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การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือพฒันาแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารตาม

แนวคิดวงจรชีวิตการทาํงานของบูแวน (Bhuvan, 2010) โดยเร่ิมจากจดัทาํแบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์าร 3 ฉบบัแต่ละฉบบัประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบยอ่ย รวมเป็น 9 องคป์ระกอบ

ยอ่ยตามกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคม ท่ีเสนอโดย ดว๊ซและไรทแ์มน (Deaux & Wrightsman, 

1988) ดงัน้ี (1) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ ประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ี

เก่ียวกบัการแสวงหาและคดัเลือก การบรรจุเขา้ทาํงาน และการเรียนรู้ รวม 31 ขอ้ (2) แบบวดัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต ประกอบดว้ยขอ้คาํถามเก่ียวกบัการยอมรับ การดาํรง

รักษา และการหนัเห รวม 34 ขอ้ และ (3) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี 

ประกอบดว้ยขอ้คาํถามเก่ียวกบัการทบทวน การออกจากองคก์าร และการจดจาํความหลงัรวม 31 

ขอ้ ทาํการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญ แลว้นาํไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง คือ 

พนกังานในองคก์ารท่ีไดรั้บรางวลัความเป็นเลิศดา้นการจดัการทรัพยากรบุคคล (Human Resource 

Management Excellence) จาํนวน 1,002 คน ผลการตรวจสอบคุณภาพเบ้ืองตน้ พบว่าแบบวดัทั้ง 3 

ฉบบัมีจาํนวนขอ้คาํถามท่ีมีคุณภาพถึงเกณฑม์าตรฐานจาํนวน 31, 33, และ 31 ขอ้ ตามลาํดบั 

จากนั้นจึงทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจและองคป์ระกอบเชิงยนืยนั พร้อมทั้งหาคุณภาพ

ของแบบวดัท่ีไดใ้หม่นั้น 

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบพบว่า (1) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วง

เรียนรู้ ประกอบดว้ย 16 ขอ้คาํถาม มีค่าความเช่ือมัน่ชนิดแอลฟาเท่ากบั .902 และมีค่าอาํนาจจาํแนก

อยูร่ะหว่าง 4.783-11.058 รวมทั้งสามารถอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 72.475 (2) แบบวดัการ 



(4) 
 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 17 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่ชนิด

แอลฟาเท่ากบั .912 และมีค่าอาํนาจจาํแนกอยูร่ะหว่าง 6.958-12.776 รวมทั้งสามารถอธิบายความ

แปรปรวนไดร้้อยละ 67.679 (3) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี ประกอบดว้ย

ขอ้คาํถาม 18 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่ชนิดแอลฟาเท่ากบั .951 และมีค่าอาํนาจจาํแนกอยูร่ะหว่าง 8.198-

12.817 รวมทั้งสามารถอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 73.777 เม่ือรวมขอ้คาํถามทั้งหมดและทาํ

การวิเคราะห์แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารทั้งฉบบั พบว่ายงัคงประกอบดว้ย 9 

องคป์ระกอบยอ่ย แต่จาํนวนขอ้คาํถามท่ีมีคุณภาพลดลงจาก 51 ขอ้ เป็น 46 ขอ้ สามารถอธิบาย

ความแปรปรวนไดร้้อยละ 75.614 และมีค่าความเช่ือมัน่ชนิดแอลฟาเท่ากบั .958 มีค่าอาํนาจจาํแนก

อยูร่ะหว่าง 6.848-12.817 

การวจิยัในคร้ังน้ีเสนอแนะว่าผูเ้ก่ียวขอ้งในองคก์าร สามารถเลือกใชเ้คร่ืองมือวดัเพ่ือวดั

ระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารในแต่ละช่วงอายงุาน หรือใชฉ้บบัเต็มเพ่ือวดัการไดรั้บการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารโดยรวมเพ่ือเป็นขอ้มลูพ้ืนฐานในการปรับปรุงการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์าร นอกจากน้ีควรนาํแบบวดัไปประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือหา

ความสมัพนัธเ์ก่ียวขอ้งระหว่างการถ่ายทอดทางสงัคมกบัตวัแปรท่ีศึกษาอ่ืนๆ เช่น ประสิทธิผลการ

ทาํงาน เพ่ือสามารถนาํผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงหรือพฒันาการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารเพ่ือใหเ้กิด

การทาํงานท่ีมีประสิทธิผลต่อไป
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The purpose of this study was to develop organizational socialization scales based on 

Bhuvan’s (2010) work-life cycle concept. At the beginning, three scales were established, each 

scale composed of 3 sub factors making a total of 9 sub factors in accordance with the 

organizational socialization process proposed by Deaux and Wrightsman (1988). The first 

organizational socialization scale concerning learning period composed of 31 items relating to 

investigation, entry, and learning. The second scale concerning developing period consisted of 34 

items regarding acceptance, maintenance, and divergence. And the third scale concerning stabling 

period included 31 items on resocialization, exit, and remembrance. After specialists examined 

content validity of those scales, the scales were used to collected data with 1,002 employees in the 

organizations receiving Human Resource Management Excellence Award. Preliminary analyses 

indicated that 31, 33, and 31 items of the three scales consecutively met the standard qualities.  

Results from exploratory factor analysis (EFA) and the confirmatory factor analysis 

(CFA) revealed that, (1) the learning period organizational socialization scale comprised of  3 

components with 16 items, alpha reliability coefficient was .902, discrimination were 4.783-

11.058, and could explain 72.475% of its variance; (2) the developing period organizational 

socialization scale comprised of 3 components with 17 items,  alpha reliability coefficient was 

.912, discrimination were  6.958-12.776, and could explain 67.679% of its variance; (3) the 

stability period organizational socialization scale comprised of 3 components with 18 items, alpha 

reliability coefficient was .951, discrimination were 8.198-12.817, and could explain 73.777% of 



(6) 
 

its variance. The unified organizational socialization scale comprised of 9 components, scale 

reduced from 51 to 46 items, alpha reliability coefficient was .958, discrimination were 6.848-

12.817, and could explain 75.614% of its variance. 

Results of this research suggest that people who affiliate with organization could select to 

use each individual scale to indicate organizational socialization level at each period or using the 

complete scale to measure organization socialization in order to provide basic information for 

further socialization improvement. It is also recommended for utilizing the scales to study the 

relations among organizational socialization and other variables such as work effectiveness, 

which will be use to further increase the work effectiveness.
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ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 3 

Oso28_3.7    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 28 ซ่ึงเป็นขอ้ 7 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 3 

Oso29_3.8    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 29 ซ่ึงเป็นขอ้ 8 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 3 

Oso30_3.9    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 30 ซ่ึงเป็นขอ้ 9 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 3 

Oso31_3.10    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 31 ซ่ึงเป็นขอ้ 10 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 3 

Oso1_4.1    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 1 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 4 

 Oso2_4.2     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 2 ซ่ึงเป็นขอ้ 2 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 4 

 Oso3_4.3     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 3 ซ่ึงเป็นขอ้ 3 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 4 

 Oso4_4.4     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 4 ซ่ึงเป็นขอ้ 4 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 4 

 Oso5_4.5    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 5 ซ่ึงเป็นขอ้ 5 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 4 

 Oso6_4.6    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 6 ซ่ึงเป็นขอ้ 6 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 4 

 Oso7_4.7     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 7 ซ่ึงเป็นขอ้ 7 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 4 

 Oso8_4.8     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 8 ซ่ึงเป็นขอ้ 8 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 4 

 Oso9_4.9     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 9 ซ่ึงเป็นขอ้ 9 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 4 
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 Oso10_4.10     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 10 ซ่ึงเป็นขอ้ 10 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 4 

Oso11_5.1    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 11 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 5 

Oso12_5.2    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 12 ซ่ึงเป็นขอ้ 2 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 5 

Oso13_5.3    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 13 ซ่ึงเป็นขอ้ 3 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 5 

Oso14_5.4    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 14 ซ่ึงเป็นขอ้ 4 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 5 

Oso15_5.5    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 15 ซ่ึงเป็นขอ้ 5 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 5 

Oso16_5.6    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 16 ซ่ึงเป็นขอ้ 6 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 5 

Oso17_5.7    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 17 ซ่ึงเป็นขอ้ 7 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 5 

Oso18_5.8    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 18 ซ่ึงเป็นขอ้ 8 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 5 

Oso19_5.9    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 19 ซ่ึงเป็นขอ้ 9 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 5 

Oso20_5.10    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 20 ซ่ึงเป็นขอ้ 10 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 5 

Oso21_5.11    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 21 ซ่ึงเป็นขอ้ 11 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 5 

Oso22_5.12    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 22 ซ่ึงเป็นขอ้ 12 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 5 

Oso23_5.13    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 23 ซ่ึงเป็นขอ้ 13 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 5 

Oso24_6.1    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 24 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 6 
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Oso25_6.2    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 25 ซ่ึงเป็นขอ้ 2 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 6 

Oso26_6.3    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 26 ซ่ึงเป็นขอ้ 3 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 6 

Oso27_6.4    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 27 ซ่ึงเป็นขอ้ 4 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 6 

Oso28_6.5    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 28 ซ่ึงเป็นขอ้ 5 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 6 

Oso29_6.6    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 29 ซ่ึงเป็นขอ้ 6 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 6 

Oso30_6.7    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 30 ซ่ึงเป็นขอ้ 7 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 6 

Oso31_6.8    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 31 ซ่ึงเป็นขอ้ 8 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 6 

Oso32_6.9    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 32 ซ่ึงเป็นขอ้ 9 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 6 

Oso33_6.10    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 33 ซ่ึงเป็นขอ้ 10 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 6 

Oso34_6.11    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 34 ซ่ึงเป็นขอ้ 11 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 6 

Oso1_7.1    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 1 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 7 

 Oso2_7.2     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 2 ซ่ึงเป็นขอ้ 2 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 7 

 Oso3_7.3     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 3 ซ่ึงเป็นขอ้ 3 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 7 

 Oso4_7.4     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 4 ซ่ึงเป็นขอ้ 4 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 7 

 Oso5_7.5    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 5 ซ่ึงเป็นขอ้ 5 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 7 
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 Oso6_7.6    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 6 ซ่ึงเป็นขอ้ 6 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 7 

 Oso7_7.7     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 7 ซ่ึงเป็นขอ้ 7 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 7 

 Oso8_7.8     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 8 ซ่ึงเป็นขอ้ 8 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 7 

 Oso9_7.9     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 9 ซ่ึงเป็นขอ้ 9 ของการถ่ายทอด 

ทางสงัคมขององคก์ารขั้น 7 

 Oso10_7.10     ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 10 ซ่ึงเป็นขอ้ 10 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 7 

Oso11_7.11    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 11 ซ่ึงเป็นขอ้ 11 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 7 

Oso12_7.12    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 12 ซ่ึงเป็นขอ้ 12 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 7 

Oso13_8.1    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 13 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 8 

Oso14_8.2    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 14 ซ่ึงเป็นขอ้ 2 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 8 

Oso15_8.3    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 15 ซ่ึงเป็นขอ้ 3 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 8 

Oso16_8.4    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 16 ซ่ึงเป็นขอ้ 4 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 8 

Oso17_8.5    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 17 ซ่ึงเป็นขอ้ 5 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 8 

Oso18_8.6    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 18 ซ่ึงเป็นขอ้ 6 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 8 

Oso19_8.7    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 19 ซ่ึงเป็นขอ้ 7 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 8 

Oso20_8.8    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 20 ซ่ึงเป็นขอ้ 8 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 8 
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Oso21_8.9    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 21 ซ่ึงเป็นขอ้ 9 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 8 

Oso22_8.10    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 22 ซ่ึงเป็นขอ้ 10 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 8 

Oso23_9.1    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 23 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 9 

Oso24_9.2    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 24 ซ่ึงเป็นขอ้ 2 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 9 

Oso25_9.3    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 25 ซ่ึงเป็นขอ้ 3 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 9 

Oso26_9.4    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 26 ซ่ึงเป็นขอ้ 4 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 9 

Oso27_9.5    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 27 ซ่ึงเป็นขอ้ 5 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 9 

Oso28_9.6    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 28 ซ่ึงเป็นขอ้ 6 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 9 

Oso29_9.7    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 29 ซ่ึงเป็นขอ้ 7 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 9 

Oso30_9.8    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 30 ซ่ึงเป็นขอ้ 8 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 9 

Oso31_9.9    ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 31 ซ่ึงเป็นขอ้ 9 ของการ 

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารขั้น 9 

 



บทท่ี 1 

 

บทนํา 
 

1.1  ที่มาและแนวคดิในการศึกษา 

 

 การทาํงานในองคก์ารธุรกิจและอุตสาหกรรมเป็นเป้าหมายสาํคญัของประชาชนไทยท่ีจะ

ดาํรงชีวิตอยูต่่อไป แมค้นส่วนใหญ่ของประเทศจะทาํงานในภาคการเกษตร แต่คนจาํนวนไม่นอ้ย

โดยเฉพาะในสงัคมเมือง หลงัจากสาํเร็จการศึกษา ไม่ว่าจะเป็นระดบัมธัยม วิทยาลยัหรือ

มหาวิทยาลยัก็ไดเ้ขา้ทาํงานเป็นพนกังานในภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม  

 การเรียนรู้เพ่ือทาํงานใหไ้ดดี้และประสบความสาํเร็จในแต่ละช่วงชีวิตของการทาํงานใน

องคก์ารธุรกิจและอุตสาหกรรมจึงเป็นกระบวนการสาํคญัและเป็นความมุ่งมัน่ของพนกังานท่ี

ปรารถนาจะเจริญกา้วหนา้ต่อไปเร่ือยๆ ซ่ึงโดยทัว่ไปในระยะแรกของการทาํงานเป็นช่วงท่ีมี

ความสาํคญัมาก พนกังานใหม่ตอ้งเผชิญหนา้กบัหวัหนา้งานใหม่ เพ่ือนร่วมงานใหม่ ส่ิงแวดลอ้ม

ใหม่ และงานใหม่ จึงมกัรู้สึกกงัวล ไม่แน่ใจ ต่ืนเตน้ และประหม่า ท่ีตอ้งเผชิญกบัสภาพแวดลอ้ม

ใหม่ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนนั้น (ชูชยั สมิทธิไกร, 2540: 279) ความรู้สึกดงักล่าวทาํใหต้อ้งการท่ีจะ

เรียนรู้ และปรับตวัอยา่งมาก องคก์ารหลายแห่งไดใ้หค้าํแนะนาํเก่ียวกบัการปฏิบติัตวัและ

ปฏิบติังานท่ีเหมาะสม เพ่ือใหพ้นกังานใหม่เกิดความเขา้ใจในการทาํงาน ไปจนถึงเกิดความ

ประทบัใจ ความเครียดลดลงส่งผลใหส้ามารถปฏิบติังานไดดี้ (Wanous, 1992: 168) แต่กระนั้น เม่ือ

พนกังานทาํงานไปไดร้ะยะเวลาหน่ึง มีความรู้ ทกัษะ และมีประสบการณ์ในสายอาชีพเป็นอยา่งดี

แลว้ พนกังานจะมีความตอ้งการทาํงานท่ีมีความรับผดิชอบสูงข้ึน ทา้ทายมากข้ึน และใชท้กัษะ

หลากหลายไม่จาํเจ เพ่ือความเจริญกา้วหนา้และตอ้งการไดรั้บค่าตอบแทนมากข้ึน  ตอ้งการการ

ยอมรับ รวมถึงการเล่ือนสถานะของตนเองภายในองคก์ารใหสู้งข้ึน (Bhuvan, 2010) องคก์ารต่างๆ 

ก็ไดต้ระหนกัในเร่ืองน้ี โดยมีการส่งเสริมใหพ้นกังานเติบโต เจริญกา้วหนา้ข้ึน เช่น จดัใหมี้การยา้ย

สายงาน การอบรมเพ่ือพฒันาทกัษะความสามารถ การเล่ือนตาํแหน่ง  พร้อมกนัไปกบัการข้ึน

เงินเดือน หรือการมอบส่ิงจูงใจในรูปของโบนสัหรือรางวลัใหแ้ก่สมาชิกเป็นการตอบแทน ทาํให้
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เกิดความสมัพนัธเ์ชิงแลกเปล่ียน หรือลงทุน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานต่อไป (March and Simon, 1958: 84) 

 องคก์ารธุรกิจและอุตสาหกรรมโดยเฉพาะองคก์ารใหญ่ๆ และองคก์ารในสงัคมตะวนัตก 

ไดเ้นน้การถ่ายทอดตลอดช่วงชีวติการทาํงานท่ีเรียกว่า การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 

(Organizational Socialization) เร่ิมตั้งแต่การอบรมพนกังานใหม่ เน่ืองจากพบว่าในระยะแรกของ

การทาํงาน พนกังานมีการเปล่ียนงานบ่อยมาก ในประเทศสหรัฐอเมริกามีการสาํรวจพบว่าตลอด

ช่วงชีวิตการทาํงานของพนกังานคนหน่ึง จะเปล่ียนงานโดยเฉล่ียถึง 8 คร้ัง ซ่ึงการเปล่ียนงานของ

พนกังานเกิดข้ึนมากท่ีสุดในระยะแรกของการทาํงาน ทาํใหอ้งคก์ารสูญเสียโอกาสและเวลา เม่ือ

คาํนวณเป็นค่าใชจ่้ายท่ีองคก์ารตอ้งลงทุนไปแลว้ นบัว่ามีมลูค่าสูงมาก (Adkins, 1995: 839) ซ่ึง

พบว่า เม่ือพนกังานใหม่ไดผ้า่นกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมเป็นระยะๆ จะมีการพฒันาไป

ในทางท่ีดี เช่น มีความเครียดตํ่า มีความพึงพอใจในงานสูง มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงและ ผลการ

ปฏิบติังานสูง เป็นตน้ (Saks and Ashforth, 1997: 240)  องคก์ารต่างๆ จึงไดต้ระหนกัในความสาํคญั

กบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร และมองว่าเป็นประโยชน์อยา่งสูงสุดกบัองคก์ารในระยะยาว 

(Adkins, 1995: 839) นอกจากน้ีในปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงของโลก ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลง

ทางเทคโนโลย ีการเปล่ียนแปลงหรือทางเศรษฐกิจและการแข่งขนั ส่งผลใหบุ้คลากร องคก์าร และ

ประเทศ ตอ้งปรับเปล่ียนตนเอง ใหส้ามารถกา้วทนัการเปล่ียนแปลงดงักล่าว หากองคก์ารไม่

สามารถพฒันาศกัยภาพของหน่วยงานตนเองใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของโลก องคก์ารก็ไม่

สามารถอยูร่อดภายใตส้ภาวการณ์แข่งขนัท่ีสูงได ้(กิติมา จนัทร์สม, 2543: 20-25) 

 ในต่างประเทศไดท้าํการศึกษาวจิยัเพ่ือตรวจสอบการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารอยู่

เป็นระยะๆ  เช่น งานวจิยัของ Bigliardi, Petroni and Dormio (2004) ไดท้าํการศึกษาการถ่ายทอด

ทางสงัคมขององคก์าร ความปรารถนากา้วหนา้ในอาชีพ และความตอ้งการลาออก ของวิศวกร 

ผลการวิจยัพบว่าการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในงานอยา่ง

เด่นชดั และงานวจิยัเม่ือไม่นานมาน้ีของ Cohen and Veled-Hecht (2008) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์

ระหว่างการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร และความจงรักภกัดีในงานของพยาบาลใน

สถานพยาบาล พบว่าการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความจงรักภกัดีในงาน

ทุกดา้น ไดแ้ก่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ความจงรักภกัดีต่อทีมงาน และความจงรักภกัดีต่อตวังาน 

ในช่วงเวลาเดียวกนั Simosi (2008) ไดศึ้กษาบทบาทของเทคนิคการถ่ายทอดทางสงัคมท่ีมีต่อ

ความสมัพนัธร์ะหว่างเน้ือหาการถ่ายทอดทางสงัคมกบัความรู้สึกผกูมดัต่อองคก์ารของพนกังาน

ใหม่และพบว่าเทคนิคการถ่ายทอดทางสงัคมส่งผลใหเ้น้ือหาการถ่ายทอดทางสงัคมมีความสมัพนัธ์

กบัความรู้สึกผกูมดัต่อองคก์ารของพนกังานใหม่ 
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งานวิจยัในประเทศไทยท่ีศึกษาตวัแปรการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารเล่มแรกเกิดข้ึน

ในปี พ.ศ. 2529 ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัการถ่ายทอดลกัษณะความเป็นทหาร โดยเป็นการศึกษาในรูปแบบ

งานวิจยัเชิงคุณภาพ (ดุสิต นํ้ าฝน, 2529) ส่วนการศึกษาในรูปแบบของงานวิจยัเชิงปริมาณเล่มแรก

เกิดข้ึนในปี พ.ศ. 2534 โดย Bung-on Sorod (1991) ท่ีศึกษาเปรียบเทียบการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารของสหรัฐอเมริกาท่ีตั้งอยูใ่นประเทศไทยกบัองคก์ารของไทย ซ่ึงพบว่า องคก์ารของ

สหรัฐอเมริกาท่ีตั้งอยูใ่นประเทศไทยมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารสูงกว่าองคก์ารของ

ไทย และพบดว้ยว่าการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัลกัษณะความเป็น

ผูน้าํ กบัสถานการณ์การทาํงาน และกบัความพึงพอใจในการทาํงาน แต่ไม่มีความสมัพนัธก์บั

ประสิทธิผลการทาํงาน หลงัจากนั้นก็มีการศึกษาการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารอยูบ่า้งต่อเน่ือง

จนถึงปัจจุบนั โดยงานวิจยัเล่มล่าสุดนั้นเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัทางจิตสงัคมท่ี

เก่ียวกบัการปฏิบติัตนของอาจารยต์ามแนวเศรษฐกิจพอเพียง (ภาคิณ องัศุณิช, 2553) ซ่ึงจากการ

สาํรวจรายช่ือโดยสืบคน้จากอินเตอร์เน็ต วารสารการศึกษาต่างๆ สารนิพนธ ์และวิทยานิพนธ ์

พบว่านบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2529 ถึง พ.ศ. 2553 มีงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบักระบวนการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารจาํนวน 50 เล่ม โดยทั้งหมดนั้น ผูว้จิยัพบว่านกัวิจยัแต่ละท่านมีการใชเ้คร่ืองมือ

วดัท่ีแตกต่างกนัตามเทคนิคการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารท่ีนกัวจิยัรับรู้และใหค้วามสาํคญั ทาํ

ใหเ้คร่ืองมือมีความแตกต่างแยกจากกนัไปคนละรูปแบบ คนละทิศทาง ส่วนใหญ่มีเน้ือหาไม่ครบ

ช่วงชีวิตการทาํงาน จึงทาํใหไ้ม่สามารถวดัประเมินกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารได้

ถกูตอ้งครบกระบวนการ 

If you cannot measure, you cannot manage (Brown, 1982: 37)  เป็นประโยคยอดนิยมซ่ึง

แสดงถึงความจาํเป็นของการวดัส่ิงต่างๆ ท่ีตอ้งการบริหารจดัการ เพราะหากไม่สามารถวดัได้

หรือไม่ทราบว่าจะวดัอะไรอยา่งไร ก็ไม่สามารถนาํผลการวดัมาใชใ้นการบริหารจดัการได ้ในการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารมีการใชเ้ร่ืองของการวดัในทุกขั้นตอน ไม่ว่าจะเป็นการวดัเพ่ือ 

คดัเลือกพนกังานใหม่  การวดัเพ่ือพฒันาพนกังาน  การวดัเพ่ือประเมินผลงาน รวมทั้งการวดัเพ่ือ

เล่ือนตาํแหน่งหรือเพ่ือเขา้รับการฝึกอบรมในดา้นหน่ึงๆ โดยทัว่ไปเป็นการวดัท่ีค่อนขา้งเป็น

นามธรรม เช่น การวดัพฤติกรรม ความรู้ ทกัษะความสามารถของบุคคล (ปิยวฒัน์ แกว้กณัฑรัตน,์ 

2554) 

ในการวดั เคร่ืองมือท่ีใชว้ดัตอ้งมีมาตรฐาน เพ่ือตรวจวดัไดถ้กูตอ้ง แม่นยาํ เพ่ือใหง้าน

บริหารทรัพยากรบุคคลสามารถแปลงค่าออกมาเป็นรูปธรรมท่ีชดัเจน เช่ือถือได ้(ปิยวฒัน์ แกว้กณัฑ

รัตน,์ 2554) ผูว้ิจยัซ่ึงมีความสนใจในการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร จึงเห็นความจาํเป็นท่ี

จะตอ้งทาํการวิจยัและพฒันาเคร่ืองมือวดั โดยใชห้ลกัวิชาการขั้นสูง เพ่ือใหไ้ดเ้คร่ืองมือวดัท่ีมี
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มาตรฐานและเป็นท่ียอมรับ สามารถนาํไปใชต้รวจวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารไดอ้ยา่ง

เหมาะสมกบัองคก์ารเอกชนในปัจจุบนัท่ีตอ้งการวดัเพ่ือใชเ้ป็นพ้ืนฐานหรือเป็นเกณฑใ์นการพฒันา

พนกังานตามกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร  

 

1.2  วตัถุประสงค์งานวจิยั 

 

เพ่ือพฒันาแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารท่ีมีคุณภาพ โดยการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงสาํรวจและองคป์ระกอบเชิงยนืยนั พร้อมทั้งศึกษาโครงสร้างของเคร่ืองมือวดัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร และหาคุณภาพของเคร่ืองมือวดั  

 

1.3  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 

การวจิยัคร้ังน้ีทาํใหไ้ดแ้บบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร ท่ีพฒันาจากทฤษฎีและ

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยอาศยัหลกัวิชาการขั้นสูง ซ่ึงทาํใหแ้บบวดัมีคุณภาพ องคก์ารและผูเ้ก่ียวขอ้ง

สามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการวดัและตรวจสอบการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารตลอดช่วง

ชีวติการทาํงานเพื่อนาํผลไปใชใ้นการกาํหนดขั้นตอนการวางแผนงาน ปรับปรุงและพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร โดยเฉพาะในการจดักิจกรรมในแต่ละขั้นตอนของการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์าร เพ่ือการพฒันาบุคลากรในแต่ละช่วงชีวติของการทาํงาน เพ่ือใหอ้งคก์ารไดบ้รรลุ

จุดมุ่งหมายสูงสุดท่ีทางองคก์ารไดต้ั้งไว ้



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

การศึกษารวบรวมเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างเคร่ืองมือวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารตลอดวงจรชีวิตการทาํงานนั้น สามารถแยกพิจารณาและนาํเสนอเน้ือหาสาระ

เป็น 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 แนวคิดเก่ียวกบัวงจรชีวิตการทาํงาน ส่วนท่ี 2 การถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์าร และส่วนท่ี 3 การสร้างเคร่ืองมือวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร ซ่ึงจะนาํเสนอไป

ตามลาํดบั 

 

2.1  วงจรชีวติการทํางาน (Work Life Cycle) 

 

บูแวน (Bhuvan, 2010) ไดใ้หค้วามหมายของวงจรชีวิตการทาํงานไวว้่าเป็นการแสดงให้

เห็นวฏัจกัรชีวิตการทาํงานของคนทาํงาน เร่ิมตั้งแต่ท่ีบุคคลเขา้ทาํงานจนกระทัง่เกษียณอายกุาร

ทาํงานหรือออกจากองคก์ารไป ซ่ึงวงจรชีวติการทาํงานดงักล่าวน้ีมีความเก่ียวขอ้งอยา่งมากกบัการ

ท่ีองคก์ารจะสามารถเดินหนา้ภายใตส้ภาวการณ์แข่งขนัท่ีสูงในปัจจุบนั โดยบูแวนไดเ้สนอแนวคิด

วงจรชีวติการทาํงานท่ีแสดงถึงความสมดุลระหว่างความตอ้งการ (Need) และการจูงใจ 

(Motivation) อธิบายไดด้งัต่อไปน้ี (ดงัภาพท่ี 1) 

เสน้โคง้ C1 เป็นโคง้สาํหรับบุคลากรท่ีมีวงจรชีวิตการทาํงาน 20 ปี ส่วน C2 เป็นโคง้

สาํหรับบุคลากรท่ีมีวงจรชีวิตการทาํงาน 10 ปี แบ่งเป็น 3 ช่วงต่อเน่ืองกนัดงัน้ี (1) ช่วงเรียนรู้ 

(Learning Stage, เร่ิมเขา้งาน – 4 ปี) เป็นช่วงเวลาท่ีพนกังานใหม่กาํลงัเร่ิมตน้ทาํงาน เป็นช่วงท่ี

เรียนรู้งาน บ่มเพาะประสบการณ์ในการทาํงาน และคน้หาตวัเอง ช่วงน้ีถา้พนกังานสามารถคน้พบ

ความชอบและความถนดัของตวัเองไดเ้ร็ว จะมีแนวโนม้ประสบความสาํเร็จไดก่้อนผูท่ี้ยงัคน้หา

ตวัเองไม่พบว่าจะเป็นมืออาชีพทางสายไหน  ในช่วงน้ีบุคลากรมกัมีความตอ้งการในการเรียนรู้

ทกัษะหลายดา้น เพ่ือคน้หาความถนดัของตนเองและมุ่งศึกษาเพ่ือเป็นมืออาชีพในสายท่ีตนเองถนดั

มากท่ีสุด เพราะฉะนั้นหนา้ท่ีของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์คือ การจดัโครงการฝึกอบรม และเปิดโอกาส

ใหบุ้คลากรในช่วงน้ีไดแ้สดงทกัษะ ความสามารถ รวมถึงการตดัสินใจในการแกปั้ญหา (2) ช่วง
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เติบโต (Growth Stage, 5 – 9 ปี) ช่วงเวลาท่ีพนกังานมีความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ในสายอาชีพเป็น

อยา่งดี ตอ้งการความเติบโตกา้วหนา้ในสายอาชีพ ระยะน้ีบุคลากรจะเร่ิมคน้พบแนวทางของตวัเอง

อาจเติบโตในสายงานเดิม หรือเปล่ียนสายงานใหม่ เปล่ียนท่ีทาํงานใหม่ ในช่วงน้ีบุคลากรมีความ

ตอ้งการงานท่ีมีความรับผดิชอบสูง ทา้ทาย และใชท้กัษะหลากหลาย รวมถึงมีความตอ้งการเพิ่ม

ค่าตอบแทน การยอมรับ รวมถึงการเล่ือนสถานะของตนเองภายในองคก์ารใหสู้งข้ึน (3) ช่วงคงท่ี 

(Stability Stage, 10 ปีข้ึนไป) เป็นระยะท่ีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ต่างๆ ไดรั้บการสัง่สม

มาจนเต็มท่ี ช่วงน้ีถือเป็นช่วงท่ีกา้วสู่ความสาํเร็จมากท่ีสุด มีความรับผดิชอบสูง มีรายไดสู้ง และฝ่า

ฝันส่ิงต่างๆ ในชีวิตการทาํงานมามากมาย โดยเม่ือผา่นช่วงเวลาน้ีไปแลว้ จะเป็นระยะท่ีไฟในการ

ทาํงานกาํลงัจะมอดลง แต่ประสบการณ์ในอดีตตลอดชีวิตการทาํงานก็ยงัเป็นประโยชน์แก่อนุชน

รุ่นหลงัขององคก์ารในช่วงน้ีบุคลากรจึงมีความตอ้งการท่ีจะแลกเปล่ียนประสบการณ์ สนใจงานท่ี

ทา้ทายและมีอาํนาจในการตดัสินใจดว้ยตนเอง รวมทั้งตอ้งการพฒันาทกัษะการบริหารจดัการ 

 

 
 

ภาพที่ 1.1 วงจรชีวิตการทาํงาน (Work Life Cycle)  

แหล่งที่มา: Bhuvan Thaker, 2010. 

