมตวัอยางที่
วางงานและกาํลังเขารบับรกิารจัดหางานจากหนวยงานของรัฐ 33 แหงจํานวน 708 คน และไดรบั
ความรวมมือตอบแบบสอบถามในครั้งแรกจํานวน  571 คน  การเก็บขอมูลในครัง้ที่ 2 เวนระยะเวลา 
5 เดือนหลังจากเก็บขอมูลในครั้งที่ 1 เพ่ือใหกลุมตวัอยางไดหางาน โดยสงจดหมายและ
แบบสอบถามทางไปรษณียไปที่บานของกลุมตวัอยาง มีผูตอบแบบสอบถามคืนมา 301 คน พบวา
สามารถหางานได 180 คน และยังหางานไมได 121 คน สําหรับผูหางานไมไดจะเก็บขอมูลโดยเวน
ระยะเวลา 9 เดือนหลังจากเก็บขอมูลในครั้งที่ 1 เพ่ือใหพนักงานเขาใหมดําเนินการหางานแลวตอบ
แบบสอบถาม โดยมีผูสงแบบสอบถามคืน 69 คน และตอบวาสามารถหางานไดเพ่ิม  31 คน และอีก 
38 คนยังหางานไมได  ดังนั้นกลุมตวัอยางที่ตอบแบบสอบถามและสงคืนมามีจํานวน 211 คน แตใน
จํานวนนี้ไดงานที่ตนเองเปนเจาของจํานวน 13 คน และผูทีต่อบวากลับไปทํางานที่เดิม 17 คน  จึงมี
การคัดออกจากการศึกษาในครั้งนี้ เนื่องจากกลุมตัวอยางทั้ง 30 คนนี้มีความแตกตางในเรื่อง
กระบวนการการถายทอดทางสังคม  จึงทําใหเหลือกลุมตัวอยาง 181 คน จึงทําการเก็บขอมูลในครั้ง
ที่ 3 กับกลุมตวัอยาง 181  คนและไดรบัการตอบกลบัมาจํานวน 118 คน 

ผลการวเิคราะหขอมูลพบวาบุคลิกภาพทีเ่ปน 5 องคประกอบ คือ  คือ บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว  แบบแสดงตวั  แบบเปดกวาง  แบบออนโยน และแบบมีสติ ซ่ึงเก็บขอมูลในครั้งที่ 1 พบ
เพียงบุคลิกภาพแบบแสดงตัว และ บคุลกิภาพมีสติ มีความสัมพันธกับความชัดเจนในบทบาทซึ่ง
เก็บขอมูลในครั้งที่ 2 ไดคาความสัมพันธ  r = .16  และ .17 ตามลําดับ     
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แซกส และ แอชฟอรท (Saks; & Ashforth.  1997 : 214) กลาววา ตวัแปรความแตกตาง
ของบุคคล คอื บุคลิกภาพ  ความรูสึก คานิยมและความเชื่อ แรงจูงใจ และตัวแปรทางประชากร เปน
กลุมตวัแปรทีมี่อิทธิพลตอผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล (เชน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันในองคการ) โดยผานตัวแปร ผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้ ตวัแปร
ผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจน
ในบทบาท 

กลาวโดยสรุป ความเชื่ออํานาจในตน บคุลิกภาพแบบแสดงตัว และระยะเวลาปฏิบตัิงาน
นาจะความสมัพันธกับความรูเกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท ดัง
ภาพประกอบ 4 
 

ความแตกตางของบุคคล            ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล  
   (Individual differences)     (Proximal outcomes)  

 
 ความเชื่ออํานาจในตน            ความรูเกี่ยวกบัองคการ     
 
 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั             ความรอบรูในงาน 
 
 ระยะเวลาปฏบิัติงาน         ความชัดเจนในบทบาท 
 
 จากภาพประกอบ 4  ความแตกตางของบุคคล กบัผลการถายทอดทางสังคมขององคการ
ระยะใกลมีความสัมพันธกัน 

 
5.4  ความสัมพันธระหวางผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะใกล กับผล

การถายทอดทางสงัคมขององคการระยะไกล 
ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล ไดแก ความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรู

ในงาน  และความชัดเจนในบทบาท  พนักงานจะไดรับอิทธิพลจากการริเริ่มจากตวัพนักงานเองใน
การแสวงหาขอมูลเกี่ยวกบัการทํางาน และการสรางความสัมพันธกบัพนักงานในองคการ   ไดรับ
อิทธิพลจากองคการจากประสบการณการเรียนรูที่องคการจัดใหมีการถายทอดทางสังคมกัพนักงาน
ในมิตติาง ๆ ทั้ง 6 มิติ  ตลอดจนไดรับอิทธิพลจากความแตกตางของบุคคล ในดานความเชื่ออํานาจ
ในตน บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และระยะเวลาปฏิบตัิงานของพนักงาน  อิทธิพลของกลุมตวัแปรทั้ง 
3 กลุม ยังมีอิทธิพลทางออมไปยังผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล คือ ความพึง
พอใจในการทาํงาน และความผูกพันในองคการ ดังงานวิจัยที่เกีย่วของ 

 

ภาพประกอบ  4 ความสัมพันธระหวางความแตกตางของบุคคล กบัผลการถายทอดทางสังคมของ 
      องคการระยะใกล (Proximal outcomes)  



38 

 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 
แซกส (Saks. 1994) ศึกษากระบวนการทางจิตวทิยาที่มีตอแหลงรบัสมัครงาน และขอมูล

ขององคการกับการคงอยูในการทํางาน (Job survival) กลุมตวัอยางเปนพนักงานทีท่ํางานตาม
ฤดูกาลของสวนสนุกแหงหนึ่ง จํานวน 208 คน อายุเฉลี่ยกลุมตัวอยาง คือ  19 ป ผลพบวาตวัแปร
ขอมูลเกี่ยวกบัองคการที่พนักงานไดรับจากการปฐมนิเทศ และฝกงานกอนที่จะเขาปฎิบตัิงาน  
ไดแก   เนื้อหาเกี่ยวกบัการทํางาน  เง่ือนไขของการทํางาน หรือขอมูลอ่ืน ๆ ขององคการนั้น มี
อิทธิพลตอตวัแปรความชัดเจนในบทบาท โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากบั .27   

เฟรดแมน และคณะ (Feldman; et al. 1998) ศึกษาการถายทอดทางสังคมกับกลุมตวัอยาง
ที่ฝกงานอยูตางประเทศ  ซ่ึงเปนนักศึกษาระดับปริญญาโทปที่ 2 สาขาการบริหารธุรกิจระหวาง
ประเทศของมหาวิทยาลัยขนาดใหญ จํานวน 138 คน อายุเฉลี่ย 28 ป พบวาความรอบรูในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน  

แคมมีเยอร-มูลเลอร และ แวนเบอรก (Kammeyer-Mueller & Wanberg. 2003) วิจัยการ
ปรับตวัของพนักงานใหมในองคการ ตัวแปรที่ศึกษาแบงเปน 3 กลุม ไดแก 1) สิ่งที่เกิดกอนการ
ปรับตวั (ความรูกอนเขาทํางาน  บุคลิกภาพการริเริ่ม (Proactive) อิทธิพลขององคการ อิทธิพลของ
ผูนํา  อิทธิพลของกลุมงาน  และการรับรูทางเลือก  2) ผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล (ความ
รอบรูในงาน ความชัดเจนในบทบาท  การเขาสงัคม  และความรูทางการเมือง)  และ 3) ผลการ
ถายทอดทางสังคมระยะไกล (ความผูกพนัในองคการ  การหยุดงาน  และการออกจากงาน)  

ใชการเกบ็ขอมูล 4 ครั้ง คือ 1) ครั้งแรกเก็บภายใน 1 เดือนหลังเขาทํางาน 2) เก็บครั้งที่ 2-4 
ทุก ๆ 4 เดือน โดยใชกลุมตัวอยางเปนพนักงาน 7 องคการ  ไดแกโรงงานอุตสาหกรรม ธุรกิจการ
จัดจําหนาย  ธุรกิจอาหาร  ธุรกิจดูแลสุขภาพ  และการศึกษา  มีการเก็บขอมูลกบักลุมตวัอยางเม่ือ
เริ่มตนทําการวิจัยจํานวน  1532 คน และไดรับแบบสอบถามคืน 945 คน  ครั้งที ่2  ไดรับ
แบบสอบถามที่ใชไดกลับคนืจํานวน 822 คน  เก็บครั้งที่ 3 ไดรับแบบสอบถามทีใ่ชไดกลับคืน 686 
คน  และเกบ็ครั้งที่ 4 ไดรับแบบสอบถามที่ใชไดกลบัคืน 589 คน ซ่ึงการเก็บขอมูลทั้งหมดอัตราการ
ตอบกลบัคืนรอยละ 38  

ผลการวิจัยพบวาความชัดเจนในบทบาทมีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันใน
องคการ แตมีความสัมพันธทางลบกบัการหยุดงาน  และการเขาสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันในองคการ แตความรูเกี่ยวกบัการเมืองไมพบความสัมพันธกับความผกูพันในองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ     

อเลน และคณะ (Allen, et al. 2001) ศึกษาผูจัดการที่ไมไดถูกใหออกจากงานเนื่องการลด
ขนาดของกิจการ (Downsizing) จํานวน 106 คน ใชการเก็บขอมูล 3 ระยะพบวาความชัดเจนใน
บทบาทเปนตวัทํานายความผูกพันในองคการเมื่อวัดครั้งที่ 1 กับ 2  และวัดครั้งที่ 1 กับ 3 มีคา
สัมประสิทธิ์การทํานาย คือ .54  และ .53 ตามลําดับ 
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 กลาวโดยสรุป ความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานนาจะมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงาน  สวนความชัดเจนในบทบาทจะมอิีทธิพลตอความผูกพันในองคการ ดัง
ภาพประกอบ 5 
 
 
 
 
 
 
 
ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล                      ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล 

(Proximal outcomes)    (Distal outcomes) 
 
ความรูเกี่ยวกับองคการ  

ความพึงพอใจในงาน   
 
ความรอบรูในงาน   
 

ความผูกพันในองคการ 
ความชัดเจนในบทบาท 

 
 
ภาพประกอบ  5 ความสัมพันธระหวางผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal  
      outcomes) กับผลการถายทอดทางขององคการสังคมระยะไกล (Distal outcomes) 

 
 จากเอกสารที่กลาวมาแลวสามารถกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวจัิยสําหรับการศึกษา
ครั้งนี้ ดังภาพประกอบ 6 
 
กรอบแนวคดิที่ใชในการวิจัย  
 กรอบแนวคิดในการวิจัยครัง้นี้เปนการศึกษาอิทธิพลของตัวแปร 3 กลุม อันประกอบไป
ดวยกลวิธีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics)  กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
(Socialization tactics) และความแตกตางของบุคคล (Individual differences) ที่มีตอผลการ
ถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes)  โดยมีผลการถายทอดทางสังคมของ
องคการระยะใกล (Proximal outcomes) เปนตวัแปรสือ่กลาง  
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 กลุมตวัแปรกลวธิีการริเริ่มของพนักงาน ประกอบดวยตัวแปร 4 ตวั คือ การแสวงหาขอมูล
จากหัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน และ
การสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  กลุมตวัแปรกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
ประกอบดวยตัวแปร 6 ตวั คือ 1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือรายบคุคล  2) การ
ถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการ  3) การถายทอดทางสงัคมแบบยอมรับ
ลักษณะเดิมหรือแบบถอดถอนลักษณะเดมิ    4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับขั้นตอนหรือ
แบบไมเปนขัน้ตอน  5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบหรือแบบที่ไมมีตัวแบบ  และ 6) การ
ถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงทีห่รือแบบทีต่ารางเวลาไมคงที่  กลุมตวัแปรความแตกตาง
ของบุคคล ประกอบดวยตัวแปร 3 ตัว คือ ความเชื่ออํานาจในตน  บคุลิกภาพแบบแสดงตัว  และ
ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน  ตวัแปรทั้ง 3 กลุมมีอิทธิพลทางตรงตอผลการถายทอดทางสังคมของ
องคการระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบาทบาท  
และผลของการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกลมีอิทธิพลตอไปยังผลการถายทอดทางสังคม
ขององคการระยะไกล คือ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ ดังรายละเอียดใน
ภาพประกอบ 6 
 
สมมติฐานการวิจัย 

ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยกําหนดสมมติฐานการวิจัยคือ 
กลวธิีการริเริม่ของพนักงาน(Proactive tactics)  กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 

(Organizational socialization tactics)  และความแตกตางของบุคคล  มีอิทธิพลตอการถายทอด
ทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes)  โดยมีผลการถายทอดทางสังคมขององคการ
ระยะใกล (Proximal outcomes) เปนตวัแปรสื่อกลาง  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน รวมกนัอธิบายความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน และ
ความชัดเจนในบทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง 

2) กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 6 มิติ รวมกันอธิบายความพึงพอใจในงาน   
และความผูกพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน  และความชัดเจนใน  
บทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง 

3) ความเชื่ออํานาจในตน  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน  รวมกัน
อธิบายความพึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบ
รูในงาน และความชัดเจนในบทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง 

 



ผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล
(Distal outcomes)

     1. ความพึงพอใจในงาน
     2. ความผูกพันในองคการ

ผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล
(Proximal outcomes)

     1. ความรูเกี่ยวกับองคการ
       2. ความรอบรูในงาน
       3. ความชัดเจนในบทบาท

กลวิธีการริเริ่มของพนักงาน
(Proactive Tactics)

การแสวงหาขอมูล
   1.การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน
   2. การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน
การสรางความสัมพันธ
   1. การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน
   2. การสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ
(Organizational Socialization Tactics)

1. การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุม vs.
     การถายทอดทางสังคมแบบเปนรายบุคคล
2. การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ  vs.

การถายทอดทางสังคมแบบไมเปนทางการ
3. การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม vs.
      การถายทอดทางสังคมแบบถอดถอนลักษณะเดิม
4. การถายทอดทางสังคมตามลําดับขั้นตอน vs.

การถายทอดทางสังคมไมเปนขั้นตอน
5. การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ vs.
      การถายทอดทางสังคมแบบไมมีตัวแบบ
6. การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ vs.
     การถายทอดทางสังคมแบบที่ตารางเวลาไมคงที่

        ความแตกตางของบุคคล (Individual differences)
1. ความเชื่ออํานาจในตน
2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว
3. ระยะเวลาปฏิบัติงาน

ภาพประกอบ 6 กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี ้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของกลุมตวัแปร 3 กลุม คือ กลวธิีการ 
ริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ (Socialization 
tactics)  และความแตกตางของบุคคลทีมี่ตอผลการถายทอดทางสังคมทั้งในระยะใกล (ความรู
เกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน และ ความชัดเจนในบทบาท) และผลการถายทอดทาง
สังคมระยะไกล (ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ) ทีเ่กิดกับพนักงานสถาบัน
การเงินพิเศษของรัฐจํานวน 2 แหง  เพ่ือใหบรรลวุัตถุประสงคดังกลาวผูวิจัยไดกําหนด
วิธีดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร ไดแก พนักงานสถาบันการเงนิพิเศษของรฐั 2 แหงที่ปฏบิัติงานมาแลวไม
เกิน  5 ป และสําเร็จการศกึษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตร ี 
 กลุมตวัอยาง ไดแก พนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐจํานวน 2 แหง ที่
ปฏิบตัิงานมาแลวไมเกนิ  5 ป  สําเร็จการศึกษาไมต่ํากวาระดับปรญิญาตรี และสมัครใจตอบ
แบบสอบถามงานวิจัยฉบบันี้ จํานวน 433 คน 
 
เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 
 ในการรวบรวมขอมูลครั้งนี้ใชแบบสอบถามทั้งหมด  12  ตอน คือ 

1. แบบสอบถามการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 
2. แบบสอบถามการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน 

 3. แบบสอบถามการสรางความสัมพันธกบัหัวหนางาน 
 4. แบบสอบถามการสรางความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงาน 
 5. แบบสอบถามกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 6. แบบสอบถามความรูเกี่ยวกับองคการ 
 7. แบบสอบถามความรอบรูในงาน 
 8. แบบสอบถามความชัดเจนในบทบาท 
 9. แบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตน 
 10. แบบสอบถามบุคลิกภาพแบบแสดงตวั 

11. แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  
 12. แบบสอบถามความผูกพันในองคการ 

รายละเอียดของแบบสอบถามแตละตอน มีดังตอไปน้ี 
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ลักษณะภูมิหลังของผูตอบแบบสอบถาม  เปนคําถามในเรื่องทั่วไป ๆ ของผูตอบ
ไดแก  เพศ   อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาปฏบิัติงาน   ตําแหนงงาน    และหนวยงาน 

 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 
เปนแบบสอบถามที่ปรับปรงุมาจากงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 1993b) ที่แนะนํา

วาพนักงานในองคการจะแสวงหาขอมูลระหวางกระบวนการถายทอดทางสังคม  มีจํานวน 7 
ชนิด(Types)  คือ ขอมูลเทคนิค(Technical)   ความคาดหวัง (Referent)  การปอนกลับทาง
สังคม (Social feedback)  การปอนกลับการปฏิบตัิงาน (Performance feedback)  บรรทัดฐาน 
(Normative)  องคการ (Organizational)  และ การเมือง (Political)  

โดยแบบสอบถามมีจํานวนทั้งหมด 14 ขอ เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale)  5 
ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายสถานการณในเรื่องราวที่เกี่ยวกบัการทํางาน              
แลวใหผูตอบตอบความถี่ในการกระทําพฤติกรรมนั้นจากบอยที่สุด คือ สัปดาหละสองสามครั้ง  
จนถึงไมเคยกระทําเลย  มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธรายขออยูระหวาง  .57  ถึง .81  และคา
ความเชื่อม่ันแบบสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ  .94 
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ   
“สัปดาหละสองสามครั้ง”  ถึง  “ไมเคยกระทํา”    แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนน
ตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวมระหวาง  14-70 คะแนน 
 ความหมายของคะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงจากแบบสอบถามการแสวงหาขอมูลจาก
หัวหนางาน  หมายความวา บุคคลนั้นมีปริมาณความถี่จากการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน
มากกวาผูไดคะแนนต่ํา  
 

ตัวอยางแบบสอบถาม : การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  
คําชี้แจง : ในเรื่องราวตอไปน้ีเปนเรื่องราวที่เกี่ยวกบัการทํางาน  โปรดอานแตละขอความแลว
พิจารณาวาในชวงเวลาที่ทานทํางานมานั้น ทานไดแสวงหาขอมูลจาก  หัวหนางาน   เปน
ปริมาณความถี่มากนอยเพียงใด  แลวทําเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลังขอความทีต่รง
กับระดับความถี่ที่ทานกระทํา 
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเคยกระทํา  
  ตอบ  2   หมายถึง  เดือนละครั้ง  
  ตอบ  3   หมายถึง  เดือนละสองสามครั้ง 
  ตอบ  4   หมายถึง  สัปดาหละครัง้ 
  ตอบ  5   หมายถึง  สัปดาหละสองสามครั้ง 
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ความถี่การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 
ขอ ขอมูลที่มีการแสวงหา 1 2 3 4 5 
0. เรื่องนโยบาย และเปาหมายขององคการ …. .… …. …. …. 
00. ผลการปฏิบัติงานที่ทําไปแลว …. …. …. …. …. 