  

 เม่ือทราบถึงวฏัจกัรชีวิตการทาํงานของพนกังาน องคก์ารธุรกิจและอุตสาหกรรม

โดยเฉพาะองคก์ารใหญ่ๆ และองคก์ารในสงัคมตะวนัตกจึงไดต้ระหนกัในเร่ืองน้ี โดยมีการส่งเสริม

ใหพ้นกังานเติบโต เจริญกา้วหนา้ข้ึน พร้อมกบัการฝึกอบรมตลอดช่วงชีวิตการทาํงาน ท่ีเรียกว่า 

กระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร (Organizational Socialization) 

C2 

C1 
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2.2  การถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ (Organizational Socialization) 

 

นกัวิชาการไดใ้หค้วามสาํคญัและสนใจศึกษาการถ่ายทอดทางสงัคมมายาวนาน โดยมี

รูปแบบหรือเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั เช่น การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร (Feldman, 1983: 175) 

การเขา้สู่องคก์าร (Wanous, 1992: 168) และประสิทธิผลของการถ่ายทอดทางสงัคม (Anakwe and 

Greenhaus, 1999: 315) โดยแต่ละรูปแบบตอ้งการคาํตอบท่ีเหมือนกนัคือ (1) มีขอ้มลูหรือเน้ือหา

อะไรบา้งท่ีมีการถ่ายทอดในกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคม (2) มีวิธีการถ่ายทอดทางสงัคมอยา่งไร 

(3) มีการประเมินอยา่งไรจึงทาํใหท้ราบว่าการถ่ายทอดทางสงัคมมีประสิทธิภาพหรือไม่ (4) 

ความสมัพนัธร์ะหว่างผลการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารกบัผลของพฤติกรรมและทศันคติเป็น

อยา่งไร (Anakwe and Greenhaus, 1999: 315) โดยการศึกษาวิจยัเพ่ือตอบคาํถามดงักล่าวมีการใช้

ทฤษฎีท่ีหลากหลาย เพ่ืออธิบายการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารในมิติท่ีต่างกนัดงัท่ีจะกล่าว

ต่อไป 

 

2.2.1  ความหมายของการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ 

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารเป็นกระบวนการท่ีพนกังานเรียนรู้ ปรับตวั และส่ือสาร

ติดต่อสมัพนัธก์บับุคคลต่างๆ เพ่ือไดม้าซ่ึงทศันคติ พฤติกรรม และความรู้ท่ีจาํเป็นสาํหรับการ

ปฏิบติังานในองคก์าร (Van Maanen and Schein, 1979: 211) ต่อมา แฮกซ ์(Heck, 1995: 33) ให้

ความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัว่า หมายถึง กระบวนการท่ีทาํใหบุ้คคลไดรั้บการสอน และเรียนรู้เน้ือหา

การทาํงาน ทกัษะ และบทบาทในองคก์าร ทั้งน้ี เฟลดแมน (Feldman, 1983: 175) ไดอ้ธิบาย

ความหมายของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารว่า (1) เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง โดยเร่ิมตั้งแต่

ก่อนท่ีบุคคลจะเขา้ทาํงาน แลว้ค่อยๆ ดาํเนินต่อไปตลอดชีวิตการทาํงาน (2) เป็นส่ือกลางของการ

เปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ซ่ึงทาํใหเ้กิดภาพพจน์ใหม่

ของตนเอง (3) เป็นกระบวนการ 2 ทางท่ีเก่ียวขอ้งทั้งตวับุคคลและองคก์าร และ (4) ช่วยใหบุ้คคล

เกิดความมัน่ใจในการจดัการเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีตนรับผดิชอบ   

ดงักล่าวน้ีสรุปไดว้่าการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารเป็นกระบวนการท่ีพนกังานได้

เรียนรู้ ทกัษะในการทาํงาน ทศันคติ พฤติกรรม ตามบทบาทในองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงนาํไปสู่การ

ปรับปรุงเปล่ียนแปลงทศันคติ พฤติกรรมการทาํงาน รวมถึงภาพลกัษณ์ของตนเอง 

  

  



8 
 

2.2.2  ทฤษฎี/แนวคดิเกีย่วกบัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ 

 นกัวิชาการขององคก์ารไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร โดยมี

การเนน้รูปแบบท่ีเป็นขั้นตอน (State Model) เนน้กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน (Proactive Tactics) 

และกลวิธีในการถ่ายทอดทางสงัคม (Socialization Tactics) ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

           2.2.2.1  การถ่ายทอดทางสงัคมแบบเป็นขั้นตอน (State Model) แนวคิดน้ีนกัวิชาการ

ศึกษาว่าในแต่ละขั้นตอนของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารมีการกระทาํอยา่งไร และมีอะไร

เกิดข้ึน โดยมีการแบ่งหลายรูปแบบ เช่น การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรูปแบบ 3 ขั้นตอน ของ

ชองพ ู(Champoux, 2000: 101) กล่าวถึงขั้นตอนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารมีดงัน้ี (1) ขั้น

การเลือก: การถ่ายทอดทางสงัคมล่วงหนา้ (Choice: Anticipatory Socialization) เป็นขั้นแรกของ

การถ่ายทอดทางสงัคมท่ีเกิดข้ึนก่อนบุคคลจะเขา้ไปทาํงานในองคก์าร บุคคลจะไดรั้บขอ้มลูเก่ียวกบั

ลกัษณะงาน และองคก์าร โดยจะพิจารณาว่าตนเองมีความเหมาะสมหรือไม่ ตนเองมีความคาดหวงั

ต่องานและองคก์ารอยา่งไร (2) ขั้นเขา้งาน/เผชิญงานใหม่ (Entry/Encounter) เม่ือผา่นการคดัเลือก

ขององคก์ารแลว้วนัแรกของการทาํงานเป็นขั้นท่ีสองของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 

พนกังานใหม่จะเรียนรู้บทบาท หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ และกฎระเบียบ ซ่ึงเป็นช่วงท่ีสาํคญัทาํให้

พนกังานใหม่เกิดความวิตกกงัวล ขาดความมัน่ใจ แต่องคก์ารไดท้าํหนา้ท่ีวางแผนใหพ้นกังานใหม่

อยา่งเหมาะสม ก็จะส่งผลดีต่อการทาํงานในองคก์ารต่อไป (3) ขั้นการเปล่ียนเป็นสมาชิกของ

องคก์าร (Change: Metamorphosis) ขั้นน้ี พนกังานใหม่รู้สึกสบายในบทบาทใหม่ ความวิตกกงัวล

ลดลง ยอมรับค่านิยมขององคก์ารอยา่งชดัเจน และปรับตวัเขา้กบักลุ่มเพ่ือนร่วมงาน  

นอกจากน้ีการศึกษาการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร มีนกัวิชาการแบ่งขั้นตอนท่ีต่างไป 

คือ มีการแบ่งขั้นตอนใหล้ะเอียด เพ่ือท่ีจะศึกษาการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนใหล้ะเอียดยิง่ข้ึน เช่น การ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 5 ขั้นตอนของเกอร์ราแวนและมอเรย ์(Garavan and Morley, 1997: 

119-125) คือ (1) ขั้นการถ่ายทอดทางสงัคมล่วงหนา้ (Anticipatory Socialization) เป็นขั้นท่ีเกิด

ก่อนท่ีบุคคลจะเขา้มาทาํงาน โดยท่ีบุคคลจะไดรั้บประสบการณ์ขอ้มลูต่างๆ เก่ียวลกัษณะงาน และ

องคก์าร (2) ขั้นมีความผกูพนัทางใจ (Initial Psychology Contract) เป็นขั้นท่ีเกิดจากการเรียนรู้ใน

อดีต ทาํใหบุ้คคลมีความคาดหวงัในการทาํงานในอนาคต เช่น ค่าจา้ง โอกาสความกา้วหนา้ เป็นตน้ 

ส่วนองคก์ารกค็าดหวงัว่าบุคคลจะมีความสามารถในการทาํงาน หรือสามารถทาํงานกบัองคก์ารได้

ตลอดไป (3) ขั้นเขา้สู่องคก์าร (The Organizational Encounter) ขั้นน้ีเร่ิมตั้งแต่วนัแรกเม่ือบุคคลเขา้

ไปทาํงาน บุคคลจะเรียนรู้เก่ียวกบังาน และองคก์ารในสภาพแวดลอ้มใหม่ (4) ขั้นกระบวนการ

เปล่ียนแปลงและปรับตวั (Change and Acquisition Process) เป็นขั้นท่ีบุคคลพบกบัสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานใหม่ ทาํใหบุ้คคลทาํความเขา้ใจกบัส่ิงแวดลอ้มเพ่ือลดความไม่แน่นอน ความเครียด 
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หากปรับตวัไดก้จ็ะเกิดการเรียนรู้ในการทาํงาน แต่หากปรับตวัไม่ไดอ้าจตอ้งออกจากงานไป (5) ผล

ของการถ่ายทอดทางสงัคม (Socialization Outcomes) หากบุคคลผา่นกระบวนการในขั้นท่ี 4 ไดโ้ดย

ไม่ออกจากงานก่อนถือว่าประสบความสาํเร็จในกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคม คือบุคคลจะมี

ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัในองคก์ารเพิ่มข้ึน เป็นตน้ 

และการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรูปแบบ 9 ขั้นตอนท่ี ด๊วซ และไรท แมน (Deaux 

and Wrightsman, 1988: 428-432) ไดเ้สนอขั้นตอนของการถ่ายทอดทางสงัคมของ ซ่ึง บงัอร โสฬส 

(2538: 67-86) ไดน้าํมาอธิบายเทียบเคียงเป็นขั้นตอนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารเป็น 5 

ระยะ และ 4 ช่วงตดั รวมเป็น 9 ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  

         2.2.2.      1)  ขั้นแสวงหาและคดัเลือก (Investigation) เป็นระยะก่อนการเป็นสมาชิก

ขององคก์าร คือ เป็นระยะเวลาของการสืบเสาะแสวงหา เพ่ือใหรู้้จกัและเขา้ใจกนัระหว่างองคก์าร

กบับุคคล คาํบอกเล่าเก่ียวกบัองคก์ารของครูอาจารย ์ผูรู้้ เพ่ือน ส่ือมวลชนและแหล่งข่าวอ่ืนๆ 

รวมทั้งบุคคลท่ีทาํงานในองคก์าร จดัเป็นการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารใหก้บับุคคลท่ีสมคัร

เขา้รับการคดัเลือกเขา้ทาํงาน นอกจากน้ีกระบวนการของการคดัเลือกประกอบดว้ย การพิจารณา

คุณสมบติัของผูส้มคัร การทดสอบความสามารถ การสมัภาษณ์ เป็นตน้ ลว้นมีส่วนในการถ่ายทอด

ระบบวฒันธรรมและสงัคมขององคก์ารใหผู้ส้มคัรไดเ้รียนรู้เก่ียวกบัองคก์ารทั้งสิ้น ซ่ึงช่วยให้

ผูส้มคัรเกิดการเตรียมพร้อมท่ีจะยอมรับสงัคมขององคก์ารอยา่งเขม้ขน้ต่อไป  

         2.2.2.      2)  ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน (Entry) ในขั้นน้ีองคก์ารมกัจดัใหมี้การปฐมนิเทศ 

และอาจมีงานเล้ียงตอ้นรับนอ้งใหม่ดว้ย ในขั้นน้ี เฟลดแมน (Feldman, 1989: 381) กล่าวว่า ทศันคติ

และค่านิยมท่ีมีต่อองคก์ารเปล่ียนในทนัทีท่ีบรรจุเขา้ทาํงาน ซ่ึงมีผลต่อความพร้อมในการท่ีจะ

เรียนรู้การทาํงานเป็นอยา่งมาก อยา่งไรกต็ามในขั้นน้ีจะเป็นอบรมถ่ายทอดทางสงัคมแบบเป็น

ทางการ เพ่ือช้ีแจงระเบียบ นโยบาย สวสัดิการต่างๆ แนะนาํบุคคล สถานท่ี เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้รวม

ไปถึงการสร้างขอ้ผกูมดัและการแสดงความจริงใจและความพร้อมของสมาชิกใหม่ นอกจากน้ี 

องคก์ารต่างๆ ยงัมีการฝึกงานและมอบหมายงานดว้ย หวัหนา้ครูฝึกงานตลอดจนบุคคลต่างๆ ท่ีทาํ

หนา้ท่ีฝึกงาน มอบงานรวมทั้งปฐมนิเทศเป็นตวัแทนสาํคญัอยา่งยิง่ในการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารใหแ้ก่สมาชิกบรรจุใหม่ นบัตั้งแต่สร้างภาพพจน์หรือความประทบัใจคร้ังแรก ปลกูฝัง

ทศันคติและค่านิยมเก่ียวกบัการทาํงานในดา้นต่างๆ  

         2.2.2.      3)  ขั้นเรียนรู้ (Socialization/Learning) นอกจากการฝึกอบรมงานในหนา้ท่ี

ซ่ึงกระทาํต่อเน่ืองจากขั้นท่ี 2 แลว้ ในระยะของการเรียนรู้น้ี สมาชิกใหม่จะไดรั้บการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารท่ีไม่เป็นทางการจากหวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงาน และลกูนอ้ง รวมทั้ง ระเบียบวิธี

และขอ้ปฏิบติัทั้งหลายท่ีระบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร เพ่ือใหส้ามารถปฏิบติัไดโ้ดยมีขอ้ผดิพลาด
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นอ้ยหรือไม่มีเลย หลุยส์และคณะ (Louis, Posner and Powell, 1983: 857-866) พบว่า การเรียนรู้จาก

เพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งาน แบบไม่เป็นทางการมีประโยชน์มากกว่าการเขา้รับการฝึกอบรมและ

ปฐมนิเทศท่ีเป็นทางการ ในขั้นน้ีสมาชิกใหม่จะค่อยๆ ซึมซาบวฒันธรรมและประเพณีขององคก์าร

จากส่ือหรือบุคคลต่างๆ ท่ีกล่าวมา และเป็นขั้นตอนการปรับตวัเขา้สวมบทบาทใหม่ในองคก์าร ใน

ปัจจุบนัองคก์าร บางองคก์ารมีการเลือกและกาํหนดพ่ีเล้ียงใหดู้แลนอ้งใหม่อยา่งเป็นทางการ โดยทาํ

หนา้ท่ีเป็นผูส้อน แนะนาํ ใหค้าํปรึกษาทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีอาจสร้างปัญหาได ้รวมทั้ง

ประเมินผลการทดลองงานดว้ย เทคนิคการมีพ่ีเล้ียงอยา่งมีระบบน้ี ไดรั้บการยอมรับว่าช่วยพฒันา

ทกัษะการทาํงาน การปรับตวัและสร้างความเช่ือมัน่ในตนเองดว้ย (Kram and Bragar, 1991: 3-13)  

         2.2.2.      4)  ขั้นยอมรับ (Acceptance) เป็นจุดเปล่ียนจากการเป็นสมาชิกใหม่ไปเป็น

สมาชิกโดยสมบูรณ์ ในขั้นน้ีค่านิยม ทศันคติ มีการเปล่ียนไปในทางท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร ความ

สงสยัในบทบาทและความสามารถของตน รวมทั้งความคลางแคลงใจท่ีเพ่ือนร่วมงานมีต่อตนได้

หมดไป การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารท่ีเด่นชดั คือ การผา่นขอ้ผกูพนัเร่ืองการทดลองงาน 

โดยยอมใหเ้ร่ิมมีสิทธ์ิและเสียงเท่าเทียมกบับุคคลอ่ืนๆ นอกจากน้ีองคก์ารอาจเร่ิมเปิดโอกาสใหร่้วม

รับรู้ขอ้มลูท่ีเป็นความลบัหรือขอ้มลูท่ีไม่เปิดเผยต่อบุคคลภายนอก เฟลดแมน (Feldman, 1981: 

316) กล่าวว่า ความผกูพนักบัจะข้ึนอยูก่บัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 2 ประการ คือ การ

จดัการควบคุมดูแลงานท่ีกระทาํอยู ่และการปรับตวัเขา้กบัปทสัถานและค่านิยมขององคก์าร 

ผลสาํเร็จของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารดงักล่าวจึงเกิดข้ึนในขั้นการยอมรับน้ีเอง  

         2.2.2.      5)  ขั้นดาํรงรักษา (Maintenance) เม่ือผา่นการยอมรับใหเ้ป็นสมาชิก

สมบูรณ์ขององคก์าร บุคคลมกัจะรู้สึกสบายใจ และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งอตัโนมติัดว้ยความ

เช่ียวชาญและคุน้เคย ในระยะน้ีบุคคลอาจละเลยการเรียนรู้เทคนิควิธีใหม่ๆ และอาศยัความคุน้เคย

ทาํงาน จึงส่งผลเสียหายใหก้บังานได ้ในขณะเดียวกนัองคก์ารก็มกัจะละเลยท่ีจะจดัใหมี้การ

ฝึกอบรมหรือการถ่ายทอดในรูปอ่ืนแก่สมาชิกเต็มขั้นเหล่าน้ี แมแ้ต่เม่ือมีการเล่ือนขั้นหรือโยกยา้ย

บุคคลเหล่าน้ีไปทาํงานตาํแหน่งใหม่ ซ่ึงมีลกัษณะงานแตกต่างจากงานเดิมไปมาก จึงมีอยูเ่สมอๆ ท่ี

ทาํใหผู้บ้ริหาร ซ่ึงเป็นคนเก่าตอ้งเผชิญกบัปัญหานานาประการ เกิดความเครียด และเร่ิมมองหา

องคก์ารใหม่ ในทาํนองเดียวกนัการยา้ยพนกังานระดบัแรงงานท่ีมีความสามารถในแผนกหน่ึงไปยงั

แผนกใหม่ ก็มกัจะพบปัญหาในดา้นการปฏิบติังานและดา้นสุขภาพจิตเช่นกนั เพ่ือป้องกนัปัญหา

และในเป็นการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจของสมาชิกเต็มขั้นเหล่าน้ี องคก์ารมกัเปิดโอกาสให้

สมาชิกร่วมวางแผนอนาคตกบัองคก์าร รับฟังความคิดเห็นและขอ้เรียกร้อง ทั้งในเร่ืองการเจรจา

ต่อรองตาํแหน่งหนา้ท่ี เงินเดือน และแผนอนาคตของสมาชิก องคก์ารสามารถต่อรองและช้ีแจง

ความเป็นไปไดแ้ละไม่ไดข้องขอ้เรียกร้องต่างๆ องคก์ารจาํเป็นตอ้งศึกษาเปรียบเทียบกบัองคก์าร
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อ่ืน เพ่ือหามาตรการป้องกนัรักษาสมาชิกท่ีมีความสามารถไวโ้ดยอาจตอ้งจดัใหมี้แบบแผนการ

เสริมแรงในรูปของรางวลั โบนสั หรือผลตอบแทนแบบอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสมหรือจดัใหมี้สนัทนาการ

บา้ง เพ่ือความสามคัคีและความผกูพนักบักลุ่ม นอกจากน้ีอาจมีปรับส่ิงแวดลอ้มเพ่ือใหส้มาชิกเกิด

ความต่ืนตวัและเพิ่มพลงัในการทาํงาน (Gilley and Eggland, 1989: 32) อยา่งไรก็ตามส่ิงสาํคญัท่ีสุด

ของการถ่ายทอดทางสงัคมในขั้นน้ี คือ การพฒันาสมาชิกใหท้นักบัความเปล่ียนแปลงของสงัคม

และองคก์าร การฝึกอบรมวิทยาการสมยัใหม่ การฝึกอบรมเพ่ือเตรียมรับงานใหม่ของสมาชิกท่ี

ไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือยา้ยงาน  

         2.2.2.      6)  ขั้นหนัเห (Divergence) เป็นท่ียอมรับวา่ ในช่วงชีวิตการทาํงานมีอยู่

บ่อยคร้ังท่ีสมาชิกมีความรู้สึกอยากเปล่ียนงาน และมองหางานใหม่ท่ีคิดว่าดีกว่า การถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารในขั้นดาํรงรักษาช่วยใหส้มาชิกทิ้งความตอ้งการหนัเหออกไปได ้และไม่กา้วเขา้

มาสู่ขั้นน้ี อยา่งไรก็ตามการหนัเหก็อาจเกิดข้ึน ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน มกัจะเป็นผูรั้บรู้

การหนัเหและเป็นส่ือกลางสาํคญัในการจดัการกบัการหนัเหนั้น การยบัย ั้ง การใหเ้วลาคิดทบทวน 

การใหส้มาชิกไดพ้บกบัฝ่ายแนะแนวหรือใหค้าํปรึกษา รวมทั้งการหมุนเวียนไปทาํงานอ่ืนใน

หน่วยงานอ่ืน ลว้นเป็นวิธีการทีสามารถกระทาํในช่วงวกิฤตน้ี เพ่ือยติุการหนัเหนั้นๆ  

         2.2.2.      7)  ขั้นทบทวน (Resocialization) เป็นระยะเวลาของสมาชิกในการพิจารณา

ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของตน ในขณะเดียวกนัก็เป็นช่วงเวลาแห่งความพยายามขององคก์ารท่ีจะ

เรียกความผกูพนัคืนจากสมาชิก ขั้นน้ีเกิดข้ึนเม่ือการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารท่ีไดก้ระทาํใน

ขั้นดาํรงรักษาไม่ประสบความสาํเร็จ การกระทาํต่อไป คือ องคก์ารและสมาชิกควรมีการเจรจา 

ทบทวนบทบาท กฎระเบียบ และขอ้ผกูมดัทีมีต่อกนั รวมถึงการพิจารณาปัญหาท่ีมีอยูใ่นใจของ

สมาชิก ซ่ึงหากเป็นไปไดอ้าจมีการเปล่ียนแปลงบางประการเกิดข้ึน ไม่เฉพาะท่ีตวับุคคลหากแต่ท่ี

องคก์ารดว้ย ทั้งน้ีเพ่ือความเจริญกา้วหนา้และเพ่ือความทนัสมยัขององคก์าร รวมทั้งเพ่ือใหเ้ป็นท่ี

พอใจทั้งสองฝ่าย ในบางกรณีองคก์ารอาจใจกวา้งถึงกบัใหส้มาชิกไปทดลองงานในองคก์ารอ่ืนท่ี

คิดว่าดีกว่า เพ่ือเป็นขอ้มลูประกอบการตดัสินใจอีกดว้ย เป็นความพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกหรือ

พนกังานไวใ้นองคก์ารมิใหอ้อกในเวลาท่ียงัไม่สมควร สาํหรับสมาชิกท่ีถึงเวลาอนัสมควรตอ้งออก

จากองคก์าร เช่น เกษียณอาย ุในขั้นน้ีก็มีการเตรียมตวัเพ่ือออกจากงาน ไดแ้ก่ การโอนยา้ยสมาชิก

ไปทาํงานในตาํแหน่งท่ีรับผดิชอบนอ้ยลง โดยเนน้ท่ีการค่อยๆ ลดบทบาททีละนอ้ย ใน

ขณะเดียวกนั มีการฝึกอบรมเพ่ือการปรับตวัเองหลงัเกษียณดว้ย ซ่ึงนอกจากเป็นการตอบแทนของ

องคก์ารท่ีมีต่อสมาชิกผูซ่ึ้งเคยทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ารมาแลว้ ยงัเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจ

ใหก้บับุคคลท่ีกาํลงัทาํงานอยูใ่นองคก์าร และเป็นแบบอยา่งใหส้มาชิกปรารถนาท่ีจะทาํงานใหก้บั

องคก์ารจนเกษียณอายเุช่นกนั  
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         2.2.2.      8)  ขั้นออกจากองคก์าร (Exit) เพ่ือใหเ้กิดความทรงจาํท่ีดีต่อกนั ถือเป็นการ

ถ่ายทอดทางสงัคมใหส้มาชิกท่ีกาํลงัทาํงานในองคก์าร การสร้างความประทบัใจในขั้นน้ียงัมี

ความสาํคญั และส่งผลใหส้มาชิกกลบัคืนมาทาํงานใหอ้งคก์ารอีกในอนาคต ในกรณีท่ีองคก์ารมี

ความประสงคจ์ะใหส้มาชิกออกจากงาน อนัเน่ืองมาจากการหยดุงาน การขาดความรับผดิชอบ การ

ทาํผดิระเบียบวินยั หรือการกระทาํอ่ืนๆ ท่ีส่งผลเสียหายให้กบัองคก์าร องคก์ารมกัแจง้ล่วงหนา้ให้

สมาชิกทราบตามเวลาท่ีกาํหนดไวใ้นกฎระเบียบขององคก์าร ซ่ึงไม่ขดักบักฎหมายแรงงาน การแจง้

ล่วงหนา้ใหอ้อกแตกต่างจากการคาดโทษ ทาํทณัฑบ์นไว ้เน่ืองจากในกรณีแรกสมาชิกไม่มีโอกาส

ทบทวนแกไ้ข แต่กรณีหลงั เปิดโอกาสใหส้มาชิกทบทวนและปรับปรุงพฤติกรรมการทาํงาน การ

ใหค้าํปรึกษาและการอบรมเพ่ือปรับหรือสร้างจิตลกัษณะใหเ้หมาะสม สามารถช่วยใหส้มาชิก

ทาํงานไดดี้ข้ึน มีความพอใจมากข้ึน และหยดุพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมได ้แต่ไม่ว่าผลสุดทา้ยจะ

เหมือนกนัหรือแตกต่าง การแจง้ใหอ้อกและการภาคทณัฑท์ั้ง 2 กรณี เป็นกรณีตวัอยา่งแก่สมาชิก

ปัจจุบนัท่ีกาํลงัทาํงานอยู ่ไดเ้รียนรู้ จดัเป็นการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรูปแบบหน่ึงดว้ย  

         2.2.2.      9)  ขั้นจดจาํความหลงั (Remembrance) เป็นขั้นจดจาํความหลงัหรืออดีตท่ี

น่าพอใจและไม่พอใจในตวัพนกังานและองคก์าร ซ่ึงพนกังานรุ่นต่อไปมกัจะนาํการรับรู้ในอดีตมา

ประเมินองคก์ารดว้ย องคก์ารมกักล่าวถึงอดีตของสมาชิกท่ีดีท่ีสามารถเป็นตน้แบบใหพ้นกังานรุ่น

ใหม่เจริญรอยตาม 

 การแบ่งรูปแบบขั้นตอนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารแบบ 3, 5 หรือ 9 ขั้นตอนนั้น มี

ลกัษณะท่ีเหมือนกนัคือเพ่ืออธิบายการกระทาํท่ีทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงตามกระบวนการถ่ายทอด

ทางสงัคมขององคก์ารท่ีเกิดข้ึนแต่ละขั้นตอน แต่ต่างกนัในรายละเอียดของขั้นตอนท่ีเพิ่มข้ึนและ

ขั้นตอนท่ีมุ่งไปท่ีผล เช่น ขั้นตอนมีความผกูพนัทางใจ และขั้นตอนผลของการถ่ายทอดทางสงัคม 

ซ่ึงจะเห็นไดว้่าแนวคิดน้ีมีขอ้จาํกดัในการอธิบายกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคม และใหค้วาม

สนใจบทบาทของพนกังานเพียงเลก็นอ้ย 

           2.2.2.2  กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน (Proactive Tactics) แนวคิดน้ีศึกษาการ
ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร โดยอธิบายว่าพนกังานใหม่ใชก้ลวิธีท่ีหลากหลายในการทาํความ

เขา้ใจองคก์าร เช่น วิธีการแสวงหาขอ้มลู (Miller and Jablin, 1991) วิธีการการแสวงหาขอ้มลู

ป้อนกลบั (Ashford and Cummings, 1985) โดยมิลเลอร์และแจปบริน (Miller and Jablin, 1991: 92-

93) กล่าวว่า เม่ือเขา้ไปทาํงานในองคก์าร พนกังานใหม่มกัจะไดรั้บขอ้มลูในการทาํงานไม่เพียงพอ 

หรืออาจถกูองคก์ารละเลยท่ีจะถ่ายทอดขอ้มลูท่ีจาํเป็นในการทาํงาน ดงันั้นพนกังานใหม่จึงใช้

วิธีการต่างๆ เพ่ือใหไ้ดข้อ้มลูท่ีจาํเป็นสาํหรับการทาํงาน โดยอาจใชก้ารแสวงหาขอ้มลู หรือการ

สร้างความสมัพนัธ ์ทั้งกบัหวัหนา้งาน และเพ่ือนร่วมงาน เมอร์ริสนั (Morrison, 1993: 173) กล่าวว่า
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แนวคิดการริเร่ิมของพนกังาน (Proactive) นั้นใหค้วามสาํคญักบัพนกังานในฐานะเป็นผูท่ี้ริเร่ิม

จดัการกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเขาเผชิญอยูใ่นองคก์าร ซ่ึงแนวทางน้ีไม่ไดม้องว่ากระบวนการถ่ายทอดทาง

สงัคมเกิดจากองคก์ารเป็นผูริ้เร่ิมกระทาํฝ่ายเดียวแต่มองว่าพนกังานยงัมีส่วนทาํใหเ้กิดกระบวนการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารอีกดว้ย การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารแนวคิดน้ีจะให้

ความสาํคญักบัพนกังานใหม่เสมือนตวัแทน (Agents) ท่ีเป็นผูก้ระทาํอยา่งกระตือรือร้นเพ่ือท่ีจะลด

ความไม่รู้หรือความไม่แน่นอนหรือไม่แน่ใจ (Uncertainty) กบัส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน (Saks 

and Ashforth, 1997: 246) โดยท่ีกริฟฟิน โคเลร์ล่า และคอปปาราจู (Griffin, Colella and Goparaju, 

2000: 454-460) พบว่านกัวิชาการศึกษากลวิธีน้ีแตกต่างกนัไป เช่น กลวิธีการแสวงหาขอ้มลู กลวิธี

การสร้างความสมัพนัธ ์กลวิธีความสมัพนัธก์บัพ่ีเล้ียงอยา่งไม่เป็นทางการ เป็นตน้  
           2.2.2.3  กลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคม (Socialization Tactics) แนวคิดน้ีจะศึกษา

กลวธีิ หรือวิธีการต่างๆ ท่ีองคก์ารใชใ้นการถ่ายทอดทางสงัคมใหก้บัพนกังาน ซ่ึงแวน แมนเนน 

และไชน ์(Van Mannen and Schein, 1979: 232-250) ไดพ้ฒันาโมเดลกลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคม 

โดยองคก์ารสามารถสร้างประสบการณ์ใหพ้นกังานใหม่ไดเ้รียนรู้ค่านิยม บรรทดัฐานทางสงัคม 

และทกัษะในการปฏิบติังาน มีทั้งหมด 6 มิติ และมองวา่กลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารจะ

มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของพนกังานใหม่ในองคก์าร ซ่ึงแต่ละกลวิธีประกอบดว้ยมิติท่ีเป็นคู่ท่ีตรง

ขา้มต่อเน่ืองกนั โดยแต่ละมิติมีรายละเอียดดงัน้ี (1) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบเป็นกลุ่มหรือ

รายบุคคล (Collective vs. Individual) เป็นกลวิธีการถ่ายทอดแบบเป็นกลุ่ม คือการจดัใหส้มาชิก

ใหม่ทุกคนไดรั้บประสบการณ์ชุดเดียวกนัพร้อมกนั เช่น การจดัฝึกอบรมใหก้บัพนกัของบริษทั 

ส่วนกลวิธีการถ่ายทอดเป็นรายบุคคลเป็นการใหส้มาชิกใหม่มีประสบการณ์ลาํพงัคนเดียว โดยแยก

จากคนอ่ืนๆ เช่น ทนายความท่ีเร่ิมทาํงานใหม่ๆ ตอ้งเรียนรู้การปฏิบติังานดว้ยตนเองจากการทาํงาน

ในสาํนกังานทนายความ เป็นตน้ กลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคมแบบเป็นกลุ่มนั้น ความคิด ความรู้สึก 

และการกระทาํของกลุ่มมกัเป็นไปในทิศทางเดียวกนั การเปล่ียนมุมมองของแต่ละคนมาจากความ

เขา้ใจปัญหาท่ีกลุ่มเผชิญอยู ่การถ่ายทอดลกัษณะน้ีอาจทาํใหเ้กิดวฒันธรรมยอ่ยข้ึนในกลุ่ม เช่น 

ศพัทท่ี์ใช ้ความเขา้ใจในเร่ืองต่างๆ ส่วนกลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคมแบบรายบุคคล จะทาํใหเ้กิด

การเปล่ียนแปลงในตวับุคคลซ่ึงไม่มีอิทธิพลของกลุ่มเขา้มาเก่ียวขอ้ง แต่จะข้ึนอยูก่บัความสมัพนัธ์

ระหว่างผูรั้บการถ่ายทอดกบัผูถ่้ายทอด โดยผูถ่้ายทอดจะเป็นตวัแบบใหก้บัผูรั้บการถ่ายทอด (2) 

การถ่ายทอดทางสงัคมแบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ (Formal vs. Informal) แบบเป็นทางการ

เป็นแบบท่ีแยกพนกังานใหม่ออกจากสมาชิกปกติในองคก์ารโดยถกูจดัใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัให้

อยา่งชดัเจน หรือมีโปรแกรมการฝึกอบรมท่ีเป็นทางการอยา่งชดัเจน เช่น การฝึกตาํรวจ ส่วนกลวิธี

การถ่ายทอดทางสงัคมแบบไม่เป็นทางการจะไม่มีการระบุบทบาทของพนกังานใหม่อยา่ง
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เฉพาะเจาะจง และไม่มีการจดัโปรแกรมท่ีแยกออกจากสมาชิกองคก์ารคนอ่ืนๆ ท่ีมีประสบการณ์

มากกว่า เป็นการถ่ายทอดทางสงัคมท่ีอาจจดัว่าเป็นแบบตามสบาย ท่ีพนกังานใหม่จะเรียนรู้บทบาท

ใหม่โดยการลองผดิลองถกู เช่น ใหพ้นกังานใหม่เขา้ไปทาํงานไดโ้ดยไม่ตอ้งคาํนึงถึงวฒันธรรมใน

องคก์ารมากนกั กลวิธีการถ่ายทอดแบบเป็นทางการมีความใกลชิ้ดกบักลวิธีการถ่ายทอดแบบเป็น

กลุ่มหรือรายบุคคล แต่ในหลกัการแลว้แตกต่างกนั ซ่ึงส่วนมากของการถ่ายทอดแบบเป็นกลุ่มจะ

เป็นการถ่ายทอดแบบเป็นทางการ และมีบางส่วนเป็นการถ่ายทอดแบบไม่เป็นทางการ เช่น การ

พบปะของกลุ่มเพ่ือนร่วมงานท่ีต่างแผนกกนั อาจมีการถ่ายทอดเร่ืองงานอยา่งไม่เป็นทางการใหใ้น

กลุ่มเพ่ือนส่วนการถ่ายทอดทางสงัคมแบบเป็นทางการจะพบในองคก์ารท่ีตอ้งการใหพ้นกังานใหม่

ไดเ้รียนรู้เจตคติ ค่านิยม และวิธีการประพฤติปฏิบติัอยา่งถกูตอ้ง การถ่ายทอดทางสงัคมแบบเป็น

ทางการจะเปรียบเหมือนคล่ืนลกูแรกท่ีเนน้เร่ืองกวา้งๆ ซ่ึงจะตามมาดว้ยคล่ืนลกูท่ีสองท่ีเป็นการ

ถ่ายทอดทางสงัคมแบบไม่เป็นทางการเมื่อพนกังานใหม่เขา้สู่งาน และปฏิบติังานไดจ้ริง ซ่ึงเป็น

เร่ืองเฉพาะเจาะจง (3) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบยอมรับลกัษณะเดิม หรือแบบถอดถอนลกัษณะ

เดิม (Investiture vs. Divestiture) เป็นกระบวนการท่ีองคก์ารยอมรับพนกังานใหม่ใหใ้ชค้วามรู้ 

ความสามารถ ทกัษะของตนเองท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ี โดยองคก์ารจะไม่พยายามท่ีจะเปล่ียนแปลง

คุณลกัษณะพนกังานใหม่ ส่วนการถ่ายทอดทางสงัคมแบบถอดถอนลกัษณะเดิมจะปฏิเสธ

คุณลกัษณะส่วนบุคคลบางประการของพนกังานใหม่ และใส่ภาพลกัษณ์ใหม่เขา้ไปแทน (4) การ

ถ่ายทอดทางสงัคมแบบตามลาํดบัขั้นตอนหรือแบบไม่เป็นขั้นตอน (Sequential vs. Random) 

เกิดข้ึนในกรณีท่ีองคก์าร หรืออาชีพนั้นๆ ไดก้าํหนดขั้นตอนการถ่ายทอดท่ีชดัเจน เช่น แพทย์

ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นจะตอ้งผา่นโปรแกรมพรีคลีนิค ตอ้งฝึกงานและเป็นแพทยป์ระจาํบา้นก่อน ถึง

จะสอบเป็นแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทางได ้ส่วนการถ่ายทอดทางสงัคมแบบไม่เป็นขั้นตอนเกิดข้ึน

เม่ือลาํดบัขั้นตอนการถ่ายทอดไม่ชดัเจน คลุมเครือ หรือมกัเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ เช่นกรณีลาํดบั

ขั้นตอนของการหมุนเวียนตาํแหน่งหนา้ท่ี และแผนกของพนกังานเพื่อเปล่ียนไปสู่ตาํแหน่งผูจ้ดัการ

ทัว่ไปมกัไม่ระบุไดอ้ยา่งชดัเจนว่าตอ้งไดรั้บการถ่ายทอดเร่ืองใดบา้ง ก่อนข้ึนสู่ตาํแหน่งใหม่ 

พนกังานใหม่ท่ีมีประสบการณ์แบบไม่เป็นขั้นตอนจะไดพ้บความหลากหลายเก่ียวกบัมุมมอง และ

การรับรู้เก่ียวกบับทบาทท่ีเป็นเป้าหมาย (5) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบมีตวัแบบ หรือแบบท่ีไม่มี