 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน เปนแบบสอบถามที่

ปรับปรุงมาจากงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 1993b) ที่แนะนําวาพนักงานในองคการจะ
แสวงหาขอมูลระหวางกระบวนการถายทอดทางสังคม  มีจํานวน 7 ชนิด (Types)  คือ ขอมูล
เทคนิค (Technical)   ความคาดหวัง (Referent)  การปอนกลับทางสังคม (Social feedback)  
การปอนกลับการปฏิบตัิงาน (Performance feedback)  บรรทัดฐาน (Normative)  องคการ 
(Organizational)  และการเมือง (Political)  

โดยแบบสอบถามมีจํานวนทั้งหมด 14 ขอ เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale)  5 
ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายสถานการณในเรื่องราวที่เกี่ยวกบัการทํางาน              
แลวใหผูตอบตอบความถี่ในการกระทําพฤติกรรมนั้นจากบอยที่สุด คือ สัปดาหละสองสามครั้ง  
จนถึงไมเคยกระทําเลย เลย  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .46  ถึง .80  และ
คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .93 
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ   
“สัปดาหละสองสามครั้ง”  ถึง  “ไมเคยกระทํา”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนน
ตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวมระหวาง  14-70 คะแนน 
 ความหมายของคะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงจากแบบสอบถามการแสวงหาขอมูลจาก
เพ่ือนรวมงาน  หมายความวา บุคคลนั้นมีปริมาณความถี่จากการแสวงหาขอมูลจากเพื่อน
รวมงานมากกวาผูไดคะแนนต่ํา  
 

ตัวอยางแบบสอบถาม : การแสวงหาขอมูลจากเพือ่นรวมงาน 
คําชี้แจง : ในเรื่องราวตอไปน้ีเปนเรื่องราวที่เกี่ยวกบัการทํางาน  โปรดอานแตละขอความแลว
พิจารณาวาในชวงเวลาที่ทานทํางานมานั้น ทานไดแสวงหาขอมูลจาก  เพื่อนรวมงาน เปน
ปริมาณความถี่มากนอยเพียงใด  แลวทําเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลังขอความทีต่รง
กับระดับความถี่ที่ทานกระทํา  

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเคยกระทํา  
  ตอบ  2   หมายถึง  เดือนละครั้ง  
  ตอบ  3   หมายถึง  เดือนละสองสามครั้ง 
  ตอบ  4   หมายถึง  สัปดาหละครัง้ 
  ตอบ  5   หมายถึง  สัปดาหละสองสามครั้ง 
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ความถี่การแสวงหาขอมูลจาก
เพ่ือนรวมงาน ขอ ขอมูลที่มีการแสวงหา 

1 2 3 4 5 
0. เรื่องนโยบาย และเปาหมายขององคการ …. .… …. …. …. 
00. ผลการปฏิบัติงานที่ทําไปแลว …. …. …. …. …. 

 
ตอนที่  3 แบบสอบถามการสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน เปนแบบสอบถามที่

ปรับปรุงจากงานวิจัยของ แอชฟอรท และ แบลค (Ashford; & Black. 1996) แบงเปน 2 ดาน 
คือ เรื่องงาน  และเรื่องทัว่ ๆ ไป มีจํานวน 9 ขอ เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถงึพฤติกรรมการสรางความสัมพันธระหวางผูตอบกับ
หัวหนางาน แลวใหผูตอบตอบระดับการกระทําพฤติกรรมนั้นจากกระทํามากที่สดุไปจนถึงไม
กระทาํเลย มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .46  ถึง .69  และคาความเชื่อม่ัน
แบบสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ  .85 
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“กระทํามากทีสุ่ด”  ถึง   “ไมเคยกระทํา”   แตถาเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงกัน
ขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  9-45 คะแนน 
 ความหมายของคะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงจากแบบสอบถามการสรางความสมัพันธ
จากหัวหนางาน  หมายความวา บุคคลนัน้มีปริมาณการสรางความสมัพันธกับหัวหนางาน
มากกวาผูไดคะแนนต่ํา  
 
ตัวอยางแบบสอบถาม : การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องเกีย่วกับการที่ทานสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน   
โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา  ในชวงเวลาที่ผานมาทานกระทําพฤติกรรมดังกลาว
ในระดับใดกับ  หัวหนางาน แลวทําเครือ่งหมาย    ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกับการ
กระทําของทาน  
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเคยกระทํา 
  ตอบ  2   หมายถึง  กระทํานอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  กระทําปานกลาง 
  ตอบ  4   หมายถึง  กระทํามาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  กระทํามากทีสุ่ด 
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ระดับการกระทํากับหัวหนางาน 

ขอ พฤติกรรมการสรางความสัมพันธ 1 2 3 4 5 
0. ทานสอบถามสุข – ทุกขความเปนอยู … … … … … 
00. ทานแสดงพฤติกรรมสุภาพ ออนนอม … … … … … 

 
ตอนที่  4  แบบสอบถามการสรางความสัมพันธจากเพื่อนรวมงาน  เปน

แบบสอบถามที่ปรับปรุงจากงานวิจัยของ แอชฟอรท และ แบลค (Ashford; & Black. 1996) 
แบงเปน 2 ดาน คือ เรื่องงาน  และเรื่องทั่ว ๆ ไป มีจํานวน 9 ขอ เปนแบบวัดประเมินคา 
(Rating scale)  5 ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถงึพฤติกรรมการสราง
ความสัมพันธระหวางผูตอบกับเพ่ือนรวมงาน แลวใหผูตอบตอบระดบัการกระทําพฤติกรรมนั้น
จากกระทํามากที่สุดไปจนถงึไมกระทําเลย มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .24  
ถึง .69  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .79 
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“กระทํามากทีสุ่ด”  ถึง  “ไมเคยกระทํา”   แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกัน
ขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  9-45 คะแนน 
 ความหมายของคะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงจากแบบสอบถามการสรางความสมัพันธ
จากเพื่อนรวมงาน  หมายความวา บคุคลนั้นมีปริมาณการสรางความสัมพันธจากเพื่อนรวมงาน
มากกวาผูไดคะแนนต่ํา  
 
ตัวอยางแบบสอบถาม : การแสวงหาขอมูลจากเพือ่นรวมงาน 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องเกีย่วกับการที่ทานสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  
โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา  ในชวงเวลาที่ผานมาทานกระทําพฤติกรรมดังกลาว
ในระดับใดกับ เพื่อนรวมงาน  แลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกับ
การกระทําของทาน  
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเคยกระทํา 
  ตอบ  2   หมายถึง  กระทํานอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  กระทําปานกลาง 
  ตอบ  4   หมายถึง  กระทํามาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  กระทํามากทีสุ่ด 
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ระดับการกระทํากับเพ่ือนรวมงาน 
ขอ พฤติกรรมการสรางความสัมพันธ 1 2 3 4 5 

0. ทานสอบถามสุข – ทุกขความเปนอยู … … … … … 
00. ทานแสดงพฤติกรรมสุภาพ ออนนอม … … … … … 

 
ตอนที่  5   แบบสอบถามกลวิธีการถายทอดทางสงัคม เปนแบบสอบถามที่ปรบัปรุง

มาจากแบบสอบถามในงานวิจัยของ โจนส (Jones. 1986) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating 
scale) จํานวน 6 มิติ   ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุม หรือรายบุคคล มีจํานวน 4 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .35  ถึง .40  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  
.61 

2) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ มีจํานวน 3 ขอ มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .17  ถึง .49  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากบั  .55 

3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลกัษณะเดิม หรือถอดถอนลักษณะเดิม มีจํานวน 
3 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธรายขออยูระหวาง  .25  ถึง .35  และคาความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .47 

4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขั้นตอน หรือแบบไมเปนขั้นตอน มีจํานวน 4 
ขอ มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธรายขออยูระหวาง  .37  ถึง .51  และคาความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .66  

5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ มีจํานวน 4 ขอ มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .35  ถึง .51  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากบั  .66 

6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือแบบทีต่ารางเวลาไมคงที่ มีจํานวน  
3  ขอ มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธรายขออยูระหวาง  .20  ถึง .46  และคาความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .51 

ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถงึสถานการณในองคการที่ผูตอบปฏบิัติงานอยู 
แลวใหผูตอบตอบระดับความจริงในสถานการณดังกลาวจาก จริงที่สุดไปจนถึงไมจริงที่สุด  

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“จริงที่สดุ”  ถึง  “ไมจริงที่สุด”   แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนแตละมิติที่มีจํานวนขอแตละมิติอยูระหวาง 3-4 ขอ 
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 ความหมายของคะแนน ผูไดคะแนนรวมสูงในแตละมิตแิสดงวาไดรับการถายทอดทาง
สังคมอยางแรกของมิติ  ในทางตรงขามผูไดคะแนนรวมต่ําในแตละมิติแสดงถึงการไดการ
ถายทอดทางสังคมอยางหลังของมิต ิ
 
ตัวอยางแบบสอบถาม : กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการ 
คําชี้แจง  :  ตอไปน้ีเปนขอความที่แสดงถึง  สถานการณการเรียนรูในหนวยงานของทาน   
โปรดอานขอความทลีะขอแลวพิจารณาวาสถานการณที่บรรยายนัน้เปนจริงในระดับใด  แลวทํา
เครื่องหมาย        ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกับระดับทีเ่ปนจริง 
 

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมจริงที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมจริง 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  จริง 
  ตอบ  5   หมายถึง  จริงที่สุด 
 

(มิติการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ) 
 

ระดับความจริง 
ขอ สถานการณในองคการ 

1 2 3 4 5 
0. ขาพเจาไดรับการฝกอบรมที่ดําเนินการแตกตางจากพนักงานคนอื่นๆ .. .. .. .. .. 
00. พนักงานอื่น ๆ ชวยใหขาพเจาเขาใจส่ิงที่จําเปนในการทํางาน .. .. .. .. .. 

 
ตอนที่ 6 แบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตน  ปรับปรุงมาจาก สเปคเตอร (Johns. 

1996. : 83 citing; Spector. 1988) และงานวิจัยของ นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) จํานวน 10 
ขอ เปนแบบวดัประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถึง
ความเชื่อในการทํางาน แลวใหผูตอบตอบระดับความคิดเห็นตอความเชื่อในการทํางานดังกลาว
จากเห็นดวยที่สุดไปจนถึง ไมเห็นดวยทีสุ่ด มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธรายขออยูระหวาง  .30  
ถึง .74  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .84 

 เกณฑการใหคะแนนเมื่อเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“เห็นดวยที่สุด” ถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  10-50 คะแนน 
 ความหมายของคะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงจากแบบสอบถามความความเชื่ออํานาจ
ในตน  หมายความวา บุคคลนั้นมีความเชื่ออํานาจในตนมากกวาผูไดคะแนนต่ํา  
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ตัวอยางแบบสอบถาม : ความเชื่ออํานาจในตน 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนความเชือ่เกี่ยวกับการทํางานทั่ว ๆ ไป  โปรดพิจารณาขอความ
แตละขอตอไปน้ีวาทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใดแลวทําเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลัง
ขอความทีต่รงกับความคิดเห็นของทาน 

 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น 
ขอ ความเชื่อในการทํางาน 1 2 3 4 5 

0. การทํางานใหสําเร็จสวนมากเปนเพราะโชคชวย …. …. …. …. …. 

00. คนสวนมากทาํงานไดสําเร็จเพราะความพยายาม …. …. …. …. …. 
 
ตอนที่  7  แบบสอบถามบุคลิกภาพแบบแสดงตวั  วัดจากแบบวดัที่ปรับปรุงมาจาก

งานวิจัยของ วัลภา สบายยิง่ (2542) เฉพาะแบบวัดบุคลิกภาพแบบแสดงตัว ซ่ึง วลัภา สบายยิ่ง  
ไดปรับปรุงมาจากแบบวัดบคุลิกภาพ NEO FFI  ของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 
1992)  เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ จํานวน 8 ขอ ลักษณะแบบสอบถาม
เปนการบรรยายถึงลักษณะในตวัผูตอบ แลวใหผูตอบตอบระดับความความคิดเหน็ในขอความ
ดังกลาวจาก เห็นดวยที่สุดไปจนถึงไมเห็นดวยที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยู
ระหวาง  .27  ถึง .60  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .77 

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“เห็นดวยที่สุด” ถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  8-40 คะแนน 
 ความหมายของคะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงจากแบบสอบถามบคุลิกภาพแบบแสดงตัว  
หมายความวา บุคคลนั้นมีบุคลิกภาพแบบแสดงตวัมากกวาผูไดคะแนนต่ํา 
 

ตัวอยางแบบสอบถาม : แบบสอบถามบุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องราวของตวัทานเอง โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ี
วาทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใดแลวทาํเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลังขอความที่ตรง
กับความคิดเห็นของทาน 
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  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ ลักษณะในตัวทาน 1 2 3 4 5 
0. ขาพเจาชอบสถานที่ที่มีคนอยูรอบขาง …. …. …. …. …. 

00. ขาพเจาชอบที่จะอยูในที่ที่มีกิจกรรมทํา …. …. …. …. …. 

  
ตอนที่  8  แบบสอบถามความรูเก่ียวกับองคการ  วัดโดยแบบวดัที่ผูวิจัยปรบัปรุง

โดยใชพ้ืนฐานจากงานวิจัยของ  ชอร และคณะ (Chao; et al. 1994 : 731-732) จํานวน 16 ขอ
แบงเปน 8 ดาน คือ  ผูมีอํานาจในองคการ  บรรทัดฐานทางสังคมขององคการ   กลุมตาง ๆ ใน
องคการ (การเมือง)  คานิยมขององคการ  ประวตัิขององคการ  นโยบายขององคการ  ภาษา
หรือศัพทเฉพาะที่ใชในองคการ  และเปาหมายขององคการ  เปนแบบวัดประเมินคา (Rating 
scale) 5 ระดับ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .50 ถงึ .80  และคาความเชื่อม่ัน
แบบสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ  .92 

ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถงึความรูเกี่ยวกับองคการในเรื่องตาง ๆ  แลวให
ผูตอบตอบระดับความรูในเรื่องดังกลาวจากมีความรูมากที่สุดไปจนถงึ ไมมีความรู  

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“มีความรูมากที่สุด” ถึง “ไมมีความรู”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  16-80 คะแนน 
ความหมายของคะแนน ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความรูเกี่ยวกบัองคการ

สูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
 

ตัวอยางแบบสอบถาม : แบบสอบถามความรูเก่ียวกับองคการ 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา ทานมีความรูเก่ียวกับเรือ่งตาง ๆ ใน
หนวยงานของทานมากนอยเพียงใด  แลวใสเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลังขอความที่
ตรงตามความเปนจริง 
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  ตอบ  1   หมายถึง         ไมมีความรู 
  ตอบ  2   หมายถึง  มีความรูนอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  มีความรูปานกลาง 
  ตอบ  4   หมายถึง  มีความรูมาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  มีความรูมากที่สุด 
 

ระดับความรูของทาน 
ขอ ความรูเกี่ยวกับองคการในเรื่อง 1 2 3 4 5 

0. การพิจารณาความดีความชอบในองคการ …. …. …. …. …. 

00. บุคคลผูมีอํานาจมากที่สุดในองคการ …. …. …. …. …. 
 

ตอนที่  9   แบบสอบถามความรอบรูในงาน เปนแบบสอบถามทีผู่วิจัยไดปรับปรุง
จากแบบวัดในงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 1993a ; Morrison. 2002) จํานวน 10 ขอ  เปน
แบบวัดประเมินคา (Rating scale)  5 ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถึงความ
คิดเห็นในการทํางาน แลวใหผูตอบตอบระดับความคิดเห็นในการทํางานวาเห็นดวยมากนอย
เพียงใดจากเห็นดวยที่สุดไปจนถึง ไมเห็นดวยที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยู
ระหวาง  .22  ถึง .82  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .85 

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“เห็นดวยที่สุด” ถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  10-50 คะแนน 
ความหมายของคะแนน  ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความรอบรูในงานสูงกวา

ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่าํ 
  
ตัวอยางแบบสอบถาม : ความรอบรูในงาน 
คําชี้แจง : ขอความเหลานีเ้ปนเรื่องเกี่ยวกับการทํางาน  โปรดพิจารณาขอความแตละขอ
ตอไปน้ีวา ทานเห็นดวยมากนอยเพียงใด   แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางหลัง
ขอความทีต่รงกับระดับความคิดเห็นของทาน 
 

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอ ความคิดเห็นในการทํางาน 1 2 3 4 5 

0. ขาพเจามีความเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย …. …. …. …. …. 

00. ขาพเจามีความเชี่ยวชาญในงานที่ขาพเจาทํา …. …. …. …. …. 
 