ตวัแบบ (Serial vs. Disjunctive) แบบมีตวัแบบจะใชผู้มี้ประสบการณ์มากกว่า หรือผูด้าํรงตาํแหน่ง

ประเภทเดียวกนัในองคก์าร มาใหก้ารดูแล ใหค้าํแนะนาํแก่พนกังานใหม่ในการทาํงาน เพ่ือให้

พนกังานใหม่ไดท้ราบว่าบทบาทใหม่ของตนเองคืออะไร ส่วนการถ่ายทอดทางสงัคมแบบไม่มีตวั

แบบ คือพนกังานใหม่ไม่ดาํเนินรอยตามตวัแบบ หรือไม่มีตวัแบบท่ีจะบอกพนกังานใหม่ว่าเขาตอ้ง

แสดงบทบาทใหม่อยา่งไร (6) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบตารางเวลาคงท่ี หรือแบบท่ีตารางเวลาไม่
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คงท่ี (Fixed vs. Variable) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบตารางเวลาคงท่ี คือการท่ีองคก์ารจดั

ประสบการณ์ใหพ้นกังานใหม่ตามกาํหนดเวลาท่ีแน่นอนใหส้มัพนัธก์บัการทาํงานแต่ละขั้นตอน

เม่ือสาํเร็จเพ่ือเปล่ียนไปสู่บทบาทใหม่ ส่วนการถ่ายทอดทางสงัคมแบบตารางเวลาไม่คงท่ี พนกังาน

ใหม่จะไม่ไดรั้บขอ้มลู หรือไดรั้บขอ้มลูเพียงเลก็นอ้ยในการเขา้สู่บทบาทใหม่ กลวิธีการถ่ายทอด

ทางสงัคมขององคก์ารทั้ง 6 มิติ มีอิทธิพลต่อผูเ้ขา้ทาํงานใหม่ต่างกนั เพราะประสบการณ์ท่ีองคก์าร

จดัใหต่้างกนั จึงทาํใหเ้กิดหล่อหลอมความรู้สึก ทศันคติ และพฤติกรรม บทบาท และความคาดหวงั

ของพนกังานใหม่ ตลอดจนมีความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัในองคก์าร 

จากทฤษฎี/แนวคิดท่ีเก่ียวกบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารในขา้งตน้นั้น ผูว้จิยัได้

นาํมาเป็นแนวทางในการศึกษาทฤษฎี/แนวคิดจากงานวจิยัท่ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณในประเทศไทย

ทั้ง 34 เล่ม พบว่า มีผูว้ิจยันาํทฤษฎี/แนวคิดต่างๆ ไปใชเ้ป็นแนวทางในการวิจยัเก่ียวกบัการถ่ายทอด

ทางสงัคมขององคก์ารหลากหลาย ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1 

 

ตารางท่ี 2.1  ทฤษฎี/แนวคิดการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารท่ีผูว้ิจยัเลือกใชใ้นงานวจิยัท่ีศึกษา 

        การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 

แนวคิดการถ่ายทอดทางสังคมของ

องคก์าร 
ช่ือผูว้ิจยัท่ีเลือกใชท้ฤษฎีแนวคิด 

จาํนวน 

(เล่ม) 

ร้อยละ 

(%) 

1. Deaux and Wrightsman (1988) Sorod (1991) / ปราณี จนัทรีย ์(2553) / สุภตัรา สุนทรประทุม 

(2553) / ประภสัสรา สายสว่าง (2553)  

4 11.76 

2. Feldman (1983) สุทิติ ขตัติยะ (2545) / สุทิติ ขตัติยะ (2546) 2 5.88 

3. Chao et al (1994) บงกช เบ็ญมาตร์ (2542) 1 2.94 

4. Mandzuk (1994) สมศกัด์ิ สีดากุลฤทธ์ิ (2545) 1 2.94 

5. Van Mannen and Schein (1979) ธีรเดช ฉายอรุณ (2540) / วิรัติ ปานศิลา (2542) /กนิษฐา ตณัฑพนัธ์ 

(2541) / ธีรเดช ฉายอรุณ (2542) / นีออน พิณประดิษฐ ์(2546) / 

ลกัษมี ลุประสงค ์(2546) / กรรณิกา ศิลปะพรหมมาศ (2547) / 

พนิดา ธนวฒันากุล (2547) / มยุรฉตัร สุขดาํรงค ์(2547) / สุวดี 

แยม้เกษร (2547) / จรัล อุ่นฐิติวฒัน ์(2548) / กมลศรี ว่องเจริญ 

(2550) / กลัยาณี คูณมี และ บุษยา วีรกุล (2551) / ณัฐธยาน ์พงษ์

ประวติั (2552) / สุริยศกัด์ิ เหมือนอ่วม (2552) / จุฑารัตน ์กติติเขมา

กร (2553) / ภาคิณ องัศุณิศ (2553) / สุนีย ์เหรียญภูมิการกจิ (2551) 

18 52.94 

6. สังเคราะหจ์ากทฤษฎี/แนวคิด

ตั้งแต่ 2 แนวคิดข้ึนไป 

ป่ินกนก วงศป่ิ์นเพช็ร์ (2551) / วีรวรรณ สุกนิ (2551)  2 5.88 

7. ศึกษาการถ่ายทอดทางสังคมแต่

ไม่ระบุว่าใชแ้นวคิดของใคร 

นนัทนา นํ้ าฝน (2536) / มณัฑนาวดี เมธาพฒันะ (2547) /  

ออ้มเดือน สดมณี (2537) / วรรณะ บรรจง (2551) / ภิญญาพนัธ์ 

ร่วมชาติ (2553) / ปัลดี อุณหเลขกะ (2553) 

6 17.65 

รวมทั้งหมด  34 100% 
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จากการประมวลเอกสารผูว้ิจยัพบว่า การวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารของ

งานวิจยัในประเทศไทยท่ีผา่นมานั้นนกัวิจยัโดยส่วนใหญ่ใชเ้คร่ืองมือท่ีสร้างจากแนวคิดของ แวน 

แมนเนน และไชน ์(Van Mannen and Schein, 1979) เช่น งานวิจยัของ ธีรเดช ฉายอรุณ (2540) ท่ีได้

ทาํการศึกษาการปรับตวัในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพเขา้ใหม่โดยการใชก้ารสาํรวจซํ้ าสอง

ช่วงเวลา และงานวิจยัของ วิรัติ ปานศิลา (2542) ท่ีศึกษาการถ่ายทอดทางสงัคมในการทาํงาน จิต

ลกัษณ์และการรับรู้เก่ียวกบับทบาทท่ีสมัพนัธก์บั พฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสาธารณสุข

ระดบั ตาํบล ภาคเหนือในประเทศไทย โดยงานวิจยัฉบบัอ่ืนๆ ในระยะหลงัมกัจะใชแ้บบวดัของ

นกัวจิยัสองคนขา้งตน้ มาใชแ้ละดดัแปลงใหเ้ขา้กบัตวัแปรท่ีตนสร้าง จึงทาํใหง้านวิจยัในปัจจุบนั

ศึกษาเก่ียวกบัเทคนิคการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารเพียงอยา่งเดียว เคร่ืองมือท่ีใชน้ั้นจึงมี

เน้ือหาไม่ครบถว้นตามกระบวนการถ่ายทอดตลอดวงจรชีวิตการทาํงาน ไม่สามารถวดัประเมิน

กระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารไดอ้ยา่งครบถว้น ครอบคลุมตลอดช่วงชีวิตการทาํงาน 

การวจิยัในคร้ังน้ีไดพ้ฒันาเคร่ืองมือข้ึนมาใหม่เพ่ือวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารท่ี

ครบวงจรชีวิตในการทาํงาน โดยแบ่งเป็น 3 ช่วงชีวิตการทาํงานคือ (1) ช่วงเรียนรู้ (Learning Stage, 

เร่ิมเขา้งาน – 4 ปี) (2) ช่วงเติบโต (Growth Stage, 5 – 9 ปี) และ (3) ช่วงคงท่ี (Stability Stage, 10 ปี

ข้ึนไป) ซ่ึงพิจารณาดว้ยองคป์ระกอบ 9 องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของด ๊วซ และไรท แมน (Deaux 

and Wrightsman, 1988: 428-432) เป็นแนวทางในการสร้างขอ้คาํถาม  

 

2.3  การสร้างเคร่ืองมือวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ 

 

 งานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้าํวิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis: FA) มาใชใ้นการ

สร้างเคร่ืองมือในการวิจยัใหมี้คุณภาพและไดม้าตรฐาน โดยเทคนิคการวิเคราะห์องคป์ระกอบใน

การพฒันาแบบวดัมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

2.3.1  แนวทางการสร้างเคร่ืองมอืวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ 

 ปัจจุบนัความนิยมสร้างแบบวดัโดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์องคป์ระกอบมีมากข้ึนอยา่งเห็น

ไดช้ดั ทั้งน้ีน่าจะมาจากการมีเทคโนโลยสีาํหรับการวิเคราะห์ขอ้มลูท่ีทนัสมยั ทาํใหเ้กิดความ

สะดวกในการจดักระทาํกบัขอ้มลูท่ีมาก และการคาํนวณท่ีมีความยุง่ยากซบัซอ้น งานวิจยัท่ีพฒันา

แบบวดัโดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์องคป์ระกอบเร่ืองแรกๆ เป็นงานของ Eisengart, Siger, Short, 

and Minnes (2006: 278-288) ไดใ้ชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor 

Analysis: EFA) และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ใน
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การศึกษาโครงสร้างองค์ประกอบของการจัดการกับความเครียด (Coping) ของมารดาทีมีระดับ

ความเครียดสูง โดยการศึกษา 2 เรือง ทีมีความสืบเนืองกันการศึกษาที 1 ศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง 199 

คน เป็นมารดาทีเข้าร่วมในการศึกษาระยะยาวเกียวกับผลภายหลังเด็กคลอด ผู้เข้าร่วมได้รับการ

คัดเลือกมาจากศูนย์ดูแลเด็กในโรงพยาบาล 3 แห่งในมลรัฐโอไฮโอ การวัดการจัดการความเครียด

ของมารดา วัดโดยให้ตอบแบบวัดแบบรายงานตนเองแบบมาตรประมาณค่า 4 ระดับ จํานวน 60 ข้อ 

ซึงแบ่งเป็น 15 ด้าน (ด้านละ 4 ข้อ) เครืองมือมีความเชือมัน (α) .45 - .86 นักวิจัยได้สกัด

องค์ประกอบขึนต้นโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบมุขสําคัญ (Principal Component Analysis: 

PCA) พร้อมกับการหมุนแกนแบบมุมแหลม ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ นักวิจัยได้

ทําซําโดยหมุนแกนทังแบบตังฉาก และแบบมุมแหลมและได้พบโครงสร้างทีเสมอเหมือนกัน เมือ

ทดลองเลือก 8, 7 และ 6 องค์ประกอบในการวิเคราะห์ซําพบชัดเจน 7 องค์ประกอบ เป็นโมเดลซึงมี

ความครอบคลุมองค์ประกอบหลักตามทฤษฎี Coping Religion อธิบายได้ 8% Seek Social Support 

อธิบายได้ 8% Humour & Aviodance อธิบายได้ด้านละ 7% Substance Use, Express Emotion 

อธิบายได้ด้านละ 6 % โดยโมเดลทีมีความเหมาะสมนีประกอบด้วยข้อคําถาม (Item) 41 ข้อ ค่า

ความเชือมัน (α) .73 - .92 การศึกษาที 2 ศึกษากับคู่มารดา-ทารก จํานวน 350 คู่ ซึงเข้าร่วมใน

การศึกษาระยะยาวเกียวกับการใช้สารต่างๆของมารดาทีมีทารกอายุ 6.5 เดือน 12 เดือน และ 24 

เดือน นักวิจัยใช้ Confirmatory Factor Analysis (CFA) เพือยืนยันองค์ประกอบ 7 ประการของ 

Coping ทีได้มาจากการศึกษาที 1 ปรากฏว่าพบความสอดคล้องขององค์ประกอบกับทีพบใน

การศึกษาครังแรก ค่าสถิติทีวิเคราะห์และนํามาพิจารณาคือ  (770, n=350) = 1760.85, p = 0.00, 

RMSEA = .06, CFI = .84 และ TLI =.82 ซึงแสดงให้เห็นว่า โมเดลมีแนวโน้มในทางทีดี นักวิจัยได้

พยายามปรับ Model โดยใช้เทคนิคการจัดต่างๆ การจัดการดังกล่าวช่วยให้โมเดลพัฒนาขึน

จนกระทังโมเดลมีความสอดคล้องปานกลาง คือ มีค่า  (765, n=350) = 1484.16, p = 0.00, RMSEA = 

.05, CFI =.88 และ TLI = .86 ซึงบางค่าถึงเกณฑ์แล้ว (คือ RMSEA) บางค่าแม้ยังไม่ถึงเกณฑ์แต่เข้า

ใกล้มาก (คือ CFI และ TLI) 

ส่วนในประเทศไทยนันได้มีการสร้างแบบวัดหรือศึกษาโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงสํารวจและการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอยู่บ้าง เช่น ผลงานของโกศล มีคุณ 

(2551) ทีทําวิจัยเกียวกับการพัฒนาเครืองมือวัดจิตลักษณะด้านความมีเหตุมีผลแบบพหุมิติ 

ประกอบด้วย (1) การคิดแบบสาเหตุ-ผล (2) การคิดแบบเหตุผลเชิงวิทยาศาสตร์ (3) การคิดเหตุผล

แบบนิรนัย-อุปนัย-จัดกลุ่ม และ (4) จิตเอกภาคความมีเหตุมีผล โดยกลุ่มตัวอย่างทีใช้ศึกษาเป็น

ผู้ใหญ่จํานวน 1,797 คน นิสิต/นักศึกษา จํานวน 1,335 คน และนักเรียน จํานวน 1,907 คน ทีอาศัย

อยู่ในกรุงเทพมหานครและต่างจังหวัด ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี 
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ตารางท่ี 2.2  ผลการวิจยัเก่ียวกบัการพฒันาเคร่ืองมือวดัจิตลกัษณะดา้นความมีเหตุมีผลแบบพหุมิติ 

       ของโกศล มีคุณ (2551) 

 
ประเภท 

กลุ่ม

ตวัอย่าง 

แบบวดัความมีเหตุมีผล 

จน. กลุ่มตวัอย่าง

ท่ีใชใ้นการ

วิเคราะหข์อ้มูล 

สร้าง 

จาํนวน 

จาํนวน

ขอ้ผ่าน

เกณฑ ์t 

พิสัยค่า t ของ

ขอ้ท่ีเลือก 

ค่าแอลฟา 

ผูใ้หญ่ การคิดแบบสาเหตุ-ผล 270 30 11 1.20-5.36 0.67 

การคิดแบบเหตุผลเชิงวิทยาศาสตร์ 270 30 10 2.06-4.89 0.52 

การคิดเหตุผลแบบนิรนยั-อุปนยั-จดักลุ่ม  270 30 30 - 0.44 

จิตเอกภาคความมีเหตุมีผล 638 90 51 0.01-5.49 0.63 

นกัศึกษา การคิดแบบสาเหตุ-ผล 146 30 13 2.56-6.45 0.71 

การคิดแบบเหตุผลเชิงวิทยาศาสตร์ 146 30 13 2.14-5.08 0.54 

การคิดเหตุผลแบบนิรนยั-อุปนยั-จดักลุ่ม  146 30 30 - 0.77 

จิตเอกภาคความมีเหตุมีผล 537 90 56 0.11-5.88 0.63 

นกัเรียน การคิดแบบสาเหตุ-ผล 132 30 14 1.62-5.74 0.65 

การคิดแบบเหตุผลเชิงวิทยาศาสตร์ 132 30 14 2.14-5.08 0.68 

การคิดเหตุผลแบบนิรนยั-อุปนยั-จดักลุ่ม  132 30 30 - 0.45 

จิตเอกภาคความมีเหตุมีผล 855 90 58 0.31-4.79 0.68 

 

ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) สอดคลอ้งกนั

กบัผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (EFA) ทั้งจาํนวนองคป์ระกอบและตวัแปร เช่นเดียวกบั

ผลงานของดุจเดือน พนัธุมนาวิน และ งามตา วนินทานนท ์(2551) ท่ีทาํการวิจยัเก่ียวกบัการวจิยัเพ่ือ

พฒันาเคร่ืองมือวดัทางจิตแบบพหุมิติดา้นการมีภูมิคุม้กนัตน 5 ดา้น ไดแ้ก่ (1) การมองโลกในแง่ดี 

(2) ความชอบเส่ียง (3) สติ-สมัปชญัญะ (4) การจดัการกบัความเครียด และ (5) จิตเอกภาคดา้นการมี

ภูมิคุม้กนัตน โดยทาํการทดสอบแบบวดัในกลุ่มตวัอยา่ง 3 ประเภท ไดแ้ก่ (1) ผูใ้หญ่ จาํนวน 1,479 

คน (2) นกัศึกษา จาํนวน 1,735 คน และ (3) นกัเรียน 2,767 คน ซ่ึงผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 2.3  เก่ียวกบัการวจิยัเพ่ือพฒันาเคร่ืองมือวดัทางจิตแบบพหุมิติดา้นการมีภูมิคุม้กนัตนของ 

       ดุจเดือน พนัธุมนาวิน (2551) 
 

ประเภท 

กลุ่ม

ตวัอย่าง 

แบบวดัการมีภูมิคุม้กนัตน 

จน. กลุ่มตวัอย่างท่ี

ใชใ้นการวิเคราะห์

ขอ้มูล 

สร้าง 

จาํนวน 

จาํนวน

ขอ้ผ่าน

เกณฑ ์t 

พิสัยค่า t 

ของขอ้ท่ี

เลือก 

ค่าแอลฟา 

ผูใ้หญ่ 
1. การมองโลกในแง่ดี 1,231 32 28 4.12-8.41 0.74 

2. ความชอบเส่ียง 1,231 20 18 2.71-5.48 0.60 
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ตารางที 2.3  (ต่อ) 

 
ประเภท 

กลุ่ม

ตัวอย่าง 

แบบวัดการมีภูมิคุ้มกันตน 

จน. กลุ่มตัวอย่างที

ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูล 

สร้าง 

จํานวน 

จํานวน

ข้อผ่าน

เกณฑ์ t 

พิสัยค่า t 

ของข้อที

เลือก 

ค่าแอลฟา 

ผู้ใหญ่ 

3. สติ-สัมปชัญญะ 1,231 30 18 2.16-4.86 0.70 

4. การจัดการกับความเครียด 1,231 36 30 2.95-9.42 0.72 

5. จิตเอกภาค 1,065 118 94 2.16-9.42 0.67 

นักศึกษา 

1. การมองโลกในแง่ดี 1,109 32 26 2.70-7.87 0.74 

2. ความชอบเสียง 1,109 20 15 2.75-8.22 0.66 

3. สติ-สัมปชัญญะ 1,109 30 24 2.29-7.58 0.65 

4. การจัดการกับความเครียด 1,109 36 32 2.00-10.01 0.73 

5. จิตเอกภาค 2,141 118 97 2.30-10.00 0.58 

นักเรียน 

1. การมองโลกในแง่ดี 1,142 32 25 2.70-5.80 0.69 

2. ความชอบเสียง 1,142 20 15 2.35-7.79 0.64 

3. สติ-สัมปชัญญะ 1,142 30 18 2.32-7.79 0.64 

4. การจัดการกับความเครียด 1,142 36 32 2.61-6.16 0.74 

5. จิตเอกภาค 2,143 118 90 1.85-6.63 0.65 

 

 จากงานวิจัยดังทีได้ประมวลมาข้างต้นได้แสดงให้เห็นคุณประโยชน์ของการใช้เทคนิคการ

วิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ซึงในเบืองต้นการใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

สํารวจ และขันทีก้าวหน้าขึนไปมีการใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันด้วย สําหรับ

การวิจัยสร้างแบบวัดการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ ครังนี จะใช้เทคนิคการวิเคราะห์

องค์ประกอบทังสองแบบ   

 

2.3.2  ขันตอนการใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบในการสร้างเครืองมือวัดการถ่ายทอดทาง 

           สังคมขององค์การ 

 วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบทําได้หลายวิธี เช่น วิธีวิเคราะห์องค์ประกอบภาพ วิธีคาโนนิ

เคิล วิธีแอลฟ่า วิธีเหลือเศษน้อยทีสุด (MINRES) และวิธีโมเดลลิสเรล ซึงพัฒนาขึนโดย Joreskog 

ขันตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบมี 4 ขันตอน (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2537: 120-148) ดังนี 

            2.3.2.1  เตรียมเมทริกซ์สหพันธ์ (มีแบบ r แบบ Q) เพือทดสอบความเป็นเอกลักษณ์

ของเมทริกซ์ โดยใช้ Bartlett’s Test ( - sig. = ความสัมพันธ์ต่างจากศูนย์) KMO เข้าใกล้ 1.00 

            2.3.2.2  การสกัด (Extraction) องค์ประกอบขันต้น มีหลายวิธี 

           1)  วิธีวิเคราะห์ส่วนประกอบมุขสําคัญ 
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                         2)  วิธีหาองคป์ระกอบแกนมุขสาํคญั 

                         3)  วิธีกาํลงัสองนอ้ยท่ีสุด (Least Square Method: LSM) ซ่ึงมี 3 วิธี 

       (1)  วิธีกาํลงัสองนอ้ยท่ีสุด ไม่ถ่วงนํ้ าหนกั 

       (2)  วิธีกาํลงัสองนอ้ยท่ีสุดทัว่ไป 

       (3)  วิธีเศษเหลือนอ้ยท่ีสุด (MINRES) 

                         4)  วิธีความเป็นไปไดสู้งสุด (Maximum Likelihood Method: MLM) ไดแ้ก่ 

       (1)  วิธีหาองคป์ระกอบคาโนนิเคิล 

       (2)  วิธีแยกองคป์ระกอบ 

       (3)  วิธีวิเคราะห์โมเดลลิสเรล เป็นวิธีท่ีใชก้ารตรวจสอบความ

สอดคลอ้งกลมกลืนระหว่างเมทริกซส์หพนัธท่ี์คาํนวณไดก้บัเมทริกซส์หพนัธข์องตวัแปรสงัเกตได ้

                         5)  วิธีวิเคราะห์ภาพ (Image Analysis) 

                         6)  วิธีการหาองคป์ระกอบแบบแอลฟ่า (Alpha Factoring) 

            2.3.2.3  การหมุนแกน (Rotation) การหมุนแกนทาํได ้3 วิธี คือ 

                         1)  การหมุนแกนโดยใชก้ราฟ (Graphic Rotation) 

       (1)  หมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal Rotation) 

       (2)  หมุนแกนแบบมุมแหลม (Oblique Rotation) 

                         2)  การหมุนแกนโดยใชก้ารวิเคราะห์ (Analytical Rotation) 

       (1)  หมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal Rotation) มีหลายวิธี 

              (1.1)  การหมุนแกนแบบควอร์ติแมกซ ์(Quartimax Rotation) 

              (1.2)  การหมุนแกนแบบแวริแมกซ ์(Varimax Rotation) 

              (1.3)  การหมุนแกนแบบอีควอร์ติแมกซ ์(Equartimax Rotation) 

              ฯลฯ 

       (2)  หมุนแกนแบบมุมแหลม (Oblique Rotation) มีวิธีต่างๆ เช่น  

              (2.1)  แบบควอติมิน (Quatimin Rotation) 

              (2.2)  แบบโคแวริมิน (Covarimin Rotation) 

              (2.3)  แบบออบลิมิน (Oblimin Rotation) 

                         3)  การหมุนแกนเขา้สู่เมทริกซเ์ป้าหมาย 

            2.3.2.4  การสร้างตวัแปรประกอบ หรือสเกลองคป์ระกอบ การสร้างตวัแปร

ประกอบ (Composite Variable) หรือ มาตรวดัองคป์ระกอบ (Factor Scale) มีวิธี (เกณฑ)์ เพ่ือการ

ตดัสินใจกาํหนดจาํนวนองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
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                         1)  การทดสอบนัยสําคัญไค-สแควร์ ( – Test) ถ้าค่าไค-สแควร์ตํา และ

ไม่มีนัยสําคัญแสดงว่า กลมกลืน 

                         2)  การกําหนดค่าไอเก็น (Eigen Specification) นิยม e มากกว่า 1.00 

                         3)  ความสําคัญเชิงทฤษฎี 

                         4)  การทดสอบสกรี (Scree-Test) 

                         5)  เกณฑ์การไม่แปรค่า เป็นวิธีผสม 

  

2.3.3  เงือนไขบางประการในการใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

ในการใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบนัน ผู้วิจัยต้องตระหนักถึงเงือนไขสําคัญบาง

ประการ ซึงมีรายละเอียดดังนี (1) ขนาดกลุ่มตัวอย่าง Gorsuch (1983 อ้างถึงใน Asher, 1997: 357) 

เห็นว่าจํานวนตัวอย่างตําสุดในการวิเคราะห์องค์ประกอบควรเป็น 5 คนต่อ 1 ตัวแปรและไม่ควรใช้

ตํากว่า 100 คน ต่อการวิเคราะห์หนึงครัง Goldberg and Digman (1994 อ้างถึงใน Reise, Waller and 

Comrey, 2000: 293) เสนอว่ากลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์องค์ประกอบควรเป็น 500 – 1,000 คน 

(2) ลักษณะแบบวัด ความเหมาะสมทีต้องคํานึงถึงคือจํานวนข้อในแบบวัด และลักษณะของคะแนน

ในแต่ละข้อ จํานวนข้อในแบบวัดเริมต้นไม่ควรมีมากหรือน้อยเกินไป Comrey (1978: 649) เห็นว่า

ควรใช้ 5 ข้อต่อหนึงองค์ประกอบ เช่น ถ้าคาดว่าจะมี 5 องค์ประกอบควรมีประมาณ 25 ข้อในแบบ

วัดนัน เกียวกับคะแนนทีให้ในแต่ละข้อ Comrey (1978: 651) เห็นว่าการให้คะแนนแบบ 2 ระดับ 

(Dichotomous) ไม่ดี ถ้ามี 7 ระดับจะค่อนข้างดี Asher (1997: 357) มีความเห็นสอดคล้องกันว่า ข้อ

ในแบบวัดทีให้คะแนนแบบสองขัว หรือถูก-ผิด มีความเหมาะสมน้อยกว่าแบบให้คะแนน

แบบต่อเนืองดังเช่น สเกลแบบลิเคอร์ท (3) เกณฑ์การคัดเลือกองค์ประกอบและพิจารณาความ

สอดคล้องของโมเดล Comrey (1978: 653) เห็นว่า มีหลายเกณฑ์ทีใช้ตัดสินว่าควรจะมีกีเฟคเตอร์ 

เช่น เกณฑ์ทีใช้กันประการหนึง คือ แฟคเตอร์ทียอมรับได้ต้องมีค่า Eigen value ตังแต่ 1.00 ขึนไป 

ด้านความสอดคล้องของโมเดลนัน Diamantopoulos and Siguaw (2000) เสนอว่า GFI (Goodness 

of fit) และ AGFI (Adjusted goodness of fit) ควรมีค่ามากกว่า .90 Hu and Bentler (1999) เห็นว่า 

CFI (Comparative fit index) ควรมากกว่า .95 SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 

ควรตํากว่า .08 และค่า RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) ควรตํากว่า .06 

 เสรี ชัดแช้ม และสุชาดา กรเพชรปาณี (2546) ได้สรุปไว้ว่าการตรวจสอบความสอดคล้อง

ระหว่างโมเดลองค์ประกอบกับข้อมูลเชิงประจักษ์นัน ควรพิจารณา (1) ค่าสถิติไค-สแควร์ ไม่มี

นัยสําคัญ (p > .05) ดัชนี GFI, AGFI มีค่ามากกว่า .90 ดัชนี CFI มีค่ามากกว่า .95 ค่า SRMR มีค่าตํา

กว่า .08 และค่า RMSEA มีค่าตํากว่า .06 แสดงว่า โมเดลองค์ประกอบสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
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ประจกัษ ์(2) ค่าสถิติไค-สแควร์ มีนยัสาํคญั (p ≤ .05) แต่ค่าไค-สแควร์สมัพทัธน์อ้ยกว่า 3.00 ดชันี 

GFI และดชันี AGFI มีค่ามากกว่า .90 ดชันี CFI มีค่ามากกว่า .95 ค่า SRMR มีค่าตํ่ากว่า .08 และค่า 

RMSEA มีค่าตํ่ากว่า .06 แสดงวา่โมเดลองคป์ระกอบสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 

2.4  กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

การวจิยัในคร้ังน้ีเนน้การพฒันาเคร่ืองมือข้ึนมาใหม่ เพ่ือวดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารท่ีครบวงจรชีวิตในการทาํงาน โดยแบ่งเป็น 3 ช่วงตามแนวคิดของ Bhuvan (2010) คือ  

(1) ช่วงเรียนรู้ (Learning Stage) (เร่ิมเขา้งาน – 4 ปี) (2) ช่วงเติบโต (Growth Stage) (5 – 9 ปี) และ 

(3) ช่วงคงท่ี (Stability Stage) (10 ปีข้ึนไป) ซ่ึงพิจารณาดว้ยองคป์ระกอบ 9 องคป์ระกอบ ตาม

แนวคิดของด๊วซ และไรทแมน (Deaux and Wrightsman, 1988: 428-432) รายละเอียดดงัแสดงเป็น

กรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัน้ี  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั  

1. ขั้นแสวงหาและคดัเลือก (Investigation) 

2. ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน (Entry) 

3. ขั้นเรียนรู้ (Socialization/ Learning) 

4. ขั้นยอมรับ (Acceptance)   

5. ขั้นดาํรงรักษา (Maintenance) 

6. ขั้นหนัเห (Divergence) 

7. ขั้นทบทวน (Resocialization) 

8. ขั้นออกจากองคก์าร (Exit) 

9. ขั้นจดจาํความหลงั (Remembrance) 

กระบวนการ

ถ่ายทอดทางสังคม

ขององค์การ 
ช่วงเติบโต 

(Growth) 

5 – 9 ปี 

ช่วงเรียนรู้ 

(Learning) 

0 – 4 ปี 

ช่วงคงที่

(Stability) 

10 ปีข้ึนไป 
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2.5  สมมตฐิานในการวจิยั 

  

 สมมติฐานของการศึกษาจึงเป็นการทดสอบคุณภาพของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์าร 4 ประการ คือ 

1)  การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ (เร่ิมเขา้งาน – 4 ปี) ประกอบดว้ย 3

องคป์ระกอบ ซ่ึงเม่ือทาํการพิสูจน์แลว้ องคป์ระกอบทั้ง 3 ยงัปรากฏ และประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ี

ไม่มีมิติปนกนั 

2)  การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต (5 – 9 ปี) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ

ซ่ึงเม่ือทาํการพิสูจน์แลว้ องคป์ระกอบทั้ง 3 ยงัปรากฏ และประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีไม่มีมิติปนกนั 

3)  การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี (10 ปีข้ึนไป) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 

ซ่ึงเม่ือทาํการพิสูจน์แลว้ องคป์ระกอบทั้ง 3 ยงัปรากฏ และประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีไม่มีมิติปนกนั 

4)  การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารทั้ง 3 ช่วงไดแ้ก่ ช่วงเรียนรู้ ช่วงเติบโต และช่วงคงท่ี  

สามารถรวมกนัเป็นการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม



บทท่ี 3 

 

วิธีการศึกษาวิจัย 
 

การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือสร้างเคร่ืองมือวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร โดย

ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวจิยั 6 ประการ คือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั นิยามเชิงปฏิบติัการของตวัแปร 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มลู วิธีการจดัการระบบขอ้มลูในการวิเคราะห์

องคป์ระกอบ และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงัน้ี 

 

3.1  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั 

 

กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้จาะจงเก็บขอ้มลูจากพนกังานองคก์ารท่ีไดรั้บ

รางวลัความเป็นเลิศดา้นการจดัการทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Excellence) 

เน่ืองจากเป็นองคก์ารท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารอยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวิตการทาํงานของ

พนกังาน จาํนวนตวัอยา่งท่ีศึกษา 1,002 คน โดยสุ่มแบ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรก

นาํมาใชเ้ป็นขอ้มลูตั้งตน้ในการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (EFA) เป็นจาํนวน 500 คน และ

สาํหรับการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) เป็นจาํนวน 502 คน 

 

3.2  นิยามเชิงปฏิบัตกิารของตัวแปร 

 

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร คือ กระบวนการท่ีทาํใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้อยา่ง

ต่อเน่ือง ถึงหนา้ท่ี ทกัษะในการทาํงาน พฤติกรรม และบทบาทในองคก์าร ประกอบดว้ยการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 3 ช่วง ไดแ้ก่ (1) การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ (เร่ิม

เขา้งาน – 4 ปี) (2) การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต (5 – 9 ปี) (3) การถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี (10 ปีข้ึนไป) ซ่ึงมีนิยามเชิงปฏิบติัการในแต่ละช่วง ดงัน้ี 
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3.2.1  ช่วงเรียนรู้ (Learning Stage, เร่ิมเขา้งาน – 4 ปี) เป็นช่วงเวลาท่ีกาํลงัเร่ิมตน้ทาํงาน 

เป็นช่วงท่ีเรียนรู้งาน บ่มเพาะประสบการณ์ในการทาํงาน และคน้หาตวัเอง ในช่วงน้ีบุคลากรจึงมี

ความตอ้งการในการเรียนรู้ทกัษะหลายดา้น เพ่ือคน้หาความถนดัของตนเองและมุ่งศึกษาเพ่ือเป็น

มืออาชีพในสายท่ีตนเองถนดัมากท่ีสุด ช่วงเรียนรู้น้ีมีองคป์ระกอบท่ีเป็นขั้นตอนสาํคญั 3 ขั้น คือ  

                        3.2.1.1  ขั้นแสวงหาและคดัเลือก เป็นระยะก่อนการเป็นสมาชิกขององคก์าร คือ เป็น

ระยะเวลาของการสืบเสาะแสวงหา เพ่ือใหรู้้จกัและเขา้ใจกนัระหว่างองคก์ารกบับุคคล คาํบอกเล่า

เก่ียวกบัองคก์ารของครูอาจารย ์ผูรู้้ เพ่ือน ส่ือมวลชนและแหล่งข่าวอ่ืนๆ รวมทั้งบุคคลในองคก์าร  

                        3.2.1.2  ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน ในขั้นน้ีองคก์ารมกัจดัใหมี้การปฐมนิเทศ และอาจมีงาน

เล้ียงตอ้นรับนอ้งใหม่ เป็นการอบรมถ่ายทอดสงัคมแบบทางการ เพ่ือช้ีแจงระเบียบ นโยบาย 

สวสัดิการต่างๆ แนะนาํบุคคลสถานท่ี เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้รวมไปถึงการสร้างขอ้ผกูมดั และการ

แสดงความจริงใจและความพร้อมของสมาชิกใหม่  

                        3.2.1.3  ขั้นเรียนรู้ สมาชิกใหม่จะไดรั้บการอบรมถ่ายทอดสงัคมขององคก์ารท่ีไม่

เป็นทางการจากหวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงาน และลกูนอ้ง (หากมี) รวมทั้ง ระเบียบวิธีและขอ้ปฏิบติั

ทั้งหลายท่ีระบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร เพ่ือใหส้ามารถปฏิบติัไดโ้ดยมีขอ้ผดิพลาดนอ้ยหรือไม่มีเลย 

และเป็นไปตามความตอ้งการขององคก์าร 

3.2.2  ช่วงเติบโต (Growth Stage, 5 – 9 ปี) เป็นช่วงเวลาท่ีพนกังานมีความรู้ ทกัษะ 

ประสบการณ์ในสายอาชีพเป็นอยา่งดี ตอ้งการความเติบโตกา้วหนา้ในสายอาชีพ ระยะน้ีบุคลากรจะ

เร่ิมคน้พบแนวทางของตวัเองอาจจะโตในสายงานเดิม คือเป็นหวัหนา้งานระดบัตน้ หรือเปล่ียนสาย

งานใหม่ เปล่ียนท่ีทาํงานใหม่ ในช่วงน้ีบุคลากรจึงตอ้งการงานท่ีมีความรับผดิชอบสูง ทา้ทาย และ

ใชท้กัษะหลากหลาย รวมถึงตอ้งการเพิ่มค่าตอบแทน การยอมรับ รวมถึงการเล่ือนสถานะภายใน

องคก์ารใหสู้งข้ึน ช่วงเติบโตน้ีมีองคป์ระกอบท่ีเป็นขั้นตอนสาํคญั 3 ขั้นต่อเน่ืองจากช่วงแรก คือ  

                        3.2.2.1  ขั้นยอมรับ เป็นจุดเปล่ียนจากการเป็นสมาชิกใหม่ไปเป็นสมาชิกโดย

สมบูรณ์ ค่านิยมทศันคติ มีการเปล่ียนไปในทางท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร ความสงสยัในบทบาทและ

ความสามารถของตน รวมทั้งความคลางแคลงใจท่ีเพ่ือนร่วมงานมีต่อตนไดห้มดไป  

                        3.2.2.2  ขั้นดาํรงรักษา เม่ือผา่นการยอมรับใหเ้ป็นสมาชิกสมบูรณ์ขององคก์าร 

บุคคลมกัจะรู้สึกสบายใจและสามารถปฏิบติังานไดด้ว้ยความเช่ียวชาญและคุน้เคย ในระยะน้ีบุคคล

อาจละเลยการเรียนรู้เทคนิควิธีใหม่ๆ และอาศยัความคุน้เคยทาํงาน ในขณะเดียวกนัองคก์ารก็มกัจะ

ละเลยท่ีจะจดัใหมี้การฝึกอบรม หรือการถ่ายทอดในรูปอ่ืนแก่สมาชิกเต็มขั้นเหล่าน้ี แมแ้ต่เม่ือมีการ

เล่ือนขั้นหรือโยกยา้ยบุคคลเหล่าน้ีไปทาํงานตาํแหน่งใหม่ ซ่ึงมีลกัษณะงานแตกต่างจากงานเดิม  
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                        3.2.2.3  ขั้นหนัเห เป็นขั้นท่ีพนกังานอยากเปล่ียนงาน และมองหางานใหม่ท่ีดีกว่า 

ในขั้นน้ีผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงานจะเป็นส่ือกลางสาํคญัในการใหพ้นกังานยบัย ั้ง และ

พิจารณาทบทวนใหม่ การหมุนเวียนเปล่ียนงานในองคก์ารก็อาจจะยติุการออกจากงานได ้

3.2.3  ช่วงคงท่ี (Stability Stage, 10 ปีข้ึนไป) ถือเป็นช่วงท่ีสูงสุดของอาชีพ เป็นระยะท่ี

ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ต่างๆ ไดรั้บการสัง่สมมาจนเต็มท่ี บางคนเป็นผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร 

บางคนเป็นผูเ้ช่ียวชาญ หรือบางคนก็ออกไปสร้างกิจการดว้ยตวัเอง ช่วงน้ีถือเป็นช่วงท่ีถือว่าประสบ

ความสาํเร็จมากท่ีสุด ซ่ึงอาจมีระยะเวลาสั้นยาวแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล เม่ือผา่นช่วงเวลาน้ีไป

แลว้ จะเป็นระยะท่ีไฟในการทาํงานกาํลงัจะมอดลง แต่ประสบการณ์ในอดีตตลอดชีวิตการทาํงานก็

ยงัเป็นประโยชน์แก่อนุชนรุ่นหลงัขององคก์ารในช่วงน้ีบุคลากรจึงมีความตอ้งการท่ีจะแลกเปล่ียน

ประสบการณ์ สนใจงานท่ีทา้ทายและมีอาํนาจในการตดัสินใจดว้ยตนเอง รวมทั้งตอ้งการพฒันา

ทกัษะการบริหารจดัการ ช่วงคงท่ีน้ีมีองคป์ระกอบท่ีเป็นขั้นตอนสาํคญั 3 ขั้น ต่อจากช่วงเติบโต คือ  

                        3.2.3.1  ขั้นทบทวน เป็นระยะเวลาของพนกังานในการพิจารณาความตอ้งการท่ี

แทจ้ริงของตน ในขณะเดียวกนัก็เป็นช่วงเวลาแห่งความพยายามขององคก์ารท่ีจะยติุความตอ้งการ

นั้น และเรียกความผกูพนัคืนจากพนกังานในขั้นน้ีองคก์ารและพนกังานควรมีการเจรจา ทบทวน

บทบาทกฎระเบียบ รวมถึงการพิจารณาปัญหาท่ีมีอยูใ่นใจของพนกังานเพ่ือช่วยในการแกไ้ขปัญหา

เพ่ือใหเ้กิดความพอใจดว้ยกนัทั้งสองฝ่าย  

                        3.2.3.2  ขั้นออกจากองคก์าร เป็นการออกจากชีวิตการทาํงาน องคก์ารท่ีดีมีแบบแผน

ท่ีชดัเจนจะมีระเบียบกาํหนดสวสัดิการและการเงินไวแ้ลว้ บางองคก์ารมีการจดังานเล้ียงเกษียณอาย ุ

มีการประกาศเกียรติคุณมอบของขวญัท่ีระลึก เพ่ือใหเ้กิดความทรงจาํท่ีดีต่อกนัอีกทั้งเป็นการอบรม

ถ่ายทอดทางสงัคมใหก้บัพนกังานท่ียงัทาํงานอยูใ่นองคก์ารดว้ย  

                        3.2.3.3  ขั้นจดจาํความหลงั เป็นขั้นจดจาํความหลงัหรืออดีตท่ีน่าพอใจและไม่พอใจ

ในตวัพนกังานและองคก์าร ซ่ึงพนกังานรุ่นต่อไปมกัสนใจท่ีจะนาํการรับรู้ในอดีตมาประเมิน

องคก์ารดว้ย องคก์ารควรกล่าวถึงอดีตของสมาชิกท่ีดีท่ีสามารถเป็นตน้แบบใหพ้นกังานรุ่นใหม่

เจริญรอยตาม 

 

3.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 

 

เคร่ืองมือวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารใชแ้นวคิด 9 ขั้นตอนของด๊วซ และไรท์

แมน (Deaux and Wrightsman, 1988) มาสร้างและพฒันาแบบวดัเพ่ือใหเ้หมาะสมกบัการนาํไปใช้

กลุ่มประชากรท่ีศึกษา ประกอบดว้ย 3 แบบวดั ไดแ้ก่ (1) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ
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องคก์ารช่วงเรียนรู้ (2) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต (3) แบบวดัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี โดยการสร้างและพฒันาแบบวดัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้ร่ิมตน้

จากการศึกษาขอ้มลูจากเอกสาร ตาํรา บทความ และงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือหาองคป์ระกอบท่ี

ชดัเจนของตวัแปรและนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างขอ้คาํถามของแบบวดั ต่อมาไดส้ร้างผงั

แบบวดัและการระดมสมอง สร้างขอ้คาํถามร่วมกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาและกลุ่มนกัศึกษาท่ีทาํงานวิจยั

ในเร่ืองเดียวกนัน้ี เพ่ือเขียนขอ้คาํถามและปรับแกไ้ขขอ้คาํถามใหต้รงตามองคป์ระกอบ วดั

ครอบคลุม และเหมาะสมตรงตามขอบเขตงานวิจยั โดยใชม้าตรวดัประมาณค่า (Rating Scale) โดย

มีคาํตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ จริงท่ีสุด จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง ไม่จริงเลย เม่ือไดข้อ้คาํถามแลว้ผูว้ิจยั

ไดต้รวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) โดยนาํแบบวดัท่ีผูว้จิยัไดป้รับแกใ้หเ้หมาะสมเสนอต่อ

คณะกรรมการท่ีปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญภายนอก (พนกังานขององคก์ารในระดบับริหาร) เพ่ือ

ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบวดั จากนั้นผูว้ิจยัไดน้าํแบบวดัท่ี

ผา่นการปรับปรุงแกไ้ขไปหาคุณภาพของแบบวดั โดยนาํไปทดสอบกบัพนกังานท่ีทาํงานใน

องคก์ารท่ีเป็นเป้าหมายของการวจิยัจาํนวน 200 คน จากนั้นนาํผลท่ีไดม้าการวิเคราะห์หาความ

สอดคลอ้งของขอ้คาํถามแบบรายขอ้ (Item-Total Correlation) หาค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination) 

และหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค 

(Cronbach’ Alpha Coefficient) หลงัจากการปรับปรุงแกไ้ขแบบวดัท่ีผา่นการหาคุณภาพทางสถิติ

และผา่นการพิจารณาของอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธแ์ลว้ จึงจดัทาํแบบวดัฉบบัสมบูรณ์เพ่ือ

นาํไปใชจ้ริง ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

3.3.1  แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเรียนรู้  

เป็นแบบวดัท่ีวดัเก่ียวกบัองคก์าร หน่วยงาน การทาํงาน และอ่ืนๆ โดยใหผู้ต้อบแบบวดั

พิจารณาการไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมของพนกังานในองคก์ารของผูต้อบแบบวดัท่ีเร่ิมเขา้งาน - 

ทาํงานมาแลว้ 4 ปี (อาจเป็นตนเองหรือบุคคลอ่ืนก็ได)้ ใน 3 ขั้นตอนคือ ขั้นแสวงหาและคดัเลือก 

จาํนวน 10 ขอ้ ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน จาํนวน 11 ขอ้ และขั้นเรียนรู้ จาํนวน 10 ขอ้ สร้างเป็นขอ้คาํถาม

รวม 31 ขอ้ ทั้งหมดเป็นขอ้คาํถามทางบวก 

 

3.3.2  แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเตบิโต  

เป็นแบบวดัท่ีวดัเก่ียวกบัองคก์าร หน่วยงาน การทาํงาน และอ่ืนๆ โดยใหผู้ต้อบแบบวดั

พิจารณาการถ่ายทอดทางสงัคมของพนกังานในองคก์ารของผูต้อบแบบวดัท่ีทาํงานมาแลว้ 5 – 9 ปี 

(อาจเป็นตนเองหรือบุคคลอ่ืนก็ได)้ ใน 3 ขั้นตอนคือ ขั้นยอมรับ จาํนวน 10 ขอ้ ขั้นดาํรงรักษา 
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จาํนวน 13 ขอ้ และขั้นหนัเห จาํนวน 10 ขอ้ สร้างเป็นขอ้คาํถามรวม 33 ขอ้ ทั้งหมดเป็นขอ้คาํถาม

ทางบวก ยกเวน้ขอ้ 24, 25 ท่ีเป็นขอ้คาํถามทางลบ 

 

3.3.3  แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงคงที่  

เป็นแบบวดัท่ีวดัเก่ียวกบัองคก์าร หน่วยงาน การทาํงาน และอ่ืนๆ โดยใหผู้ต้อบแบบวดั

พิจารณาการถ่ายทอดทางสงัคมของพนกังานในองคก์ารของผูต้อบแบบวดัท่ีทาํงานมาแลว้ 10 ปีข้ึน

ไป (อาจเป็นตนเองหรือบุคคลอ่ืนก็ได)้ ใน 3 ขั้นตอนคือ ขั้นทบทวน จาํนวน 12 ขอ้ ขั้นออกจาก

องคก์าร จาํนวน 10 ขอ้ และขั้นจดจาํความหลงั จาํนวน 9 ขอ้ สร้างเป็นขอ้คาํถามรวม 31 ขอ้ 

ทั้งหมดเป็นขอ้คาํถามทางบวก 

โดยแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารทั้ง 3 แบบวดั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนคือ 

สาํหรับขอ้คาํถามทางบวก คะแนนผูท่ี้ตอบจริงท่ีสุดจะเท่ากบั 5 จริงเท่ากบั 4 ไม่แน่ใจเท่ากบั 3 ไม่

จริงเท่ากบั 2 และไม่จริงเลยเท่ากบั 1 ในทางตรงขา้มขอ้คาํถามเชิงลบคาํตอบจริงท่ีสุดจะมีค่า

คะแนนเท่ากบั 1 จริงเท่ากบั 2 ไม่แน่ใจเท่ากบั 3 ไม่จริงเท่ากบั 4 และไม่จริงเลย เท่ากบั 5 ตามลาํดบั 

และสาํหรับผูท่ี้ตอบว่าองคก์ารไม่มีกิจกรรมน้ีมีค่าคะแนน 1 คะแนนดว้ย 

 

3.4  วธีิการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

ผูว้ิจยัทาํหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบวดัจากคณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ ไปยงัองคก์ารท่ีไดรั้บรางวลัความเป็นเลิศดา้นการจดัการ

ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Excellence) จาํนวน 1,500 ฉบบั โดยช้ีแจง

วตัถุประสงคข์องการวจิยัและการตอบแบบวดั จากนั้นจึงจะเขา้ไปแจกแบบวดัแต่ละบุคคลจากกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีไดก้าํหนดไวโ้ดยการแจกและเก็บแบบวดั รวมทั้งขอความกรุณาจากหวัหนา้งานในแต่ละ

หน่วยงานเป็นผูเ้ก็บแบบวดัจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยผูว้ิจยัขอเขา้ไปรับแบบวดัท่ีตอบแลว้คืน ผูว้ิจยัใช้

เวลาประมาณ 10 สปัดาห์ ไดรั้บแบบวดัคืนเป็นจาํนวน 1,202 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 80.13 จากนั้น

ผูว้ิจยัไดน้าํแบบวดัมาตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้แลว้นาํขอ้มลูท่ีไดไ้ปดาํเนินการ

วิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
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3.5  วธีิการจดัการระบบข้อมูลในการวเิคราะห์องค์ประกอบ 

 

 การจดัขอ้มลูเพ่ือใชใ้นการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ และการวิเคราะห์องคป์ระกอบ

เชิงยนืยนัในกลุ่มตวัอยา่งเป็นดงัน้ี หลงัจากเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งไดจ้าํนวน 1,202 คน ผูว้จิยัได้

ทาํการเก็บขอ้มลู 2 ช่วง ดงัน้ี ช่วงแรกไดเ้ก็บขอ้มลูจากกลุ่มท่ีมีลกัษณะใกลก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 200 

คน เพ่ือเป็นขอ้มลูในการหาคุณภาพของแบบวดัตามเกณฑม์าตรฐานขั้นตน้ ไดแ้ก่ การวิเคราะห์หา

ความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามแบบรายขอ้ (Item-Total Correlation) การวิเคราะห์หาอาํนาจจาํแนก

รายขอ้ (Item Discrimination Analysis) โดยการทดสอบแบบที (t-test) และการหาค่าความเช่ือมัน่ 

(Reliability) โดยวิธีการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient) 

เป็นจาํนวน 200 คน ช่วงท่ีสองผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 1,002 คน และจดัแบ่ง

ออกเป็น 2 กลุ่มกลุ่มแรกนาํมาใชเ้ป็นขอ้มลูตั้งตน้ในการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (EFA) 

จาํนวน 500 คน และกลุ่มท่ีสองสาํหรับการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) จาํนวน 502 คน 

 

3.6  สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

          การวจิยัคร้ังน้ีวิเคราะห์ขอ้มลูหาผลทางสถิติดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ SPSS 

(Statistical Package for the Social Sciences) และโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ LISREL 

(Linear Structural Relationships) ดงัน้ี 

 

3.6.1  วเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบวดัและลกัษณะเบือ้งต้นของแบบวดั  

โดยแจกแจงรายละเอียดท่ีศึกษาโดยใชส้ถิติพรรณนา คือค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อย

ละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

3.6.2  วเิคราะห์หาคุณภาพของแบบวดัเบือ้งต้นเพือ่ทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 

โดยใชส้ถิติอา้งอิงทดสอบ อนัไดแ้ก่ t-test เพ่ือหาค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination) และ

การวิเคราะห์ดว้ย Correlation ในการวิเคราะห์หาความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามแบบรายขอ้ (Item-

Total Correlation) และการหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient) 
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3.6.3  วเิคราะห์องค์ประกอบ 

โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ (1) การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor 

Analysis: EFA) ใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS คาํสัง่ Data Reduction และวิธีการหมุนแกนแบบ 

Varimax และ (2) การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ใช้

โปรแกรมสาํเร็จรูป LISREL และใชว้ิธีการ Maximum Likelihood 



บทท่ี 4 

 

ผลการวิจัย 
 

 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดร้ายงานผลการวิเคราะห์ เพ่ือสร้างเคร่ืองมือวดัการถ่ายทอด

ทางสงัคมขององคก์าร โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ (1) ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (2) การรายงาน

การหาคุณภาพแบบวดั (3) การรายงานผลการพฒันากลุ่มแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์าร และ (4) รายงานค่าคะแนนมาตรฐาน (Norm) ของแบบวดัซ่ึงมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

4.1  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง 

  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 1,002 คน ขอ้มลูท่ีนาํมาวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) มีทั้งสิ้น 500 คน และขอ้มลูท่ีนาํมา

วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) มีทั้งสิ้น 502 คน โดยเม่ือทาํ

การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนาไดร้ายละเอียดของกลุ่มตวัอยา่ง (ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1) ดงัน้ี 

1)  เพศ กลุ่มตวัอยา่งทั้งในการทาํ EFA และ CFA ประกอบดว้ยเพศหญิงร้อยละ 54.8 และ 

65.4 มากกว่าเพศชายซ่ึงมีร้อยละ 45.2 และ 34.3 นัน่คือในกลุ่มท่ีทาํ CFA สดัส่วนความแตกต่างของ

เพศมีปริมาณสูงมากกว่ากลุ่มท่ีทาํ EFA 

 2)  ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งทั้งในการทาํ EFA และ CFA มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

เป็นจาํนวนมากท่ีสุดโดยคิดเป็นร้อยละ 55 และ 67.3 รองลงมามีการศึกษาระดบัปริญญาโทซ่ึงมีร้อย

ละ 42.6 และ 30.1 นัน่คือในกลุ่มท่ีทาํ CFA มีสดัส่วนผูท่ี้สาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากกว่า

แต่มีปริญญาโทนอ้ยกว่ากลุ่มท่ีทาํ EFA 

3)  อาย ุกลุ่มตวัอยา่งทั้งในการทาํ EFA และ CFA มีอายนุอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปีเป็น

จาํนวนมากท่ีสุดโดยคิดเป็นร้อยละ 31 และ 38.4 รองลงมาคือผูท่ี้มีอาย ุ34 ปีข้ึนไปร้อยละ 27 และ 

24.3 นัน่คือในกลุ่มท่ีทาํ CFA มีสดัส่วนผูท่ี้มีอายนุอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปีมากกว่าแต่มีผูท่ี้มีอาย ุ34 

ปีข้ึนนอ้ยกว่ากลุ่มท่ีทาํ EFA
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 4)  ประสบการณ์การปฏิบติังานในองคก์ารปัจจุบนั กลุ่มตวัอยา่งทั้งในการทาํ EFA และ 

CFA ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การปฏิบติังานในองคก์ารปัจจุบนันอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปีร้อยละ 

43.6 และ 45.6 รองลงมาคือผูท่ี้มีประสบการณ์การปฏิบติังานในองคก์ารปัจจุบนั 8 ปีข้ึนไปร้อยละ 

21 และ 21.7 นัน่คือในกลุ่มท่ีทาํ CFA มีสดัส่วนผูท่ี้มีประสบการณ์การปฏิบติังานในองคก์าร

ปัจจุบนันอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี และ 8 ปีข้ึนไป มากกว่ากลุ่มท่ีทาํ EFA 

5)  ตาํแหน่งงาน กลุ่มตวัอยา่งทั้งในการทาํ EFA และ CFA ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานเป็น

พนกังานระดบัปฏิบติัการร้อยละ 58.4 และ 66.5 รองลงมาคือผูท่ี้มีตาํแหน่งงานหวัหนา้งาน/แผนก 

หรือเทียบเท่าร้อยละ 29.8 และ 22.5 นัน่คือในกลุ่มท่ีทาํ CFA มีสดัส่วนผูท่ี้เป็นพนกังานระดบั

ปฏิบติัการมากกว่าแต่มีตาํแหน่งงานหวัหนา้งาน/แผนก หรือเทียบเท่านอ้ยกว่ากลุ่มท่ีทาํ EFA 

 6)  ฝ่ายงาน กลุ่มตวัอยา่งทั้งในการทาํ EFA และ CFA ประกอบดว้ยฝ่ายสนบัสนุนร้อยละ 

56.2 และ 57.2 มากกว่าฝ่ายปฏิบติัซ่ึงมีร้อยละ 43.4 และ 42.2 นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งทั้งในการทาํ EFA 

และ CFA ทั้งสองกลุ่มมีสดัส่วนความแตกต่างของฝ่ายงานใกลเ้คียงกนั 

 

ตารางท่ี 4.1  ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจและท่ี 

                     ใชว้ิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั  

 

ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
กลุ่มท่ีทาํ EFA กลุ่มท่ีทาํ CFA 

จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ 

เพศ 

       ชาย 

       หญิง 

 

226 

274 

 

45.2 

54.8 

 

172 

329 

 

34.3 

65.5 

ระดบัการศึกษา 

       ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

       ปริญญาตรี 

       ปริญญาโท 

       ปริญญาเอก 

 

10 

275 

213 

2 

 

2.0 

55.0 

42.6 

0.4 

 

12 

338 

151 

- 

 

2.4 

67.3 

30.1 

- 

อาย ุ

       นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปี 

       28 – 29 ปี 

 

155 

99 

 

31.0 

19.8 

 

193 

95 

 

38.4 

18.9 

       30 – 33 ปี 

       34 ปีข้ึนไป 

110 

135 

22.0 

27.0 

81 

122 

16.1 

24.3 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
กลุ่มท่ีทาํ EFA กลุ่มท่ีทาํ CFA 

จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ 

ประสบการณ์การปฏิบติังานในองคก์ารปัจจุบนั 

       นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี 

       4 ปี 

       5-7 ปี 

       8 ปีข้ึนไป 

 

218 

85 

88 

105 

 

43.6 

17.0 

17.6 

21.0 

 

229 

51 

101 

109 

 

45.6 

10.2 

20.1 

21.7 

ตาํแหน่งงาน 

       พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

       หวัหนา้งาน/แผนก หรือเทียบเท่า 

       ผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก หรือเทียบเท่า 

 

292 

149 

57 

 

58.4 

29.8 

11.4 

 

334 

113 

52 

 

66.5 

22.5 

10.4 

ฝ่ายงาน 

       ฝ่ายปฏิบติัการ 

       ฝ่ายสนบัสนุน 

 

217 

281 

 

43.4 

56.2 

 

212 

287 

 

42.2 

57.2 

 

4.2  ผลการหาคุณภาพของแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ 

 

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร แบ่งออกเป็น 3 แบบวดั ไดแ้ก่ แบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ ช่วงเติบโต และช่วงคงท่ี เป็นแบบวดัแบบประมาณค่า (Rating Scale) 

มีคาํตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ จริงท่ีสุด จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง ไม่จริงเลย หลงัจากการประมวล

เอกสารเพ่ือกาํหนดนิยามปฏิบติัการ และหาความถกูตอ้งเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยเสนอต่อ

คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ์จาํนวน 3 ท่าน จากนั้นจึงนาํแบบวดัไปทาํการตรวจสอบความ

ถกูตอ้งของภาษาและความเขา้ใจของผูต้อบ โดยพนกังานขององคก์ารในระดบับริหารแต่ละ

องคก์าร จากนั้นจึงนาํแบบวดัทั้ง 3 ไปทดสอบกบับุคคลท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 

200 คนมาใชใ้นการวิเคราะห์คุณภาพรายขอ้ โดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยสถิติ 2 ประเภท ไดแ้ก่ (1) ค่า

อาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Item Discrimination, T-Ratio) โดยมีเกณฑผ์า่นคือ ค่า T-Ratio จะตอ้ง

มากกว่า 2.00 ข้ึนไป และตอ้งมีค่านยัสาํคญัท่ีสามารถเช่ือถือไดท้างสถิติ (P<.05) และ (2) ค่า

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างรายขอ้กบัคะแนนรวมของทั้งแบบวดั (Item-Total Correlation, r) 

โดยมีเกณฑผ์า่นคือค่า r ตอ้งมากกว่าหรือเท่ากบั 0.2 (ดุจเดือน พนัธุมนาวิน และ งามตา วนินทา

นนท,์ 2551: 40) 
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 4.2.1  ผลการวเิคราะห์คุณภาพของแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเรียนรู้ 

 แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ ท่ีสร้างข้ึนจาํนวน 31 ขอ้ เม่ือนาํไป

ทดสอบกบัพนกังานในองคก์ารจาํนวน 200 คน พบว่าทุกขอ้ผา่นเกณฑ ์(ค่า ts > 3.865, P < .05 และ

ค่า rs > 0.38) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างรายขอ้กบัคะแนนรวม 

                     ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ 

 
ขอ้ความ t r เลือก 

Oso1_1.1 1. กอ่นร่วมงานกบัองคก์าร ท่านเคยไดรั้บฟังคาํบอกเล่าเกีย่วกบัองคก์ารจากบุคคล

ภายในองคก์าร ทาํใหรู้้จกัองคก์ารมากข้ึน 

9.701 0.571  

Oso2_1.2 2. กอ่นร่วมงานกบัองคก์าร ท่านเคยไดรั้บฟังคาํบอกเล่าเกีย่วกบัองคก์ารจาก

บุคคลภายนอกท่ีไม่ไดท้าํงานในองคก์าร ทาํใหรู้้จกัองคก์ารมากข้ึน    

12.318 0.669  

Oso3_1.3 3. กอ่นเขา้มาเป็นพนกังานท่านสามารถเขา้ใจลกัษณะขององคก์ารไดเ้ป็นอย่างดี 

เพราะท่านไดท้ราบขอ้มูลเกีย่วกบัองคก์ารจากส่ือต่างๆ มากอ่น 

16.061 0.727  

Oso4_1.4 4. ท่านสามารถจดจาํขอ้มูลเกีย่วกบัองคก์ารไดก้อ่นท่ีท่านจะเขา้สู่กระบวนการ

คดัเลือกเขา้ทาํงานเพราะท่านเคยไดรั้บขอ้มูลองคก์ารจากส่ือต่าง  ๆเช่น อินเตอร์เน็ต 

15.000 0.665  

Oso5_1.5 5.  กอ่นร่วมงานกบัองคก์าร ท่านไดค้น้หาขอ้มูลและรายละเอียดเกีย่วกบัตาํแหน่ง

งานท่ีสมคัร ทาํใหท่้านเขา้ใจรายละเอียดของงานมากข้ึน 

14.083 0.672  

Oso6_1.6 6. ท่านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารหลงัจากเร่ิมงานไดเ้ร็วเพราะท่านไดรั้บทราบ

กฎระเบียบปฏิบติัขององคก์ารระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์เขา้ทาํงาน 

9.910 0.649  

Oso7_1.7 7. ท่านไดรั้บทราบธรรมเนียมปฏิบติัท่ีองคก์ารใหค้วามสาํคญัระหว่างกระบวนการ

สัมภาษณ์เขา้ทาํงาน ทาํใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดง่้ายข้ึน 

10.517 0.632  

Oso8_1.8 8. ท่านไดรั้บทราบหนา้ท่ีงานของท่านระหว่างกระบวนการคดัเลือก ทาํใหท่้านเขา้ใจ

เกีย่วกบัตาํแหน่งงานของท่านมากข้ึน 

9.161 0.606  

Oso9_1.9 9. ท่านทราบประวติัองคก์ารระหว่างการสัมภาษณ์เขา้งานทาํใหรู้้จกัองคก์ารมากข้ึน 10.808 0.666  

Oso10_1.10 10. ท่านไดรั้บทราบพนัธกจิและความสาํคญัของหน่วยงานระหว่างกระบวนการ

คดัเลือก ทาํใหท่้านมีความรู้เกีย่วกบัหน่วยงาน และ/หรือตาํแหน่งงานท่ีทาํมากข้ึน 

11.058 0.650  

Oso11_2.1 11. ท่านมีความรู้เร่ืององคก์ารมากข้ึนจากการท่ีท่านไดรั้บการปฐมนิเทศเป็นทางการ  6.760 0.457  

Oso12_2.2 12. ท่านรู้สึกว่างานเล้ียงตอ้นรับท่ีองคก์ารของท่านจดัใหก้บัพนกังานเขา้ใหม่

สามารถลดความวิตกกงัวลของพนกังานเขา้ใหม่ได ้

7.345 0.440  

Oso13_2.3 13. กจิกรรมสาํหรับพนกังานใหม่ เช่น กจิกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ ท่ีองคก์ารจดัข้ึนทาํให้

ความเครียดจากการเขา้งานใหม่ของท่านลดลง 

7.258 0.413  

Oso14_2.4 14. ท่านมีความรู้เกีย่วกบัองคก์ารมากข้ึนจากการอบรมอย่างเป็นทางการเกีย่วกบั

ระเบียบ นโยบายต่างๆ ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน 

3.865 0.444  

Oso15_2.5 15. ท่านเขา้ใจธรรมเนียมปฏิบติัขององคก์ารไดร้วดเร็วเพราะการอบรมขององคก์าร 4.890 0.478  
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 

 

ขอ้ความ t r เลือก 

Oso16_2.6 16. การท่ีไดท้ราบโครงสร้างองคก์าร และสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน ทาํให้ท่าน

เขา้ใจบทบาทของตนมากข้ึน 

4.783 0.500  

Oso17_2.7 17. เม่ือแรกเขา้ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกับุคคลท่ีท่านตอ้งติดต่อประสานงานดว้ย

ทาํใหท่้านสามารถปรับตวัในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

7.316 0.490  

Oso18_2.8 18. ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกัวิธีใชเ้คร่ืองมือ อุปกรณ์ต่าง  ๆท่ีจาํเป็นต่อการทาํงาน

ในตาํแหน่งแรกเขา้ของท่าน ทาํใหท่้านสามารถปรับตวัในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

7.053 0.485  

Oso19_2.9 19. การท่ีท่านไดรั้บคาํแนะนาํเกีย่วกบัสถานท่ีต่างๆ ภายในองคก์าร เป็นส่วนหน่ึงท่ี

ทาํใหท่้านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดร้วดเร็ว 

6.848 0.456  

Oso20_2.10 20. การทดลองงานส่งผลใหท่้านเขา้ใจพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัไดช้ดัเจนมากข้ึน 12.798 0.576  

Oso21_2.11 21. องคก์ารอธิบายความสาํคญัในการทดลองงานทาํใหท่้านมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 10.134 0.682  

Oso22_3.1 22. ในช่วงแรกของการทาํงาน ท่านมีพ่ีเล้ียงท่ีทาํหนา้ท่ีสอนงานใหก้บัท่าน ทาํให้

ท่านมีทกัษะ ความรู้ ความเขา้ใจในงานมากข้ึน 

7.950 0.544  

Oso23_3.2 23. ท่านแสดงบทบาทในตาํแหน่งแรกเขา้ไดดี้เพราะเพ่ือนหรือหวัหนา้งานแนะนาํ 10.603 0.588  

Oso24_3.3 24. เม่ือแรกเขา้ทาํงานท่านสามารถแกปั้ญหาต่างๆ เก ีย่วกบังานไดดี้เพราะท่านไดรั้บ

คาํแนะนาํจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

7.817 0.421  

Oso25_3.4 25. ท่านมีความชาํนาญงานอย่างรวดเร็วทั้งท่ีเพิ ่งเขา้ทาํงานเพราะท่านไดรั้บความรู้ใน

การทาํงานจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

7.760 0.380  

Oso26_3.5 26. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกดิข้ึนในระยะแรกของการทาํงานได ้เน่ืองจากเพ่ือน

ร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดเ้ล่าประสบการณ์ในการทาํงานใหท่้านฟัง 

5.589 0.400  

Oso27_3.6 27. ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดส้าธิตการทาํงานเพ่ือ

เป็นตวัอย่างใหก้บัท่านทาํใหท้กัษะ ความรู้ ความสามารถในงานของท่านเพิ ่มมากข้ึน 

7.817 0.399  

Oso28_3.7 28. ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชนต่์อ

การทาํงาน ทาํใหท่้านทาํงานไดร้วดเร็วมากข้ึน 

8.053 0.423  

Oso29_3.8 29. การร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งานในช่วงแรกของการทาํงาน มีส่วนทาํให้

ท่านเกดิความพึงพอใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์าร 

8.257 0.414  

Oso30_3.9 30. ในช่วงแรกของการทาํงาน คาํแนะนาํของเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน ทาํให้

ท่านมีความเขา้ใจเกีย่วกบัเน้ือหางานมากข้ึน 

7.587 0.394  

Oso31_3.10 31. ท่านมีความรู้เกีย่วกบัวิธีการทาํงานท่ีถูกตอ้งตั้งแต่เร่ิมทาํงานกบัองคก์ารเพราะ

หน่วยงานของท่านใหคู้่มือท่ีแนะนาํวิธีการปฏิบติังาน 

10.585 0.661  

 

หมายเหตุ:  Oso1_1.1 หมายถึง ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 1 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารขั้น 1  
                   Oso11_2.1 หมายถึง ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 11 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารขั้น 2 

                   Oso22_3.1 หมายถึง ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 22 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารขั้น 3 

                   สามารถดูรายละเอียดเพิ่มเติมไดท่ี้คาํอธิบายสัญลกัษณ์และคาํยอ่ หนา้ (14) 
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4.2.2  ผลการวเิคราะห์คุณภาพของแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเตบิโต 

 แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต ท่ีสร้างข้ึนจาํนวน 34 ขอ้ เม่ือนาํไป

ทดสอบกบัพนกังานในองคก์ารจาํนวน 200 คน พบว่า มีขอ้ท่ีผา่นเกณฑ ์(ค่า ts > 6.958, P < .05 และ