ตอนที่  10   แบบสอบถามความชัดเจนในบทบาท   วัดโดยแบบวัดที่ผูวิจัยปรบัปรุง

มาจากแบบวดัของ ริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน (Rizzo;  House; &  Lirtzman. 1970 : 155) 
จํานวน 12 ขอ เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการ
บรรยายถึงบทบาทในการทํางาน แลวใหผูตอบตอบระดับความคิดเห็นตอบทบาทในการทํางาน
ดังกลาวจากเห็นดวยที่สุดไปจนถึง ไมเห็นดวยที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยู
ระหวาง  .30  ถึง .82  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .90 

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“เห็นดวยที่สุด” ถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  12-60 คะแนน 
ความหมายของคะแนน ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความชัดเจนในบทบาท

สูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
 

ตัวอยางแบบสอบถาม : ความชัดเจนในบทบาท 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้สะทอนความคิดเห็นของผูทํางานทั่ว ๆ ไป  โปรดพิจารณาขอความ
แตละขอตอไปน้ีวาทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใดแลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางหลัง
ขอความทีต่รงกับระดับความคิดเห็นของทาน 
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ บทบาทในการทํางาน 1 2 3 4 5 
0. เปาหมายและวัตถุประสงคการทํางานของขาพเจามีความชัดเจน      

00. ขาพเจาทราบชัดเจนในความคาดหวังขององคการ      
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ตอนที่  11   แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน เปนแบบสอบถามที่ปรับปรงุมา 
จากแบบวัดความพึงพอใจในงาน ของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา ( Minnesota Satisfaction 
Questionnaire – MQS) จํานวนแบบวัดมี 20 ขอ แบงเปน 3 ดาน คือ 1) ความพึงพอใจในงาน 
(Intrinsic job satisfaction) มีจํานวน  12 ขอ  2) ความพึงพอใจปจจัยที่เกี่ยวของกบังาน 
(Extrinsic job satisfaction) มีจํานวน 6 ขอ  และ 3) ความพึงพอใจในงานทั่วไป (General Job 
Satisfaction) มีจํานวน 2 ขอ  เปนแบบวดัประเมินคา (Rating scale) ระดับการประเมิน 5 
ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถึงความรูสึกตองานที่ทํา แลวใหผูตอบตอบระดบั
ความรูสึกตอขอความดังกลาวจาก พอใจมากที่สุดไปจนถึง ไมพอใจ  มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .35  ถึง .67  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  
.90 

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“พอใจมากที่สุด”  ถึง  “ไมพอใจ”   แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  20-100 คะแนน 
ความหมายของคะแนน  ผูไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความพึงพอในงานสูงกวา

ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่าํ 
 
ตัวอยางแบบสอบถาม : ความพึงพอใจในงาน 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้แสดงถึงเหตกุารณตาง ๆ ในการทํางาน   โปรดพิจารณาขอความ
แตละขอตอไปน้ีวาในเหตุการณน้ันทานพอใจในระดับใด แลวทําเครือ่งหมาย    ลงในชองวาง
หลังขอความที่ตรงกับความรูสึกของทาน 
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมพอใจ 
  ตอบ  2   หมายถึง  พอใจนอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  พอใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  พอใจมาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  พอใจมากที่สุด 
 

ระดับความรูสึก 
ขอ ความรูสึกตองานที่ทํา 1 2 3 4 5 

0. มีโอกาสทํางานดวยตนเองเพียงลําพัง … … … … … 

00. วิธีการที่หัวหนางานของขาพเจาใชแกปญหากบัพนักงาน … … … … … 
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ตอนที่  12  แบบสอบถามความผูกพันในองคการ  ผูวิจัยใชแบบวัดที่ปรบัปรุงมาจาก
แบบวัดความผูกพันในองคการ (Organizational Commitment)  ของ เมเยอร อเล็น และสมิทธิ์ 
(Mayer; Allen; & Smith. 1993 : 544) จํานวน 14 ขอมี 3 ดาน คือ ดานความรูสึก (Affective 
commitment) ดานความตอเนื่อง (Continuance commitment) และดานความรับผดิชอบ 
(Normative commitment) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับความรูสกึ 5 ระดับ  
ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถงึความรูสึกตอองคการ แลวใหผูตอบตอบระดับ
ความรูสึกตอองคการดังกลาวจากเห็นดวยที่สุดไปจนถงึ ไมเห็นดวยที่สุด  มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .20  ถึง .68  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  
.81 

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“เห็นดวยที่สุด” ถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  14-70 คะแนน 
ความหมายของคะแนน  ผูไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความผูกพันในองคการสูง

กวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
 
ตัวอยางแบบสอบถาม : ความผูกพันในองคการ 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องราวของทานทีเ่กีย่วกับองคการที่ทานปฏบิัตงิานอยู  โปรด
พิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวาทานเห็นดวยหรอืไม ในระดับใดแลวทําเครือ่งหมาย   ลง
ในชองวางหลงัขอความทีต่รงกับระดับความรูสึกของทาน 
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความรูสึก 
ขอ ความรูสึกตอองคการ 1 2 3 4 5 

0. ขาพเจาจะมีความสุขมากในการทํางานในหนวยงานนี้จนเกษียณ .. .. .. .. .. 

00. ขาพเจาไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน .. .. .. .. .. 
 
การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครัง้นี้จํานวน 12 ฉบับไดกําหนดการตรวจสอบคุณภาพดังนี้ 
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 1. ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา (Content validity)  โดยใชผูเชีย่วชาญพิจารณา
ภาษาที่ใช และความครอบคลุมของเน้ือหาตามนิยามเชิงปฏิบตัิการ แลวนําไปทดลองใชกับ
พนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐที่ไมอยูในกลุมตวัอยางจํานวน 60 คน 
 2. วิเคราะหอํานาจจําแนกขอคําถามรายขอ (Item analysis) โดยหาคาสหสัมพันธ
ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามฉบับน้ัน (Item-total correlation)  
(รายละเอียดในภาคผนวก ข) 
 3. หาความเชือ่ม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยวเิคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา ( -Coefficient) ของ ครอนบาค (Cronbach. 1970 : 161) (รายละเอียดใน
ภาคผนวก ข) 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การศึกษาครัง้นี้ทําการเก็บขอมูลกับพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐที่
ปฏิบตัิงานมาแลวไมเกนิ  5 ป และสําเร็จการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรีจํานวน 2 แหง 
(รายชื่อสถาบนัการเงินพิเศษของรัฐมีในภาคผนวก ค) โดยมีการดําเนินการดังนี้ 
 1. นําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลจาก สถาบันวิจัยพฤตกิรรมศาสตร 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  ไปติดตอขอความรวมมือกับผูบรหิาร หรือผูมีอํานาจในการ     
ตัดสินใจอนุญาตใหเกบ็ขอมูลในสถาบันการเงินพิเศษของรัฐแตละแหง 
 2. เม่ือไดรับอนุญาตใหเกบ็ขอมูลจากหนวยงานแลว ผูวิจัยสงหนังสอืแนะนําตัวพรอม
แบบสอบถามและซองเปลาจาหนาซองถึงผูวิจัยโดยทางไปรษณียไปยังกลุมตวัอยาง หรือ
ผูบังคับบัญชาของกลุมตวัอยางที่ปฏิบตัิงานประจําสาขาละ 1 ฉบับ เพ่ือใหกลุมตวัอยางตอบ
แบบสอบถามแลวสงคืนผูวจัิยทางไปรษณีย  โดยมีเง่ือนไขวากลุมตัวอยางตองเปนผูปฏิบตัิงาน
มาแลวไมเกิน 5 ป และสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป 
 3. ผูวิจัยขอใหกลุมตวัอยางตอบแบบสอบถามแลวสงคืนภายในระยะเวลา 20 วนั หาก
ผูวิจัยไมไดรับแบบสอบถามกลับคืน ผูวิจัยไดติดตามกลุมตวัอยางทีย่ังไมตอบแบบสอบถามและ
สงคืนโดยใชระยะเวลาติดตาม 10 วัน รวมระยะเวลาที่เก็บขอมูลทั้งสิน้ 30 วัน 
 4.  จํานวนแบบสอบถามที่สงไปยังกลุมตวัอยางสังกัดสถาบันการเงินพิเศษของรัฐทั้ง 
2 แหงมีจํานวน 744 คน จําแนกเปน สถาบันการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 1 ที่ผูวิจัยสง
แบบสอบถามไปจํานวน 99 คน  กลุมตัวอยางไดตอบแลวสงคืนและเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ
จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 58.5  สวนสถาบันการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 2  ผูวิจัยสง
แบบสอบถามไปใหกลุมตัวอยางจํานวน 675 คน กลุมตัวอยางตอบแลวสงคืนและเปน
แบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 375 คน คิดเปนรอยละ 55.5  รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถาม
จากสถาบันการเงินพิเศษของรัฐทั้ง 2 แหงและเปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามา
วิเคราะหขอมูลไดมีจํานวนทั้งสิ้น  433 คน คิดเปนรอยละ  55.9    ดังรายละเอียดในตาราง 3 
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การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลดําเนินการดังนี้ 
 1. วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
และคาสถิติอ่ืน ๆ ในการหาคุณภาพเครือ่งมือของแบบสอบถาม ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS for Windows Version 12.00 
 2. การทดสอบแบบจําลองเพื่อหาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน ผูวจัิยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป LISREL Version 8.30  โดยมีวิธีการดําเนินงานดังตอไปน้ี 
  2.1 กําหนดขอมูลจําเพาะของแบบจําลอง (Specification of the model) เพ่ือ
ศึกษาวาตวัแปรใดบางสงผลทางตรง และทางออมตอความพึงพอใจในการทํางาน และความ
ผูกพันในองคการ  รูปแบบการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางเชิงเสนประกอบไปดวยตวัแปร
สังเกต (Observed variables)ทั้งหมด โดยมีขอตกลงเบื้องตนของแบบจําลองวาความสัมพันธ
ของแบบจําลองทั้งหมดเปนแบบเสน (Linear) เชิงบวก (Additive) และเปนความสัมพันธทาง
เดียว  
(Recursive model) ระหวางตัวแปรภายนอก (Exogenous variables) และตัวแปรภายใน 
(Endogenous variables)    
  2.2 การระบุความเปนไปไดคาเดียวของแบบจําลอง (Identification of the 
model) ผูวิจัยใชเง่ือนไขกฎ t (t-rule) น่ันคือ จํานวนพารามิเตอรที่ไมทราบคาจะตองนอยกวา
หรือเทากับจํานวนสมาชิกในเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของกลุมตวัอยาง  ซ่ึง 
กฎ t กลาววา แบบจําลองจะระบุคาไดพอดีเม่ือ t นอยกวาหรือเทากับ (1/2) (p+q) (p+q+1) และ
ใชกฎความสัมพันธทางเดยีว (Recursive rule) (Bollen. 1989 : 103-104) 
  2.3 การประมาณคาพารามิเตอรของแบบจําลอง (Parameter estimation from 
the model) ใชวธิีไลคลิฮูดสูงสุด (Maximum Likelihood) 
 3. การตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจําลอง (Goodness – of – fit measures) เพ่ือ
ศึกษาภาพรวมของแบบจําลองวากลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษเพียงใด  โดยใชดัชนีตอไปน้ี
พิจารณารวมกัน 
  3.1 ดัชนีแสดงความกลมกลืน ไดแก 

3.1.1 คาสถิตไิคสแควร (Chi-square statistics)  ใชทดสอบสมมติฐาน 
ทางสถิตวิาฟงกชั่นความกลมกลืนมีคาเปนศูนย ถาคาสถิติไคสแควร มีคาต่ํามากหรือยิ่งเขาใกล
ศูนยมากเทาไรแสดงวาแบบจําลองที่กําหนดมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
   3.1.2  ดัชนีรากกําลังสองของคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ 
(Root mean square of approximation : RMSEA) เปนคาแสดงความกลมกลืนของแบบจําลอง
ที่สรางขึ้น กบัเมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร ซ่ึงคา RMSEA ที่นอยกวา .05 แสดง
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วามีความกลมกลืนสนิท (Close fit) แตอยางไรก็ตามคาที่ใชไดและถือวาแบบจําลองที่สรางขึ้น
กลมกลืนกับแบบจําลองไมควรเกิน .08  (Browne & Cudeck. 1993 : 36-162) 
   3.1.3 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-fit index : GFI) ซ่ึง
เปนอัตราสวนของผลตางระหวางฟงกชั่นความกลมกลนืจากแบบจําลองกอน และหลังปรับ
แบบจําลองกบัฟงกชั่นความกลมกลืนกอนปรับแบบจําลอง คา GFI ดัชนีมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 
คาเขาใกล 1 แสดงวาแบบจําลองมีแนวโนมวาจะมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
  3.2 ดัชนีเปรียบเทียบ  เปนดัชนีที่ใชเปรียบเทียบแบบจําลองการวิจัยวามีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษสูงกวาแบบจําลองอิสระเพียงใด โดยดัชนี NFI (Normed Fit 
Index)  และ CFI (Comparative Fit Index) ทั้งสองดัชนีมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 คาเขาใกล 1 
แสดงวาแบบจําลองมีแนวโนมวาจะมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
 4. การปรับแบบจําลอง (Model adjustment) 
 การปรับแบบจําลองตองมีพ้ืนฐานทางแนวคิด หรืองานวิจัยที่เกีย่วของรองรบั โดย
ตรวจสอบผลการประมาณคาพารามิเตอรวามีความสมเหตุสมผลหรอืไม  คาใดที่ผิดปกติ  โดย
พิจารณาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสอง (Squared multiple correlation) ใหมี
เหมาะสม  ตลอดจนพิจารณาคาความกลมกลืนรวม (Overall fit) ของแบบจําลองวาโดย
ภาพรวมของแบบจําลองมคีวามกลมกลนืกับขอมูลเชงิประจักษเพียงใด 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 3 ตอนคือ  ตอนที่  1  ลักษณะทัว่ไปของกลุม
ตัวอยาง  ตอนที่ 2 คาสถติบิรรยายของตวัแปร และตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหอิทธพิล (Path 
Analysis) 
 กอนที่จะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยกําหนดสัญลักษณเพ่ือแทนตวัแปร และ
คาสถิตติาง ๆ ดังตอไปน้ี 
 
ตาราง  1  สัญลักษณแทนตัวแปร 
 
  ตัวแปร                แทน 

(กลวิธีการรเิริ่มของพนักงาน) 
SEK1 การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน   
SEK2 การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน 
BIL1 การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน 
BIL2 การสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 

(กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ) 
SO1 การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุม หรือรายบุคคล  
SO2 การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ  
SO3  การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม  

หรือถอดถอนลักษณะเดิม 
SO4 การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขัน้ตอน หรือไมเปนขั้นตอน  
SO5 การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือไมมีตัวแบบ   
SO6 การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่หรือตารางเวลาไมคงที่  

 
(ความแตกตางของบุคคล) 

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

(ผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะใกล) 
KNOW  ความรูเกี่ยวกบัองคการ (Organizational knowledge) 
TASK   ความรอบรูในงาน (Task mastery) 
ROLE   ความชัดเจนในบทบาท (Role clarity) 
 

(ผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะไกล) 
JOB   ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
COM   ความผูกพันในองคการ (Organizational commitment) 

 
 
ตาราง  2  สัญลักษณแทนคาสถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
สัญลักษณ  แทน 
 
X  คาเฉลีย่ (Mean) 
SD  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
SKEW  ความเบ (Skewness) 
KURT  ความโดง (Kurtosis) 
r    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson product moment correlation) 
R2  คาสหสัมพันธพหุคูณยกกําลังสอง (Squared multiple correlation) 
2  คาสถิตไิค-สแควร (Chi-square) 

RMSEA  คาประมาณความคลาดเคลือ่นของรากกําลังสองเฉลี่ย (Root Mean Square  
      Error of Approximation) 

GFI  ดัชนีวัดระดับความกลมกลนื (Goodness of fit index) 
CFI  ดัชนีวัดเปรียบเทียบความกลมกลืน (Comparative Fit Index) 
NFI  ดัชนีวัดเปรียบเทียบความกลมกลืน (Normed Fit Index) 
DE  อิทธิพลโดยตรง (Direct effects) 
IE  อิทธิพลโดยออม (Indirect effects) 
TE  อิทธิพลรวม (Total effects) 
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ตอนที่ 1  ลักษณะทัว่ไปของกลุมตวัอยาง 
 
ตาราง  3 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลพ้ืนฐาน 

 
สถาบันการเงินพิเศษของรัฐ 

 
รวม 

              

              ขอมูลพ้ืนฐาน แหงที่ 1 แหงที่ 2 จํานวน รอยละ 
เพศ          ชาย 
               หญิง 

46 
12 

126 
249 

172 
261 

39.7 
60.3 

อายุ          23 – 26 ป 
                27 – 28 ป 
                29 – 30 ป 
                31 – 32 ป 
                33 – 40 ป 
                41 – 49 ป 
                ไมตอบ 

25 
16 
13 
4 
0 
0 
0 

85 
122 
86 
42 
34 
5 
1 

110 
138 
99 
46 
34 
5 
1 

25.3 
31.7 
22.8 
10.6 
7.8 
1.2 
.2 

ระดับการศึกษา   ปริญญาตรี 
                        ปริญญาโท 

48 
10 

347 
28 

395 
38 

91.2 
8.8 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน        10 วัน  – 12 เดือน 
                              มากกวา 12 – 15 เดือน 
                              มากกวา 15 – 17 เดือน 
                              มากกวา 17 –  40 เดือน 
                              มากกวา 40 –  42 เดือน 
                              มากกวา 42 –  54 เดือน 
                               ไมตอบ 

0 
2 
42 
14 
0 
0 
0 
 

50 
6 
37 
54 
205 
14 
9 

50 
8 
79 
68 
205 
14 
9 

11.5 
1.8 
18.2 
15.6 
47.2 
3.2 
2.0 

 
 

จากตาราง 3  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานสถาบนัการเงินพิเศษของรัฐ
จํานวน 2 แหงมีจํานวนหมด 433 คน จําแนกเปนเพศหญิงรอยละ 60.3 (261 คน) และเพศชายรอย
ละ 39.7 (172 คน) แตเม่ือพิจารณาในแตละแหงพบวากลุมพนักงานการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 1  มี
จํานวนเพศชายมากกวาเพศหญิง  แตกลุมพนักงานการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 2 มีจํานวนเพศหญิง
มากกวาเพศชาย  

กลุมตวัอยางมีอายุระหวาง  23 –49 ป  ซ่ึงกลุมตวัอยางสวนมากมีอายุระหวาง 27-28 ป  
คิดเปนรอยละ 31.7 ของกลุมตัวอยางทั้งหมด  กลุมพนักงานการเงินพิเศษของรฐัแหงที่ 1 สวนมาก
จะมีอายุนอยกวากลุมพนักงานการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 2 

ระดับการศึกษาของกลุมตวัอยางทุกคนสําเร็จการศึกษาขั้นต่ําระดบัปริญญาตรี  และมี
จํานวนรอยละ  8.8  ที่สําเรจ็การศึกษาระดับปริญญาโท  
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ระยะเวลาปฏบิัติงานของกลุมตวัอยางที่เปนพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 1 
สวนมากจะนอยกวากลุมตวัอยางที่เปนพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 2  คือ 15 – 17 
เดือน  และ 40 - 42 เดือน ตามลําดับ  

 
ตอนที่  2  คาสถิติบรรยายของตัวแปร 
  ผูวิจัยไดตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนลักษณะการแจกแจงของตัวแปรวามีการ
แจกแจงปกติ (Normality) หรือไม  โดยใชการทดสอบนัยสําคัญทางสถิตขิองความเบ และความโดง
ดวยสถติิ Z (นงลักษณ วิรชัชัย. 2537 : 15)  และพบวาตัวแปรบางตวัไมมีคุณสมบตัิเกี่ยวกับ
ลักษณะการแจกแจงปกติ  ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการแปลงคะแนนใหเปนคะแนนมาตรฐาน (Z) โดยใช
โปรแกรม LISREL version 8.30   ดังตาราง 4 
 

ตาราง 4  แสดงคาเฉลี่ย( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และคาสถิติ Z  ของความเบ  
     (Skewness) คาสถติิ Z ของความโดง (Kurtosis) กอนแปลงคะแนนและหลังแปลงคะแนน 
 

คาสถิติ Z กอนแปลงคะแนน คาสถิติ Z หลังแปลงคะแนน  
ตัวแปร 

 
 X 

 
SD SKEW KURT SKEW KURT 

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

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

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

  
 จากตาราง  4  พบวากอนแปลงคะแนนมตีัวแปรบางตวัแตกตางไปจากโคงปกติอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และ .001 เชน ตวัแปรการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน (SEK1)  
ตัวแปรความผูกพันในองคการ (COM) เปนตน  จึงแปลงคะแนนทุกตัวเปนคะแนนมาตรฐานแลว
พบวาคะแนนมาตรฐานทุกตัวไมแตกตางไปจากโคงปกติอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
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 ตาราง  5  แสดงคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรทีศ่ึกษาจากคะแนนดิบ    
         (Raw score) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 