ค่า rs > 0.448) จาํนวน 33 ขอ้ ขอ้ท่ีไม่ผา่นเกณฑคื์อขอ้ 25 ซ่ึงมีค่า r = -0.03 ดงัแสดงในตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.3  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างรายขอ้กบัคะแนนรวม 

                     ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต 

 
ขอ้ความ t r เลือก 

Oso1_4.1 1. ความรู้ท่ีองคก์ารมอบใหต้ลอดช่วงทดลองงาน ทาํใหเ้ม่ือผ่านทดลองงานท่านมี

ความรู้และทกัษะเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืน  ๆ

13.812 0.663  

Oso2_4.2 2. องคก์ารใหท่้านมีสิทธ์ิมีเสียงทดัเทียมกบัพนกังานคนอ่ืนๆ หลงัจากผ่านทดลอง

งานหรือทาํงานมา 3 เดือนทาํใหท่้านรู้สึกเป็นสมาชิกองคก์ารโดยสมบูรณ ์

9.886 0.549  

Oso3_4.3 3. เม่ือท่านผ่านช่วงทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือน องคก์ารเปิดโอกาสใหร่้วมรับรู้

ขอ้มูลท่ีเป็นความลบัหรือขอ้มลูท่ีไม่เปิดเผยต่อบุคคลภายนอก 

8.706 0.619  

Oso4_4.4 4. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารจริงๆ หลงัผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 

เดือนเพราะองคก์ารจดัผลประโยชนเ์พิ ่มใหท่้านทและทดัเทียมกบัคนอ่ืนๆ ใน

องคก์าร 

10.141 0.600  

Oso5_4.5 5. หลงัผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือน องคก์ารไดเ้ล่าถึงปัญหาท่ีเกดิใน

หน่วยงานหรือองคก์ารพร้อมขอขอ้เสนอแนะทาํใหท่้านรู้สึกว่าไดรั้บการยอมรับ 

7.773 0.601  

Oso6_4.6 6. การอบรมท่ีองคก์ารจดัใหท่้านหลงัผ่านช่วงทดลองงานหรือทาํงานมามากกว่า 3 

เดือนทาํใหท่้านทาํงานไดถู้กตอ้ง รวดเร็วยิ ่งข้ึน 

9.633 0.674  

Oso7_4.7 7. เม่ือผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือน หน่วยงานไดช้ี้แจงเส้นทางกา้วหนา้ของ

ท่านใหท้ราบ ทาํใหท่้านเขา้ใจบทบาทของตนภายในองคก์ารไดช้ดัเจนมากข้ึน 

10.378 0.687  

Oso8_4.8 8. ความชดัเจนในบทบาทท่ีองคก์ารมอบใหห้ลงัจากท่ีท่านผ่านทดลองงานหรือ

ทาํงานมามากกว่า 3 เดือน ทาํใหท่้านกลา้ตดัสินใจในงานของท่านมากยิ่งข้ึน 

8.938 0.577  

Oso9_4.9 9. เม่ือผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือน ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานยอมรับใน

ความสามารถท่านมากข้ึนจากการมอบหมายงานท่ีเหมาะกบัความสามารถของท่าน 

9.017 0.566  

Oso10_4.10 10. การท่ีองคก์ารยอมรับท่านเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยสมบูรณ์หลงัจากท่ีผา่น

ทดลองงาน ทาํใหท่้านรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

9.508 0.570  

Oso11_5.1 11. ท่านคิดว่าการท่ีพนกังานปรับตวัเขา้กบัตาํแหน่งใหม่ไดดี้ มาจากการท่ีองคก์าร

ของท่านไดจ้ะจดัอบรมเกีย่วกบัตาํแหน่งงานใหม่ใหก้บัพนกังาน 

9.819 0.690  

Oso12_5.2 12. เม่ือมีการยา้ยตาํแหน่ง องคก์ารจะทาํการอบรมเร่ืองงานของตาํแหน่งงานใหม่ให้

พนกังาน ทาํใหพ้นกังานเขา้ใจเน้ือหางานและสามารถทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

10.347 0.702  

Oso13_5.3 13. องคก์ารจดัโปรแกรมอบรมใหก้บัพนกังานแต่ละคนอย่างเป็นขั้นตอนทาํให้

พนกังานปรับตวัต่อการยา้ยหรือเล่ือนตาํแหน่งไดดี้ 

10.789 0.700  
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 

 
ขอ้ความ t r เลือก 

Oso14_5.4 14. องคก์ารของท่านไดบ้นัทึกขอ้มลูเกีย่วกบัการทาํงานของท่านในแต่ละระยะไว้

อย่างชดัเจนเพ่ือใชใ้นการอบรม ทาํใหท่้านมีทกัษะ ความรู้ ในการทาํงานเพิ่มมากข้ึน 

10.313 0.680  

Oso15_5.5 15. องคก์ารมีการจดัฝึกอบรมวิทยาการสมยัใหม่ใหก้บัพนกังาน ทาํใหพ้นกังานมี

ความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 

12.573 0.669  

Oso16_5.6 16. ท่านชอบท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานในองคก์ารท่ีทาํงานมาแลว้

ช่วงหน่ึงสามารถเจรจาเพ่ือต่อรองเพ่ือขอเพิ่มเงินเดือน หรือผลประโยชนอ่ื์นๆ ได ้

7.931 0.579  

Oso17_5.7 17. ท่านอยากทาํงานกบัองคก์ารนานข้ึนเพราะองคก์ารจดัสวสัดิการเพิ ่มข้ึนตามอายุ

งาน  

7.703 0.622  

Oso18_5.8 18. ท่านชอบท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานเลือกหลกัสูตรอบรมเองได ้ 8.675 0.670  

Oso19_5.9 19. ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ

วางแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล 

7.910 0.650  

Oso20_5.10 20. ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ

กาํหนดแผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

7.889 0.632  

Oso21_5.11 21. ท่านคิดว่ากจิกรรมระหว่างพนกังานท่ีองคก์ารท่านจดัข้ึนทาํใหค้นในองคก์ารเกดิ

ความผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

10.189 0.656  

Oso22_5.12 22. ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านจดัใหมี้การประชุมช้ีแจงเม่ือมีโครงการใหม่

เกดิข้ึนและเปิดโอกาสใหพ้นกังานร่วมแสดงความคิดเห็นในการทาํแผนโครงการ 

8.508 0.671  

Oso23_5.13 23. ท่านมีความพึงพอใจในการท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการ

คิดคน้นวตักรรมในการทาํงานใหม่ๆ เพ่ือนาํมาใชใ้นการพฒันาการทาํงาน 

7.476 0.629  

Oso24_6.1 24. สิ่งแวดลอ้มในองคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกว่าไม่มีโอกาสไดแ้สดงความสามารถ

เท่าท่ีควร 

11.483 0.720  

Oso25_6.2 25. การท่ีหน่วยงานมอบหมายใหท่้านทาํงานเดิมซํ้ าๆ ทาํใหท่้านเกดิความเบ่ือหน่าย 9.024 -0.030  

Oso26_6.3 26. องคก์ารท่านไดใ้หโ้อกาสพนกังานมีตาํแหน่งหรือบทบาทอ่ืนๆ นอกเหนือจาก

ตาํแหน่งประจาํ เช่น หวัหนา้ชมรมทาํใหพ้นกังานปรารถนาทาํงานในองคก์ารนาน

ข้ึน 

8.226 0.586  

Oso27_6.4 27. ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้งานในฝ่ายอ่ืนๆ 

ชัว่คราว เพ่ือเปิดรับประสบการณ์ใหม่ในการทาํงาน 

7.788 0.566  

Oso28_6.5 28. ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านใหพ้นกังานสามารถเปล่ียนหนา้ท่ีงานกนัได้

เพ่ือรับมุมมองใหม่และลดความเบ่ือหน่ายในงาน 

6.958 0.533  

Oso29_6.6 29. การท่ีท่านสามารถปรึกษาเร่ืองงานกบัเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดน้ั้น ทาํ

ใหท่้านมีกาํลงัใจในการทาํงานในองคก์ารมากข้ึน 

8.356 0.448  

Oso30_6.7 30. ท่านประทบัใจท่ีทุกคนในหน่วยงานพร้อมรับฟังและช่วยแกปั้ญหาท่ีเกดิข้ึน 10.789 0.496  

Oso31_6.8 31. กจิกรรมท่ีองคก์ารจดัใหก้บัพนกังานมีส่วนช่วยใหค้วามเครียดของพนกังาน

ลดลง 

10.155 0.680  

Oso32_6.9 32. ท่านคิดว่าการท่ีองคก์ารของท่านไดส้นบัสนุนใหพ้นกังานมีคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานท่ีดีนั้นส่งผลใหพ้นกังานไม่คิดท่ีจะลาออก 

7.101 0.658  

  



38 
 

ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 

 
ขอ้ความ t r เลือก 

Oso33_6.10 33. พนกังานในองคก์ารสามารถลดความคบัขอ้งใจในการทาํงานไดเ้ป็นอย่างดีจาก

การท่ีองคก์ารใหค้วามรู้และคาํแนะนาํในการจดัการความขดัแยง้อย่างมีประสิทธิภาพ 

9.022 0.597  

Oso34_6.11 34. ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารเปิดรับขอ้มูลเกีย่วกบัปัญหาการบริหารจดัการของ

องคก์ารจากพนกังานทุกระดบั และแกไ้ขอย่างจริงจงั 

12.776 0.581  

 

หมายเหตุ:  Oso1_4.1 หมายถึง ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 1 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารขั้น 4 
                   Oso11_5.1 หมายถึง ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 11 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารขั้น 5 

                   Oso24_6.1 หมายถึง ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 24 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารขั้น 6 

                   สามารถดูรายละเอียดเพิ่มเติมไดท่ี้คาํอธิบายสัญลกัษณ์และคาํยอ่ หนา้ (14) 

 

4.2.3 ผลการวเิคราะห์คุณภาพของแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงคงที ่

 แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี ซ่ึงสร้างข้ึนจาํนวน 31 ขอ้ เม่ือนาํไป

ทดสอบกบัพนกังานในองคก์ารจาํนวน 200 คน พบว่า ทุกขอ้ผา่นเกณฑ ์(ค่า ts > 3.412 และค่า  

rs > 0.571) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.4 

 

ตารางท่ี 4.4  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างรายขอ้กบัคะแนนรวม 

                     ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี 

 
ขอ้ความ t r เลือก 

Oso1_7.1 1. องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกว่างานของท่านมีค่าและสาํคญัต่อองคก์าร 11.294 0.631  

Oso2_7.2 2. ท่านรู้สึกว่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน จากการท่ีมีการสาํรวจความ

ตอ้งการดา้นสวสัดิการและเงินเดือนอยู่เสมอ 

10.368 0.720  

Oso3_7.3 3. ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารมีการเปรียบเทียบเงินเดือนและสวสัดิการกบัองคก์าร

อ่ืนๆ พร้อมทั้งปรับปรุงอยู่เสมอ 

9.967 0.683  

Oso4_7.4 4. ท่านรู้สึกว่าพนกังานมีความสุขในการทาํงาน เพราะองคก์ารใหค้วามสาํคญักบั

ขอ้เสนอต่างๆ ของพนกังานหรือสหภาพแรงงาน 

11.212 0.675  

Oso5_7.5 5. เม่ือมีพนกังานงานลาออก หวัหนา้ของท่านจะรับฟังปัญหาและเสนอเง่ือนไขท่ี

บุคคลตอ้งการตามเหมาะสมเพ่ือรักษาพนกังานไว ้

11.615 0.625  

Oso6_7.6 6. องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 10.625 0.641  

Oso7_7.7 7. ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารดูแลบุคลากรไดดี้ในทุกดา้น เช่น เงินเดือน เล่ือนตาํแหน่ง 7.536 0.708  

Oso8_7.8 8. ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อการท่ีองคก์ารมีการประกาศใหทุ้กคนทราบเกีย่วกบับุคคลท่ีมี

ความสาํคญัหรือทาํประโยชนใ์หก้บัองคก์าร 

8.629 0.615  
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 

 
ขอ้ความ t r เลือก 

Oso9_7.9 9. ท่านคิดว่าพนกังานหลายคนมีความปรารถนาจะทาํงานกบัองคก์ารต่อไป เพราะ

องคก์ารของท่านตอบสนองตรงตามความตอ้งการท่ีพนกังานคาดหวงัไดเ้ป็นอย่างดี 

11.353 0.644  

Oso10_7.10 10. หน่วยงานทาํใหท่้านรู้สึกว่างานท่ีท่านทาํนั้นมีส่วนช่วยใหห้น่วยงานเกดิ

ความสาํเร็จ 

3.412 0.583  

Oso11_7.11 11. ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อนโยบายขององคก์ารท่ีใหโ้อกาสพนกังานท่ีลาออกไปแลว้

สามารถกลบัมาทาํงานในองคก์ารไดอี้กคร้ังหน่ึง 

8.988 0.638  

Oso12_7.12 12. องคก์ารไดถ้ามความคิดเห็นจากพนกังานถึงแนวทางในการรักษาพนกังานใหอ้ยู่

กบัองคก์ารนานๆ เพ่ือนาํไปปรับเป็นกลยุทธ์ ทาํใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 

10.796 0.666  

Oso13_8.1 13. ท่านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดีจากท่ีองคก์ารท่านมีการอบรมหรือ

สัมมนาเพ่ือเตรียมความพร้อมใหผู้ท่ี้จะเกษียณอายุ 

9.862 0.736  

Oso14_8.2 14. ท่านรู้สึกว่าองคก์ารมีความปรารถนาดีต่อพนกังานจากการท่ีองคก์ารจดัการเรียน

หลายรูปแบบตามความสนใจใหผู้ใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น อาชีพสาํรอง งานอดิเรก 

11.781 0.714  

Oso15_8.3 15. ท่านเขา้ใจความสาํคญัของสิ่งท่ีองคก์ารของท่านทาํใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น 

การกระจายงานออกไปเพ่ือใหพ้นกังานท่ีใกลเ้กษียณสามารถปรับตวักบัวยัเกษียณได ้

10.376 0.699  

Oso16_8.4 16. ท่านคิดว่าการท่ีองคก์ารของท่านจดัใหมี้เงินขวญัถุงใหแ้กผู่ท่ี้ใกลเ้กษียณอายุนั้น 

เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานอยากทาํงานร่วมกบัองคก์ารจนเกษียณอายุ 

8.198 0.709  

Oso17_8.5 17. การท่ีองคก์ารของท่านไดช้ี้แจงวิธีการเตรียมความพร้อมกอ่นเกษียณใหก้บัผูใ้กล้

เกษียณนั้นเป็นสิ่งหน่ึงท่ีทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดี 

9.174 0.688  

Oso18_8.6 18. ท่านประทบัใจในวฒันธรรมการดูแลพนกังานขององคก์ารท่านท่ีใหค้วามสาํคญั

กบัการตรวจร่างกายประจาํปีของพนกังานอย่างต่อเน่ืองจนถึงหลงัเกษียณอายุ 

9.952 0.725  

Oso19_8.7 19. ท่านเช่ือว่าการท่ีองคก์ารท่านมีเงินกองทุนสาํหรับผูเ้กษียณอายุ มีส่วนช่วยให้

พนกังานมีขวญักาํลงัใจท่ีจะอยู่กบัองคก์ารจนเกษียณ 

10.716 0.696  

Oso20_8.8 20. ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านมีการจดังานเล้ียงใหก้บัพนกังานท่ี

เกษียณอายุ 

8.739 0.666  

Oso21_8.9 21. การท่ีองคก์ารมีเอกสารเกีย่วกบัสิทธิและผลประโยชนแ์จกใหก้บัพนกังานท่ีใกล้

เกษียณทุกคนนั้นทาํใหท่้านเช่ือว่าองคก์ารมีความปรารถนาดีต่อพนกังานอย่างจริงใจ 

11.231 0.707  

Oso22_8.10 22. ท่านคิดว่างานประกาศเกยีรติคุณ หรือมอบของท่ีระลึกใหก้บัผูเ้กษียณท่ีองคก์าร

ท่านจดัข้ึนนั้นมีส่วนใหพ้นกังานเกดิความประทบัและอยากทาํงานจนเกษียณ 

11.625 0.662  

Oso23_9.1 23. ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาสอนงานใหก้บัพนกังาน 11.777 0.614  

Oso24_9.2 24. ท่านเห็นดว้ยกบัการท่ีองคก์ารของท่านมีการถ่ายโอนความรู้จากบุคคลท่ี

เกษียณอายุหรืออกจากองคก์ารไปแลว้ เพ่ือเป็นขอ้มูลในการพฒันาองคก์ารต่อไป 

9.936 0.613  

Oso25_9.3 25. ท่านยอมรับว่าการท่ีหน่วยงานกล่าวชมเชยพนกังานขององคก์ารท่ีเกษียณอายุ

หรือออกจากองคก์ารแลว้ส่งผลใหพ้นกังานท่ีทาํงานอยู่เกดิทศันคติท่ีดีต่อหน่วยงาน 

10.840 0.571  

Oso26_9.4 26. ท่านเช่ือว่าการท่ีองคก์ารแสดงใหพ้นกังานเห็นแบบอย่างท่ีดีของพนกังานท่ีออก

จากองคก์ารไปแลว้นั้น ส่งผลใหพ้นกังานท่ียงัอยู่อยากพฒันางานของตนใหดี้ยิ ่งข้ึน 

13.496 0.640  

Oso27_9.5 27. ท่านยืนยนัไดว้่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังานจากการท่ีองคก์ารได้

ปฏิบติัต่อบุคลากรท่ีเกษียณอายุหรือออกจากงานไปแลว้อย่างเหมาะสม 

12.384 0.725  
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

ขอ้ความ t r เลือก 

Oso28_9.6 28. องคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นวทิยากรพิเศษ ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกว่า

องคก์ารใหค้วามสาํคญักบัผูท่ี้ทาํประโยชนใ์หก้บัองคก์ารแมอ้อกจากองคก์ารแลว้ 

11.157 0.646  

Oso29_9.7 29. ท่านตอ้งการสร้างผลงานท่ียิ ่งใหญ่ใหก้บัองคก์ารเหมือนดงัผูเ้กษียณอายุไปแลว้ท่ี

องคก์ารของท่านไดย้กย่องเป็นบุคคลท่ีสาํคญัขององคก์าร 

13.587 0.687  

Oso30_9.8 30. ท่านนาํแนวคิด ผลงาน และวิธีการแกปั้ญหาต่างๆ ของผูท่ี้ออกจากองคก์ารไป

แลว้ท่ีองคก์ารของท่านไดร้วบรวมไวใ้หศึ้กษามาเป็นแนวทางในการทาํงาน 

12.817 0.727  

Oso31_9.9 31. องคก์ารไดจ้ดักจิกรรมใหผู้ท่ี้ทาํงานอยูก่บัผูท่ี้เกษียณอายุหรือออกจากองคก์ารไป

แลว้ไดพ้บปะสงัสรรคก์นั ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลบุคลากรเป็นอย่างดี 

9.701 0.713  

 

หมายเหตุ:  Oso1_7.1 หมายถึง ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 1 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารขั้น 7 
                   Oso13_8.1 หมายถึง ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 13 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารขั้น 8 

                   Oso23_9.1 หมายถึง ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 23 ซ่ึงเป็นขอ้ 1 ของการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารขั้น 9 

                   สามารถดูรายละเอียดเพิ่มเติมไดท่ี้คาํอธิบายสัญลกัษณ์และคาํยอ่ หนา้ (14) 

 

 สรุปผลการวิเคราะห์คุณภาพรายขอ้ไดว้่า แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 3 

แบบ ซ่ึงประกอบดว้ย แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ แบบวดัการถ่ายทอด

ทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต และแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี รวมขอ้ท่ี

สร้าง 96 ขอ้ เม่ือทาํการวิเคราะห์คุณภาพรายขอ้แลว้ ปรากฏว่ามีขอ้ท่ีผา่นเกณฑท่ี์ไดรั้บการคดัเลือก

ไวใ้ชใ้นขั้นต่อไปรวม 95 ขอ้ ซ่ึงคิดเป็น 98.95% จากจาํนวนขอ้ท่ีสร้างข้ึน โดยค่าความเช่ือมัน่ชนิด

แอลฟา (Alpha coefficient) ของแต่ละฉบบัมีค่ามากกว่า 0.90 ดงัตารางท่ี 4.5 

  

ตารางท่ี 4.5  ผลการหาคุณภาพของแบบวดัแต่ละช่วง 

 

แบบวดั 
จาํนวน

ขอ้ท่ีสร้าง 

จาํนวนขอ้ท่ี

ผ่านเกณฑ ์

พิสัยค่า t ของ

ขอ้ท่ีเลือก 

พิสัยค่า r 

ขอ้ท่ีเลือก 

ค่า

แอลฟา 

แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ 31 31 3.865-16.061 0.394-0.727 0.91 

แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารช่วงเติบโต 34 33 6.958-13.812 0.448-0.72 0.90 

แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารช่วงคงท่ี 31 31 3.412-13.587 0.571-0.725 0.95 

แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารทั้งฉบบั 96 95 3.412-16.061 0.394-0.727 0.98 
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4.3  ผลการพฒันากลุ่มแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ โดยการวเิคราะห์ 

       องค์ประกอบเชิงสํารวจและการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน   

 

ในส่วนน้ีจะรายงานผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบใน 2 ตอน คือ (1) การรายงานผลการ

วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) และการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของแต่ละแบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์าร (2) การรายงานผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor 

Analysis: EFA) และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม และ (3) การรายงานผลการสร้างค่าคะแนน

มาตรฐาน (Norm) ของแต่ละแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดท้าํการ

วิเคราะห์ขอ้มลูสองระดบั คือ ระดบัแรกเป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory 

Factor Analysis: EFA) เพ่ือใชใ้นการกาํหนดจาํนวนองคป์ระกอบ และอธิบายความแปรปรวนของ

ตวัแปรหน่ึงๆ มกัใชใ้นการทดสอบตวัแปรท่ียงัตอ้งการสร้างหลกัฐานเชิงประจกัษ ์ส่วนการ

วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เป็นการตรวจสอบเพื่อ

พิสูจน์ความถกูตอ้งขององคป์ระกอบของตวัแปรในแบบวดัหน่ึงๆ ท่ีไดม้าจากระดบั EFA หรือท่ีมี

หลกัฐานทางทฤษฎีอา้งอิงอยูเ่ดิม มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

4.3.1  การวเิคราะห์องค์ประกอบของแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเรียนรู้  

ช่วงเรียนรู้ (Learning Stage, เร่ิมเขา้งาน – 4 ปี) เป็นช่วงเวลาท่ีกาํลงัเร่ิมตน้ทาํงาน เป็นช่วง

ท่ีเรียนรู้งาน บ่มเพาะประสบการณ์ในการทาํงาน และคน้หาตวัเอง ในช่วงน้ีบุคลากรจึงมีความ

ตอ้งการในการเรียนรู้ทกัษะหลายดา้น เพ่ือคน้หาความถนดัของตนเองและมุ่งศึกษาเพ่ือเป็นมือ

อาชีพในสายท่ีตนเองถนดัมากท่ีสุด ช่วงเรียนรู้น้ีมีองคป์ระกอบท่ีเป็นขั้นตอนสาํคญั 3 ขั้นตอนคือ 

ขั้นแสวงหาและคดัเลือก ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน และขั้นเรียนรู้ โดยมีขอ้คาํถามตั้งตน้ของแบบวดัรวม 

31 ขอ้ ทาํการวิเคราะห์ในระดบัแรกคือนาํขอ้ท่ีผา่นเกณฑก์ารวิเคราะห์คุณภาพรายขอ้ของแบบวดั

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ทั้ง 31 ขอ้ไปทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ 

(EFA) ดว้ยโปรแกรม SPSS โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์แบบ Principle Component Analysis (PCA) 

และทาํการหมุนแกนแบบมุมฉาก ในส่วนน้ีใชข้อ้มลูกลุ่มตวัอยา่งกลุ่มแรกจาํนวน 500 คน  

           4.3.1.1 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (EFA) ของแบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ ผลการทดสอบค่า KMO and Barlett’s Test ของแบบวดัช่วงเรียนรู้ 

ปรากฏว่ามีค่าเท่ากบั .880 ซ่ึงมีค่ามากกว่าเกณฑท่ี์ตั้งไวคื้อ .60 สาํหรับค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 
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6087.219 ค่า df เท่ากบั 120 และมีนยัสาํคญัท่ี .000 แสดงว่าขอ้มลูมีความสมัพนัธก์นัมากพอท่ีจะทาํ

การวิเคราะห์ขอ้มลูในขั้นต่อไปได ้ดงัตารางท่ี 4.6 

 

ตารางท่ี 4.6  ผลการวิเคราะห์ค่า KMO and Barlett’s Test ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ 

                     องคก์ารช่วงเรียนรู้  

 
ค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .880 

Barlett’s Test of Sphericity 

Chi-Square 6087.219 

df 120 

Significance .000 

จาํนวนคน 500 

  

สาํหรับค่าร้อยละความถ่ีสะสม (Cumulative Percentage) และค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบ 

(Factor Loading) แสดงในตารางท่ี 4.7 โดยองคป์ระกอบท่ี 1 คือ ขั้นเรียนรู้ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 7 

ขอ้ อนัไดแ้ก่ Oso24_3.3, Oso25_3.4, Oso26_3.5, Oso27_3.6, Oso28_3.7, Oso29_3.8 และ 

Oso30_3.9 โดยมีค่าเจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 5.210 และสามารถอธิบายได ้32.563% 

องคป์ระกอบท่ี 2 คือ ขั้นแสวงหาและคดัเลือก ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 5 ขอ้ อนัไดแ้ก่ Oso6_1.6, 

Oso7_1.7, Oso8_1.8, Oso9_1.9 และ Oso10_1.10 โดยมีค่าเจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 3.550 ซ่ึง

สามารถอธิบายเพิ่มได ้22.187% รวมเป็น 54.750% และองคป์ระกอบท่ี 3 คือ ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน 

ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 4 ขอ้อนัไดแ้ก่ Oso16_2.6, Oso17_2.7, Oso18_2.8 และ Oso19_2.9 โดยมี

ค่าเจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 2.836 และสามารถอธิบายเพิ่มได ้17.725% รวมเป็น 72.475% 

 

ตารางท่ี 4.7  ค่าร้อยละความถ่ีสะสมและค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคม 

                     ขององคก์ารช่วงเรียนรู้   

 

ขอ้ความ ค่า t ค่า r 
Anti-Image 

Correlation 

Factor Loading 

1 2 3 

1 Oso6_1.6 ท่านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารหลงัจาก

เร่ิมงานไดเ้ร็วเพราะท่านไดรั้บทราบกฎระเบียบปฏิบติั

ขององคก์ารระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์เขา้ทาํงาน 

9.91 0.649 0.767  0.864  

2 Oso7_1.7 ท่านไดรั้บทราบธรรมเนียมปฏิบติัท่ีองคก์าร

ใหค้วามสาํคญัระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์เขา้

ทาํงาน ทาํใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดง่้ายข้ึน 

10.517 0.632 0.855  0.847  
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 

 

ขอ้ความ ค่า t ค่า r 
Anti-Image 

Correlation 

Factor Loading 

1 2 3 

3 Oso8_1.8 ท่านไดรั้บทราบหนา้ท่ีงานของท่านระหว่าง

กระบวนการคดัเลือก ทาํใหท่้านเขา้ใจเกีย่วกบัตาํแหน่ง

งานของท่านมากข้ึน 

9.161 0.606 0.791  0.844  

4 Oso9_1.9 ท่านไดท้ราบประวติัองคก์ารระหว่างการ

สัมภาษณ์เขา้งาน ทาํใหรู้้จกัองคก์ารมากข้ึน 

10.808 0.666 0.955  0.719  

5 Oso10_1.10 ท่านไดท้ราบพนัธกจิและความสาํคญัของ

หน่วยงานระหว่างกระบวนการคดัเลือก ทาํใหท่้านมี

ความรู้เกีย่วกบัหน่วยงาน และตาํแหน่งงานท่ีทาํมากข้ึน 

11.058 0.65 0.851  0.823  

6 Oso16_2.6 การทราบโครงสร้างองคก์ารและสายบงัคบั

บญัชาท่ีชดัเจน ทาํใหท่้านเขา้ใจบทบาทของตนมากข้ึน 

4.783 0.5 0.956   0.508 

7 Oso17_2.7 เม่ือแรกเขา้ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกั

บุคคลท่ีท่านตอ้งติดต่อประสานงานดว้ยทาํใหท่้าน

สามารถปรับตวัในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

7.316 0.49 0.839   0.866 

8 Oso18_2.8 ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกัวิธีใช้

เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่างๆ ท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานใน

ตาํแหน่งแรกเขา้ของท่าน ทาํใหท่้านสามารถปรับตวัใน

การทาํงานไดง่้ายข้ึน 

7.053 0.485 0.833   0.875 

9 Oso19_2.9 การท่ีท่านไดรั้บคาํแนะนาํเกีย่วกบัสถานท่ี

ต่างๆ ภายในองคก์าร เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหท่้าน

สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดร้วดเร็ว 

6.848 0.456 0.800   0.893 

10 Oso24_3.3 เม่ือแรกเขา้ทาํงานท่านสามารถแกปั้ญหา

ต่างๆ เก ีย่วกบังานไดดี้เพราะท่านไดรั้บคาํแนะนาํจาก

เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

7.817 0.421 0.892 0.849   

11 Oso25_3.4 ท่านมีความชาํนาญงานอย่างรวดเร็วทั้งท่ี

เพิ ่งเขา้ทาํงานเพราะท่านไดรั้บความรู้ในการทาํงานจาก

เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

7.76 0.38 0.923 0.857   

12 Oso26_3.5 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกดิข้ึนใน

ระยะแรกของการทาํงานได ้เน่ืองจากเพ่ือนร่วมงาน

หรือหวัหนา้งานไดเ้ล่าประสบการณ์ทาํงานใหท่้านฟัง 

5.589 0.4 0.961 0.584   

13 Oso27_3.6 ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงาน

หรือหวัหนา้งานไดส้าธิตการทาํงานเป็นตวัอย่างใหก้บั

ท่านทาํใหท้กัษะ ความสามารถในงานของท่านเพิ ่มข้ึน 

7.817 0.399 0.893 0.876   

14 Oso28_3.7 ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงาน

ไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชนต่์อการทาํงาน ทาํให้

ท่านทาํงานไดร้วดเร็วมากข้ึน 

8.053 0.423 0.902 0.884   
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 

 

ขอ้ความ ค่า t ค่า r 
Anti-Image 

Correlation 

Factor Loading 

1 2 3 

15 Oso29_3.8 การร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งาน

ในช่วงแรกของการทาํงาน มีส่วนทาํใหท่้านเกดิความ

พึงพอใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์าร 

8.257 0.414 0.912 0.873   

16 Oso30_3.9 ในช่วงแรกของการทาํงาน คาํแนะนาํของ

เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน ทาํใหท่้านมีความเข้าใจ

เกีย่วกบัเน้ือหางานมากข้ึน 

7.587 0.394 0.909 0.890   

Eigenvalue 5.210 3.550 2.836 

Percentage of variance 32.563 22.187 17.725 

Cumulative Percentage 32.563 54.750 72.475 

 

           4.3.1.2  การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของแบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ เม่ือทาํวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจแลว้ ผลปรากฏว่าแบบวดัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ มีการคดัเลือกขอ้คาํถามท่ีเขา้กลุ่มกนัได ้จาก 31 ขอ้ เป็น 

16 ขอ้ จากนั้นผูว้จิยัไดน้าํขอ้คาํถามทั้ง 16 ขอ้ดงักล่าว มาทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 

(CFA) โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป LISREL ทาํการวิเคราะห์ขอ้มลูกลุ่มตวัอยา่งชุดใหม่ จาํนวน 502 

คน ผลปรากฏว่าขอ้มลูมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนของ

โมเดล ดงัตารางท่ี 4.8 

 

ตารางท่ี 4.8  ดชันีความกลมกลืนของโมเดลแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้  

 
ค่าสถิติ เกณฑพิ์จารณา ค่าสถิติในโมเดล 

NFI มากกว่า .90 0.98 

GFI มากกว่า .90 0.95 

AGFI มากกว่า .90 0.93 

Chi-Square 
ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

หรือ Chi-Square/df < 2 

Chi-Square p-value df 

192.20 0.00 94 

SRMR นอ้ยกว่า .05 0.038 

CFI มากกว่า .90 0.99 

RMSEA นอ้ยกว่า .06 0.036 
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ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั แสดงว่า แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารช่วงเรียนรู้ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ ขั้นแสวงหาและคดัเลือก (ขอ้ 1.6-1.10) ขั้น

บรรจุเขา้ทาํงาน (ขอ้ 2.6-2.9) และขั้นเรียนรู้ (ขอ้ 3.3-3.9) ตรงตามองคป์ระกอบพ้ืนฐานในการสร้าง

แบบวดั โดยมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) มากกว่า .039 และ

ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R-Square) รายขอ้ มากกว่า 0.34 ดงัแสดงไวใ้นตารางท่ี 4.9 และ

องคป์ระกอบทั้ง 3 องคป์ระกอบมีความสมัพนัธก์นัอยา่งชดัเจน (r > 0.47) ดงัแสดงไวใ้นภาพท่ี 4.1  

 

ตารางท่ี 4.9  ค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจรายขอ้ของแบบวดั 

                     การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ จากผลการวิเคราะห์ CFA 

 

ขอ้ความ R2 
Standardized Factor Loading 

1 2 3 

1 Oso6_1.6 ท่านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารหลงัจากเร่ิมงานไดเ้ร็วเพราะท่านได้

รับทราบกฎระเบียบปฏิบติัขององคก์ารระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์เขา้ทาํงาน 

0.40 0.58*   

2 Oso7_1.7 ท่านไดรั้บทราบธรรมเนียมปฏิบติัท่ีองคก์ารใหค้วามสาํคญัระหว่าง

กระบวนการสัมภาษณ์เขา้ทาํงาน ทาํใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดง่้ายข้ึน 

0.54 0.69*   

3 Oso8_1.8 ท่านไดรั้บทราบหนา้ท่ีงานของท่านระหว่างกระบวนการคดัเลือก ทาํให้

ท่านเขา้ใจเกีย่วกบัตาํแหน่งงานของท่านมากข้ึน 

0.55 0.61*   

4 Oso9_1.9 ท่านทราบประวติัองคก์ารระหว่างการสัมภาษณ์เขา้งานทาํใหรู้้จกั

องคก์ารมากข้ึน 

0.50 0.69*   

5 Oso10_1.10 ท่านไดท้ราบพนัธกจิและความสาํคญัของหน่วยงานระหว่างการ

คดัเลือก ทาํใหท่้านมีความรู้เกีย่วกบัหน่วยงาน และ/หรือตาํแหน่งงานท่ีทาํมากข้ึน 

0.65 0.77*   

6 Oso16_2.6 การท่ีไดท้ราบโครงสร้างองคก์าร และสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน ทาํ

ใหท่้านเขา้ใจบทบาทของตนมากข้ึน 

0.34  0.39*  

7 Oso17_2.7 เม่ือแรกเขา้ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกับุคคลท่ีท่านตอ้งติดต่อ

ประสานงานดว้ยทาํใหท่้านสามารถปรับตวัในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

0.56  0.60*  

8 Oso18_2.8 ท่านไดรั้บคาํแนะนาํใหรู้้จกัวิธีใชเ้คร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่างๆ ท่ีจาํเป็น

ต่อการทาํงานในตาํแหน่งแรกเขา้ของท่าน ทาํใหท่้านสามารถปรับตวัไดง่้ายข้ึน 

0.47  0.57*  

9 Oso19_2.9 การท่ีท่านไดรั้บคาํแนะนาํเกีย่วกบัสถานท่ีต่างๆ ภายในองคก์าร เป็น

ส่วนหน่ึงท่ีทาํใหท่้านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดร้วดเร็ว 

0.42  0.48*  

10 Oso24_3.3 เม่ือแรกเขา้ทาํงานท่านสามารถแกปั้ญหาต่างๆ เก ีย่วกบังานไดดี้เพราะ

ท่านไดรั้บคาํแนะนาํจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

0.65   0.63* 

11 Oso25_3.4 ท่านมีความชาํนาญงานอย่างรวดเร็วทั้งท่ีเพิ ่งเขา้ทาํงานเพราะท่าน

ไดรั้บความรู้ในการทาํงานจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

0.69   0.65* 

12 Oso26_3.5 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกดิข้ึนในระยะแรกของการทาํงานได ้

เน่ืองจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดเ้ล่าประสบการณ์ในการทาํงานใหฟั้ง 

0.43   0.57* 

  



46 
 

ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 

 

ขอ้ความ R2 
Standardized Factor Loading 

1 2 3 

13 Oso27_3.6 ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดส้าธิตการ

ทาํงานเพ่ือเป็นตวัอย่างใหก้บัท่านทาํใหท้กัษะ ความรู้ ความสามารถในงานของ

ท่านเพิ ่มมากข้ึน 

0.36   0.50* 

14 Oso28_3.7 ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็น

ประโยชนต่์อการทาํงาน ทาํใหท่้านทาํงานไดร้วดเร็วมากข้ึน 

0.43   0.50* 

15 Oso29_3.8 การร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งานในช่วงแรกของการทาํงาน มี

ส่วนทาํใหท่้านเกดิความพึงพอใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์าร 

0.48   0.51* 

16 Oso30_3.9 ในช่วงแรกของการทาํงาน คาํแนะนาํของเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้

งาน ทาํใหท่้านมีความเขา้ใจเกีย่วกบัเน้ือหางานมากข้ึน 

0.52   0.49* 

 

หมายเหตุ:  * ค่านยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั .05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของแบบ 

                 วดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ 

0.50 

0.63 

0.47 

0.58* 

0.69* 

0.61* 

0.69* 

0.77* 

Oso6_1.6 R2=0.40 

Oso7_1.7 R2=0.54 

Oso8_1.8 R2=0.55 

Oso9_1.9 R2=0.50 

Oso10_1.10 R2=0.65 

Oso1 

Oso2 

0.39* 
Oso16_2.6 R2=0.34 

0.60* 
Oso17_2.7 R2=0.56 

0.57* 
Oso18_2.8 R2=0.47 

0.48* 

Oso19_2.9 R2=0.42 

0.50* 

0.65* 

0.57* 

0.50* 

0.49* 

0.51* 

Oso25_3.4 R2=0.69 

Oso26_3.5 R2=0.43 

Oso27_3.6 R2=0.36 

Oso28_3.7 R2=0.43 

Oso29_3.8 R2=0.48 

Oso3 

Oso30_3.9 R2=0.52 

0.63* Oso24_3.3 R2=0.65 
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แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้จึงมีจาํนวนขอ้คาํถามลดลงจาก 31 

ขอ้เหลือ 16 ขอ้ แต่ละขอ้มีค่า t และ r ผา่นเกณฑท่ี์ตั้งไว ้(t > 4.783, r > 0.38) โดยมีรายละเอียดของ

ขอ้มลูเบ้ืองตน้รายขอ้ ดงัตารางท่ี 4.10 

 

ตารางท่ี 4.10  ขอ้มลูเบ้ืองตน้รายขอ้ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้  

                        หลงัจากทาํการวิเคราะห์ EFA และ CFA 

 
ขอ้ความ ค่า t ค่า r Mean S.D. 

1 Oso6_1.6 ท่านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารหลงัจากเร่ิมงานไดเ้ร็วเพราะ

ท่านไดท้ราบกฎระเบียบปฏิบติัขององคก์ารระหว่างการสัมภาษณ์เขา้ทาํงาน 

9.91 0.649 3.92 0.883 

2 Oso7_1.7 ท่านไดรั้บทราบธรรมเนียมปฏิบติัท่ีองคก์ารใหค้วามสาํคญัระหว่าง

การสัมภาษณ์เขา้ทาํงาน ทาํใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดง่้ายข้ึน 

10.517 0.632 3.86 0.897 

3 Oso8_1.8 ท่านไดรั้บทราบหนา้ท่ีงานของท่านระหว่างกระบวนการคดัเลือก 

ทาํใหท่้านเขา้ใจเกีย่วกบัตาํแหน่งงานของท่านมากข้ึน 

9.161 0.606 4.02 0.808 

4 Oso9_1.9 ท่านไดท้ราบประวติัองคก์ารระหว่างการสัมภาษณ์เขา้งาน ทาํให้

รู้จกัองคก์ารมากข้ึน 

10.808 0.666 3.71 0.967 

5 Oso10_1.10 ท่านไดรั้บทราบพนัธกจิและความสาํคญัของหน่วยงานระหว่าง

กระบวนการคดัเลือก ทาํใหท่้านมีความรู้เกีย่วกบัหน่วยงาน และ/หรือ

ตาํแหน่งงานท่ีทาํมากข้ึน 

11.058 0.65 3.77 0.938 

6 Oso16_2.6 การท่ีไดท้ราบโครงสร้างองคก์าร และสายการบงัคบับญัชาท่ี

ชดัเจน ทาํใหท่้านเขา้ใจบทบาทของตนมากข้ึน 

4.783 0.5 4.18 .690 

7 Oso17_2.7 เม่ือแรกเขา้ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกับุคคลท่ีท่านตอ้งติดต่อ

ประสานงานดว้ยทาํใหท่้านสามารถปรับตวัในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

7.316 0.49 4.10 0.778 

8 Oso18_2.8 ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกัวิธีใชเ้คร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่างๆ ท่ี

จาํเป็นต่อการทาํงานในตาํแหน่งแรกเขา้ของท่าน ทาํใหท่้านสามารถปรับตวั

ในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

7.053 0.485 4.08 0.775 

9 Oso19_2.9 การท่ีท่านไดรั้บคาํแนะนาํเกีย่วกบัสถานท่ีต่างๆ ภายในองคก์าร 

เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหท่้านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดร้วดเร็ว 

6.848 0.456 4.14 0.709 

10 Oso24_3.3 เม่ือแรกเขา้ทาํงานท่านสามารถแกปั้ญหาต่างๆ เก ีย่วกบังานไดดี้

เพราะท่านไดรั้บคาํแนะนาํจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

7.817 0.421 4.04 0.769 

11 Oso25_3.4 ท่านมีความชาํนาญงานอย่างรวดเร็วทั้งท่ีเพิ ่งเขา้ทาํงานเพราะท่าน

ไดรั้บความรู้ในการทาํงานจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

7.76 0.38 4.02 0.768 

12 Oso26_3.5 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกดิข้ึนในระยะแรกของการทาํงานได ้

เน่ืองจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานเล่าประสบการณ์การทาํงานใหท่้านฟัง 

5.589 0.4 3.93 0.892 

13 Oso27_3.6 ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดส้าธิต

การทาํงานเพ่ือเป็นตวัอย่างใหก้บัท่านทาํใหท้กัษะ ความรู้ ความสามารถใน

งานของท่านเพิ ่มมากข้ึน 

7.817 0.399 4.04 0.814 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 

 

ขอ้ความ ค่า t ค่า r Mean S.D. 

14 Oso28_3.7 ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็น

ประโยชนต่์อการทาํงาน ทาํใหท่้านทาํงานไดร้วดเร็วมากข้ึน 

8.053 0.423 4.047 0.759 

15 Oso29_3.8 การร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งานในช่วงแรกของการ

ทาํงาน มีส่วนทาํใหท่้านเกดิความพึงพอใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์าร 

8.257 0.414 4.14 0.707 

16 Oso30_3.9 ในช่วงแรกของการทาํงาน คาํแนะนาํของเพ่ือนร่วมงานหรือ

หวัหนา้งาน ทาํใหท่้านมีความเขา้ใจเกีย่วกบัเน้ือหางานมากข้ึน 

7.587 0.394 4.16 0.670 

  

สรุปไดว้่าแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ ประกอบดว้ย 3 

องคป์ระกอบ 16 ขอ้คาํถาม โดยมีค่าความเช่ือมัน่ (Standardized Alpha) ของแบบวดัทั้งฉบบัเท่ากบั 

.902 และมีค่าความเช่ือมัน่ (Standardized Alpha) ของแต่ละขั้นมากกว่า .855 ซ่ึงมีรายละเอียดดงั

ตารางท่ี 4.11 

 

ตารางท่ี 4.11  สรุปผลแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ 

 

รายละเอียด 

แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ 

ขั้นเรียนรู้ 
ขั้นแสวงหาและ

คดัเลือก 
ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน รวม 

1. จาํนวนขอ้ 5 4 7 16 

2. จาํนวนองคป์ระกอบ 1 1 1 3 

3. พิสัยคะแนนดิบ 5 - 25 4 -20 10 - 35 34 - 80 

4. พิสัยค่าอาํนาจจาํแนก 9.161 - 11.058 4.783 - 7.316 5.589 - 8.257 4.783 – 11.058 

5. พิสัยค่า  r 0.606 - 0.666 0.456 - 0.5 0.38 - 0.423 0.38 - 0.666 

6. ค่า ความเช่ือมัน่ 0.890 0.855 0.931 0.902 

7. ค่าเฉลี่ยคะแนนรวม 19.9600 16.9260 29.2060 66.0920 

8. ค่า SD คะแนนรวม 3.56086 2.33225 4.38338 7.81368 

 

4.3.2 การวเิคราะห์องค์ประกอบของแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเตบิโต 

ช่วงเติบโต (Growth Stage) (5 – 9 ปี) ช่วงเวลาท่ีพนกังานมีความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ใน

สายอาชีพเป็นอยา่งดี ตอ้งการความเติบโตในสายอาชีพ บุคลากรจะเร่ิมคน้พบแนวทางของตวัเอง

อาจจะโตในสายงานเดิม คือไดเ้ป็นหวัหนา้งาน หรือเปล่ียนงานใหม่ บุคลากรจึงตอ้งการงานท่ีมี
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ความรับผดิชอบสูง ทา้ทาย และใชท้กัษะหลากหลาย ช่วงน้ีมีองคป์ระกอบท่ีเป็นขั้นตอนสาํคญั 3 

ขั้นตอนคือ ขั้นยอมรับ ขั้นดาํรงรักษา และขั้นหนัเห โดยมีขอ้คาํถามตั้งตน้ของแบบวดัรวม 34 ขอ้ 

นาํเฉพาะขอ้ท่ีผา่นเกณฑก์ารวิเคราะห์คุณภาพรายขอ้ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารช่วงเติบโต 33 ขอ้ ไปวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (EFA) ดว้ยโปรแกรม SPSS โดยใช้

วิธีการวิเคราะห์แบบ Principle Component Analysis (PCA) และทาํการหมุนแกนแบบมุมฉากโดย

ใชข้อ้มลูกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 500 คน  

            4.3.2.1  การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (EFA) ของแบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต ผลการทดสอบค่า KMO and Barlett’s Test ของแบบวดัช่วงเติบโต 

ปรากฏว่ามีค่าเท่ากบั .879 ซ่ึงมีค่ามากกว่าเกณฑท่ี์ตั้งไวคื้อ .60 สาํหรับค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 

5726.697 ค่า df เท่ากบั 136 และมีนยัสาํคญัท่ี .000 แสดงว่าขอ้มลูมีความสมัพนัธก์นัมากพอท่ีจะทาํ

การวิเคราะห์ขอ้มลูในขั้นต่อไปได ้ดงัตารางท่ี 4.12 

 

ตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะห์ค่า KMO and Barlett’s Test ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ 

                       องคก์ารช่วงเติบโต  

 
ค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .879 

Barlett’s Test of Sphericity 

Chi-Square 5726.697 

df 136 

Significance .000 

จาํนวนคน 500 

 

สาํหรับค่าร้อยละความถ่ีสะสม (Cumulative Percentage) และค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบ 

(Factor Loading) แสดงในตารางท่ี 4.13 โดยองคป์ระกอบท่ี 1 คือ ขั้นดาํรงรักษาประกอบดว้ยขอ้

คาํถาม 5 ขอ้ไดแ้ก่ Oso18_5.8, Oso19_5.9, Oso20_5.10, Oso22_5.12 และ Oso23_5.13 โดยมีค่า

เจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 3.990 และสามารถอธิบายได ้23.471% องคป์ระกอบท่ี 2 คือ ขั้น

ยอมรับ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 7 ขอ้อนัไดแ้ก่ Oso1_4.1, Oso2_4.2, Oso3_4.3, Oso4_4.4, 

Oso7_4.7, Oso8_4.8 และ Oso10_4.10โดยมีค่าเจาะจง (Eigenvalue)  เท่ากบั 3.947 ซ่ึงสามารถ

อธิบายเพิ่มได ้23.220% รวมเป็น 46.691% และองคป์ระกอบท่ี 3 คือ ขั้นหนัเห ประกอบดว้ยขอ้

คาํถาม 5 ขอ้อนัไดแ้ก่ Oso26_6.3, Oso27_6.4, Oso28_6.5, Oso33_6.10 และ Oso34_6.11โดยมีค่า

เจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 3.568 และสามารถอธิบายเพิ่มได ้20.988% รวมเป็น 67.679% 

  



50 
 

ตารางท่ี 4.13  ค่าร้อยละความถ่ีสะสม และค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบของแบบวดัการถ่ายทอดทาง 

                       สงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต  

 

ขอ้ความ ค่า t ค่า r 
Anti-Image 

Correlation 

Factor Loading 

1 2 3 

1 Oso1_4.1 ความรู้ท่ีองคก์ารมอบใหต้ลอดช่วงทดลอง

งาน ทาํใหเ้ม่ือผ่านทดลองงานท่านมีความรู้และทกัษะ

เท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืน  ๆ

13.812 0.663 0.933  0.617  

2 Oso2_4.2 องคก์ารใหท่้านมีสิทธ์ิมีเสียงทดัเทียมกบั

พนกังานคนอ่ืนๆ หลงัผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 

เดือนทาํใหท่้านรู้สึกเป็นสมาชิกองคก์ารโดยสมบูรณ ์

9.886 0.549 0.866  0.863  

3 Oso3_4.3 เม่ือท่านผ่านช่วงทดลองงานหรือทาํงานมา 3 

เดือน องคก์ารเปิดโอกาสใหร่้วมรับรู้ขอ้มูลท่ีเป็น

ความลบัหรือขอ้มูลท่ีไม่เปิดเผยต่อบุคคลภายนอก 

8.706 0.619 0.929  0.572  

4 Oso4_4.4 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารจริงๆ 

หลงัผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือนเพราะ

องคก์ารจดัผลประโยชนเ์พิ ่มใหท่้านทดัเทียมกบัคน

อ่ืนๆ ในองคก์าร 

10.141 0.6 0.904  0.832  

5 Oso7_4.7 เม่ือผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือน 

หน่วยงานไดช้ี้แจงเส้นทางกา้วหนา้ของท่านใหท้ราบ 

ทาํใหท่้านเขา้ใจบทบาทของตนภายในองคก์ารได้

ชดัเจนมากข้ึน 

10.378 0.687 0.925  0.621  

6 Oso8_4.8 ความชดัเจนในบทบาทท่ีองคก์ารมอบให้

หลงัจากท่ีท่านผ่านทดลองงานหรือทาํงานมามากกว่า 3 

เดือน ทาํใหท่้านกลา้ตดัสินใจในงานของท่านมากข้ึน 

8.938 0.577 0.937  0.559  

7 Oso10_4.10 การท่ีองคก์ารยอมรับท่านเป็นสมาชิกของ

องคก์ารโดยสมบูรณ์หลงัจากท่ีผ่านทดลองงาน ทาํให้

ท่านรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

9.508 0.57 0.880  0.840  

8 Oso18_5.8 ท่านชอบท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสให้

พนกังานเลือกหลกัสูตรอบรมเองได ้

8.675 0.67 0.934 0.817   

9 Oso19_5.9 ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านเปิด

โอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันา

พนกังานเป็นรายบุคคล 

7.91 0.65 0.837 0.841   

10 Oso20_5.10 ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิด

โอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนการ

ปฏิบติังานของหน่วยงาน 

7.889 0.632 0.813 0.907   

11 Oso22_5.12 ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานจดัใหมี้ประชุม

ช้ีแจงเม่ือมีโครงการใหม่เกดิข้ึนและเปิดโอกาสให้

พนกังานร่วมแสดงความเห็นในการทาํแผนโครงการ 

8.508 0.671 0.874 0.829   
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 

 

ขอ้ความ ค่า t ค่า r 
Anti-Image 

Correlation 

Factor Loading 

1 2 3 

12 Oso23_5.13 ท่านมีความพึงพอใจในการท่ีองคก์ารของ

ท่านไดเ้ปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการคิดคน้

นวตักรรมในการทาํงานใหม่ๆ เพ่ือนาํมาใช้ในการ

พฒันาการทาํงาน 

7.476 0.629 0.885 0.848   

13 Oso26_6.3 องคก์ารท่านไดใ้หโ้อกาสพนกังานมี

ตาํแหน่งหรือบทบาทอ่ืนๆ นอกเหนือจากตาํแหน่ง

ประจาํ เช่น หวัหนา้ชมรมทาํใหพ้นกังานปรารถนา

ทาํงานในองคก์ารนานข้ึน 

8.226 0.586 0.890   0.807 

14 Oso27_6.4 ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารเปิดโอกาสให้

พนกังานมีโอกาสเรียนรู้งานในฝ่ายอ่ืนๆ ชัว่คราว เพ่ือ

เปิดรับประสบการณ์ใหม่ในการทาํงาน 

7.788 0.566 0.828   0.863 

15 Oso28_6.5 ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านให้

พนกังานสามารถเปล่ียนหนา้ท่ีงานกนัไดเ้พ่ือรับ

มุมมองใหม่และลดความเบ่ือหน่ายในงาน 

6.958 0.533 0.801   0.832 

16 Oso33_6.10 พนกังานในองคก์ารสามารถลดความคบั

ขอ้งใจในการทาํงานไดเ้ป็นอย่างดีจากการท่ีองคก์ารให้

ความรู้และคาํแนะนาํในการจดัการความขดัแยง้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

9.022 0.597 0.905   0.605 

17 Oso34_6.11 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารเปิดรับขอ้มูล

เกีย่วกบัปัญหาการบริหารจดัการขององคก์ารจาก

พนกังานทุกระดบั และแกไ้ขอย่างจริงจงั 

12.776 0.581 0.867   0.827 

Eigenvalue 3.990 3.947 3.568 

Percentage of variance 23.471 23.220 20.988 

Cumulative Percentage 23.471 46.691 67.679 

 

            4.3.2.2  การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต เม่ือวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจแลว้ 

ผลปรากฏว่าแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต มีการคดัเลือกขอ้คาํถามท่ีเขา้

กลุ่มกนัได ้จาก 33 ขอ้ เป็น 17 ขอ้ จากนั้นผูว้ิจยัไดน้าํขอ้คาํถามทั้ง 17 ขอ้ดงักล่าว มาวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป LISREL ทาํการวิเคราะห์ขอ้มลูกลุ่ม

ตวัอยา่งชุดใหม่ จาํนวน 502 คน ผลปรากฏว่าขอ้มลูมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยมีค่า

ดชันีความกลมกลืนของโมเดล ดงัตารางท่ี 4.14 
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ตารางท่ี 4.14  ดชันีความกลมกลืนของโมเดลแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต 

 
ค่าสถิติ เกณฑพิ์จารณา ค่าสถิติในโมเดล 

NFI มากกว่า .90 0.98 

GFI มากกว่า .90 0.96 

AGFI มากกว่า .90 0.93 

Chi-Square ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

หรือ Chi-Square/df < 2 

Chi-Square p-value df 

197.67 0.00 97 

SRMR นอ้ยกว่า .05 0.043 

CFI มากกว่า .90 0.99 

RMSEA นอ้ยกว่า .06 0.046 

 

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั แสดงแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร

ช่วงเติบโต ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ ขั้นยอมรับ (ขอ้ 4.1-4.4, 4.7-4.8, และ 4.10) ขั้นดาํรง

รักษา (ขอ้ 5.8-5.10, 5.12-5.13) และขั้นหนัเห (ขอ้ 6.3-6.5, 6.10-6.11) ตรงตามองคป์ระกอบ

พ้ืนฐานในการสร้างแบบวดั โดยมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (Standardized Factor 

Loading) มากกว่า 0.49 และค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R-Square) รายขอ้มากกว่า 0.37 ดงัแสดง

ไวใ้นตารางท่ี 4.15 และองคป์ระกอบทั้ง 3 องคป์ระกอบมีความสมัพนัธก์นัอยา่งชดัเจน (r > 0.45) 

ดงัภาพท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.15  ค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจรายขอ้ของแบบวดั 

                       การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต จากผลการวิเคราะห์ CFA 

 

ขอ้ความ R2 
Standardized Factor Loading 

1 2 3 

1 Oso1_4.1 ความรู้ท่ีองคก์ารมอบใหต้ลอดช่วงทดลองงาน ทาํใหเ้ม่ือผ่านทดลองงาน

ท่านมีความรู้และทกัษะเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืนๆ 

0.37 0.51*   

2 Oso2_4.2 องคก์ารใหท่้านมีสิทธ์ิมีเสียงทดัเทียมกบัพนกังานคนอ่ืนๆ หลงัจากผ่าน

ทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือนทาํใหท่้านรู้สึกเป็นสมาชิกองคก์ารโดยสมบรูณ ์

0.57 0.70*   

3 Oso3_4.3 เม่ือท่านผ่านช่วงทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือน องคก์ารเปิดโอกาสให้

ร่วมรับรู้ขอ้มูลท่ีเป็นความลบัหรือขอ้มูลท่ีไม่เปิดเผยต่อบุคคลภายนอก 

0.37 0.59*   

4 Oso4_4.4 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารจริงๆ หลงัผ่านทดลองงานหรือทาํงาน

มา 3 เดือนเพราะองคก์ารจดัผลประโยชนเ์พิ ่มใหท่้านทดัเทียมกบัคนอ่ืนๆ ในองคก์าร 

0.63 0.83*   
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ) 

 

ขอ้ความ R2 
Standardized Factor Loading 

1 2 3 

5 Oso7_4.7 เม่ือผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือน หน่วยงานไดช้ี้แจงเส้นทาง

กา้วหนา้ของท่านใหท้ราบ ทาํใหท่้านเขา้ใจบทบาทของตนภายในองคก์ารได้

ชดัเจนมากข้ึน 

0.62 0.88*   

6 Oso8_4.8 ความชดัเจนในบทบาทท่ีองคก์ารมอบใหห้ลงัจากท่ีท่านผ่านทดลองงาน

หรือทาํงานมามากกว่า 3 เดือน ทาํใหท่้านกลา้ตดัสินใจในงานของท่านมากยิ่งข้ึน 

0.39 0.49*   

7 Oso10_4.10 การท่ีองคก์ารยอมรับท่านเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยสมบูรณ์

หลงัจากท่ีผ่านทดลองงาน ทาํใหท่้านรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

0.54 0.65*   

8 Oso18_5.8 ท่านชอบท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานเลือกหลกัสูตร

อบรมเองได ้

0.37  0.70*  

9 Oso19_5.9 ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วน

ร่วมในการวางแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล 

0.74  1.01*  

10 Oso20_5.10 ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม

ในการกาํหนดแผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

0.63  0.83*  

11 Oso22_5.12 ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านจดัใหมี้การประชุมช้ีแจงเม่ือมี

โครงการใหม่เกดิข้ึนและเปิดโอกาสใหพ้นกังานร่วมแสดงความคิดเห็นในการทาํ

แผนโครงการ 

0.40  0.63*  

12 Oso23_5.13 ท่านมีความพึงพอใจในการท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหมี้ส่วน

ร่วมในการคิดคน้นวตักรรมในการทาํงานใหม่ๆ เพ่ือนาํมาใช้ในการพฒันาการ

ทาํงาน 

0.57  0.76*  

13 Oso26_6.3 องคก์ารท่านไดใ้หโ้อกาสพนกังานมีตาํแหน่งหรือบทบาทอ่ืนๆ 

นอกเหนือจากตาํแหน่งประจาํ เช่น หวัหนา้ชมรมทาํใหพ้นกังานปรารถนาทาํงาน

ในองคก์ารนานข้ึน 

0.46   0.75* 

14 Oso27_6.4 ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้งานใน

ฝ่ายอ่ืนๆ ชัว่คราว เพ่ือเปิดรับประสบการณ์ใหม่ในการทาํงาน 

0.40   0.74* 

15 Oso28_6.5 ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านใหพ้นกังานสามารถเปล่ียนหนา้ท่ี

งานกนัไดเ้พ่ือรับมุมมองใหม่และลดความเบ่ือหน่ายในงาน 

0.41   0.73* 

16 Oso33_6.10 พนกังานในองคก์ารสามารถลดความคบัขอ้งใจในการทาํงานไดเ้ป็น

อย่างดีจากการท่ีองคก์ารใหค้วามรู้และคาํแนะนาํในการจดัการความขดัแยง้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

0.39   0.61* 

17 Oso34_6.11 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารเปิดรับขอ้มูลเกีย่วกบัปัญหาการบริหาร

จดัการขององคก์ารจากพนกังานทุกระดบั และแกไ้ขอย่างจริงจงั 

0.55   0.83* 

 

หมายเหตุ:  * ค่านยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั .05 
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ภาพที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของแบบ 

                 วดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต 

 

แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตจึงมีจาํนวนขอ้คาํถามลดลงจาก 33 

ขอ้เหลือ 17 ขอ้ แต่ละขอ้มีค่า t และ r ผา่นเกณฑท่ี์ตั้งไว ้(t > 6.958, r > 0.533) โดยมีรายละเอียดของ

ขอ้มลูเบ้ืองตน้รายขอ้ ดงัตารางท่ี 4.16 

 

ตารางท่ี 4.16  ขอ้มลูเบ้ืองตน้รายขอ้ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต  

                       หลงัจากทาํการวิเคราะห์ EFA และ CFA 

 
ขอ้ความ ค่า t ค่า r Mean S.D. 

1 Oso1_4.1 ความรู้ท่ีองคก์ารมอบใหต้ลอดช่วงทดลองงาน ทาํใหเ้ม่ือผ่าน

ทดลองงานท่านมีความรู้และทกัษะเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืน  ๆ

13.812 0.663 3.84 0.865 

2 Oso2_4.2 องคก์ารใหท่้านมีสิทธ์ิมีเสียงทดัเทียมกบัพนกังานคนอ่ืนๆ หลงัจาก

ผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือนทาํใหท่้านรู้สึกเป็นสมาชิกองคก์ารโดย

สมบูรณ ์

9.886 0.549 4.02 0.882 

0.68 

0.62 

0.45 

0.63* 

0.83* 

0.76* 

1.01* 

0.70* 
Oso18_5.8 R2=0.37 

Oso19_5.9 R2=0.74 

Oso20_5.10 R2=0.63 

Oso22_5.12 R2=0.40 

Oso23_5.13 R2=0.57 

Oso5 

Oso4 

0.49* 

Oso8_4.8 R2=0.39 
0.65* 

Oso10_4.10 R2=0.54 

0.88* 

0.83* 

0.59* 

0.70* 

0.51* 
Oso1_4.1 R2=0.37 

Oso2_4.2 R2=0.57 

Oso3_4.3 R2=0.37 

Oso4_4.4 R2=0.63 

Oso7_4.7 R2=0.62 

0.73* 

0.75* 

0.74* 

0.61* 

0.83* 

Oso26_6.3 

Oso27_6.4 

Oso28_6.5 

Oso33_6.10 

Oso34_6.11 

R2=0.46 

R2=0.40 

R2=0.41 

R2=0.39 

R2=0.55 

Oso6 
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 

 
ขอ้ความ ค่า t ค่า r Mean S.D. 

3 Oso3_4.3 เม่ือท่านผ่านช่วงทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือน องคก์ารเปิด

โอกาสใหร่้วมรับรู้ขอ้มูลท่ีเป็นความลบัหรือขอ้มูลท่ีไม่เปิดเผยต่อภายนอก 

8.706 0.619 3.78 0.942 

4 Oso4_4.4 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารจริงๆ หลงัผ่านทดลองงานหรือ

ทาํงานมา 3 เดือนเพราะองคก์ารจดัผลประโยชนเ์พิ ่มใหท่้านทดัเทียมกบัคน

อ่ืนๆ ในองคก์าร 

10.141 0.6 3.92 0.997 

5 Oso7_4.7 เม่ือผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือน หน่วยงานไดช้ี้แจง

เส้นทางกา้วหนา้ของท่านใหท้ราบ ทาํใหท่้านเขา้ใจบทบาทของตนภายใน

องคก์ารไดช้ดัเจนมากข้ึน 

10.378 0.687 3.81 1.080 

6 Oso8_4.8 ความชดัเจนในบทบาทท่ีองคก์ารมอบใหห้ลงัจากผ่านทดลองงาน

หรือทาํงานมามากกว่า 3 เดือน ทาํใหท่้านกลา้ตดัสินใจในงานมากยิ่งข้ึน 

8.938 0.577 3.96 0.771 

7 Oso10_4.10 การท่ีองคก์ารยอมรับท่านเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยสมบูรณ์

หลงัจากท่ีผ่านทดลองงาน ทาํใหท่้านรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

9.508 0.57 4.04 0.856 

8 Oso18_5.8 ท่านชอบท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานเลือกหลกัสูตร

อบรมเองได ้

8.675 0.67 3.78 1.071 

9 Oso19_5.9 ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมี

ส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล 

7.91 0.65 3.70 1.103 

10 Oso20_5.10 ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วน

ร่วมในการกาํหนดแผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

7.889 0.632 3.82 0.989 

11 Oso22_5.12 ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านจดัใหมี้การประชุมช้ีแจงเม่ือมี

โครงการใหม่เกดิข้ึนและเปิดโอกาสใหพ้นกังานร่วมแสดงความคิดเห็นใน

การทาํแผนโครงการ 

8.508 0.671 3.85 0.971 

12 Oso23_5.13 ท่านมีความพึงพอใจในการท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหมี้

ส่วนร่วมในการคิดคน้นวตักรรมในการทาํงานใหม่ๆ เพ่ือนาํมาใชใ้นการ

พฒันาการทาํงาน 

7.476 0.629 3.93 0.938 

13 Oso26_6.3 องคก์ารท่านไดใ้หโ้อกาสพนกังานมีตาํแหน่งหรือบทบาทอ่ืนๆ 

นอกเหนือจากตาํแหน่งประจาํ เช่น หวัหนา้ชมรมทาํใหพ้นกังานปรารถนา

ทาํงานในองคก์ารนานข้ึน 

8.226 0.586 3.16 1.300 

14 Oso27_6.4 ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้งาน

ในฝ่ายอ่ืนๆ ชัว่คราว เพ่ือเปิดรับประสบการณ์ใหม่ในการทาํงาน 

7.788 0.566 3.72 1.090 

15 Oso28_6.5 ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านใหพ้นกังานสามารถเปล่ียน

หนา้ท่ีงานกนัไดเ้พ่ือรับมุมมองใหม่และลดความเบ่ือหน่ายในงาน 

6.958 0.533 3.82 1.090 

16 Oso33_6.10 พนกังานในองคก์ารสามารถลดความคบัขอ้งใจในการทาํงานได้

เป็นอย่างดีจากการท่ีองคก์ารใหค้วามรู้และคาํแนะนาํในการจดัการความ

ขดัแยง้อย่างมีประสิทธิภาพ 

9.022 0.597 3.98 0.851 

17 Oso34_6.11 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารเปิดรับขอ้มูลเกีย่วกบัปัญหาการบริหาร

จดัการขององคก์ารจากพนกังานทุกระดบั และแกไ้ขอย่างจริงจงั 

12.776 0.581 3.87 0.948 
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 สรุปไดว้่าแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต ประกอบดว้ย 3 

องคป์ระกอบ 17 ขอ้คาํถาม โดยมีค่าความเช่ือมัน่ (Standardized Alpha) ของแบบวดัทั้งฉบบั เท่ากบั 

.912 และมีค่าความเช่ือมัน่ (Standardized Alpha) ของแต่ละขั้นมากกว่า .872 ซ่ึงมีรายละเอียดดงั

ตารางท่ี 4.17 

 

ตารางท่ี 4.17  สรุปผลแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต 

 

รายละเอียด 
แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารช่วงเติบโต 

ขั้นดาํรงรักษา ขั้นยอมรับ ขั้นหนัเห รวม 

1. จาํนวนขอ้ 7 5 5 17 

2. จาํนวนองคป์ระกอบ 1 1 1 3 

3. พิสัยคะแนนดิบ 7 - 35 5 -25 5 -25 17 - 84 

4. พิสัยค่าอาํนาจจาํแนก 8.706 - 13.812 7.476 - 8.675 6.958 - 12.776 6.958 - 13.812 

5. ค่า ความเช่ือมัน่ 0.872 0.924 0.887 0.912 

6. พิสัยค่า  r 0.549 - 0.687 0.629 - 0.671 0.533 - 0.597 0.533 - 0.687 

7. ค่าเฉลี่ยของคะแนนรวม 28.5920 19.8980 20.0740 68.5640 

8. ค่า SD ของคะแนนรวม 4.49644 4.02442 3.78009 9.74576 

 

4.3.3  การวเิคราะห์องค์ประกอบของแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงคงที ่

ช่วงคงท่ี (Stability Stage) (10 ปีข้ึนไป) เป็นช่วงท่ีสูงสุดของอาชีพ เป็นระยะท่ีความรู้

ความสามารถ ประสบการณ์ต่างๆ ไดรั้บการสัง่สมมาจนเตม็ท่ี เป็นช่วงท่ีถือว่าประสบความสาํเร็จ

มากท่ีสุด ในช่วงน้ีบุคลากรมีความตอ้งการท่ีจะแลกเปล่ียนประสบการณ์ สนใจงานท่ีทา้ทาย มี