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

SEK2 .729 ** 1                 

BIL1 .556 ** .397 ** 1                

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

SEK1 = แสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  SEK2 = แสวงหาขอมูลจากเพือ่นรวมงาน    BIL1 = สรางความสัมพันธกับหัวหนางาน   BIL2 = สรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน   SO1 = ถายทอดแบบกลุม-บุคคล   
SO2 = ถายทอดเปนทางการ-ไมทางการ SO3 = ถายทอดแบบลักษณะเดิม-ถอดถอน SO4 = ถายทอดเปนขั้นตอน-ไมขั้นตอน   SO5 = ถายทอดมีตัวแบบ-ไมมีตัวแบบ SO6 = ถายทอดตารางเวลาคงที-่ไมคงที่    
IE = เชื่ออํานาจในตน  PER = บุคลกิภาพแสดงตัว  TIME = ระยะเวลาปฏิบัติงาน  KNOW = ความรูเกี่ยวกับองคการ  TASK = ความรอบรูในงาน  ROLE = ความชัดเจนในบทบาท  JOB = ความพึงพอใจในงาน  
COM  = ความผูกพันในองคการ           *  หมายถึง   P-value < .05 **  หมายถึง   P-value < .01  

ตาราง  5  แสดงคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรทีศ่ึกษาจากคะแนนดิบ (Raw score) 
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 จากตาราง  5  พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปรสวนใหญมีความสมัพันธทางบวกอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  และเม่ือพิจารณาตัวแปรตาง ๆ พบวามีความสัมพันธทางบวกกับ
ตัวแปรความพึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  
ยกเวนตวัแปรระยะเวลาปฏบิัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และความผูกพันใน
องคการ 
ในระดับต่ํา คอื r = .002 และ r = -.073 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหอิทธิพล (Path Analysis) 
 สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ การวิเคราะหขอมูลในครั้งแรกเปนการวิเคราะหขอมูลตามกรอบ
แนวคิดในการวิจัยและสมมุติฐานที่ตั้งไว  หากแบบจําลองไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษผูวิจัย
จะดําเนินการปรับแบบจําลองดวยวิธีการทดสอบเพื่อพัฒนาแบบจําลอง (Model Generating : MG) 
(Jöreskok & Sörbom. 1993 : 127-129)  โดยใชการปรับแบบจําลองบนพื้นฐานงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
และดัชนีตัวแปร (Modification indices)  
 การทดสอบความกลมกลืนของแบบจําลองตามสมมุติฐาน ประกอบดวยกลุมตัวแปร  
กลวธิีการริเริม่ของพนักงาน (Proactive tactics) กลวธิกีารถายทอดทางสังคมขององคการ 
(Socialization tactics) และความแตกตางของบุคคล (Individual differences)ที่สงผลตอผลการ
ถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes)  คือความพึงพอใจในงาน  และความ
ผูกพันในองคการ  โดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล 
(Proximal outcomes) ไดแก ความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนใน
บทบาท ผลการวิเคราะหพบวาไดคาสถติิ คือ  2  = 313.42 ,  df = 37  p – value = 0.00 , RMSEA 
= 0.13 ,   GFI = 0.92  สวนดัชนีเปรยีบเทียบพบวา  NFI มีคา 0.88 และ CFI มีคา 0.89 ดัง
ภาพประกอบที่ 7 

จากภาพประกอบ  7  คาสถิติจากผลการวิเคราะหเม่ือเปรียบเทียบกบักับเกณฑที่
พิจารณาโดยภาพรวม (รายละเอียดเกณฑพิจารณาในหนา 56) แสดงวาแบบจําลองตามสมมุติฐาน
ยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  ผูวิจัยจึงดําเนนิการปรับแบบจําลองดังตอไปน้ี  (ภาพจําลองที่
ปรับแลว ดังภาพประกอบ 8) 
 1) เพ่ิมเสนอิทธิพลความรอบรูในงานสงผลทางตรงตอความชัดเจนในบทบาท ดวยเหตุผล
ที่มีงานวิจัยพบวาตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธกันทางบวก (Morrison. 2002 : 1155 ; Hsiung; & 
Hsieh. 2003 : 583)  และเนื่องจากความรอบรูในงานเปนขอมูลเกีย่วกับงาน เม่ือบุคคลมีขอมูลเรื่อง
งานมากก็จะทําใหเกิดมีความชัดเจนวางานที่รับผิดชอบนั้นมีอะไรบาง  จึงทําใหบุคคลมีความชดัเจน
ในบทบาทมากขึ้น 
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 2) เพ่ิมเสนอิทธิพลความความพึงพอใจในงานสงผลทางตรงตอความผูกพันในองคการ ซ่ึง
การเพิ่มเสนอิทธิพลเปนไปตามแนวคิดนกัวิชาการทีเ่ห็นวาความพึงพอใจในงานเปนตวัทํานายความ
ผูกพันในองคการ (Feinstein; & Vondrasek.  2001: 5; citing  Porter; et al. 1974) และมีนักวิจัย 
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SEK1 = แสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  SEK2 = แสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน    BIL1 = สรางความสัมพันธกับหัวหนางาน   BIL2 = สรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  SO1 = ถายทอดแบบกลุม-บุคคล   
SO2 = ถายทอดเปนทางการ-ไมทางการ SO3 = ถายทอดแบบลักษณะเดิม-ถอดถอนลักษณะเดิม  SO4 = ถายทอดเปนขัน้ตอน-ไมขั้นตอน  SO5 = ถายทอดมีตัวแบบ-ไมมีตัวแบบ SO6 = ถายทอดตารางเวลาคงที-่ไมคงที่ 
IE = เชื่ออํานาจในตน PER = บุคลิกภาพแสดงตัว  TIME = ระยะเวลาปฏิบัติงาน  KNOW = ความรูเกี่ยวกับองคการ TASK = ความรอบรูในงาน ROLE = ความชัดเจนในบทบาท JOB = ความพึงพอใจในงาน 
COM = ความผูกพันในองคการ เสน               หมายถึง เสนทีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถติิ       เสน                     หมายถึง เสนทีค่าสัมประสทิธิ์อิทธิพลไมมีมีนัยสําคัญทางสถติิ

ภาพประกอบ  7   แบบจําลองเดิม และสัมประสิทธิ์อิทธิพลทีเ่ปนคะแนนมาตรฐาน (Standardized solution)
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.11

.35
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.36

.16
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.13

.28

.08

.18

-.11 .05

.00

.12
.08

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

0.88
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SEK2

BUL1
BUL2

ROLE
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SO3

SO2

SO1

SO6

SO5

SO4
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SEK1 = แสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  SEK2 = แสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน    BIL1 = สรางความสัมพันธกับหัวหนางาน   BIL2 = สรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  SO1 = ถายทอดแบบกลุม-บุคคล   
SO2 = ถายทอดเปนทางการ-ไมทางการ SO3 = ถายทอดแบบลักษณะเดิม-ถอดถอนลักษณะเดิม  SO4 = ถายทอดเปนขัน้ตอน-ไมขั้นตอน  SO5 = ถายทอดมีตัวแบบ-ไมมีตัวแบบ SO6 = ถายทอดตารางเวลาคงที-่ไม
คงที่ IE = เชื่ออํานาจในตน PER = บุคลิกภาพแสดงตัว  TIME = ระยะเวลาปฏิบัติงาน  KNOW = ความรูเกี่ยวกับองคการ TASK = ความรอบรูในงาน ROLE = ความชัดเจนในบทบาท JOB = ความพึงพอใจในงาน 
COM = ความผูกพันในองคการ เสน                  หมายถึง เสนทีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถติิ       เสน                     หมายถึง เสนทีค่าสัมประสทิธิ์อิทธิพลไมมีมีนัยสําคัญทางสถติิ

ภาพประกอบ  8 แบบจําลองทีป่รับแลว และสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่เปนคะแนนมาตรฐาน (Standardized solution)

.22
.14

.11

.35

.45

.33

-.17

.04
-.11

.12

.15

.11

.01

.32

.05

.15

.18

.19

.11

.08

.16

.12

.21

.11

.20

2 = 187.81 

df = 50

p–value = 0.00

RMSEA = 0.07

GFI = 0.96 

NFI = 0.93

CFI = 0.94
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ภาพประกอบ   8  ภาพจําลองหลังปรับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 7  แบบจําลองกอนปรับ 
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พบวาความพงึพอใจในงานนั้นมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการ (Saks. 1994: 237;    วันชัย          
ธรรมสัจการ.  2545 : 68) 

3) ตัดเสนอิทธิพลทีไ่มมีนัยสําคัญทางสถติิออก  ยกเวนเสนอิทธิพล 3 เสน เนื่องจากเสน
อิทธิพลทั้ง 3 เสนยังมีสวนชวยใหแบบจําลองมีความกลมกลืน ถึงแมคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลจะไมมี 
นัยสําคัญทางสถิติกต็าม เสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติทีไ่มตัดออกจากแบบจําลอง คือ  
  3.1)กลวิธีการถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือรายบุคคลที่สงผลทางตรงตอความ
ชัดเจนในบทบาท    
  3.2)กลวิธีการถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือตารางเวลาไมคงที่สงผล
ทางตรงตอความรอบรูในงาน   
  3.3) ระยะเวลาปฏิบัติงานทีส่งผลทางตรงตอความชัดเจนในบทบาท 
 

 แบบจําลองทีป่รับแลวปรากฏในภาพประกอบ 8  คาดัชนีแบบจําลองเดิม และคาดัชนี
แบบจําลองทีป่รับแลวแสดงในตาราง 6 

ตาราง 6 คาดัชนีแบบจําลองเดิม และคาดัชนีแบบจําลองที่ปรับแลว 
คาสถิติ 

ดัชนี เกณฑพิจารณา แบบจําลองเดิม แบบจําลองที่ปรับแลว 

คาไคสแคว ( 2) 
  มีคา 2 ต่ํา 
  p-value > 0.05 

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

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

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

  
0.13 

 
0.07 

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

> 0.90 
> 0 .90 

 0.92 
0.88 

0.96 
0.93 

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

จากตาราง 6 เม่ือพิจารณาความกลมกลนืของแบบจําลองในภาพรวมพบวา แบบจําลองที่
ปรับแลวมีดัชนีความกลมกลืนอยูในระดบัที่ยอมรับได ยกเวนคาไคสแควร ( 2) มีคาคอนขางสูง และ
ที่มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 ซ่ึงกรณีเชนนี้อาจแสดงใหเห็นวาแบบจําลองที่ปรับแลวไม
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  แตคาไคสแควรน้ันจะขึ้นอยูกับขนาดกลุมตัวอยาง  ซ่ึงโดยปกติคา   
ไคสแควรที่บางครั้งแสดงความมีนัยสําคญัทางสถติิอาจเปนเพราะกลุมตวัอยางมีขนาดใหญแมวา
แบบจําลองจะมีความกลมกลืนก็ตาม (อรพินทร ชูชม, อัจฉรา สุขารมณ และวลิาสลักษณ ชวัวัลล;ี 



ตาราง 7  แสดงคาสัมประสทิธิ์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรภายนอกที่สงผลตอตวัแปรภายใน และอิทธพิลของตวั 
     แปรภายในดวยกันเองที่เปนคะแนนมาตรฐาน (Standardized solution)  

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

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

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

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

*  หมายถึง  P< .05 **  หมายถึง  P< .01  ****  หมายถึง  P< .001  DE หมายถึง อิทธิพลทางตรง  IE หมายถึง อิทธิพลทางออม DE หมายถึง อิทธิพลรวม 
SEK1 = แสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  SEK2 = แสวงหาขอมูลจากเพือ่นรวมงาน    BIL1 = สรางความสัมพันธกับหัวหนางาน   BIL2 = สรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน    
SO1 = ถายทอดแบบกลุม-บุคคล   SO2 = ถายทอดเปนทางการ-ไมทางการ  SO3 = ถายทอดแบบลักษณะเดิม-ถอดถอนลักษณะเดิม  SO4 = ถายทอดเปนขั้นตอน-ไมขั้นตอน   
SO5 = ถายทอดมีตัวแบบ-ไมมีตัวแบบ  SO6 = ถายทอดตารางเวลาคงที-่ไมคงที่ IE = เชื่ออํานาจในตน  PER = บุคลิกภาพแสดตัว  TIME = ระยะเวลาปฏิบัติงาน   
KNOW = ความรูเกี่ยวกับองคการ  TASK = ความรอบรูในงาน  ROLE = ความชัดเจนในบทบาท  JOB = ความพึงพอใจในงาน  COM  = ความผูกพันในองคการ  
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2542 : 65 อางอิงจาก Rahim; & Magner. 1995)   ซ่ึงในกรณีน้ีเปนไปไดวาขนาดของกลุมตวัอยาง
ที่ใชในการวเิคราะหมีจํานวนมาก (433 คน)  จึงทําใหพบคาไคสแควรที่มีนัยสําคัญทางสถิติ  แต
ดัชนีตัวอ่ืน ๆ ใหผลสอดคลองกัน คือ แบบจําลองที่ปรบัแลวมีความกลมกลืน  ดังนั้นสรุปไดวา
แบบจําลองทีป่รับแลวมีความกลมกลืนกบัขอมูลเชิงประจักษ     
ตาราง 7 สัมประสิทธิ์อิทธิพล 
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 เม่ือแบบจําลองที่ปรับแลวมีความเหมาะสม และมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
ผูวิจัยจึงใชผลการวิเคราะหน้ีมาแสดงคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง และทางออมระหวางตวัแปร
ตาง ๆ ดังรายละเอียดในตาราง 7 
 จากตาราง 7  เปนคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่เปนคะแนนมาตรฐานระหวางตวัแปรสาเหตุ 
และตัวแปรผลสามารถจําแนกเปนตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรง กับตวัแปรที่มีอิทธิพลทางออม  ดัง
รายละเอียดดงัตอไปน้ี 
 
 3.1 อิทธิพลทางตรง (Direct effects) 

  3.1.1 กลวิธีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กับผลการถายทอดทาง
สังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  

  กลวธิีการริเริม่ของพนักงานในงานวิจัยนี้สนใจศึกษาเรื่อง การแสวงหาขอมูลจาก
หัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสรางความสมัพันธกับหัวหนางาน และการ
สรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  สวนผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล ไดแก 
ความรูเกี่ยวกบัองคการ  การรอบรูในงาน และความชดัเจนในบทบาท จากการวิเคราะหขอมูลพบวา  

  1) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนใน 
บทบาท (.15) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 

  2) การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดานลบตอความความชดัเจน
ในบทบาท (-.17) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  3) การสรางความสัมพันธกบัหัวหนางานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกีย่วกับ
องคการ (.22) และความรอบรูในงาน (.18) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดบั .001 

  4) การสรางความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรู
เกี่ยวกบัองคการ (.14) และความชัดเจนในบทบาท (.11) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  สรุปไดวาการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความ
ชัดเจนในบทบาท แตการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดานลบตอความชัดเจน
ในบทบาท  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกับ
องคการและความรอบรูในงาน  สวนการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดาน
บวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ และความชัดเจนในบทบาท  สวนตวัแปรคูอ่ืนๆ ไมพบคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
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   3.1.2 กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการ (Organizational socialization 
tactics) กับผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  

  กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการในการศึกษาครั้งนี้ศึกษากลวธิีที่องคการจัด
ประสบการณใหกับพนักงานจํานวน 6 มิติ กับผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล คือ ความรู
เกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท พบผลดังนี ้

  1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุม หรือรายบุคคล ไมพบอิทธพิลทางตรงตอผล
การถายทอดทางสังคมระยะใกลอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

  2) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการมีอิทธิพลทางตรงดาน
ลบตอความรูเกี่ยวกับองคการ (-.11) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลกัษณะเดิม หรือแบบถอดถอนลักษณะเดมิมี
อิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท (.08) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขั้นตอน หรือแบบไมเปนขั้นตอนมีอิทธพิล
ทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ(.16) ความรอบรูในงาน (.12) และความชัดเจนใน
บทบาท (.21) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01  .05 และ .001 ตามลําดับ 

  5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือไมมีตัวแบบมีอิทธิพลทางตรงดานบวก
ตอความรูเกีย่วกับองคการ(.11) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือแบบทีต่ารางเวลาไมคงไมพบ
อิทธิพลทางตรงตอผลการถายทอดทางสังคมระยะใกลอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

  สรุปไดวาการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการมีอิทธิพล
ทางตรงดานลบตอความรูเกีย่วกับองคการ  การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลกัษณะเดิมหรอื
แบบถอดถอนลักษณะเดิมมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท  การถายทอดทาง
สังคมแบบตามลําดับขั้นตอนหรือไมเปนลําดับขั้นตอนมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกีย่วกับ
องคการ  ความรอบรูในงาน ความชัดเจนในบทบาท  การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบหรือไมมี
ตัวแบบมีอิทธพิลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ  สวนตวัแปรคูอ่ืนๆ ไมพบคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

  3.1.3  ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) กับผลการถายทอด
ทางสงัคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  

  ความแตกตางของบุคคลในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวย ความเชื่ออํานาจในตน 
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั และระยะเวลาปฏิบัติงาน  กับผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล ไดแก 
ความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท พบผลดังนี้ 

  1) ความเชื่ออํานาจในตนมอิีทธิพลทางตรงดาบวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ(.11) 
ความรอบรูในงาน (.11) อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
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  2) บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกีย่วกับองคการ(.15) 
ความรอบรูในงาน (.20) และความชัดเจนในบทบาท (.12) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
.001 และ .01 ตามลําดับ 

  3) ระยะเวลาปฏิบตัิงาน ไมพบอิทธิพลทางตรงตอผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล
อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

  สรุปไดวาความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ 
และความรอบรูในงาน  สวนบุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบั
องคการ  ความรอบรูในงาน  และความชดัเจนในบทบาท  สวนตวัแปรคูอ่ืน ๆ  ไมพบคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมีนัยสาํคัญทางสถติ ิ
  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลงัสองพบวากลวธิีการริเริ่มของ
พนักงาน  กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ และความแตกตางของบุคคลอธบิายความ
แปรปรวนของความรูเกี่ยวกับองคการไดรอยละ 32   ความรอบรูในงานรอยละ 17  และความชัดเจน
ในบทบาทรอยละ 46 
  3.1.4  ผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes) 
กับผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes) 
  ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกลไดแก ความรูเกี่ยวกับองคการ  ความ
รอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท  กับผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล ไดแก 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ พบผลดังนี้ 
  1) ความรูเกี่ยวกับองคการมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความพึงพอใจในงาน (.35) ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถติิ .001 
  2) ความรอบรูในงานมีอิทธพิลทางตรงดานบวกตอความพึงพอใจในงาน (.33) ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .001 
  3) ความชดัเจนในบทบาทมอิีทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพันในองคการ  (.19) 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .001 
  นอกจากนี้ยังพบวา ความรอบรูในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนใน
บทบาท (.45) และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพันในองคการ (.32) 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .001 
  กลาวโดยสรุปความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานมีอิทธิพลทางตรงดาน
บวกตอความพึงพอใจในงาน  ความชัดเจนในบทบาทมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพนัใน
องคการ  นอกจากนั้นยังพบวาความรอบรูในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนใน
บทบาท  และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพันในองคการ 
   
  3.2 อิทธิพลทางออม (Indirect effects) 
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  กลวธิีการริเริม่ของพนักงาน  กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ และความ
แตกตางของบุคคลมีอิทธิพลทางตรงตอผลการถายทอดทางสังคมระยะใกลแลว ยงัมีอิทธิพล
ทางออมไปยังผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล คือ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันใน
องคการ  โดยพบผลดังนี ้