อาํนาจในการตดัสินตอ้งการพฒันาทกัษะการบริหารจดัการ มีองคป์ระกอบท่ีเป็นขั้นตอนสาํคญั 3 

ขั้นตอนคือ ขั้นทบทวน ขั้นออกจากองคก์าร และขั้นจดจาํความหลงั โดยมีขอ้คาํถามตั้งตน้ของแบบ

วดัรวม 31 ขอ้ นาํเฉพาะขอ้ท่ีผา่นเกณฑก์ารวิเคราะห์คุณภาพรายขอ้ของแบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี 31 ขอ้ไปวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (EFA) ดว้ยโปรแกรม SPSS 

โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์แบบ Principle Component Analysis (PCA) และทาํการหมุนแกนแบบมุม

ฉากโดยใชข้อ้มลูกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 500 คน  

            4.3.3.1  การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (EFA) ของแบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี ผลการทดสอบค่า KMO and Barlett’s Test ของแบบวดัช่วงคงท่ี 

ปรากฏว่ามีค่าเท่ากบั .919 ซ่ึงมีค่ามากกว่าเกณฑท่ี์ตั้งไวคื้อ .60 สาํหรับค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 
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8458.090 ค่า df เท่ากบั 153 และมีนยัสาํคญัท่ี .000 แสดงว่าขอ้มลูมีความสมัพนัธก์นัมากพอท่ีจะทาํ

การวิเคราะห์ขอ้มลูในขั้นต่อไปได ้ดงัตารางท่ี 4.18 

 

ตารางท่ี 4.18  ผลการวิเคราะห์ค่า KMO and Barlett’s Test ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ 

                       องคก์ารช่วงคงท่ี  

 
ค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .919 

Barlett’s Test of Sphericity 

Chi-Square 8458.090 

df 153 

Significance .000 

จาํนวนคน 500 

 

สาํหรับค่าร้อยละความถ่ีสะสม (Cumulative Percentage) และค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบ 

(Factor Loading) แสดงในตารางท่ี 4.19 โดยองคป์ระกอบท่ี 1 คือ ขั้นออกจากองคก์ารประกอบดว้ย

ขอ้คาํถาม 7 ขอ้อนัไดแ้ก่ Oso13_8.1, Oso14_8.2, Oso15_8.3, Oso16_8.4, Oso17_8.5, Oso18_8.6 

และ Oso21_8.9 โดยมีค่าเจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 5.018 และสามารถอธิบายได ้27.879% 

องคป์ระกอบท่ี 2 คือ ขั้นทบทวนประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 5 ขอ้อนัไดแ้ก่ Oso1_7.1, Oso2_7.2, 

Oso3_7.3, Oso4_7.4และ Oso7_7.7 โดยมีค่าเจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 4.135 ซ่ึงสามารถอธิบาย

เพิ่มได ้22.972% รวมเป็น 50.851% และองคป์ระกอบท่ี 3 คือ ขั้นจดจาํความหลงั ประกอบดว้ยขอ้

คาํถาม 6 ขอ้อนัไดแ้ก่ Oso23_9.1, Oso24_9.2, Oso27_9.5, Oso28_9.6, Oso30_9.8 และ Oso31_9.9 

โดยมีค่าเจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 4.127 และสามารถอธิบายเพิ่มได ้22.926% รวมเป็น 73.777% 

 

ตารางท่ี 4.19  ค่าร้อยละความถ่ีสะสม และค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบของแบบวดัการถ่ายทอดทาง 

                       สงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี  

 

ขอ้ความ ค่า t ค่า r 
Anti-Image 

Correlation 

Factor Loading 

1 2 3 

1 Oso1_7.1 องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกว่างานของท่านมีค่า

และสาํคญัต่อองคก์าร 

11.294 0.631 0.955  0.618  

2 Oso2_7.2 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบั

พนกังาน จากการท่ีมีการสาํรวจความตอ้งการดา้น

สวสัดิการและเงินเดือนอยู่เสมอ 

10.368 0.72 0.908  0.861  
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ตารางท่ี 4.19  (ต่อ) 

 

ขอ้ความ ค่า t ค่า r 
Anti-Image 

Correlation 

Factor Loading 

1 2 3 

3 Oso3_7.3 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารมีการเปรียบเทียบ

เงินเดือนและสวสัดิการกบัองคก์ารอ่ืนๆ พร้อมทั้ง

ปรับปรุงอยู่เสมอ 

9.967 0.683 0.917  0.864  

4 Oso4_7.4 ท่านรู้สึกว่าพนกังานมีความสุขในการทาํงาน 

เพราะองคก์ารใหค้วามสาํคญักบัขอ้เสนอต่างๆ ของ

พนกังานหรือสหภาพแรงงาน 

11.212 0.675 0.923  0.852  

5 Oso7_7.7 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารดูแลบุคลากรไดดี้

ในทุกดา้น เช่น เงินเดือน การเล่ือนตาํแหน่ง 

7.536 0.708 0.923  0.864  

6 Oso13_8.1 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่าง

ดีจากท่ีองคก์ารท่านมีการอบรมหรือสัมมนาเพ่ือเตรียม

ความพร้อมใหผู้ท่ี้จะเกษียณอายุ 

9.862 0.736 0.908 0.779   

7 Oso14_8.2 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารมีความปรารถนาดีต่อ

พนกังานจากการท่ีองคก์ารจดัการเรียนหลายรูปแบบ

ตามความสนใจใหผู้ใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น อาชีพสาํรอง 

งานอดิเรก 

11.781 0.714 0.897 0.756   

8 Oso15_8.3 ท่านเขา้ใจความสาํคญัของสิ่งท่ีองคก์ารของ

ท่านทาํใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น วิธีการกระจายงาน

ออกไปเพ่ือใหพ้นกังานท่ีใกลเ้กษียณสามารถปรับตวั

กบัวยัเกษียณได ้

10.376 0.699 0.943 0.634   

9 Oso16_8.4 ท่านคิดว่าการท่ีองคก์ารของท่านจดัใหมี้

เงินขวญัถุงใหแ้กผู่ท่ี้ใกลเ้กษียณอายุนั้น เป็นส่วนหน่ึงท่ี

ทาํใหพ้นกังานอยากทาํงานร่วมกบัองคก์ารจน

เกษียณอายุ 

8.198 0.709 0.962 0.659   

10 Oso17_8.5 การท่ีองคก์ารของท่านไดช้ี้แจงวิธีการ

เตรียมความพร้อมกอ่นเกษียณใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณนั้น

เป็นสิ่งหน่ึงท่ีทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังาน

เป็นอย่างดี 

9.174 0.688 0.917 0.865   

11 Oso18_8.6 ท่านประทบัใจในวฒันธรรมการดูแล

พนกังานขององคก์ารท่านท่ีใหค้วามสาํคญักบัการ

ตรวจร่างกายประจาํปีของพนกังานอย่างต่อเน่ืองจนถึง

หลงัเกษียณอายุ 

9.952 0.725 0.935 0.800   

12 Oso21_8.9 การท่ีองคก์ารมีเอกสารเกีย่วกบัสิทธิและ

ผลประโยชนแ์จกใหก้บัพนกังานท่ีใกลเ้กษียณทุกคน

นั้นทาํใหท่้านเช่ือว่าองคก์ารมีความปรารถนาดีต่อ

พนกังานอย่างจริงใจ 

11.231 0.707 0.883 0.816   



59 
 

ตารางท่ี 4.19  (ต่อ) 

 

ขอ้ความ ค่า t ค่า r 
Anti-Image 

Correlation 

Factor Loading 

1 2 3 

13 Oso23_9.1 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณ

ไปแลว้มาเป็นผูส้อนงานใหก้บัพนกังาน 

11.777 0.614 0.899   0.835 

14 Oso24_9.2 ท่านเห็นดว้ยกบัการท่ีองคก์ารของท่านมี

การถ่ายโอนความรู้จากบุคคลท่ีเกษียณอายุหรืออกจาก

องคก์ารไปแลว้ เพ่ือเป็นขอ้มูลในการพฒันาองคก์าร

ต่อไป 

9.936 0.613 0.895   0.807 

15 Oso27_9.5 ท่านยืนยนัไดว้่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญั

กบัพนกังานจากการท่ีองคก์ารไดป้ฏิบติัต่อบุคลากรท่ี

เกษียณอายุหรือออกจากงานไปแลว้อย่างเหมาะสม 

12.384 0.725 0.939   0.625 

16 Oso28_9.6 องคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็น

วิทยากรพิเศษ ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารให้

ความสาํคญักบัผูท่ี้ทาํประโยชนใ์หก้บัองคก์ารแมอ้อก

จากองคก์ารแลว้ 

11.157 0.646 0.922   0.834 

17 Oso30_9.8 ท่านนาํแนวคิด ผลงาน และวิธีการ

แกปั้ญหาต่างๆ ของผูท่ี้ออกจากองคก์ารไปแลว้ท่ี

องคก์ารของท่านไดร้วบรวมไวใ้หศึ้กษามาเป็นแนวทาง

ในการทาํงาน 

12.817 0.727 0.914   0.674 

18 Oso31_9.9 องคก์ารไดจ้ดักจิกรรมใหผู้ท่ี้ทาํงานอยู่กบัผู้

ท่ีเกษียณอายุหรือออกจากองคก์ารไปแลว้ไดพ้บปะ

สังสรรคก์นั ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลบุคลากร

เป็นอย่างดี 

9.701 0.713 0.933   0.689 

Eigenvalue 5.018 4.135 4.127 

Percentage of variance 27.879 22.972 22.926 

Cumulative Percentage 27.879 50.851 73.777 

 

            4.3.3.2  การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี เม่ือทาํวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ

แลว้ ผลปรากฏว่าแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี มีการคดัเลือกขอ้คาํถามท่ีเขา้

กลุ่มกนัได ้จาก 31 ขอ้ เป็น 18 ขอ้ จากนั้นผูว้ิจยัไดน้าํขอ้คาํถามทั้ง 18 ขอ้ดงักล่าว มาทาํการ

วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป LISREL ทาํการวิเคราะห์ขอ้มลู

กลุ่มตวัอยา่งชุดใหม่ จาํนวน 502 คน ผลปรากฏว่าขอ้มลูมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดย

มีค่าดชันีความกลมกลืนของโมเดล ดงัตารางท่ี 4.20 
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ตารางท่ี 4.20  ดชันีความกลมกลืนของโมเดลแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี 

 
ค่าสถิติ เกณฑพิ์จารณา ค่าสถิติในโมเดล 

NFI มากกว่า .90 0.99 

GFI มากกว่า .90 0.96 

AGFI มากกว่า .90 0.93 

Chi-Square ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

หรือ Chi-Square/df < 2 

Chi-Square p-value df 

196.80 0.00 102 

SRMR นอ้ยกว่า .05 0.031 

CFI มากกว่า .90 0.99 

RMSEA นอ้ยกว่า .06 0.043 

 

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั แสดงแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร

ช่วงคงท่ี ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ ขั้นทบทวน (ขอ้ 7.1-7.4, 7.7) ขั้นออกจากองคก์าร (ขอ้ 

8.1-8.6, 8.9) และขั้นจดจาํความหลงั (ขอ้ 9.1-9.2, 9.5-9.6, 9.8-9.9) ตรงตามองคป์ระกอบพ้ืนฐานใน

การสร้างแบบวดั โดยมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) มากกว่า 

0.61 และค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R-Square) รายขอ้มากกว่า 0.61 ไดแ้สดงไวใ้นตารางท่ี 4.21 

และองคป์ระกอบทั้ง 3 องคป์ระกอบมีความสมัพนัธก์นัอยา่งชดัเจน (r > 0.65) ดงัภาพท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.21  ค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจรายขอ้ของแบบวดั 

                       การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี จากผลการวเิคราะห์ CFA 

 

ขอ้ความ R2 
Standardized Factor Loading 

1 2 3 

1 Oso1_7.1 องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกว่างานของท่านมีค่าและสาํคญัต่อองคก์าร 0.46 0.61*   

2 Oso2_7.2 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน จากการท่ีมีการ

สาํรวจความตอ้งการดา้นสวสัดิการและเงินเดือนอยู่เสมอ 

0.60 0.84*   

3 Oso3_7.3 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารมีการเปรียบเทียบเงินเดือนและสวสัดิการกบั

องคก์ารอ่ืนๆ พร้อมทั้งปรับปรุงอยู่เสมอ 

0.52 0.78*   

4 Oso4_7.4 ท่านรู้สึกว่าพนกังานมีความสุขในการทาํงาน เพราะองคก์ารให้

ความสาํคญักบัขอ้เสนอต่างๆ ของพนกังานหรือสหภาพแรงงาน 

0.61 0.78*   

5 Oso7_7.7 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารดูแลบุคลากรไดดี้ในทุกดา้น เช่น เงินเดือน 

เล่ือนตาํแหน่ง 

0.64 0.80*   

6 Oso13_8.1 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดีจากท่ีองคก์ารท่านมีการ

อบรมหรือสัมมนาเพ่ือเตรียมความพร้อมใหผู้ท่ี้จะเกษียณอายุ 

0.53  0.79*  
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 

 

ขอ้ความ R2 
Standardized Factor Loading 

1 2 3 

7 Oso14_8.2 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารมีความปรารถนาดีต่อพนกังานจากการท่ีองคก์าร

จดัการเรียนหลายรูปแบบตามความสนใจใหผู้ใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น อาชีพสํารอง 

งานอดิเรก 

0.57  0.93*  

8 Oso15_8.3 ท่านเขา้ใจความสาํคญัของสิ่งท่ีองคก์ารของท่านทาํใหก้บัผูใ้กล้

เกษียณอายุ เช่น วิธีการกระจายงานออกไปเพ่ือใหพ้นกังานท่ีใกลเ้กษียณสามารถ

ปรับตวักบัวยัเกษียณได ้

0.66  0.92*  

9 Oso16_8.4 ท่านคิดว่าการท่ีองคก์ารของท่านจดัใหมี้เงินขวญัถุงใหแ้กผู่ท่ี้ใกล้

เกษียณอายุนั้น เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานอยากทาํงานร่วมกบัองคก์ารจน

เกษียณอายุ 

0.46  0.72*  

10 Oso17_8.5 การท่ีองคก์ารของท่านไดช้ี้แจงวิธีการเตรียมความพร้อมกอ่นเกษียณ

ใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณนั้นเป็นสิ่งหน่ึงท่ีทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานอย่างดี 

0.65  0.90*  

11 Oso18_8.6 ท่านประทบัใจในการดูแลพนกังานขององคก์ารท่านท่ีใหค้วามสาํคญั

กบัการตรวจร่างกายประจาํปีของพนกังานอย่างต่อเน่ืองจนถึงหลงัเกษียณอายุ 

0.48  0.76*  

12 Oso21_8.9 การท่ีองคก์ารมีเอกสารเกีย่วกบัสิทธิและผลประโยชนแ์จกใหก้บั

พนกังานท่ีใกลเ้กษียณทุกคนนั้นทาํใหท่้านเช่ือว่าองคก์ารมีความปรารถนาดีต่อ

พนกังานอย่างจริงใจ 

0.57  0.79*  

13 Oso23_9.1 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นผูส้อนงานให้

พนกังาน 

0.42   0.76* 

14 Oso24_9.2 ท่านเห็นดว้ยกบัการท่ีองคก์ารของท่านมีการถ่ายโอนความรู้จากบุคคล

ท่ีเกษียณอายุหรืออกจากองคก์ารไปแลว้ เพ่ือเป็นขอ้มลูในการพฒันาองคก์าร 

0.44   0.67* 

15 Oso27_9.5 ท่านยืนยนัไดว้่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังานจากการท่ี

องคก์ารไดป้ฏิบติัต่อบุคลากรท่ีเกษียณอายุหรือออกจากงานไปแลว้อย่างเหมาะสม 

0.63   0.76* 

16 Oso28_9.6 องคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นวทิยากรพิเศษ ซ่ึงทาํใหท่้าน

รู้สึกว่าองคก์ารใหค้วามสาํคญักบัผูท่ี้ทาํประโยชนใ์หก้บัองคก์ารแมอ้อกจาก

องคก์ารแลว้ 

0.58   0.93* 

17 Oso30_9.8 ท่านนาํแนวคิด ผลงาน และวิธีการแกปั้ญหาต่างๆ ของผูท่ี้ออกจาก

องคก์ารไปแลว้ท่ีองคก์ารของท่านไดร้วบรวมไวม้าเป็นแนวทางการทาํงาน 

0.65   0.81* 

18 Oso31_9.9 องคก์ารไดจ้ดักจิกรรมใหผู้ท่ี้ทาํงานอยู่กบัผูท่ี้เกษียณอายุหรือออกจาก

องคก์ารไปแลว้ไดพ้บปะสงัสรรคก์นั ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลบุคลากร

เป็นอย่างดี 

0.54   0.91* 

 

หมายเหตุ:  * ค่านยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบั .05 
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ภาพที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของแบบ 

                 วดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี 

 

แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีจึงมีจาํนวนขอ้คาํถามลดลงจาก 31 ขอ้

เหลือ 18 ขอ้ แต่ละขอ้มีค่า t และค่า r ผา่นเกณฑท่ี์ตั้งไว ้(t > 7.536, r > 0.613) โดยมีรายละเอียดของ

ขอ้มลูเบ้ืองตน้รายขอ้ ดงัตารางท่ี 4.22 

 

ตารางท่ี 4.22  ขอ้มลูเบ้ืองตน้รายขอ้ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี 

          หลงัจากทาํการวิเคราะห์ EFA และ CFA 

 
ขอ้ความ ค่า t ค่า r Mean S.D. 

1 Oso1_7.1 องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกว่างานของท่านมีค่าและสาํคญัต่อองคก์าร 11.294 0.631 3.88 0.988 

2 Oso2_7.2 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน จากการท่ีมีการ

สาํรวจความตอ้งการดา้นสวสัดิการและเงินเดือนอยู่เสมอ 

10.368 0.72 3.82 0.986 

0.76* 

0.76* 

0.67* 

0.93* 

0.91* 

0.81* 

0.90* 

0.72* 

0.76* 

0.92* 

0.93* 

0.79* 

0.79* 

0.88 

0.68 

0.65 

Oso23_9.1 R2=0.42 

Oso24_9.2 R2=0.44 

Oso27_9.5 R2=0.63 

Oso28_9.6 R2=0.58 

Oso30_9.8 R2=0.65 

Oso9 

Oso31_9.9 R2=0.54 

Oso14_8.2 R2=0.57 

Oso15_8.3 R2=0.66 

Oso16_8.4 R2=0.46 

Oso17_8.5 R2=0.65 

Oso18_8.6 R2=0.48 

Oso8 

Oso21_8.9 R2=0.57 

Oso13_8.1 R2=0.53 

Oso1_7.1 R2=0.46 
0.61* 

Oso2_7.2 R2=0.60 0.84* 

Oso3_7.3 R2=0.52 
0.78* 

Oso4_7.4 R2=0.61 
0.78* 

Oso7_7.7 R2=0.64 

0.80* 

Oso7 
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 

 

ขอ้ความ ค่า t ค่า r Mean S.D. 

3 Oso3_7.3 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารมีการเปรียบเทียบเงินเดือนและสวสัดิการ

กบัองคก์ารอ่ืนๆ พร้อมทั้งปรับปรุงอยู่เสมอ 

9.967 0.683 3.65 1.101 

4 Oso4_7.4 ท่านรู้สึกว่าพนกังานมีความสุขในการทาํงาน เพราะองคก์ารให้

ความสาํคญักบัขอ้เสนอต่างๆ ของพนกังานหรือสหภาพแรงงาน 

11.212 0.675 3.71 1.065 

5 Oso7_7.7 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารดูแลบุคลากรไดดี้ในทุกดา้น เช่น เงินเดือน 

เล่ือนตาํแหน่ง 

7.536 0.708 3.92 0.912 

6 Oso13_8.1 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดีจากท่ีองคก์ารท่านมี

การอบรมหรือสัมมนาเพ่ือเตรียมความพร้อมใหผู้ท่ี้จะเกษียณอายุ 

9.862 0.736 3.79 1.062 

7 Oso14_8.2 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารมีความปรารถนาดีต่อพนกังานจากการท่ี

องคก์ารจดัการเรียนหลายรูปแบบตามความสนใจใหผู้ใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น 

อาชีพสาํรอง งานอดิเรก 

11.781 0.714 3.71 1.134 

8 Oso15_8.3 ท่านเขา้ใจความสาํคญัของสิ่งท่ีองคก์ารของท่านทาํใหก้บัผูใ้กล้

เกษียณอายุ เช่น วิธีการกระจายงานออกไปเพ่ือใหพ้นกังานท่ีใกลเ้กษียณ

สามารถปรับตวักบัวยัเกษียณได ้

10.376 0.699 3.66 1.191 

9 Oso16_8.4 ท่านคิดว่าการท่ีองคก์ารของท่านจดัใหมี้เงินขวญัถุงใหแ้กผู่ท่ี้ใกล้

เกษียณอายุนั้น เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานอยากทาํงานร่วมกบัองคก์ารจน

เกษียณอายุ 

8.198 0.709 3.74 1.129 

10 Oso17_8.5 การท่ีองคก์ารของท่านไดช้ี้แจงวิธีการเตรียมความพร้อมกอ่น

เกษียณใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณนั้นเป็นสิ่งหน่ึงท่ีทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแล

พนกังานเป็นอย่างดี 

9.174 0.688 3.86 1.070 

11 Oso18_8.6 ท่านประทบัใจในวฒันธรรมการดูแลพนกังานขององคก์ารท่านท่ี

ใหค้วามสาํคญักบัการตรวจร่างกายประจาํปีของพนกังานอย่างต่อเน่ืองจนถึง

หลงัเกษียณอายุ 

9.952 0.725 3.84 1.098 

12 Oso21_8.9 การท่ีองคก์ารมีเอกสารเกีย่วกบัสิทธิและผลประโยชนแ์จกใหก้บั

พนกังานท่ีใกลเ้กษียณทุกคนนั้นทาํใหท่้านเช่ือว่าองคก์ารมีความปรารถนาดี

ต่อพนกังานอย่างจริงใจ 

11.231 0.707 3.90 1.065 

13 Oso23_9.1 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นผูส้อน

งานใหก้บัพนกังาน 

11.777 0.614 3.84 1.035 

14 Oso24_9.2 ท่านเห็นดว้ยกบัการท่ีองคก์ารของท่านมีการถ่ายโอนความรู้จาก

บุคคลท่ีเกษียณอายุหรืออกจากองคก์ารไปแลว้ เพ่ือเป็นขอ้มลูในการพฒันา

องคก์ารต่อไป 

9.936 0.613 3.75 1.097 

15 Oso27_9.5 ท่านยืนยนัไดว้่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังานจากการท่ี

องคก์ารไดป้ฏิบติัต่อบุคลากรท่ีเกษียณอายุหรือออกจากงานไปแลว้อย่าง

เหมาะสม 

12.384 0.725 3.98 0.892 

16 Oso28_9.6 องคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นวทิยากรพิเศษ ซ่ึงทาํให้

ท่านรู้สึกว่าองคก์ารใหค้วามสาํคญักบัผูท่ี้ทาํประโยชนใ์หก้บัองคก์ารแมอ้อก

จากองคก์ารแลว้ 

11.157 0.646 3.77 1.028 
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 
 

ขอ้ความ ค่า t ค่า r Mean S.D. 

17 Oso30_9.8 ท่านนาํแนวคิด ผลงาน และวิธีการแกปั้ญหาต่างๆ ของผูท่ี้ออกจาก

องคก์ารไปแลว้ท่ีองคก์ารของท่านไดร้วบรวมไวใ้หศึ้กษามาเป็นแนวทางใน

การทาํงาน 

12.817 0.727 3.87 0.984 

18 Oso31_9.9 องคก์ารไดจ้ดักจิกรรมใหผู้ท่ี้ทาํงานอยูก่บัผูท่ี้เกษียณอายุหรือออก

จากองคก์ารไปแลว้ไดพ้บปะสงัสรรคก์นั ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแล

บุคลากรเป็นอย่างดี 

9.701 0.713 3.79 1.097 

  

สรุปไดว้่าแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 

18 ขอ้คาํถาม โดยมีค่าความเช่ือมัน่ (Standardized Alpha) ของแบบวดัทั้งฉบบั เท่ากบั .951 และมีค่า

ความเช่ือมัน่ (Standardized Alpha) ของแต่ละขั้นมากกว่า .918 ซ่ึงมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.23 

 

ตารางท่ี 4.23  สรุปผลแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี 

 

รายละเอียด 
แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารช่วงคงท่ี 

ขั้นทบทวน ขั้นออกจากองคก์าร ขั้นจดจาํความหลงั รวม 

1. จาํนวนขอ้ 5 7 6 18 

2. จาํนวนองคป์ระกอบ 1 1 1 3 

3. พิสัยคะแนนดิบ 5 - 25  7 - 35 6 - 30 18 - 89 

4. พิสัยค่าอาํนาจจาํแนก 7.536 - 11.294 8.198 - 11.781 9.701 - 12.817 7.536 - 12.817 

5. ค่า ความเช่ือมัน่ 0.924 0.933 0.918 0.951 

6. พิสัยค่า  r 0.631 - 0.72 0.688 - 0.736 0.613 - 0.727 0.613- 0.736 

7. ค่าเฉลี่ยคะแนนรวม 19.7780 27.8900 23.6500 71.3180 

8. ค่า SD คะแนนรวม 4.25358 6.34874 5.24275 13.73033 

 

4.3.4  การวเิคราะห์องค์ประกอบเพือ่พสูิจน์แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การรวม        

 ในส่วนน้ีจะทาํการพิสูจนว์่าการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวมประกอบดว้ย

องคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ (1) การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ (2) การถ่ายทอด

ทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต และ (3) การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี โดยจะทาํ

การวิเคราะห์องคป์ระกอบ 2 ประเภท คือ การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (EFA) และการ

วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
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             4.3.4.1  การปรับลดขอ้คาํถาม (Scale Reduction) จาก 9/51 เป็น 9/46 ในขั้นน้ีเป็น

การวิเคราะห์องคป์ระกอบเพ่ือลดรูป หรือ Scale Reduction ใหเ้ป็นหน่ึงเดียวคือ การถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารรวม ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ท่ีต่อยอดมาจากการพิสูจน์แบบวดัเด่ียวในกลุ่มการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร โดยนาํแบบวดัเด่ียวทั้ง 3 ฉบบัมาลดรูป หรือ Scale Reduction ให้

เป็นหน่ึงเดียว โดยมีขอ้มลูตั้งตน้ท่ีนาํมาวิเคราะห์แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม ดงั

ตาราง 4.24 

 

ตารางท่ี 4.24  ขอ้มลูตั้งตน้ท่ีนาํมาวิเคราะห์แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม 

 

แบบวดั 
ผลการวิเคราะห์ CFA ท่ีเป็นแบบวดัเด่ียว 

จาํนวน factor จาํนวนขอ้ 

1. แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ 3 16 

2. แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารช่วงเติบโต 3 17 

3. แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารช่วงคงท่ี 3 18 

รวม 9 51 

 

 เม่ือนาํทั้ง 51 ขอ้ เขา้สู่การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 500 คน 

ปรากฏว่าหลงัจากการปรับแลว้ยงัคงเหลือ 9 องคป์ระกอบ รวม 46 ขอ้ ผลการทดสอบค่า KMO and 

Barlett’s Test ปรากฏว่ามีค่าเท่ากบั .909 ซ่ึงมีค่ามากกว่าเกณฑท่ี์ตั้งไวคื้อ .60 สาํหรับค่า Chi-Square 

มีค่าเท่ากบั 21225.304 ค่า df เท่ากบั 1035 และมีนยัสาํคญัท่ี .000 แสดงว่าขอ้มลูมีความสมัพนัธก์นั

มากพอท่ีจะทาํการวิเคราะห์ขอ้มลูในขั้นต่อไปได ้ดงัตารางท่ี 4.25 

 

ตารางท่ี 4.25  ผลการวิเคราะห์ค่า KMO and Barlett’s Test ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคม 

                       ขององคก์ารรวม 

 
ค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .909 

Barlett’s Test of Sphericity 

Chi-Square 21225.304 

df 1035 

Significance .000 

จาํนวนคน 500 
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สาํหรับค่าร้อยละความถ่ีสะสม (Cumulative Percentage) และค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบ 

(Factor Loading) ของการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ปรากฏขอ้มลูเก่ียวกบั 9 องคป์ระกอบ 

ดงัน้ี องคป์ระกอบท่ี 1 มีค่าเจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 5.393 สามารถอธิบายได ้11.725% 

องคป์ระกอบท่ี 2 มีค่าเจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 5.262 โดยสามารถอธิบายไดเ้พิ่ม 11.439% รวม

เป็น 23.164% องคป์ระกอบท่ี 3 มีค่าเจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 4.086 โดยสามารถอธิบายไดเ้พิ่ม 

8.882% รวมเป็น 32.046% องคป์ระกอบท่ี 4 มีค่าเจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 3.991 โดยสามารถ

อธิบายไดเ้พิ่ม 8.676% รวมเป็น 40.722% องคป์ระกอบท่ี 5 มีค่าเจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 3.831

โดยสามารถอธิบายไดเ้พิ่ม 8.329% รวมเป็น 49.050% องคป์ระกอบท่ี 6 มีค่าเจาะจง (Eigenvalue) 

เท่ากบั 3.640 โดยสามารถอธิบายไดเ้พิ่ม 7.913% รวมเป็น 56.963% องคป์ระกอบท่ี 7 มีค่าเจาะจง 

(Eigenvalue) เท่ากบั 3.552 โดยสามารถอธิบายไดเ้พิ่ม 7.721% รวมเป็น 64.684% องคป์ระกอบท่ี 8 

มีค่าเจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 2.586โดยสามารถอธิบายไดเ้พิ่ม 5.623% รวมเป็น 70.307% และ

องคป์ระกอบท่ี 9 มีค่าเจาะจง (Eigenvalue) เท่ากบั 2.441โดยสามารถอธิบายไดเ้พิ่ม 5.308% รวม

เป็น 75.614% 

  

  

 
 



ตารางท่ี 4.26  ค่าร้อยละความถ่ีสะสม และค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม  

 

ขอ้ความ 
Anti-

image 

Factor Loading 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 Oso6_1.6 ท่านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารหลงัจากเร่ิมงานไดเ้ร็วเพราะท่านได้

รับทราบกฎระเบียบปฏิบติัขององคก์ารระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์เขา้ทาํงาน 

0.857      0.796    

2 Oso7_1.7 ท่านไดรั้บทราบธรรมเนียมปฏิบติัท่ีองคก์ารใหค้วามสาํคญัระหว่าง

กระบวนการสัมภาษณ์เขา้ทาํงาน ทาํใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดง่้ายข้ึน 

0.905      0.789    

3 Oso8_1.8 ท่านไดรั้บทราบหนา้ท่ีงานของท่านระหว่างกระบวนการคดัเลือก ทาํใหท่้าน

เขา้ใจเกีย่วกบัตาํแหน่งงานของท่านมากข้ึน 

0.860      0.782    

4 Oso9_1.9 ท่านไดท้ราบประวติัองคก์ารระหว่างการสัมภาษณ์เขา้งาน ทาํใหรู้้จกัองคก์าร

มากข้ึน 

0.972      0.638    

5 Oso10_1.10 ท่านไดรั้บทราบพนัธกจิและความสาํคญัของหน่วยงานระหว่างการ

คดัเลือก ทาํใหท่้านมีความรู้เกีย่วกบัหน่วยงาน และ/หรือตาํแหน่งงานท่ีทาํมากข้ึน 

0.906      0.746    

6 Oso17_2.7 เม่ือแรกเขา้ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกับุคคลท่ีท่านตอ้งติดต่อ

ประสานงานดว้ยทาํใหท่้านสามารถปรับตวัในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

0.858        0.849  

7 Oso18_2.8 ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกัวิธีใชเ้คร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่างๆ ท่ีจาํเป็นต่อ

งานในตาํแหน่งแรกเขา้ของท่าน ทาํใหท่้านสามารถปรับตวัในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

0.853        0.852  

8 Oso19_2.9 การท่ีท่านไดรั้บคาํแนะนาํเกีย่วกบัสถานท่ีต่างๆ ภายในองคก์าร เป็นส่วน

หน่ึงท่ีทาํใหท่้านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดร้วดเร็ว 

0.814        0.868  

9 Oso24_3.3 เม่ือแรกเขา้ทาํงานท่านสามารถแกปั้ญหาต่างๆ เก ีย่วกบังานไดดี้เพราะท่าน

ไดรั้บคาํแนะนาํจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

0.888 0.845         

10 Oso25_3.4 ท่านมีความชาํนาญงานอย่างรวดเร็วทั้งท่ีเพิ ่งเขา้ทาํงานเพราะท่านไดรั้บ

ความรู้ในการทาํงานจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

0.923 0.848         
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ตารางท่ี 4.26  (ต่อ)  

 

ขอ้ความ 
Anti-

image 

Factor Loading 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

11 Oso26_3.5 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกดิข้ึนในระยะแรกของการทาํงานได ้เน่ืองจาก

เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดเ้ล่าประสบการณ์ในการทาํงานใหท่้านฟัง 

0.967 0.559         

12 Oso27_3.6 ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดส้าธิตการ

ทาํงานเพ่ือเป็นตวัอย่างใหก้บัท่านทาํใหท้กัษะ ความรู้ ความสามารถในงานของท่าน

เพิ่มมากข้ึน 

0.893 0.845         

13 Oso28_3.7 ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็น

ประโยชนต่์อการทาํงาน ทาํใหท่้านทาํงานไดร้วดเร็วมากข้ึน 

0.917 0.870         

14 Oso29_3.8 การร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งานในช่วงแรกของการทาํงาน มีส่วน

ทาํใหท่้านเกดิความพึงพอใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์าร 

0.912 0.869         

15 Oso30_3.9 ในช่วงแรกของการทาํงาน คาํแนะนาํของเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน ทาํ

ใหท่้านมีความเขา้ใจเกีย่วกบัเน้ือหางานมากข้ึน 

0.879 0.892         

16 Oso2_4.2 องคก์ารใหท่้านมีสิทธ์ิมีเสียงทดัเทียมกบัพนกังานคนอ่ืนๆ หลงัจากผ่าน

ทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือนทาํใหท่้านรู้สึกเป็นสมาชิกองคก์ารโดยสมบรูณ์ 

0.882         0.836 

17 Oso4_4.4 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารจริงๆ หลงัผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 

3 เดือนเพราะองคก์ารจดัผลประโยชนเ์พิ่มใหท่้านทดัเทียมกบัคนอ่ืนๆ ในองคก์าร 

0.905         0.787 

18 Oso10_4.10 การท่ีองคก์ารยอมรับท่านเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยสมบูรณ์หลงัจากท่ี

ผ่านทดลองงาน ทาํใหท่้านรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

0.907         0.814 

19 Oso18_5.8 ท่านชอบท่ีองคก์ารท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานเลือกหลกัสูตรอบรมเองได ้ 0.932   0.796       