 
   3.2.1 อิทธิพลทางออมของกลวิธีการริเริ่มของพนกังาน 
   1) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพัน

ในองคการ (.03) โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่ 
ระดับ .05 
   2) การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางออมดานลบตอความผูกพัน
ในองคการ (-.03) โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 
.05 
   3) การสรางความสัมพันธกบัหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความ   
พึงพอใจในงาน (.14) โดยมีตัวแปรความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปร
สื่อกลางที่ระดบันัยสําคัญทางสถิติ .001   มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท
(.08) โดยมีตวัแปรความรอบรูในงานเปนตัวแปรสื่อกลางที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 
   4) การสรางความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความ 
พึงพอใจในงาน (.05) โดยมีตัวแปรความรูเกี่ยวกบัองคการ เปนตวัแปรสื่อกลางที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ (.04) โดยมีความชัดเจนในบทบาท
เปนตวัแปรสือ่กลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
   กลาวโดยสรุป การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอ
ความผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง แตการแสวงหาขอมูลจาก
เพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางออมดานลบตอความผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปน
ตัวแปรสื่อกลาง  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจ
ในงาน โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง และการสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางานยังมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความ
รอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง   การสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางออมดาน
บวกตอความพึงพอใจในงาน  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง  และมีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง 
    3.2.2 อิทธิพลทางออมของกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
   1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ มีอิทธิพล
ทางออมดานลบตอความพงึพอใจในการทํางาน (-.04)  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการเปนตวัแปร
สื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  
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   2) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขั้นตอน หรือแบบไมเปนขั้นตอน มี
อิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน (.10)  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และ
ความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง  และมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ 
(.08) โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .001 
นอกจากนี้ การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับขั้นตอน หรือแบบไมเปนขั้นตอน มีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท (.06) โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลางอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
   3) การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ มีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน (.04)  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการเปนตวัแปร
สื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
   กลาวโดยสรุปการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ มี
อิทธิพลทางออมดานลบตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการตัวแปร
สื่อกลาง 
การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขัน้ตอน หรือแบบไมเปนขั้นตอน มีอิทธิพลทางออมดานบวก
ตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปร  
สื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปร
สื่อกลาง  และมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพนัในองคการ โดยมีความชดัเจนในบทบาท
เปนตวัแปรสือ่กลาง  การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบหรอืแบบที่ไมมีตัวแบบ มีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง 
   3.2.3 อิทธิพลทางออมของความแตกตางของบุคคล 
   1) ความเชื่ออํานาจในตน มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน (.07)  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสือ่กลางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05   มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท (.05) โดยมี
ความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
   2) บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน (.12)  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสือ่กลาง  มีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท (.09) โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง   
และมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันตอองคการ (.08) โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปน
ตัวแปรสื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .001 
   กลาวโดยสรุปความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสือ่กลาง  มีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง บุคลกิภาพ
แบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีความรูเกี่ยวกับ
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องคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนใน
บทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง  และมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความ
ผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง   
   เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลงัสองพบวาตวัแปรที่มี 
อิทธิพลทางตรง คือ กลวิธกีารริเริ่มของพนักงาน  กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ และ
ความแตกตางของบุคคล และอิทธิพลทางออม คือ ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความพึงพอใจในงานไดรอยละ 28  และตัวแปรความ
ผูกพันในองคการไดรอยละ 17 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปวตัถปุระสงคการวิจัย  สมมุติฐาน และวิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันในองคการ สําหรับพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ สรุปไดดังนี้ 
 
 1. วัตถุประสงคการวิจยั  
 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกลวธิีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กลวธิีการถาย 
ทอดทางสังคมขององคการ (Socialization tactics) และความแตกตางของบุคคล (Individual 
differences) ที่มีตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes)  คือความ
พึงพอใจในงาน  และความผูกพันในองคการ โดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือ ผลการถายทอดทางสังคม 
ขององคการระยะใกล (Proximal outcomes) ไดแก ความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน  
และความชัดเจนในบทบาท 
 
 2. สมมุติฐานการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยกําหนดสมมติฐานการวิจัยคือ 
 กลวธิีการริเริม่ของพนักงาน (Proactive tactics)  กลวธิีการถายทอดทางสังคมของ
องคการ (Organizational socialization tactics)  และความแตกตางของบุคคล  มีอิทธิพลตอการ
ถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal outcomes)  โดยมีผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล 
(Proximal outcomes) เปนตัวแปรสื่อกลาง  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน รวมกนัอธิบายความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันในองคการ โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน และ
ความชัดเจนในบทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง 
 2) กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 6 มิติ รวมกันอธิบายความพึงพอใจในงาน   
และความผูกพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนใน  
บทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง 
 3) ความเชื่ออํานาจในตน บคุลิกภาพแบบแสดงตัว และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน รวมกัน
อธบิายความพึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรู
ในงาน และความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง 
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3. วิธีดําเนินการวิจัย 
กลุมตวัอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ จํานวน 2  

แหง ที่ปฏิบัตงิานประจําสาขาทั้งกรุงเทพ ฯ และตางจังหวัด  มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรขีึน้ไป
และปฏบิัติงานมาแลวไมเกนิ 5 ป จํานวน 433 คน 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวยตวัแปรดังตอไปน้ี 
  ตัวแปรอิสระ ไดแก  
  1) กลวธิีการรเิริ่มของพนักงาน ไดแก การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  การ
แสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน  และการสรางความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน 
  2) กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ  6 มิติ ไดแก การถายทอดทางสังคม
แบบเปนกลุมหรือแบบรายบุคคล  การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการหรือแบบไมเปนทางการ  
การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือแบบถอดถอนลกัษณะเดิม  การถายทอดทาง
สังคมแบบตามลําดับขั้นตอนหรือแบบไมเปนขั้นตอน การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบหรอืแบบ
ที่ไมมีตัวแบบ  และการถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่หรือแบบทีต่ารางเวลาไมคงที ่
  3) ความแตกตางของบุคคล  ไดแก ความเชื่ออํานาจในตน  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  
และระยะเวลาปฏิบตัิงาน 
  ตัวแปรสื่อกลาง (Mediating Variables) ไดแก ความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบ
รูในงาน  และความชัดเจนในบทบาท  
  ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในงาน  และความผกูพันในองคการ 
 

4. การเก็บรวบรวมขอมลู 
 การเก็บขอมูลใชการเกบ็ขอมูลทางไปรษณีย โดยผูวิจัยสงหนังสือแนะนําตวัพรอม
แบบสอบถามและซองเปลาจาหนาซองถึงผูวิจัยโดยทางไปรษณียไปยังกลุมตวัอยาง หรือ
ผูบังคับบัญชาของกลุมตวัอยางที่ปฏิบตัิงานประจําสาขาละ 1 ฉบับ เพ่ือใหกลุมตวัอยางตอบ
แบบสอบถามแลวสงคืนผูวจัิยทางไปรษณีย  โดยมีเง่ือนไขวากลุมตัวอยางตองเปนผูปฏิบตัิงาน
มาแลวไมเกิน 5 ป และสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  และผูวิจัยขอใหกลุมตวัอยางตอบ
แบบสอบถามแลวสงคืนทางไปรษณียภายในระยะเวลา 20 วัน หากผูวิจัยไมไดรับแบบสอบถาม
กลับคืน ผูวิจัยไดติดตาม 
โดยใชระยะเวลาติดตาม 10 วัน รวมระยะเวลาที่เกบ็ขอมูลทั้งสิ้น 30 วัน 
 

5. การวิเคราะหขอมูล 
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 ใชโปรแกรมสาํเร็จรูปสําหรับวิเคราะหขอมูล คือ 1) เตรียมขอมูลเบือ้งตนดวยโปรแกรม 
Epi Info V. 5    2) วิเคราะหสถิติพ้ืนฐานดวยโปรแกรม SPSS for Windows Version 12.0  และ 3) 
วิเคราะหอิทธพิล โดยใชโปรแกรม PRELIS 2.10 และ LISREL version 8.30 
สรุปผลการวิจัย 
 1.  ขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยาง  กลุมตวัอยางเปนพนักงานสถาบันการพิเศษของรัฐ
จํานวน 2 แหงจํานวนทั้งสิน้ 433 คน แบงเปนเพศชาย 172 คน เพศหญิง 261 คน มีอายุเฉลี่ย 
28.68 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 395 คน ระดับปริญญาโท 38 คน ระยะเวลาปฏิบตัิงานเฉลี่ย 
29.07 เดือน   
 2. ผลการวิเคราะหขอมูล   

ผลการวเิคราะหขอมูลเม่ือมีการปรับแบบจําลองพบวา แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษ  และพบผลดังนี้ 
   2.1 อิทธิพลทางตรง (Direct effects) 

  2.1.1 กลวิธีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กับผลการถายทอดทาง
สังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  

  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกับ
องคการและความรอบรูในงาน  การสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวก
ตอความรูเกีย่วกับองคการ และความชัดเจนในบทบาท  สวนการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมี
อิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท  แตการแสวงหาขอมูลจากเพือ่นรวมงานมี
อิทธิพลทางตรงดานลบตอความชัดเจนในบทบาท  สวนตัวแปรคูอ่ืน ๆ  ไมพบคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมี  นัยสําคัญทางสถิต ิ

  2.1.2 กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการ (Organizational socialization 
tactics) กับผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  

  การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขัน้ตอนหรือไมเปนลําดับขั้นตอนมีอิทธิพล
ทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน ความชัดเจนในบทบาท การ
ถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบหรือไมมีตัวแบบมีอิทธิพลทางตรงตอดานบวกความรูเกี่ยวกับ
องคการ    การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือแบบถอดถอนลกัษณะเดิมมีอิทธิพล
ทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท    และการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการหรือไม
เปนทางการมอิีทธิพลทางตรงดานลบตอความรูเกี่ยวกบัองคการ ซ่ึงอิทธิพลทางตรงดานลบ 
หมายความวาผูที่ไดคะแนนจากแบบสอบถามกลวิธีน้ีต่ํา มีแนวโนมที่จะไดรับการถายทอดทางสังคม
แบบไมเปนทางการ และยิ่งไดคะแนนจากแบบสอบถามกลวธิีน้ีต่ําเทาใดก็จะมีความรูเกี่ยวกับ
องคการสูงขึ้นเทานั้น สวนตวัแปรคูอ่ืน ๆ ไมพบคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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  2.1.3  ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) กับผลการถายทอด
ทางสงัคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  

  บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ ความ
รอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท   ความเชื่ออํานาจในตนมอิีทธิพลทางตรงดานบวกตอ
ความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงาน  สวนตวัแปรคูอ่ืน ๆ  ไมพบคาสัมประสิทธิ์อิทธพิลมี
นัยสําคัญทางสถิต ิ
  2.1.4  ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes) 
กับผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes) 
  ความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความพึง
พอใจในงาน ความชัดเจนในบทบาทมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพันในองคการ 
นอกจากนั้นยังพบวาความรอบรูในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท  และ
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพันในองคการ 
  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลงัสองพบวากลวธิีการริเริ่มของ
พนักงาน กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ  และความแตกตางของบุคคลอธบิายความ
แปรปรวนของความรูเกี่ยวกับองคการไดรอยละ 32   ความรอบรูดวยงานรอยละ 17  และความ
ชัดเจนในบทบาทรอยละ 46 
 2.2 อิทธิพลทางออม (Indirect effects) 

  2.2.1 อิทธิพลทางออมของกลวิธีการริเริ่มของพนกังาน 
  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจใน
งาน โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง และการสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางานยังมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความ
รอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง   การสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางออมดาน
บวกตอความพึงพอใจในงาน  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง  และมีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง  สวน
การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ  โดยมี
ความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง  แตการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพล
ทางออมดานลบตอความผกูพันในองคการ  โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง 
  2.2.2 อิทธิพลทางออมของกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
  การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขัน้ตอนหรือแบบไมเปนขัน้ตอน มีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูใน
งานเปนตวัแปรสื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูใน
งานเปนตวัแปรสื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพนัในองคการ โดยมีความชดัเจน
ในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง  การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบหรือแบบทีไ่มมีตัวแบบ มี
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อิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการเปนตวัแปร
สื่อกลาง  แตการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ มีอิทธิพลทางออมดานลบ
ตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการตวัแปรสื่อกลาง 
 
  2.2.3 อิทธิพลทางออมของความแตกตางของบุคคล 
  บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน 
โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดาน
บวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง   และมีอิทธิพลทางออม
ดานบวกตอความผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง  ความเชื่อ
อํานาจในตนมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีความรูเกี่ยวกับ
องคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง  และมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจน
ในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง 
  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลงัสองพบวาตวัแปรที่นํามาศึกษา
มีอิทธิพลทั้งทางตรง และทางออมตอตัวแปรตาง ๆ ในแบบจําลอง โดยอธิบายความแปรปรวนของ
ตัวแปรความพึงพอใจในงานไดรอยละ 28 และตัวแปรความผูกพันในองคการไดรอยละ 17 

 
อภิปรายผล 
 ขอคนพบจากการวิจัยในครัง้นี้ สามารถนํามาอธิบายกลวธิีการถายทอดทางสังคมของ
องคการที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการของพนักงานสถาบันการเงิน
พิเศษของรัฐ  โดยจําแนกเปนกลุมตวัแปรที่ศึกษาดังนี้ 
 1. อิทธิพลของกลุมตวัแปรกลวิธีการริเริ่มของพนกังาน 
 จากสมมติฐานที่วา “ การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อน
รวมงาน  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
รวมกันอธิบายความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ  
ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง”  ผลการวิจัยพบเสนอิทธิพลดังนี้ 
  1) การสรางความสัมพันธกบัหัวหนางาน         ความรูเกี่ยวกบัองคการ        ความความพงึพอใจใน
งาน                                     ความรอบรูในงาน 
  2)  การสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน        ความรูเกี่ยวกับองคการ         ความพึงพอใจใน
งาน                          ความชัดเจนในบทบาท      ความ
ผูกพันในองคการ 
  3) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน         ความชัดเจนในบทบาท          ความผูกพันในองคการ 

  4) การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน          ความชัดเจนในบทบาท        ความผูกพันในองคการ  
(เปนอิทธิพลทางดานลบ) 
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จากผลการวิจัยพบวากลวิธกีารริเริ่มของพนักงานมีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน  
และความผูกพันในองคการสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
   1.1  ผลการวจัิยพบวาการสรางความสัมพันธกับหัวหนางานมีอิทธิพลทางออม
ดานบวกตอความพึงพอใจในงาน โดยพบเสนอิทธิพล 2 เสน ไดแก เสนผานตวัแปรความรูเกี่ยวกับ
องคการ ซ่ึงเปนตวัแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  เสนที่สองมีอิทธิพลผานตัวแปรความรอบ
รูในงาน ซ่ึงเปนตัวแปรสื่อกลางไปสูความพงึพอใจในงานเชนกัน ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับแนวคิด
ของ ริชเชอร (Reichers. 1987 : 281) ที่เสนอวาการสรางความสัมพันธในองคการจะชวยพนกังาน
เรียนรูในเรื่องขาวสารขอมูลในการทํางาน และทักษะในการทํางาน ซ่ึงทั้งสองสิ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของ
กับตวัแปรความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงาน  ซ่ึงขอคนพบ หมายความวาพนักงานที่มี
ความพึงพอใจในงานมาก เปนผูที่มีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานมากขึ้นดวย 
โดยเฉพาะอยางยิ่งถาพนักงานเปนผูที่สรางความสัมพันธกับหัวหนางานมากดวยแลว จะทําให
พนักงานมีความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยที่พบวาหวัหนางานจะมีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจในงาน (Luthans. 1995 : 127) เนื่องจากการสรางความสัมพันธกับหัวหนางานจะ
ทําใหหัวหนางานรับรูถึงปญหาของพนักงาน และแกปญหาใหกับพนักงานทําใหพนักงานเกิดความ
พึงพอใจในการทํางานเพิ่มมากขึ้น 
   1.2  ผลการวจัิยยังพบวาการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ โดยพบเสนอิทธิพล 2 เสน
เชนกัน  ไดแก  1) เสนอิทธิพลเสนแรกผานตัวแปรความรูเกี่ยวกับองคการไปยังความพึงพอใจใน
งาน ซ่ึงเปนเสนอิทธิพลที่ผานตัวแปรสื่อกลางเชนเดียวกับตวัแปรการสรางความสมัพันธกับหัวหนา
งาน ซ่ึงแสดงวาการสรางความสัมพันธของพนักงานกับหัวหนางานและเพื่อนรวมงานทําใหพนักงาน
มีความรูเกี่ยวกับองคการ และยังมีผลตอไปยังความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้นดวย  2) เสนอิทธิพล
เสนที่ 2 ตางจากเสนอิทธิพลของตวัแปรการสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน คือ จะผานตัวแปร
ความชัดเจนในบทบาทไปยงัความผูกพันในองคการ ซ่ึงสอดคลองงานวิจัยของ ฟนเกลสติน และ
วอนดราเสค (Finkelstein; & Vondrasek. 2001) ที่พบวาการสรางความสัมพันธของพนักงานใน
องคการมีความสัมพันธทางบวกกบัความชัดเจนในบทบาท และงานวิจัยของ อเลน และคณะ (Allen; 
et al. 2001) ที่พบวาความชัดเจนในบทบาทมีอิทธิพลตอความผูกพนัในองคการ ขอคนพบน้ีแสดง
วา วาพนักงานที่มีความผูกพันในองคการมาก เปนผูทีมี่ความชัดเจนในบทบาทมากขึ้นดวย และถา
พนักงานมีการสรางความสมัพันธกับเพ่ือนรวมงานมากแลวจะทําใหพนักงานมีความผูกพันในองค
มากขึ้นไปดวย 

1.3 การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูก 
พันในองคการ โดยพบเสนอิทธิพลผานตวัแปรความชดัเจนในบทบาท ซ่ึงเปนตวัแปรสื่อกลางไปยัง
ตัวแปรความผูกพันในองคการ ขอคนพบน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 1993a) ที่
พบวาการแสวงหาขอมูลดานเทคนิคจากหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับความชัดเจนใน
บทบาท  และสอดคลองกับงานวิจัยของ ออสทรอฟ และโคสโลสกี (Ostroff; & Kozlowski. 1992) ที่
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พบวาหวังานเปนแหลงขอมูลที่สําคัญ โดยเฉพาะบทบาทในการทํางานของพนักงาน และยังมี
ความสัมพันธไปยังความผกูพันในองคการของพนักงานอีกดวย ขอคนพบน้ีแสดงวาพนักงานทีมี่
ความผูกพันในองคการสูงจะเปนผูที่มีความความชัดเจนในบทบาทสงูดวย และถาเปนพนักงานทีมี่
ความถีใ่นการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานสูงดวยแลว ก็เปนผูที่มีความผูกพันในองคการมาก
ยิ่งขึ้นไปอีก 
   1.4 นอกจากนี้ยังพบวาการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางออม
ดานลบตอความผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง ซ่ึงหมายความ
วาพนักงานทีมี่ความถี่ในการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมากจะทําใหมีความชัดเจนในบทบาท
ลดลง และยังทําใหพนักงานมีความผูกพนัในองคการใหลดลงดวย ผลที่พบเชนนี้อาจเปนไปไดวา
การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานเปนแหลงขอมูลทีไ่มเที่ยงตรง ซ่ึง มิลเลอร และแจบบลิน 
(Miller; & Jablin. 1991 : 97-97) พบวาเพื่อนรวมงานเปนแหลงขอมูลที่ตรงกบัความตองการนอย
กวาหัวหนางาน  ดังนั้นหากพนักงานที่มีการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมากเทาใด ก็จะทําให
พนักงานมีความชัดเจนในบทบาทลดลง และทําใหความผูกพันในองคการลดลงตามไปดวย 
  
 2. อิทธิพลของกลุมตวัแปรกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 จากสมมุติฐานที่วา “ กลวธิกีารถายทอดทางสังคมขององคการ 6 มิติ รวมกันอธบิายความ
พึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน  และ
ความชัดเจนในบทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง” ผลการวจัิยพบเสนอิทธิพลดังนี ้
  1) การถายทอดทางสังคมแบบ     ความรูเกี่ยวกับองคการ                 ความพึง
พอใจในงาน 
                              ตามลําดับเปนขั้นตอน     ความรอบรูในงาน 
                              หรือไมเปนลําดับขั้นตอน    ความชัดเจนในบทบาท              ความผูกพันในองคการ    
  2) การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ หรือไมมีตัวแบบ               ความรูเกี่ยวกับองคการ        
ความพึงพอใจในงาน 
  3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือถอดถอนลักษณะเดิม       ความชัดเจนใน
บทบาท   
  4) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ         ความรูเกี่ยวกับองคการ       
ความพึงพอใจในงาน  (เปนอิทธิพลดานลบ) 
  จากผลการวิจัยพบวากลวิธกีารถายทอดทางสังคมขององคการมีอิทธิพลทางออมตอ
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
   2.1 ผลการวิจัยพบวาการถายทอดทางสังคมขององคการแบบลําดับขั้นตอน
หรือไมเปนลําดับขั้นตอนมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในงาน 2 เสนทาง คือเสน
ทางผานตวัแปรตวัแปรความรูเกี่ยวกับองคการ ซ่ึงเปนตัวแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน 
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และเสนทางอิทธิพลผานตวัแปรความรอบรูในงานไปสูความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัยนี้แสดงวา
พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะเปนผูที่มีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานสูง
ดวย และในขณะเดียวกันหากพนักงานไดรับการถายทอดทางสังคมขององคการแบบตามลําดบั
ขั้นตอนหรือพนักงานที่ไดคะแนนจากแบบวัดการถายทอดทางสังคมขององคการแบบตามลําดบั
ขั้นตอนหรือไมเปนขั้นตอนมาก ก็จะมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นเทานั้น  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
ของ แซกส และแอชฟอรท (Saks; & Ashforth. 1997) ที่เสนอวาถายทอดทางสงัคมขององคการที่
เนนสถาบันเปนศูนยกลาง (Institutionalized socialization) เชน การถายทอดทางสังคมขององคการ
แบบเปนขั้นตอนนั้น พนักงานจะไดเรียนรูเรื่องตาง ๆ ในการทํางาน รวมทั้งทักษะในการทํางาน ซ่ึง
ทําใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงเปนปจจัยสนับสนนุ 
(Hygiene factors) ใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้นตามทฤษฎีความพึงพอใจใน
งานของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) 
   นอกจากนี้ยังพบวาการถายทอดทางสังคมขององคการแบบลําดับขั้นตอน
หรือไมเปนลําดบัขั้นตอนมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันตอองคการ โดยพบเสนอิทธพิล
ผานตัวแปรความชัดเจนในบทบาท ซ่ึงเปนตัวแปรสื่อกลางไปสูความผูกพันในองคการ ผลการวจัิยนี้
เปนไปตามแนวคิดของ แวน มาเนน และ ชีน (Van Maanen; & Schein. 1979) ที่เสนอวาการ
ถายทอดทางสังคมที่เนนสถาบันเปนศูนยกลาง (Institutionalized socialization) เชน การถายทอด
ทางสังคมขององคการแบบตามลําดับขั้นตอน จะลดความไมแนนอน (Uncertainty) ของบทบาทการ
ทํางาน และชวยพัฒนาการรูคิดที่เกี่ยวกบังานและองคการ โดยทําใหพนักงานมีความผูกพันใน
องคการมากขึ้น ซ่ึงผลการวจัิยนี้แสดงวาพนักงานที่มีความผูกพันในองคการสูงจะเปนผูที่มีความ
ชัดเจนในบทบาทสูงดวย และหากพนักงานผูน้ันไดรับการถายทอดทางสังคมขององคการแบบ
ตามลําดับขั้นตอน คือเปนผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดการถายทอดทางสังคมขององคการแบบ
ตามลําดับขั้นตอน หรือไมเปนขั้นตอนสูงจะยิ่งมีความผกูพันในองคการสูงขึ้นตามไปดวย 
   2.2  ผลการวจัิยพบวาการถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือไมมีตัวแบบมี
อิทธพิลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในงาน โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง  
ผลการวิจัยนีแ้สดงวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะเปนผูที่มีความรูเกี่ยวกับองคการนี้สูง
ตามไปดวย และหากพนักงานไดรับการถายทอดทางสังคมขององคการแบบมีตวัแบบ หรือได
คะแนนจากแบบวัดการถายทอดทางสังคมขององคการแบบมีตวัแบบหรือไมมีตวัแบบสูงจะย่ิงมี
ความพึงพอใจในงานสูงตามไปดวย ขอคนพบน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ ออสทรอฟ และโคสโลสกี 
(Ostroff; & Kozlowski. 1992; บงกช เบญ็มาตร.  2542) ที่พบวาการถายทอดทางสังคมของ
องคการนั้นระบบพี้เลี้ยงซึ่งจะเปนตวัแบบใหกับพนักงานใหม มีความสําคัญตอพนักงานใหมในการ
ให คําแนะนํา  ใหคําปรึกษาทําใหพนักงานใหมไดรับความรูเกี่ยวกบัองคการในดานตาง ๆ  
พนักงานใหมจึงประสบความสําเร็จในการทํางานจากความรูเกี่ยวกับองคการที่เพ่ิมขึ้น เม่ือพนักงาน
ประสบความสําเร็จในการทํางานสามารถนําทฤษฎีการรูคิดทางสังคมของ แบนดูรา (Bandura. 
1997)  เกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) วาเมื่อพนักงานประสบ



 82

ความสําเร็จจากการกระทํา (Enactive mastery experience) ทําใหพนักงานรับรูความสามารถของ
ตนเองมากขึน้ ซ่ึงการรับรูความสามารถของตนเองเพิม่ขึ้นจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน
เพ่ิมขึ้นตามไปดวย (Saks; & Ashforth. 1997:252)  ดังนั้นพนักงานที่ไดรับการถายทอดทางสังคม
ขององคการแบบมีตวัแบบ หรือไมมีตัวแบบจะมีความรูเกี่ยวกบัองคการเพิ่มขึ้น และสงผลตอความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานเพิ่มขึ้นตามไปดวย 
   2.3  การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือถอดถอนลักษณะเดิม 
พบเฉพาะอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาทเทานัน้  ผลที่พบแสดงวาพนักงานที่
ไดรับการถายทอดทางสังคมขององคการแบบยอมรับลกัษณะเดิม หรือไดคะแนนจากแบบวัดการ
ถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือถอดถอนลักษณะเดมิสูง จะเปนผูที่มีความชัดเจนใน
บทบาทสูงดวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ คิง และ เสททิ (King; & Sethi. 1989) ที่ศึกษา
ผลกระทบของการถายทอดทางสังคมขององคการกับการปรับตวัของพนักงานเกี่ยวกับวิชาชีพ
สารสนเทศ ซ่ึงพบวาการถายทอดทางสังคมขององคการแบบยอมรบัลักษณะเดิมมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความชัดเจนในบทบาท  แตผลการวิจัยนีไ้มพบอิทธิพลทางออมของการถายทอดทาง
สังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือถอดถอนลักษณะเดมิที่สงผลไปยงัตัวแปรความผูกพันในองคการ 
โดยมีตัวแปรความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลางนั้น  อาจเนื่องมาจากการถายทอดทางสังคม
ขององคการแบบยอมรับลักษณะเดิมน้ันองคการจะไมพยายามเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของ
พนักงานใหรับเอกลักษณ หรือคานิยมขององคการ (Van Maanen; & Schein. 1979 : 250) จึงอาจ
ทําใหการถายทอดทางสังคมขององคการแบบยอมรับลกัษณะเดิมไมมีอิทธิพลทางออมตอความ
ผูกพันในองคการของพนักงาน 
   2.4  ผลการวจัิยพบวาการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปน
ทางการ มีอิทธิพลทางออมดานลบตอความพึงพอใจในงาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการเปนตวั
แปรสื่อกลาง ซ่ึงเสนอิทธิพลที่พบมีคาทางลบหมายถึง ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดการถายทอดทาง
สังคมแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการต่ํานั้น จะเปนผูที่มีแนวโนมไดรับการถายทอดทางสังคม
แบบไมเปนทางการ  และยิง่ไดคะแนนต่ําเทาใดก็จะมีคะแนนความรูเกี่ยวกับองคการสูงขึ้นเทานัน้  
และยังทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้นตามไปดวย ผลการวจัิยนี้ อาจเปนไปไดวา
การถายทอดทางสังคมขององคการแบบไมเปนทางการ คือ การที่องคการไมจัดโปรแกรมหรือ
ประสบการณตาง ๆ ใหกับพนักงานโดยแยกออกจากพนักงานคนอื่น ๆ  แตจะใหพนักงานเรียนรู
งานตามสบาย  โดยองคการการสงเสรมิใหมีหนวยการเรียนรูดวยตนเองจากแหลงขอมูลตาง ๆ เชน
ศูนยสารสนเทศที่เกิดขึ้นในองคการ จึงทําใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับองคการเพิ่มมากขึ้นและมี
ความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  
 
 3. อิทธิพลของกลุมตวัแปรความแตกตางของบุคคล 
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 จากสมมุติฐานที่วา “ความเชื่ออํานาจในตน  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  และระยะเวลาการ
ปฏิบตัิงาน  รวมกันอธิบายความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับ
องคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง”  ผลการวิจัยพบเสน
อิทธิพลดังนี ้
  1) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว               ความรูเกี่ยวกับองคการ                 ความพึงพอใจในงาน 
                                                          ความรอบรูในงาน  
                        ความชัดเจนในบทบาท         ความผูกพันในองคการ 
  2) ความเชื่ออํานาจในตน       ความรูเกี่ยวกับองคการ          ความพึงพอใจในงาน 
              ความรอบรูในงาน 
 จากผลการวิจัยพบวาความแตกตางของบุคคลมีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันในองคการ สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

   3.1  บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจใน
งานพบเสนอิทธิพล 2 เสนทาง ไดแก เสนอิทธิพลผานตัวแปรความรูเกี่ยวกบัองคการซึ่งเปนตวัแปร
สื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  และเสนอิทธิพลผานตัวแปรความรอบรูในงาน ซ่ึงเปนตวัแปร
สื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  เม่ือพิจารณาถึงบุคลิกภาพแบบแสดงตัว หมายถึง การเปนผู
เปดเผย กลาที่จะแสดงออก ชอบสังคมกับผูอ่ืน หรือชอบสรางความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนที่ไมเคย
รูจักกันมากอน พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตวัสงูยอมสะทอนถึงการที่พนักงานสามารถ
สรางสัมพันธภาพ หรือเปนผูริเริ่มที่จะทําความรูจักกับบุคคลอ่ืน ๆ  โดยเฉพาะในฐานะทีเ่ปน
พนักงานที่เริม่เขามาทํางานไดไมนาน ยอมตองแสวงหาความรูเกี่ยวกับองคการจากพนักงานทั้งที่
เปนหัวหนางาน หรือเพ่ือนรวมงาน เชน ประวตัิขององคการ  นโยบายขององคการ เปนตน ใน
ขณะเดียวกันพนักงาน   จําเปนตองแสวงหาขอมูลที่เปนความรูเกี่ยวกับงานที่ตองปฏิบตัิตาม
ตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบของตนเองที่มีลักษณะงานเปนเชิงธุรกิจทีมี่การแขงขัน ซ่ึงหากพนักงาน
เหลานี้ไดรับขอมูลเกี่ยวกบัความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานที่ถูกตองและทันสมัยแลว 
พนักงานเหลานี้สามารถนําขอมูลมาใชในการปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสบ
ความสําเร็จทาํใหพนักงานมีความรูสึกทีดี่ตอการทํางาน ซ่ึงเปนองคประกอบดานความพึงพอใจใน
งาน (Intrinsic job satisfaction)  ซ่ึงสอดคลองผลการวเิคราะหเมตา (Mata-Analysis) ที่พบวา
บุคลิกภาพแบบแสดงตวันั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใจในงาน (Judge;  Heller; &  
Mount. 2002 : 530)  ซ่ึงขอคนพบน้ีแสดงวาพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะเปนผูที่มีความรู
เกี่ยวกบัองคการ  และความรอบรูในงานสูงดวย และในขณะเดียวกนัหากพนักงานมีบุคลิกภาพแบบ
แสดงตัวสูงก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้นตามไปดวย 
   นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังพบอิทธิพลทางออมดานบวกของตวัแปรบุคลิกภาพ
แบบแสดงตวัตอความผูกพนัในองคการ  โดยมีเสนอิทธพิลผานตวัแปรความชัดเจนในบทบาท ซ่ึง
เปนตวัแปรสือ่กลางไปสูความผูกพันในองคการ เม่ือพิจารณาบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสงผลตอความ
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ชัดเจนในบทบาทแลว บคุลิกภาพแบบแสดงตัวเอ้ือตอการใหพนักงานมีการแสวงหาขอมูลตาง ๆ ซ่ึง
จะทําใหพนักงานมีความชดัเจนในบทบาทมากขึ้น เชน การแสวงหาขอมูลดานหนาที่ และความ
รับผิดชอบจากหัวหนางาน หรือเพ่ือนรวมงาน เม่ือพนักงานมีขอมูลเกี่ยวกับงานในตําแหนงหนาที่ที่
รับผิดชอบอยางเพียงพอ ยอมทําใหพนักงานมีความชดัเจนในบทบาทของตนเอง พนักงานก็
สามารถปฏิบตัิงานไดอยางถูกตองและประสบความสําเร็จ เกิดความรูสึกอยากปฏิบัติงานในตําแหนง
น้ีตอไป และทาํงานในองคการตอไป ซ่ึงเปนลักษณะของความผูกพันในองคการของพนักงาน ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ แวนเบอรก และแคมมีเยอร-มูลเลอร (Wanbeg; & Kammeyer-Mueller. 
2000)  ที่พบวาบุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีความสัมพันธทางบวกกับความชัดเจนในบทบาท  และ
งานวิจัยของ อเลน และคณะ (Allen, et al. 2001) ที่พบวาความชัดเจนในบทบาทเปนตวัทํานาย
ความผูกพันในองคการ   และยังสอดคลองกับงานวิจัยในประเทศไทยที่  สุเทพ เทยีนสี (2541) 
พบวาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินของบริษทัการบินไทย (มหาชน) จํากัดที่มีบุคลิกภาพแบบแสดง
ตัว-เก็บมีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันในองคการเชนกัน  ซ่ึงขอคนพบน้ีแสดงวาพนักงาน
ที่มีความผูกพนัในองคการสงูจะเปนผูที่มีความชัดเจนในบทบาทสูงดวย และหากพนักงานผูน้ันมี
บุคลิกภาพแบบแสดงตวัสูงจะยิ่งมีความผกูพันในองคการสูงขึ้นตามไปดวย  
   3.2  ผลการวจัิยพบวาความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอ
ความพึงพอใจในงาน  โดยพบเสนอิทธิพล 2 เสน คือ เสนอิทธิพลผานตัวแปรความรูเกี่ยวกบั
องคการ ซ่ึงเปนตวัแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  และเสนอิทธิพลเสนที่ 2 ผานตัวแปร
ความรอบรูในงาน ซ่ึงเปนตวัแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  เม่ือพิจารณาถึงความเชื่อ
อํานาจในตน ซ่ึงเปนจิตลักษณะหนึ่งของบุคคลที่แสดงถึงความเชื่อของบุคคลวาตนเองมี
ความสามารถในการทํางานไดประสบความสําเร็จดวยตนเอง ซ่ึงมีลักษณะตรงขามกับความเชื่อ
อํานาจนอกตนที่เชื่อวาตนเองไมสามารถทํางานประสบความสําเร็จดวยตนเอง แตตองอาศัยสิง่
ภายนอกอื่น ๆ ถึงทําใหประสบความสําเร็จได พนักงานที่มีความเชือ่อํานาจในตนยอมแสดงถึงความ
เชื่อวาเขามีความสามารถที่จะทํางานตาง ๆ ประสบความสําเร็จดวยตนเอง ซ่ึงการที่พนักงานมี
ความเชื่อวาตนเองสามารถทํางานประสบความสําเร็จได ยอมเปนแรงจูงใจใหพนักงานแสวงหา
วิธีการไปสูความสําเร็จดวยตนเอง ซ่ึงสามารถนําทฤษฎีแรงจูงใจไปสูเปาหมาย (Goal Setting 
Theory) มาอธิบายไดวาบคุคลจะแสวงหาวิธีการไปสูเปาหมายดวยตนเอง หากเปาหมายนั้นมีความ
ทาทาย ซ่ึงลกัษณะงานที่พนักงานปฏิบตัมีิลักษณะที่ตองมีการแขงขันเชิงธุรกิจ และทาทาย
ความสามารถของพนักงาน จึงทําใหพนักงานหาวิธีการของตนเองเพือ่ไปสูเปาหมาย และวิธีการ
หน่ึง คือ การมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานเพิ่มมากขึ้น  เพ่ือใหการปฏิบตัิงานมี
ความถูกตองและทันสมัย และประสบความสําเร็จในการทํางานเกิดความรูสึกทีดี่ตอการทํางาน และ
เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยที่พบวาความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการทํางาน ในองคการ โดยพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงจะยิ่งมีความพึงพอใจ
ในงานมากขึน้ เนื่องจากพนักงานเหลานีจ้ะมีการวางแผนการทํางานไดดี และประสบความสําเร็จ
ไดรับตําแหนงงานที่สูงขึ้น (Johns. 1996 : 78)  ซ่ึงชวยยืนยันผลการวิจัยที่พบในครั้งนี้วา พนักงาน
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ที่มีความพึงพอใจในงานสูง จะเปนผูที่มีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานสูงดวย 
โดยเฉพาะพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงจะเปนผูที่มีความพงึพอใจในงานสูงตามไปดวย 
   3.3 ระยะเวลาปฏิบตัิงาน ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ใชจํานวนเดือนที่พนักงานเขา
ปฏิบตัิงานอยูในองคการ ผลการวิจัยไมพบอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันในองคการ ที่มีกลุมตัวแปรผลการถายทอดทางสังคมขององคการ ไดแกความรูเกี่ยวกับ
องคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง ขอคนพบน้ีจึงไมเปนไป
ตามสมมุติฐานที่คาดวาระยะเวลาปฏบิัติงานสามารถอธบิายความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ในองคการ โดยมีความรูเกีย่วกับองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปร
สื่อกลาง  การพบผลเชนนี้ อาจเปนไปไดวา กลุมตวัอยางเปนผูที่มีระยะเวลาปฏบิตังิานในองคการ
ไมแตกตางกนัมากนัก คือเปนกลุมตวัอยางที่ปฏิบตัิงานมาแลวไมเกนิ 5 ป  ซ่ึงพบวามีกลุมตวัอยาง
ที่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานอยูระหวาง 40-42 เดือนมากถึงรอยละ 47.2  จึงเปนไปไดวาระยะเวลา
ปฏิบตัิของพนักงานไมแตกตางกันมากพอที่จะทําใหพบเสนอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ จึงทํา
ใหไมพบอิทธพิลของระยะเวลาปฏิบตัิงานของพนักงานที่มีตอความพึงพอใจในการทํางาน และความ
ผูกพันในองคการ ซ่ึงมีตัวแปรความรูเกีย่วกับองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนใน
บทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง 
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะของงานวิจัยฉบับน้ีแบงเปน 2 สวน คือ ขอเสนอแนะในทางปฏิบตัิ และ
ขอเสนอแนะสาํหรับการวิจัย ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
  

1. ขอเสนอแนะในทางปฏิบตัิ 
  1.1  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานมีอิทธิพลตอความรูเกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท ทีส่งผล
ตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการมากขึ้น  ดังนั้นการสรางความสัมพันธใน
องคการจึงมีประโยชน   องคการควรเปดโอกาสใหพนักงานที่เปนหัวหนางาน และเพื่อนรวมงานได
มีการพบปะ และสรางความสัมพันธกันมากขึ้น 
  1.2  การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลตอความชัดเจนในบทบาทและ
สงผลทางออมไปยังความผูกพันในองคการ ดังนั้นองคการควรใหความสําคัญบทบาทของหัวหนา
งานในฐานะทีเ่ปนแหลงขอมูลที่จะชวยใหพนักงานมีความชัดเจนในบทบาท และมีความผูกพันใน
องคการมากขึ้น 
  1.3 กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการที่สามารถนําไปประยุกตใชสําหรับ
องคการมีดังตอไปน้ี 
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   1.3.1  การใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับองคการเพิ่มมากขึ้น และ
สงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจมากขึ้น องคการสามารถใช 3 กลวิธี คือ กลวธิกีารถายทอดทาง
สังคมขององคการในมิติแบบลําดับขั้นตอน  กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการในมิติแบบมี
ตัวแบบ   และกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการในมิติแบบไมเปนทางการ  ซ่ึงทั้ง 3 กลวิธีน้ี
จะชวยใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกบัองคการมากขึ้น และสงผลตอไปยังความพึงพอใจในงานของ
พนักงานเพิ่มขึ้นดวย  เชน มีการกําหนดลําดับขั้นตอนการฝกงานของพนักงานใหชัดเจน หรือจัดผูมี
ประสบการณในตําแหนงเดยีวกันมาใหการดูแลและใหคําแนะนํากับพนักงานใหม หรือจัดใหมีการ
ฝกอบรมขณะปฏิบตัิงาน (On-the-job-Training) เปนตน 
   1.3.2  การใหพนักงานมีความรอบรูในงานเพิ่มขึ้น และสงผลตอความ
พึงพอใจในงาน และความชดัเจนในบทบาทเพิ่มขึ้น  องคการสามารถใชกลวธิีการถายทอดทาง
สังคมขององคการในมิติแบบลําดับขั้นตอน คือ จัดประสบการณใหพนักงานไดเรียนรูตามลําดับ
ขั้นตอนใหชัดเจน  ไมคลุมเครือ หรือเปลี่ยนแปลงขั้นตอนอยูเสมอ เชน การเปนปฏิบัติงานใน
ตําแหนงตาง ๆ ตองผานโปรแกรมการเรียนรูอะไรบาง  เปนตน 
   1.3.3 การใหพนักงานมีความชัดเจนในบทบาทเพิ่มขึ้น และสงผลตอ
ความผูกพันในองคการมากขึ้น  องคการสามารถใชกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการในมิติ
แบบลําดบัขั้นตอน เชน จัดประสบการณใหพนักงานไดเรียนรูตามลาํดับขั้นตอนใหชดัเจน  ไม
คลุมเครือ หรอืเปลี่ยนแปลงขั้นตอนอยูเสมอ  นอกจากนี้องคการสามารถทําใหพนักงานมีความ
ชัดเจนในบทบาทเพิ่มขึ้นโดยใชกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการแบบยอบรับลักษณะเดิม 
คือ การยอมรับใหพนักงานไดใช ความรู ความสามารถ และทักษะของตนเองที่มีอยูอยางเต็มที่ใน
การปฏิบตั ิ

1.4 องคการควรสงเสริมความเชื่ออํานาจในตน และบคุลิกภาพแบบแสดงตัวเพราะ 
ชวยใหพนักงานมีความรูเกีย่วกับองคการ ความรอบรูในงานและนําไปสูความพึงพอใจในการทาํงาน
โดยเฉพาะบุคลิกภาพแบบแสดงตัวจะชวยใหพนักงานมีความชัดเจนในบทบาทเพิ่มมากขึ้น และ
ความผูกพันตอองคเพ่ิมมากขึ้นดวย 
 
 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัย 
  2.1 การออกแบบการวิจัยแบบตัดขวาง (Cross-sectional)  อาจมีขอจํากัดใน
การสรุปความเปนเหตเุปนผลที่เกิดขึ้นของตัวแปรไดอยางแทจริง และบางครั้งกลุมตัวอยางอาจลมื
เหตุการณที่ผานเม่ือมีการสอบถามขอมูลยอนหลัง  ดังนั้นการออกแบบการวิจัยที่เปนการศึกษาระยะ
ยาว (Longitudinal study)  และใชการเกบ็ขอมูลในแตละชวงเวลา จะชวยแกขอจํากัดนี้ได  

2.2 ควรศึกษากลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ กับองคการวิชาชีพอ่ืนๆ 
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ซ่ึงมีวัฒนธรรมองคการที่ตางไปจากสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ ทีต่องปฎิบัติงานตามนโยบายของ
รัฐที่จัดตั้งขึ้นมา  อาจพบผลการวิจัยที่ชวยอธบิายผลการถายทอดทางสังคมขององคการในภาพรวม
ไดชัดเจนยิ่งขึน้ 
  2.3 กลวธิีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) ทีใ่ชในการวิจัยครั้งนี้ศึกษา
เฉพาะกลวธิีการแสวงหาขอมูล และการสรางความสัมพันธเทานั้น ในการวิจัยครั้งตอไปนาจะใช
กลวธิีอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษาครั้งนี้ เชน การสังเกตตนเอง การตั้งเปาหมายตนเอง เปนตน 
  2.4 ผลของการถายทอดทางสังคมขององคการควรศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม 
เชนตวัแปรผลการปฏิบตัิงาน ซ่ึงจะเปนเปาหมายของการถายทอดทางสังคมขององคการที่เปน
รูปธรรมขององคการ  
  2.5 ผลในการศึกษาครั้งนี้พบอิทธิพลของตัวแปรการสรางความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน มีอิทธิพลทางตรงดานลบตอความชัดเจนในบทบาท ซ่ึงไมเปนไปตามแนวคิดทีว่าพนักงาน
มีการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมากขึ้นจะยิ่งมีความชดัเจนในบทบาทเพิ่มมากขึ้น ดังนั้น
ควรทําวิจัยซ้ําอีกครั้งเพื่อสามารถยืนยันผลการศึกษาในครั้งนี้ 
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ตอนที่  1-2  การแสวงหาขอมูล 
 

คําชี้แจง : ในเรื่องราวตอไปนี้เปนเรื่องราวที่เกีย่วกบัการทํางาน  โปรดอานแตละขอความแลว
พิจารณาวาในชวงเวลาที่ทานทํางานมานั้น ทานไดแสวงหาขอมูลจาก  หัวหนางาน  และเพือ่น
รวมงานของทาน  เปนปรมิาณความถี่มากนอยเพียงใด  แลวทําเครือ่งหมาย    ลงในชองวาง
หลังขอความที่ตรงกับระดับความถี่ที่ทานกระทํา (กรุณาตอบทัง้สองชองวาง) 
 

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเคยกระทํา  
  ตอบ  2   หมายถึง  เดือนละครั้ง  
  ตอบ  3   หมายถึง  เดือนละสองสามครั้ง 
  ตอบ  4   หมายถึง  สัปดาหละครัง้ 
  ตอบ  5   หมายถึง  สัปดาหละสองสามครั้ง 
 

ความถี่การแสวงหา
ขอมูลจาก 
หัวหนางาน 

 ความถี่การแสวงหา
ขอมูลจาก 

เพื่อนรวมงาน 

 
ขอ 

 

ขอมูลที่มีการแสวงหา 

1 2 3 4 5  1 2 3 4 5 
1. เรื่องธรรมเนียมปฏิบัติที่องคการใหความสําคัญและ

คาดหวัง 
 
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

  
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

2. เรื่องภาพพจนของตัวทานในสถานที่ทํางาน .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
3. เรื่องความเปนมาขององคการ และฝายที่ทาน 

ปฏิบัติงาน 
 
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

  
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

4. เรื่องการรวมตัวเปนกลุม หรือความสัมพันธของกลุม .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
5. เรื่องพฤติกรรมที่พนักงานสวนมากใหความสําคัญ .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
6. ความเหมาะสมของการวางตัวในสถานที่ทํางาน .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
7. เรื่องนโยบาย และเปาหมายขององคการ .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
8. รายละเอียดทางเทคนิควิธีปฏิบัติงาน .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
9. ส่ิงที่องคการคาดหวังในการทํางานจากตัวทาน .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
10 ผลการปฏิบัติงานที่ทําไปแลว .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
11 ผูที่พนักงานสวนใหญใหการยอมรับฟงความคิดเห็น .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
12 ขั้นตอนที่เฉพาะของการทํางาน .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
13 เรื่องพฤติกรรมที่พึงประสงคในการทํางานจากตัวทาน .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
14 ทานขอรับคําวิจารณ หรือคําติ–ชมของผลงานที่ทําไป .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
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ตอนที่  3-4  การสรางความสัมพันธ 
 

คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องการสรางความสมัพันธระหวางทานกับหัวหนางาน และเพื่อน
รวมงาน  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา  ในชวงเวลาที่ผานมาทานกระทําพฤติกรรมใน
ระดับใดกับ  หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน  แลวทาํเครื่องหมาย    ลงในชองวางหลังขอความ
ที่ตรงกับการกระทําของทาน (กรุณาตอบทั้งสองชองวาง) 
 
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเคยกระทํา 
  ตอบ  2   หมายถึง  กระทํานอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  กระทําปานกลาง 
  ตอบ  4   หมายถึง  กระทํามาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  กระทํามากทีสุ่ด 
 
 

ระดับการกระทํากับ
หัวหนางาน 

 ระดับการกระทํากับ
เพ่ือนรวมงาน ขอ พฤติกรรมการสรางความสมัพันธ 

 1 2 3 4 5  1 2 3 4 5 
1. ทานสอบถามสุข – ทุกขความเปนอยู … … … … …  … … … … … 
2. ทานแสดงพฤติกรรมสุภาพ ออนนอม … … … … …  … … … … … 
3. ทานสนใจที่เขารวมกิจกรรมดวย … … … … …  … … … … … 
4. ทานอาสาใหความชวยเหลืองานตาง ๆ … … … … …  … … … … … 
5. พยายามอยางหนักที่จะทําความรูจัก … … … … …  … … … … … 
6. ทานพยายามริเริ่มการสนทนาดวย … … … … …  … … … … … 
7. ทานไปรวมรบัประทานอาหาร … … … … …  … … … … … 
8. ทานพยายามสรางมิตรไมตรีอันดี … … … … …  … … … … … 
9. ทานพยายามแลกเปลี่ยนความคิดเห็น … … … … …  … … … … … 
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ตอนที่ 5 การเรียนรูในหนวยงาน 
(การถายทอดทางสังคมขององคการ : Organizational Socialization Tactics) 

 
คําชี้แจง  :  ตอไปน้ีเปนขอความที่แสดงถึง  สถานการณการเรียนรูในหนวยงานของทาน   
โปรดอานขอความทลีะขอแลวพิจารณาวาสถานการณที่บรรยายนัน้เปนจริงในระดับใด  แลวทํา
เครื่องหมาย        ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกับระดับทีเ่ปนจริง 
 

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมจริงที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมจริง 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  จริง 
  ตอบ  5   หมายถึง  จริงที่สุด 
 
 

ระดับความจริง 
ขอ สถานการณในองคการ 

1 2 3 4 5 

1 ขาพเจาไดรวมทํากิจกรรมการฝกอบรมที่เกี่ยวกับงานกับพนักงานใหมคนอื่น ๆ  .. .. .. .. .. 

2 พนักงานใหมอื่น ๆ ชวยใหขาพเจาเขาใจส่ิงที่จําเปนในการทํางาน .. .. .. .. .. 

3 ขาพเจารูสึกวาไดลงเรือลําเดียวกันกับกลุมพนักงานใหมในองคการนี้ .. .. .. .. .. 

4 องคการนี้ไดจัดใหพนักงานใหมไดรับประสบการณจากการเรียนรูแบบเดียวกัน .. .. .. .. .. 

5 การเรียนรูการทํางานของขาพเจาสวนมากไดมาจากการทดลองทําดวยตนเอง .. .. .. .. .. 

6 ขาพเจาไดผานการฝกอบรมทักษะที่เกี่ยวกับการทํางานซึ่งหนวยงานจัดให

พนักงานใหม 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

7 ความรูเรื่องงานของขาพเจาสวนมากเรียนรูมาจากการปฏิบัติงานดวยตนเอง .. .. .. .. .. 

8 เพ่ือนรวมงานชวยใหขาพเจาทํางานเขากับองคการนี้ .. .. .. .. .. 

9 เพ่ือนรวมงานของขาพเจาสวนมากสนับสนุนความเปนตัวของตัวเองของขาพเจา  .. .. .. .. .. 

10 ขาพเจารูสึกวาสมาชิกรุนกอน ๆ ในองคการทําตัวเหินหางจากขาพเจาจนทําให

ขาพเจาปฏิบัติตัวตามความตองการของพวกเขา 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 
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 การเรียนรูในหนวยงาน (ตอ) 

                    ตอบ  1   หมายถึง         ไมจริงที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมจริง 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  จริง 
  ตอบ  5   หมายถึง  จริงที่สุด 
 

     

ขอ สถานการณในองคการ ระดับความจริง 
  1 2 3 4 5 
11 ในหนวยงานไดมีการกําหนดลักษณะงานไวอยางชัดเจน  เมื่อทํางาน 

ที่กําหนดเสร็จแลว จะนําไปสูการทํางานอื่นๆ ตอไป 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

12 องคการนี้ไมผลักดันใหพนักงานใหมผานประสบการณการเรียนรูตามลําดับขั้น 

ที่ควรจะเปน 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

13 แตละขั้นตอนของการฝกอบรมจะตอยอดจากขั้นตอนกอนหนานั้น .. .. .. .. .. 

14 องคการนี้ไดกําหนดลําดับความกาวหนาในการทํางานไวอยางชัดเจน .. .. .. .. .. 

15 โดยทั่วไปแลว ขาพเจามักถูกปลอยใหอยูตามลําพังเพ่ือคนหาบทบาทของตัวเองใน

องคการนี้วาเปนอยางไร 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

16 ขาพเจาไดรับคําแนะนําไมมากนักจากผูที่ทํางานมากอนในหนวยงาน วาขาพเจา

ควรจะปฏิบัติงานอยางไร 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

17 ผูอาวุโสในองคการมองเรื่องการใหคําปรึกษา หรือการฝกอบรมพนักงานใหมวา

เปนหนึ่งในหนาที่หลักในความรับผิดชอบงานของพวกเขาในองคการ 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

18 ขาพเจาแทบจะไมไดรับขอมูลจากคนที่เคยอยูในตําแหนงนี้เลย วาขาพเจาควร

ทํางานนี้อยางไร 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

19 ขาพเจาไมทราบเวลาที่แนนอนวาเมื่อไรจะมีงานใหมหรือการฝกอบรมเขามาใน

องคการนี้ 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

20 ขาพเจาทราบดีวาเมื่อไร จึงจะถึงเวลาของการฝกอบรมในองคการนี้ .. .. .. .. .. 

21 การเปล่ียนแปลงการทํางานที่จะเกิดขึ้นในอนาคตนั้น  ไดมาจากการบอกเลาอยาง

ไมเปนทางการมากกวาการสื่อสารจากองคการโดยตรง 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 
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ตอนที่  6  ความเชื่อในการทํางาน 
(ความเชื่ออํานาจในตน) 

 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนความเชือ่เกี่ยวกับการทํางานทั่ว ๆ ไป  โปรดพิจารณาขอความแต
ละขอตอไปน้ีวาทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใดแลวทาํเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลัง
ขอความทีต่รงกับความคิดเห็นของทาน 

 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น 
ขอ ความเชื่อในการทํางาน 1 2 3 4 5 

1. การทํางานใหสําเร็จสวนมากเปนเพราะโชคชวย …. …. …. …. …. 

2. คนสวนมากทาํงานไดสําเร็จเพราะความพยายาม …. …. …. …. …. 

3. การเลื่อนตําแหนงมักจะเปนเรื่องของความบังเอิญ …. …. …. …. …. 

4. คนที่ทํางานดยีอมไดรับรางวัลจากผลงานที่ทํา …. …. …. …. …. 

5. การมีรายไดดีเปนเรื่องของความโชคด ี …. …. …. …. …. 

6. การทํางานไดดีมักเปนผลมาจากบุคคลที่เรารูจักมากกวา 

ความรูความสามารถของตนเอง 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

7. ความแตกตางระหวางผูที่สามารถทํารายไดไดมากกับผูที่ทํา

รายไดไดนอยที่สําคัญก็คือความมีโชคดี 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

8. การไดเปนพนักงานดีเดนในการทํางานสวนใหญตองอาศัย 
โชคชวย 

…. …. …. …. …. 

9. คนที่ทํางานดยีอมไดรับการพิจารณาใหเลือ่นตําแหนง …. …. …. …. …. 

10. การที่จะไดทํางานที่ดีมักจะตองมีญาติพ่ีนองหรือเพ่ือนฝูงที่

ดํารงตําแหนงสูง ๆ  

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 
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ตอนที่  7   ความคิดเห็นตอตนเอง 
(บุคลิกภาพแบบแสดงตวั) 

 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องราวของตวัทานเอง โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา
ทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใดแลวทําเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกับความ
คิดเห็นของทาน 

 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ ลักษณะในตวัทาน 1 2 3 4 5 
1. ขาพเจาชอบสถานที่ที่มีคนอยูรอบขาง …. …. …. …. …. 

2. ขาพเจาหัวเราะงาย …. …. …. …. …. 

3. ขาพเจาชอบที่จะอยูในทีท่ีมี่กิจกรรมทํา …. …. …. …. …. 

4. โดยปกติขาพเจามักทํางานตามลําพัง …. …. …. …. …. 

5. ขาพเจาไมใชเปนคนที่มองโลกในแงดี …. …. …. …. …. 

6. ขาพเจาเปนคนราเริงและสดชื่นแจมใส …. …. …. …. …. 

7. ขาพเจาชอบที่จะพูดคุยกับคนทั่วไป …. …. …. …. …. 

8. บอยครั้งที่ขาพเจารูสึกวาตนเองเต็มไปดวยพลังมาก

จนอยากแสดงออกมา 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 
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ตอนที่  8  ความรูเก่ียวกับองคการ 
 

คําชี้แจง : โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา ทานมีความรูเก่ียวกับเรื่องตาง ๆ  
ในหนวยงานของทานมากนอยเพียงใด  แลวใสเครือ่งหมาย      ลงในชองวางหลัง 
ขอความทีต่รงตามความเปนจริง 

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมมีความรู 
  ตอบ  2   หมายถึง  มีความรูนอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  มีความรูปานกลาง 
  ตอบ  4   หมายถึง  มีความรูมาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  มีความรูมากที่สุด 
 

ระดับความรูของทาน 
ขอ ความรูเกี่ยวกบัองคการในเรื่อง 1 2 3 4 5 

1. การพิจารณาความดีความชอบในองคการ      

2. บุคคลผูมีอํานาจมากที่สุดในองคการ      

3. ประเพณี และพิธีการขององคการ      

4. ธรรมเนียมปฏิบัตขิององคการ      

5. คานิยม หรือสิ่งที่พนักงานสวนมากใหความสําคัญ      

6. ระเบียบปฏบิตัิที่องคการใหคุณคา และชืน่ชม      

7. ความเปนมาขององคการทั้งในอดีต และปจจุบัน      

8. การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้กับองคการในอนาคต      

9. วิสัยทศันขององคการ      

10. นโยบายขององคการ      

11. สายสัมพันธของกลุมตาง ๆ ในองคการ      

12. ทราบถึงผูที่พนักงานสวนมากใหการยอมรับฟงความคดิเห็น      

13. ภาษาเฉพาะที่ใชกบัวงการที่ทานทํางานอยู      

14. คําศัพท และความหมายทีใ่ชในการทํางาน      

15. เปาหมายขององคการ      

16. ภารกิจขององคการ      
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ตอนที่  9  ความคิดเห็นในการทํางาน 
(ความรอบรูในงาน : Task Mastery) 

 
 

คําชี้แจง : ขอความเหลานีเ้ปนเรื่องเกี่ยวกับการทํางาน  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา 
ทานมีความคิดเห็นในการทํางานมากนอยเพียงใด   แลวทําเครือ่งหมาย   ลงในชองวางหลัง
ขอความทีต่รงกับระดับความคิดเห็นของทาน 

 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น 
ขอ ความคิดเห็นในการทํางาน 1 2 3 4 5 

1. ขาพเจามีความเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย …. …. …. …. …. 

2. ขาพเจามีความเชี่ยวชาญในงานที่ขาพเจาทํา …. …. …. …. …. 

3. ขาพเจาสามารถทํางานในตาํแหนงที่รับผดิชอบไดสําเรจ็ …. …. …. …. …. 

4. ขาพเจามีความรูความสามารถพอเพียงในเร่ืองทักษะ

และความสามารถการทํางาน 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

5. ขาพเจายังไมไดรับการฝกอบรมใหมีทักษะ และ
ความสามารถในการปฏิบตังิานใหประสบความสําเร็จ 

 
…. 

 
…. 

 
…. 

 
…. 

 
…. 

6. ขาพเจาทราบถึงขั้นตอนการทํางานใหประสบ

ความสําเร็จ 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

7. ขาพเจาแทบจะไมทํางานผิดพลาด …. …. …. …. …. 

8. ขาพเจาเขาใจวิธีการทํางานใหประสบความสําเร็จ …. …. …. …. …. 

9. ขาพเจาไดเรยีนรูวธิีการทํางานใหประสบความสําเร็จ  …. …. …. …. …. 

10. ขาพเจามีทักษะและความสามารถตรงกบังานที่ไดรับ 

มอบหมาย 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 
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ตอนที่  10  บทบาทในการทํางาน 
(ความชัดเจนในบทบาท : Role Clarity) 

 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้สะทอนความคิดเห็นของผูทํางานทั่ว ๆ ไป  โปรดพิจารณาขอความแต
ละขอตอไปน้ีวาทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใดแลวทาํเครื่องหมาย   ลงในชองวางหลังขอความ
ที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน 
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ บทบาทในการทํางาน 1 2 3 4 5 
1. เปาหมายและวัตถุประสงคการทํางานของขาพเจามีความชัดเจน … … … … … 

2. ขาพเจาทราบชัดเจนในความคาดหวังขององคการ … … … … … 

3. ขาพเจาไดรับคําอธิบายอยางชัดเจนในการทํางาน … … … … … 

4. ขาพเจาแนใจเกี่ยวกบัอํานาจหนาที่ที่ขาพเจามีอยู … … … … … 

5. งานที่ขาพเจาตองทําใหสําเร็จมีรายละเอยีดอยางชัดเจน … … … … … 

6. งานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายเปนงานทีมี่ความสําคัญ … … … … … 

7. ขาพเจาแบงเวลาการทํางานไดอยางเหมาะสม … … … … … 

8. ขาพเจาทราบวาสิ่งทีต่องทํามีอะไรบางในแตละวัน … … … … … 

9. ขาพเจาทราบแนวทางในการปฏิบตัิงานทีช่ัดเจน  … … … … … 

10. ขาพเจาทราบถึงความรบัผดิชอบของขาพเจาวามีอะไรบาง … … … … … 

11. ขาพเจาไดมอบหมายใหรับหนาที่อยางชัดเจนในการทาํงานเปนทีม … … … … … 

12. ขาพเจาปฏิบตัิงานสอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน … … … … … 
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ตอนที่  11  ความรูสึกตอการทํางาน (ความพึงพอใจในการทาํงาน) 
 

คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้แสดงถึงความรูสึกตองานที่ทานทํา โปรดพิจารณาขอความแตละขอ
ตอไปน้ีวาทานพอใจในระดบัใด แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกับ
ความรูสึกของทาน 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมพอใจ 
  ตอบ  2   หมายถึง  พอใจนอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  พอใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  พอใจมาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  พอใจมากที่สุด 
 

ระดับความรูสกึ 
ขอ ความรูสึกตองานที่ทํา 1 2 3 4 5 
1. มีโอกาสทํางานดวยตนเองเพียงลําพัง …. …. …. …. …. 
2. วิธีการที่หัวหนางานของขาพเจาใชแกปญหากับพนักงาน …. …. …. …. …. 
3. มีโอกาสทําสิ่งตาง ๆ เพ่ือคนอ่ืน …. …. …. …. …. 
4. นโยบายของหนวยงานสามารถนํามาปฏิบัติได …. …. …. …. …. 
5. มีอิสระในการตัดสินใจในการทํางาน …. …. …. …. …. 
6. มีการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานไดอยางดี …. …. …. …. …. 
7. สามารถมีงานใหทําตลอดเวลา …. …. …. …. …. 
8. ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหนางานของขาพเจา …. …. …. …. …. 
9. มีโอกาสในการบอกคนอื่น ๆวาใหทําอะไร …. …. …. …. …. 
10. คาตอบแทนของขาพเจาเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงาน …. …. …. …. …. 
11. มีโอกาสใชวิธกีารทํางานของตนเอง …. …. …. …. …. 
12. ไดรับคําชมเชยเม่ือทํางานไดดี …. …. …. …. …. 
13. ในบางครั้งมีโอกาสไดทํางานที่หลากหลายบาง …. …. …. …. …. 
14. สามารถทําในสิ่งที่ไมคานกบัจิตสํานึกของตนเอง …. …. …. …. …. 
15. การมีโอกาสไดใชความรูความสามารถของตนเอง …. …. …. …. …. 
16. โอกาสที่จะกาวหนาในการทํางาน …. …. …. …. …. 
17. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน …. …. …. …. …. 
18. ความรูสึกวาไดรับความสําเร็จในการทํางาน …. …. …. …. …. 
19. มีโอกาสที่จะไดรับการยอมรับจากสังคมในหนวยงาน …. …. …. …. …. 
20. มีความมั่นคงในการทํางาน …. …. …. …. …. 
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ตอนที่  12  ความรูสึกตอองคการ (ความผูกพันในองคการ) 
 

คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องราวของทานทีเ่กีย่วกับองคการที่ทานปฏบิัตงิานอยู  โปรด
พิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวาทานเห็นดวยหรอืไม ในระดับใดแลวทําเครือ่งหมาย   ลงใน
ชองวางหลังขอความที่ตรงกับระดับความรูสึกของทาน 

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความรูสกึ 
ขอ ความรูสึกตอองคการ 1 2 3 4 5 

1. ขาพเจาจะมีความสุขมากในการทํางานในหนวยงานนี้จนเกษียณ … … … … … 
2. ขาพเจาไมรูสกึวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน … … … … … 
3. การทํางานทีน่ี่ในขณะนีเ้ปนสิ่งจําเปนสําหรับขาพเจา … … … … … 
4. การไดทุมเทใหกับหนวยงาน ทําใหขาพเจาไมคิดจะยายไปที่อ่ืน … … … … … 
5. แมวาการลาออกในขณะนี้จะใหประโยชนสําหรับขาพเจา แตขาพเจา 

รูสึกวาไมสมควรทํา 
 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

6. ขาพเจามีความจงรักภักดีตอหนวยงานแหงนี้ … … … … … 
7. ขาพเจารูสึกวาปญหาของหนวยงานก็เปนปญหาของขาพเจาดวย … … … … … 
8. ขาพเจาไมรูสกึวาหนวยงานเปนเหมือนกับครอบครวัของขาพเจา … … … … … 
9. ขาพเจามีทางเลือกนอยเกินกวาที่จะพิจารณาถึงการลาออกจากที่น่ี … … … … … 
10. การลาออกจากหนวยงานนี้ เปนทางเลือกที่ไมกอใหเกิดประโยชนใด  ๆตอ

ขาพเจา 
… … … … … 

11. ขาพเจาจะรูสกึผิด หากลาออกจากหนวยงานในขณะนี ้ … … … … … 
12. การที่ขาพเจาไมลาออกในขณะนี้ เปนเพราะรูสึกผูกพันกับเพ่ือน

รวมงานที่น่ี 
 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

13. ขาพเจารูสึกวาหนวยงานนีมี้บุญคุณตอขาพเจา … … … … … 
14. หนวยงานมีความหมายสําคัญสําหรับขาพเจา … … … … … 
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แบบสอบถามโครงการวิจัยแบบสอบถามโครงการวิจัย  

กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการที่สงผลตอความพงึพอใจในงาน และความผกูพันกลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการที่สงผลตอความพงึพอใจในงาน และความผกูพัน
ในองคการสําหรับพนักงานสถาบันการเงินพเิศษของในองคการสําหรับพนักงานสถาบันการเงินพเิศษของรัฐ รัฐ   ((OORRGGAANNIIZZAATTIIOONNAALL    SSOOCCIIAALLIIZZAATTIIOONN    
TTAACCTTIICCSS    AAFFFFEECCTTIINNGG    JJOOBB  SSAATTIISSFFAACCTTIIOONN    AANNDD  OORRGGAANNIIZZAATTIIOONNAALL  CCOOMMMMIITTMMEENNTT    OOFF    
EEMMPPLLOOYYEEEESS    IINN    PPUUBBLLIICC  SSPPEECCIIAALLIIZZEEDD    FFIINNAANNCCIIAALL    IINNSSTTIITTUUTTIIOONNSS))  

ผูวิจัย : นายจรัล  อุนฐิตวิฒัน   นิสิตปริญญาเอกสาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต   
 สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  โทร. 0-2258-4482 

 
คําชี้แจง : โครงการวิจัยนีเ้ปนปริญญานพินธหลักสตูรการวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต 
สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   โดยขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามนี้จะ
เปนประโยชนเพ่ิมองคความรูในการพัฒนาการทํางานของผูเขางานใหมในองคการ   การตอบ
แบบสอบถามนี้ไมมีผลใด ๆ ตอตวัทานและหนวยงานของทาน   โดยผูวิจัยจะเกบ็ขอมูลเปน
ความลบั  หากมีการนําเสนอขอมูลจะเสนอเปนภาพรวม  จึงขอความกรุณาทานโปรดตอบ
แบบสอบถามตามความเปนจริง และโปรดตอบทุกขอ   
 

ขอมูลเก่ียวกบัผูตอบแบบสอบถาม 
 

 1.  เพศ    ชาย    หญิง 

 2. อายุ    ……..  ป 

 3. จบการศึกษาสูงสุดระดบั 

      ปริญญาตร ี     ปริญญาโท          ปริญญาเอก       อ่ืน ๆ……. 

 4. มาปฏิบัติงานในองคการนี้เม่ือวันที่ ………….เดือน ………..………   ป พ.ศ………….. 

ขอบพระคุณอยางสูงที่อนุเคราะหตอบแบบสอบถาม 

 96 
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 5. ตําแหนงงาน …………………………    หนวยงานที่ทํา ….…………………………….. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
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ตาราง  8  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกบัคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

 
 จํานวน      14     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .94 

 
 

ตาราง  9  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกบัคะแนนรวม (Item-total correlation)     
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวม   
     งาน 
 

 
ขอ 

 
คา Item-total correlation 

 
คา  Alpha if item deleted 

 
1 .46 .94 
2 .74 .93 
3 .75 .93 
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ตาราง  9 (ตอ)   
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

 
 จํานวน      14      ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .93 
 

 
ตาราง 10 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกบัคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดการสรางความสัมพันธกับหัวหนา 
     งาน 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

8 .62 .82 
9 .54 .83 

 
 จํานวน      10      ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .85 
 
 
 

ตาราง  11  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)  
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) แบบวัดการสรางความสัมพันธกบัเพ่ือนรวม 
     งาน 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

 
 จํานวน      9      ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .79 
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ตาราง  12  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)      
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดกลวิธถีายทอดทางสังคมแบบเปน 
     กลุม หรือรายบุคคล (Collective vs. Individual) 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

 
 จํานวน      4    ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .61 
 
 

ตาราง  13  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดกลวิธถีายทอดทางสังคมแบบแบบ 
     เปนทางการหรือไมเปนทางการ (Formal vs. Informal) 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

 
 จํานวน      3    ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .55 
 

 
 
 
 



 

 

113

ตาราง  14  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดกลวิธถีายทอดทางสังคมแบบ 
     ยอมรับลกัษณะเดิม หรือแบบถอดถอนลักษณะเดมิ (Investiture vs. Divestiture) 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

 
 จํานวน      3            ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .47 
 
 

ตาราง  15  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวดักลวิธถีายทอดทางสังคมแบบตาม 
     ลําดับขั้นตอนหรือแบบไมเปนขั้นตอน (Sequential vs. Random) 
 

 
ขอ 

 
คา Item-total correlation 

 
คา  Alpha if item deleted 

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

 
 จํานวน      4         ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .66 
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ตาราง  16  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดกลวิธถีายทอดทางสังคมแบบมีตวั 
     แบบ หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ (Serial vs. Disjunctive) 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

 
 จํานวน      4     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .66 
 

 
ตาราง  17  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดกลวิธถีายทอดทางสังคมแบบ 
     ตารางเวลาคงที่ และแบบที่ตารางเวลาไมคงที่ (Fixed vs. Variable) 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

 
 จํานวน      3     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .51 
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ตาราง  18  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
    และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดความเชื่ออํานาจในตน 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

 
 จํานวน      10   ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .84 
 

 
ตาราง  19  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation 
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

1 .60 .72 
2 .56 .73 
3 .57 .73 
4 .27 .78 
5 .33 .77 
6 .58 .73 
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ตาราง  19  (ตอ) 
 

  

 
ขอ 

 
คา Item-total correlation 

 
คา  Alpha if item deleted 

 
7 .57 .73 
8 .37 .76 

 
 จํานวน      8 ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .77 
 
 

ตาราง  20  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดความรูเกี่ยวกับองคการ 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

  

 
ขอ 

 
คา Item-total correlation 

 
คา  Alpha if item deleted 

 
15 .75 .91 
16 .79 .91 
  

            จํานวน  16     ขอ 
 

คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .92 
 
 

ตาราง  21  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดความรอบรูในงาน 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

 
 จํานวน      10     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .85 
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ตาราง  22  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดความชดัเจนในบทบาท 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

 
 จํานวน      12     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .90 
 

 
ตาราง  23  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดความพงึพอใจในงาน 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

1 .35 .90 
2 .59 .89 
3 .59 .89 
4 .59 .89 
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ตาราง  23 (ตอ) 
 

  

 
ขอ 

 
คา Item-total correlation 

 
คา  Alpha if item deleted 

 
5 .57 .89 

6 .45 .89 

7 .48 .89 

8 50 .89 

9 .63 .89 

10 .48 .90 

11 .63 .89 

12 .65 .89 

13 .49 .89 

14 .62 .89 

15 .60 .89 

16 .55 .89 

17 .50 .90 

18 .57 .89 

19 .41 .90 

20 .67 .89 

            จํานวน      20     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .90 
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ตาราง  24  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดความผกูพันในองคการ 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

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

 
          จํานวน      14     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .81 
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ภาคผนวก ข 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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ภาคผนวก ค 

รายชื่อสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ 
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รายชื่อสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ 

 
 
 1. ธนาคารออมสิน 
 2. ธนาคารอาคารสงเคราะห (ธอส.)    
 3. ธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธกส.)    
 4. ธนาคารเพือ่การสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย  
 5. ธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย  
 6. ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย   
 7. บรรษัทบรหิารสินทรัพยสถาบันการเงนิ (บบส.)   
 8. บรรษัทตลาดรองสินเชื่อที่อยูอาศัย (บตท.)   
 9. บรรษัทบรหิารสินทรัพยไทย   
 10. บรรษทัประกันสินเชื่ออุตสาหกรรมขนาดยอม (บสย.) 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล   นายจรัล  อุนฐิตวิัฒน 

วันเดือนปเกิด      7  ตุลาคม  2504 

สถานที่เกิด   อําเภอเมือง  จังหวัดนครปฐม 

สถานที่อยูปจจุบัน  15/293  โชคชัย 4  ลาดพราว  กรุงเทพมหานคร  10230 

 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน อาจารย 

สถานที่ทํางานปจจุบัน สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ    
สุขุมวิท 23  เขตวัฒนา  กรุงเทพมหานคร 10110 
 

ประวตัิการศึกษา 

  พ.ศ. 2523 มัธยมศึกษาตอนปลาย  
จาก โรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย  จังหวัดนครปฐม 

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

  พ.ศ. 2532 วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต) 
    จาก สถาบันวจัิยพฤติกรรมศาสตร มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  พ.ศ. 2548       วิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑติ (การวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต) 
    จาก สถาบันวจัิยพฤติกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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