20 Oso19_5.9 ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมใน

การวางแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล 

0.877   0.819       
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ตารางท่ี 4.26  (ต่อ)  

 

ขอ้ความ 
Anti-

image 

Factor Loading 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

21 Oso20_5.10 ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมใน

การกาํหนดแผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

0.870   0.865       

22 Oso22_5.12 ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านจดัใหมี้การประชุมช้ีแจงเม่ือมีโครงการ

ใหม่เกดิข้ึนและเปิดโอกาสใหพ้นกังานร่วมแสดงความคิดเห็นในการทาํแผนโครงการ 

0.889   0.775       

23 Oso23_5.13 ท่านมีความพึงพอใจในการท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วม

ในการคิดคน้นวตักรรมในการทาํงานใหม่ๆ เพ่ือนาํมาใชใ้นการพฒันาการทาํงาน 

0.893   0.825       

24 Oso26_6.3 องคก์ารท่านไดใ้หโ้อกาสพนกังานมีตาํแหน่งหรือบทบาทอ่ืนๆ นอกเหนือ 

ตาํแหน่งประจาํ เช่น หวัหนา้ชมรมทาํใหพ้นกังานปรารถนาทาํงานในองคก์ารนานข้ึน 

0.920       0.750   

25 Oso27_6.4 ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้งานในฝ่าย

อ่ืนๆ ชัว่คราว เพ่ือเปิดรับประสบการณ์ใหม่ในการทาํงาน 

0.871       0.842   

26 Oso28_6.5 ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านใหพ้นกังานสามารถเปล่ียนหนา้ท่ีงานกนั

ไดเ้พ่ือรับมุมมองใหม่และลดความเบ่ือหน่ายในงาน 

0.847       0.808   

27 Oso33_6.10 พนกังานในองคก์ารสามารถลดความคบัขอ้งใจในการทาํงานไดเ้ป็นอย่าง

ดีจากการท่ีองคก์ารใหค้วามรู้และคาํแนะนาํในการจดัการความขดัแยง้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

0.929       0.565   

28 Oso34_6.11 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารเปิดรับขอ้มูลเกีย่วกบัปัญหาการบริหารจดัการ

ขององคก์ารจากพนกังานทุกระดบั และแกไ้ขอย่างจริงจงั 

0.915       0.777   

29 Oso1_7.1 องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกว่างานของท่านมีค่าและสาํคญัต่อองคก์าร 0.959     0.530     

30 Oso2_7.2 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน จากการท่ีมีการสาํรวจ

ความตอ้งการดา้นสวสัดิการและเงินเดือนอยู่เสมอ 

0.900     0.816     

69 



ตารางท่ี 4.26  (ต่อ)  

 

ขอ้ความ 
Anti-

image 

Factor Loading 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

31 Oso3_7.3 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารมีการเปรียบเทียบเงินเดือนและสวสัดิการกบั

องคก์ารอ่ืนๆ พร้อมทั้งปรับปรุงอยู่เสมอ 

0.905     0.826     

32 Oso4_7.4 ท่านรู้สึกว่าพนกังานมีความสุขในการทาํงาน เพราะองคก์ารใหค้วามสาํคญั

กบัขอ้เสนอต่างๆ ของพนกังานหรือสหภาพแรงงาน 

0.936     0.797     

33 Oso7_7.7 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารดูแลบุคลากรไดดี้ในทุกดา้น เช่น เงินเดือน การ

เล่ือนตาํแหน่ง 

0.929     0.803     

34 Oso13_8.1 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดีจากท่ีองคก์ารท่านมีการอบรม

หรือสัมมนาเพ่ือเตรียมความพร้อมใหผู้ท่ี้จะเกษียณอายุ 

0.915  0.738        

35 Oso14_8.2 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารมีความปรารถนาดีต่อพนกังานจากการท่ีองคก์ารจดัการ

เรียนหลายรูปแบบตามความสนใจใหผู้ใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น อาชีพสํารอง งานอดิเรก 

0.913  0.713        

36 Oso15_8.3 ท่านเขา้ใจความสาํคญัของส่ิงท่ีองคก์ารทาํใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณ เช่น วิธีการ

กระจายงานออกไปเพ่ือใหพ้นกังานท่ีใกลเ้กษียณสามารถปรับตวักบัวยัเกษียณได้ 

0.954  0.615        

37 Oso16_8.4 ท่านคิดว่าการท่ีองคก์ารของท่านจดัใหมี้เงินขวญัถุงใหแ้กผู่ท่ี้ใกลเ้กษียณ

นั้น เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานอยากทาํงานร่วมกบัองคก์ารจนเกษียณอายุ 

0.967  0.637        

38 Oso17_8.5 การท่ีองคก์ารของท่านไดช้ี้แจงวิธีการเตรียมความพร้อมกอ่นเกษียณใหก้บั

ผูใ้กลเ้กษียณนั้นเป็นส่ิงหน่ึงท่ีทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดี 

0.929  0.834        

39 Oso18_8.6 ท่านประทบัใจในวฒันธรรมการดูแลพนกังานขององคก์ารท่านท่ีให้

ความสาํคญักบัการตรวจร่างกายประจาํปีของพนกังานอย่างต่อเน่ืองถึงหลงัเกษียณอายุ 

0.923  0.763        
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ตารางท่ี 4.26  (ต่อ)  

 

ขอ้ความ 
Anti-

image 

Factor Loading 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

40 Oso21_8.9 การท่ีองคก์ารมีเอกสารเกีย่วกบัสิทธิและผลประโยชนแ์จกใหก้บัพนกังานท่ี

ใกลเ้กษียณทุกคนนั้นทาํใหท่้านเช่ือว่าองคก์ารมีความปรารถนาดีต่อพนกังานอย่าง

จริงใจ 

0.908  0.780        

41 Oso23_9.1 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารเชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นผูส้อนงานใหก้บั

พนกังาน 

0.906    0.821      

42 Oso24_9.2 ท่านเห็นดว้ยกบัการท่ีองคก์ารของท่านมีการถ่ายโอนความรู้จากบุคคลท่ี

เกษียณอายุหรืออกจากองคก์ารไปแลว้ เพ่ือเป็นขอ้มูลในการพฒันาองคก์ารต่อไป 

0.910    0.770      

43 Oso27_9.5 ท่านยืนยนัไดว้่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังานจากการท่ีองคก์าร

ไดป้ฏิบติัต่อบุคลากรท่ีเกษียณอายุหรือออกจากงานไปแลว้อย่างเหมาะสม 

0.951    0.556      

44 Oso28_9.6 องคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นวทิยากรพิเศษ ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกว่า

องคก์ารใหค้วามสาํคญักบัผูท่ี้ทาํประโยชนใ์หก้บัองคก์ารแมอ้อกจากองคก์ารแลว้ 

0.923    0.815      

45 Oso30_9.8 ท่านนาํแนวคิด ผลงาน และวิธีการแกปั้ญหาต่างๆ ของผูท่ี้ออกจากองคก์าร

ไปแลว้ท่ีองคก์ารของท่านไดร้วบรวมไวใ้หศึ้กษามาเป็นแนวทางในการทาํงาน 

0.931    0.614      

46 Oso31_9.9 องคก์ารไดจ้ดักจิกรรมใหผู้ท่ี้ทาํงานอยู่กบัผูท่ี้เกษียณอายุหรือออกจาก

องคก์ารไปแลว้ไดพ้บปะสังสรรคก์นั ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลบุคลากรเป็น

อย่างดี 

0.917    0.629      

Eigenvalue 5.393 5.262 4.086 3.991 3.831 3.640 3.552 2.586 2.441 

Percentage of variance 11.725 11.439 8.882 8.676 8.329 7.913 7.721 5.623 5.308 

Cumulative Percentage 11.725 23.164 32.046 40.722 49.050 56.963 64.684 70.307 75.614 
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             4.3.4.2  การพิสูจน์แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม ในขั้นน้ีไดท้าํ

การวิเคราะห์ต่อจากขั้นแรก โดยเป็นการพิสูจนว์่า โมเดล 3 องคป์ระกอบ 46 ขอ้ สามารถรวมกนั

เป็นแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม โดยเม่ือทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 

(CFA) ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป LISREL ทาํการวิเคราะห์ขอ้มลูกลุ่มตวัอยา่งชุดใหม่ จาํนวน 502 คน 

ผลปรากฏว่าขอ้มลูมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนของโมเดล 

ดงัตารางท่ี 4.27 สาํหรับค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ และค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานแสดงไว้

ในตาราง 4.28 

  

ตารางท่ี 4.27  ดชันีความกลมกลืนของโมเดลแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม 

 
ค่าสถิติ เกณฑพิ์จารณา ค่าสถิติในโมเดล 

NFI มากกว่า .90 0.96 

GFI มากกว่า .90 0.94 

AGFI มากกว่า .90 0.92 

Chi-Square ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

หรือ Chi-Square/df < 2 

Chi-Square p-value df 

2116.39 0.00 935 

SRMR นอ้ยกว่า .05 0.050 

CFI มากกว่า .90 0.98 

RMSEA นอ้ยกว่า .06 0.050 

 
  



ตารางท่ี 4.28  ค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจรายขอ้ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม ขั้นสอง จากผล 

                       การวิเคราะห์ CFA 

 

ขอ้ความ R2 
Standardized Factor Loading 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 Oso6_1.6 ท่านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารหลงัจากเร่ิมงานไดเ้ร็วเพราะท่านไดรั้บทราบกฎระเบียบปฏิบติั

ขององคก์ารระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์เขา้ทาํงาน 

0.43 0.60         

2 Oso7_1.7 ท่านไดรั้บทราบธรรมเนียมปฏิบติัท่ีองคก์ารใหค้วามสาํคญัระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์เขา้ทาํงาน 

ทาํใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดง่้ายข้ึน 

0.65 0.75         

3 Oso8_1.8 ท่านไดท้ราบหนา้ท่ีงานระหว่างการคดัเลือกทาํใหท่้านเขา้ใจเกีย่วกบัตาํแหน่งงานของท่านมากข้ึน 0.46 0.55         

4 Oso9_1.9 ท่านไดท้ราบประวติัองคก์ารระหว่างการสัมภาษณ์เขา้งาน ทาํใหรู้้จกัองคก์ารมากข้ึน 0.56 0.73         

5 Oso10_1.10 ท่านไดรั้บทราบพนัธกจิและความสาํคญัของหน่วยงานระหว่างกระบวนการคดัเลือก ทาํใหท่้านมี

ความรู้เกีย่วกบัหน่วยงาน และ/หรือตาํแหน่งงานท่ีทาํมากข้ึน 

0.57 0.72         

6 Oso17_2.7 เม่ือแรกเขา้ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกับุคคลท่ีท่านตอ้งติดต่อประสานงานดว้ยทาํใหท่้านสามารถ

ปรับตวัในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

0.45  0.54        

7 Oso18_2.8 ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกัวิธีใชเ้คร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่างๆ ท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานในตาํแหน่ง

แรกเขา้ของท่าน ทาํใหท่้านสามารถปรับตวัในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

0.60  0.64        

8 Oso19_2.9 การท่ีท่านไดรั้บคาํแนะนาํเกีย่วกบัสถานท่ีต่างๆ ภายในองคก์าร เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหท่้านสามารถ

ปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดร้วดเร็ว 

0.57  0.56        

9 Oso24_3.3 เม่ือแรกเขา้ท่านสามารถแกปั้ญหาต่างๆ ในงานไดดี้เพราะคาํแนะนาํจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้ 0.65   0.63       

10 Oso25_3.4 ท่านมีความชาํนาญงานอย่างรวดเร็วทั้งท่ีเพิ ่งเขา้ทาํงานเพราะท่านไดรั้บความรู้ในการทาํงานจาก

เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

0.69   0.64       

11 Oso26_3.5 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกดิข้ึนในระยะแรกของการทาํงานได ้เน่ืองจากเพ่ือนร่วมงานหรือ

หวัหนา้งานไดเ้ล่าประสบการณ์ในการทาํงานใหท่้านฟัง 

0.41   0.55       
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ตารางท่ี 4.28  (ต่อ)  

 

ขอ้ความ R2 
Standardized Factor Loading 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

12 Oso27_3.6 ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดส้าธิตการทาํงานเพ่ือเป็นตวัอย่างใหก้บั

ท่านทาํใหท้กัษะ ความรู้ ความสามารถในงานของท่านเพิ่มมากข้ึน 

0.39   0.52       

13 Oso28_3.7 ในการทาํงานช่วงแรก เพ่ือนร่วมงานไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน ์ทาํใหท่้านทาํงานไดเ้ร็วข้ึน 0.45   0.51       

14 Oso29_3.8 การร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งานในช่วงแรกของการทาํงาน มีส่วนทาํใหท่้านเกดิความพึง

พอใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์าร 

0.46   0.50       

15 Oso30_3.9 ในการทาํงานช่วงแรก คาํแนะนาํของเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้ ทาํใหท่้านเขา้ใจเน้ือหางานมากข้ึน 0.51   0.49       

16 Oso2_4.2 องคก์ารใหท่้านมีสิทธ์ิมีเสียงทดัเทียมกบัพนกังานคนอ่ืนๆ หลงัจากผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 

เดือนทาํใหท่้านรู้สึกเป็นสมาชิกองคก์ารโดยสมบูรณ ์

0.52    0.66      

17 Oso4_4.4 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารจริงๆ หลงัผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือนเพราะองคก์ารจดั

ผลประโยชนเ์พิ่มใหท่้านทดัเทียมกบัคนอ่ืนๆ ในองคก์าร 

0.68    0.85      

18 Oso10_4.10 การท่ีองคก์ารยอมรับท่านเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยสมบูรณ์หลงัจากท่ีผ่านทดลองงาน ทาํให้

ท่านรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

0.54    0.65      

19 Oso18_5.8 ท่านชอบท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานเลือกหลกัสูตรอบรมเองได ้ 0.37     0.70     

20 Oso19_5.9 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาพนกังานรายบุคคล 0.74     1.01     

21 Oso20_5.10 ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนการ

ปฏิบติังานของหน่วยงาน 

0.64     0.84     

22 Oso22_5.12 ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านจดัใหมี้การประชุมช้ีแจงเม่ือมีโครงการใหม่เกดิข้ึนและเปิด

โอกาสใหพ้นกังานร่วมแสดงความคิดเห็นในการทาํแผนโครงการ 

0.40     0.63     

23 Oso23_5.13 ท่านมีความพึงพอใจในการท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการคิดคน้นวตักรรม

ในการทาํงานใหม่ๆ เพ่ือนาํมาใชใ้นการพฒันาการทาํงาน 

0.57     0.76     
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ตารางท่ี 4.28  (ต่อ)  

 

ขอ้ความ R2 
Standardized Factor Loading 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

24 Oso26_6.3 องคก์ารท่านไดใ้หโ้อกาสพนกังานมีตาํแหน่งหรือบทบาทอ่ืนๆ นอกเหนือจากตาํแหน่งประจาํ เช่น 

หวัหนา้ชมรมทาํให้พนกังานปรารถนาทาํงานในองคก์ารนานข้ึน 

0.48      0.77    

25 Oso27_6.4 ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้งานในฝ่ายอ่ืนๆ ชัว่คราว เพ่ือเปิดรับ

ประสบการณ์ใหม่ในการทาํงาน 

0.41      0.75    

26 Oso28_6.5 ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานใหพ้นกังานสามารถเปล่ียนหนา้ท่ีงานกนัไดเ้พ่ือลดความเบ่ือหน่ายในงาน 0.40      0.72    

27 Oso33_6.10 พนกังานในองคก์ารสามารถลดความคบัขอ้งใจในการทาํงานไดเ้ป็นอย่างดีจากการท่ีองคก์ารให้

ความรู้และคาํแนะนาํในการจดัการความขดัแยง้อย่างมีประสิทธิภาพ 

0.39      0.63    

28 Oso34_6.11 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารเปิดรับขอ้มูลเกีย่วกบัปัญหาการบริหารจดัการขององคก์ารจากพนกังาน

ทุกระดบั และแกไ้ขอย่างจริงจงั 

0.56      0.84    

29 Oso1_7.1 องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกว่างานของท่านมีค่าและสาํคญัต่อองคก์าร 0.48       0.63   

30 Oso2_7.2 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน จากการสาํรวจความตอ้งการดา้นสวสัดิการและ

เงินเดือนอยู่เสมอ 

0.62       0.86   

31 Oso3_7.3 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารเปรียบเทียบเงินเดือน, สวสัดิการ กบัองคก์ารอ่ืน พร้อมทั้งปรับปรุงอยู่เสมอ 0.52       0.78   

32 Oso4_7.4 ท่านรู้สึกว่าพนกังานมีความสุขในการทาํงาน เพราะองคก์ารใหค้วามสาํคญักบัขอ้เสนอต่างๆ ของ

พนกังานหรือสหภาพแรงงาน 

0.59       0.77   

33 Oso7_7.7 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารดูแลบุคลากรไดดี้ในทุกดา้น เช่น เงินเดือน การเล่ือนตาํแหน่ง 0.65       0.80   

34 Oso13_8.1 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดีจากท่ีองคก์ารท่านมีการอบรมหรือสัมมนาเพ่ือเตรียม

ความพร้อมใหผู้ท่ี้จะเกษียณอายุ 

0.56        0.82  

35 Oso14_8.2 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารมีความปรารถนาดีต่อพนกังานจากการท่ีองคก์ารจดัการเรียนหลายรูปแบบตาม

ความสนใจใหผู้ใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น อาชีพสาํรอง งานอดิเรก 

0.55        0.90  
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ขอ้ความ R2 
Standardized Factor Loading 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

36 Oso15_8.3 ท่านเขา้ใจความสาํคญัของส่ิงท่ีองคก์ารของท่านทาํใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น วิธีการกระจายงาน

ออกไปเพ่ือใหพ้นกังานท่ีใกลเ้กษียณสามารถปรับตวักบัวยัเกษียณได ้

0.63        0.89  

37 Oso16_8.4 การท่ีองคก์ารมีเงินขวญัถุงใหผู้เ้กษียณนั้นเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหอ้ยากทาํงานกบัองคก์ารจนเกษียณ 0.46        0.73  

38 Oso17_8.5 การท่ีองคก์ารของท่านไดช้ี้แจงวิธีการเตรียมความพร้อมกอ่นเกษียณใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณนั้นเป็นส่ิง

หน่ึงท่ีทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดี 

0.69        0.93  

39 Oso18_8.6 ท่านประทบัใจในวฒันธรรมการดูแลพนกังานขององคก์ารท่านท่ีใหค้วามสาํคญักบัการตรวจร่างกาย

ประจาํปีของพนกังานอย่างต่อเน่ืองจนถึงหลงัเกษียณอายุ 

0.53        0.80  

40 Oso21_8.9 การท่ีองคก์ารมีเอกสารเกีย่วกบัสิทธิและผลประโยชนแ์จกใหก้บัพนกังานท่ีใกลเ้กษียณทุกคนนั้นทาํ

ใหท่้านเช่ือว่าองคก์ารมีความปรารถนาดีต่อพนกังานอย่างจริงใจ 

0.60        0.81  

41 Oso23_9.1 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นผูส้อนงานใหก้บัพนกังาน 0.44         0.66 

42 Oso24_9.2 ท่านเห็นดว้ยกบัการท่ีองคก์ารของท่านมีการถ่ายโอนความรู้จากบุคคลท่ีเกษียณอายุหรืออกจาก

องคก์ารไปแลว้ เพ่ือเป็นขอ้มูลในการพฒันาองคก์ารต่อไป 

0.41         0.75 

43 Oso27_9.5 ท่านยืนยนัไดว้่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังานจากการท่ีองคก์ารไดป้ฏิบติัต่อบุคลากรท่ี

เกษียณอายุหรือออกจากงานไปแลว้อย่างเหมาะสม 

0.59         0.73 

44 Oso28_9.6 องคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นวทิยากรพิเศษ ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารใหค้วามสาํคญั

กบัผูท่ี้ทาํประโยชนใ์หก้บัองคก์ารแมอ้อกจากองคก์ารแลว้ 

0.57         0.91 

45 Oso30_9.8 ท่านนาํแนวคิด ผลงาน และวิธีการแกปั้ญหาต่างๆ ของผูท่ี้ออกจากองคก์ารไปแลว้ท่ีองคก์ารของ

ท่านไดร้วบรวมไวใ้หศึ้กษามาเป็นแนวทางในการทาํงาน 

0.67         0.82 

46 Oso31_9.9 องคก์ารไดจ้ดักจิกรรมใหผู้ท่ี้ทาํงานอยู่กบัผูท่ี้เกษียณอายุหรือออกจากองคก์ารไปแลว้ไดพ้บปะ

สังสรรคก์นั ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลบุคลากรเป็นอย่างดี 

0.56         0.93 
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แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม หลงัทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง

สาํรวจ (EFA) และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) จะมีจาํนวนขอ้คาํถามลดลงจาก 51 

ขอ้เหลือ 46 ขอ้ โดยมีรายละเอียดของขอ้มลูเบ้ืองตน้รายขอ้ ดงัตารางท่ี 4.29 

 

ตารางท่ี 4.29  ขอ้มลูเบ้ืองตน้รายขอ้ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม หลงัจาก 

                       ทาํการวิเคราะห์ EFA และ CFA 

 
ขอ้ความ ค่า t ค่า r Mean  S.D. 

1 Oso6_1.6 ท่านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารหลงัจากเร่ิมงานไดเ้ร็วเพราะ

ท่านไดรั้บทราบกฎระเบียบปฏิบติัขององคก์ารระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์

เขา้ทาํงาน 

9.91 0.649 3.92 0.883 

2 Oso7_1.7 ท่านไดรั้บทราบธรรมเนียมปฏิบติัท่ีองคก์ารใหค้วามสาํคญัระหว่าง

กระบวนการสัมภาษณ์เขา้ทาํงาน ทาํใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารง่ายข้ึน 

10.517 0.632 3.86 0.897 

3 Oso8_1.8 ท่านไดรั้บทราบหนา้ท่ีงานของท่านระหว่างกระบวนการคดัเลือก 

ทาํใหท่้านเขา้ใจเกีย่วกบัตาํแหน่งงานของท่านมากข้ึน 

9.161 0.606 4.02 0.808 

4 Oso9_1.9 ท่านไดท้ราบประวติัองคก์ารระหว่างการสัมภาษณ์เขา้งาน ทาํให้

รู้จกัองคก์ารมากข้ึน 

10.808 0.666 3.71 0.967 

5 Oso10_1.10 ท่านไดรั้บทราบพนัธกจิและความสาํคญัของหน่วยงานระหว่าง

กระบวนการคดัเลือก ทาํใหท่้านมีความรู้เกีย่วกบัหน่วยงาน และ/หรือ

ตาํแหน่งงานท่ีทาํมากข้ึน 

11.058 0.65 3.77 0.938 

6 Oso17_2.7 เม่ือแรกเขา้ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกับุคคลท่ีท่านตอ้งติดต่อ

ประสานงานดว้ยทาํใหท่้านสามารถปรับตวัในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

7.316 0.49 4.10 0.778 

7 Oso18_2.8 ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกัวิธีใชเ้คร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่างๆ ท่ี

จาํเป็นต่อการทาํงานในตาํแหน่งแรกเขา้ของท่าน ทาํใหท่้านสามารถปรับตวั

ในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

7.053 0.485 4.08 0.775 

8 Oso19_2.9 การท่ีท่านไดรั้บคาํแนะนาํเกีย่วกบัสถานท่ีต่างๆ ภายในองคก์าร 

เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหท่้านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดร้วดเร็ว 

6.848 0.456 4.14 0.709 

9 Oso24_3.3 เม่ือแรกเขา้ทาํงานท่านสามารถแกปั้ญหาต่างๆ เก ีย่วกบังานไดดี้

เพราะท่านไดรั้บคาํแนะนาํจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

7.817 0.421 4.04 0.769 

10 Oso25_3.4 ท่านมีความชาํนาญงานอย่างรวดเร็วทั้งท่ีเพิ ่งเขา้ทาํงานเพราะท่าน

ไดรั้บความรู้ในการทาํงานจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

7.76 0.38 4.02 0.768 

11 Oso26_3.5 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกดิข้ึนในระยะแรกของการทาํงานได ้

เน่ืองจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดเ้ล่าประสบการณ์ทาํงานใหท่้านฟัง 

5.589 0.4 3.93 0.892 

12 Oso27_3.6 ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดส้าธิต

การทาํงานเพ่ือเป็นตวัอย่างใหก้บัท่านทาํใหท้กัษะ ความรู้ ความสามารถใน

งานของท่านเพิ ่มมากข้ึน 

7.817 0.399 4.04 0.814 

13 Oso28_3.7 ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็น

ประโยชนต่์อการทาํงาน ทาํใหท่้านทาํงานไดร้วดเร็วมากข้ึน 

8.053 0.423 4.047 0.759 
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ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 

 
ขอ้ความ ค่า t ค่า r Mean S.D. 

14 Oso29_3.8 การร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งานในช่วงแรกของการ

ทาํงาน มีส่วนทาํใหท่้านเกดิความพึงพอใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์าร 

8.257 0.414 4.14 0.707 

15 Oso30_3.9 ในช่วงแรกของการทาํงาน คาํแนะนาํของเพ่ือนร่วมงานหรือ

หวัหนา้งาน ทาํใหท่้านมีความเขา้ใจเกีย่วกบัเน้ือหางานมากข้ึน 

7.587 0.394 4.16 0.670 

16 Oso2_4.2 องคก์ารใหท่้านมีสิทธ์ิมีเสียงทดัเทียมกบัพนกังานคนอ่ืนๆ หลงัจาก

ผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือนทาํใหท่้านรู้สึกเป็นสมาชิกองคก์ารโดย

สมบูรณ ์

9.886 0.549 4.02 0.882 

17 Oso4_4.4 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารจริงๆ หลงัผ่านทดลองงานหรือ

ทาํงานมา 3 เดือนเพราะองคก์ารจดัผลประโยชนเ์พิ ่มใหท่้านทดัเทียมกบัคน

อ่ืนๆ ในองคก์าร 

10.141 0.6 3.92 0.997 

18 Oso10_4.10 การท่ีองคก์ารยอมรับท่านเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยสมบูรณ์

หลงัจากท่ีผ่านทดลองงาน ทาํใหท่้านรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

9.508 0.57 4.04 0.856 

19 Oso18_5.8 ท่านชอบท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานเลือกหลกัสูตร

อบรมเองได ้

8.675 0.67 3.78 1.071 

20 Oso19_5.9 ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมี

ส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล 

7.91 0.65 3.70 1.103 

21 Oso20_5.10 ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วน

ร่วมในการกาํหนดแผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

7.889 0.632 3.82 0.989 

22 Oso22_5.12 ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านจดัใหมี้การประชุมช้ีแจงเม่ือมี

โครงการใหม่เกดิข้ึนและเปิดโอกาสใหพ้นกังานร่วมแสดงความคิดเห็นใน

การทาํแผนโครงการ 

8.508 0.671 3.85 0.971 

23 Oso23_5.13 ท่านมีความพึงพอใจในการท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหมี้

ส่วนร่วมในการคิดคน้นวตักรรมในการทาํงานใหม่ๆ เพ่ือนาํมาใชใ้นการ

พฒันาการทาํงาน 

7.476 0.629 3.93 0.938 

24 Oso26_6.3 องคก์ารท่านไดใ้หโ้อกาสพนกังานมีตาํแหน่งหรือบทบาทอ่ืนๆ 

นอกเหนือจากตาํแหน่งประจาํ เช่น หวัหนา้ชมรมทาํใหพ้นกังานปรารถนา

ทาํงานในองคก์ารนานข้ึน 

8.226 0.586 3.16 1.300 

25 Oso27_6.4 ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้งาน

ในฝ่ายอ่ืนๆ ชัว่คราว เพ่ือเปิดรับประสบการณ์ใหม่ในการทาํงาน 

7.788 0.566 3.72 1.090 

26 Oso28_6.5 ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านใหพ้นกังานสามารถเปล่ียน

หนา้ท่ีงานกนัไดเ้พ่ือรับมุมมองใหม่และลดความเบ่ือหน่ายในงาน 

6.958 0.533 3.82 1.090 

27 Oso33_6.10 พนกังานในองคก์ารสามารถลดความคบัขอ้งใจในการทาํงานได้

เป็นอย่างดีจากการท่ีองคก์ารใหค้วามรู้และคาํแนะนาํในการจดัการความ

ขดัแยง้อย่างมีประสิทธิภาพ 

9.022 0.597 3.98 0.851 

28 Oso34_6.11 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารเปิดรับขอ้มูลเกีย่วกบัปัญหาการบริหาร

จดัการขององคก์ารจากพนกังานทุกระดบั และแกไ้ขอย่างจริงจงั 

12.776 0.581 3.87 0.948 

29 Oso1_7.1 องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกว่างานของท่านมีค่าและสาํคญัต่อองคก์าร 11.294 0.631 3.88 0.988 
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ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 

 
ขอ้ความ ค่า t ค่า r Mean S.D. 

30 Oso2_7.2 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน จากการท่ีมีการ

สาํรวจความตอ้งการดา้นสวสัดิการและเงินเดือนอยู่เสมอ 

10.368 0.72 3.82 0.986 

31 Oso3_7.3 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารมีการเปรียบเทียบเงินเดือนและสวสัดิการ

กบัองคก์ารอ่ืนๆ พร้อมทั้งปรับปรุงอยู่เสมอ 

9.967 0.683 3.65 1.101 

32 Oso4_7.4 ท่านรู้สึกว่าพนกังานมีความสุขในการทาํงาน เพราะองคก์ารให้

ความสาํคญักบัขอ้เสนอต่างๆ ของพนกังานหรือสหภาพแรงงาน 

11.212 0.675 3.71 1.065 

33 Oso7_7.7 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารดูแลบุคลากรไดดี้ในทุกดา้น เช่น เงินเดือน 

การเล่ือนตาํแหน่ง 

7.536 0.708 3.92 0.912 

34 Oso13_8.1 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดีจากท่ีองคก์ารท่านมี

การอบรมหรือสัมมนาเพ่ือเตรียมความพร้อมใหผู้ท่ี้จะเกษียณอายุ 

9.862 0.736 3.79 1.062 

35 Oso14_8.2 ท่านรู้สึกว่าองคก์ารมีความปรารถนาดีต่อพนกังานจากการท่ี

องคก์ารจดัการเรียนหลายรูปแบบตามความสนใจใหผู้ใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น 

อาชีพสาํรอง งานอดิเรก 

11.781 0.714 3.71 1.134 

36 Oso15_8.3 ท่านเขา้ใจความสาํคญัของสิ่งท่ีองคก์ารของท่านทาํใหก้บัผูใ้กล้

เกษียณอายุ เช่น วิธีการกระจายงานออกไปเพ่ือใหพ้นกังานท่ีใกลเ้กษียณ

สามารถปรับตวักบัวยัเกษียณได ้

10.376 0.699 3.66 1.191 

37 Oso16_8.4 ท่านคิดว่าการท่ีองคก์ารของท่านจดัใหมี้เงินขวญัถุงใหแ้กผู่ท่ี้ใกล้

เกษียณอายุนั้น เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานอยากทาํงานร่วมกบัองคก์ารจน

เกษียณอายุ 

8.198 0.709 3.74 1.129 

38 Oso17_8.5 การท่ีองคก์ารของท่านไดช้ี้แจงวิธีการเตรียมความพร้อมกอ่น

เกษียณใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณนั้นเป็นสิ่งหน่ึงท่ีทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแล

พนกังานเป็นอย่างดี 

9.174 0.688 3.86 1.070 

39 Oso18_8.6 ท่านประทบัใจในวฒันธรรมการดูแลพนกังานขององคก์ารท่านท่ี

ใหค้วามสาํคญักบัการตรวจร่างกายประจาํปีของพนกังานอย่างต่อเน่ืองจนถึง

หลงัเกษียณอายุ 

9.952 0.725 3.84 1.098 

40 Oso21_8.9 การท่ีองคก์ารมีเอกสารเกีย่วกบัสิทธิและผลประโยชนแ์จกใหก้บั

พนกังานท่ีใกลเ้กษียณทุกคนนั้นทาํใหท่้านเช่ือว่าองคก์ารมีความปรารถนาดี

ต่อพนกังานอย่างจริงใจ 

11.231 0.707 3.90 1.065 

41 Oso23_9.1 ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นผูส้อน

งานใหก้บัพนกังาน 

11.777 0.614 3.84 1.035 

42 Oso24_9.2 ท่านเห็นดว้ยกบัการท่ีองคก์ารของท่านมีการถ่ายโอนความรู้จาก

บุคคลท่ีเกษียณอายุหรืออกจากองคก์ารไปแลว้ เพ่ือเป็นขอ้มลูในการพฒันา

องคก์ารต่อไป 

9.936 0.613 3.75 1.097 

43 Oso27_9.5 ท่านยืนยนัไดว้่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังานจากการท่ี

องคก์ารไดป้ฏิบติัต่อบุคลากรท่ีเกษียณอายุหรือออกจากงานไปแลว้อย่าง

เหมาะสม 

12.384 0.725 3.98 0.892 
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ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 

 
ขอ้ความ ค่า t ค่า r Mean S.D. 

44 Oso28_9.6 องคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นวทิยากรพิเศษ ซ่ึงทาํให้

ท่านรู้สึกว่าองคก์ารใหค้วามสาํคญักบัผูท่ี้ทาํประโยชนใ์หก้บัองคก์ารแมอ้อก

จากองคก์ารแลว้ 

11.157 0.646 3.77 1.028 

45 Oso30_9.8 ท่านนาํแนวคิด ผลงาน และวิธีการแกปั้ญหาต่างๆ ของผูท่ี้ออกจาก

องคก์ารไปแลว้ท่ีองคก์ารของท่านไดร้วบรวมไวใ้หศึ้กษามาเป็นแนวทางใน

การทาํงาน 

12.817 0.727 3.87 0.984 

46 Oso31_9.9 องคก์ารไดจ้ดักจิกรรมใหผู้ท่ี้ทาํงานอยู่กบัผูท่ี้เกษียณอายุหรือออก

จากองคก์ารไปแลว้ไดพ้บปะสงัสรรคก์นั ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแล

บุคลากรเป็นอย่างดี 

9.701 0.713 3.79 1.097 

 

 สรุปไดว้่าในการลดรูปโมเดลนั้นกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ดงันั้นสามารถกล่าวไดว้่า 

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม ประกอบดว้ย (1) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารช่วงเรียนรู้ (2) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต และ (3) แบบวดัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี โดยแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม 

ประกอบดว้ย 9 องคป์ระกอบ 46 ขอ้คาํถาม โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดั เท่ากบั .958 

(Standardized Alpha = .958) ดงัตารางท่ี 4.30 

 

 

 



ตารางท่ี 4.30  สรุปผลแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม 

 

รายละเอียด 

แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารรวม 

ขั้นเรียนรู้ 
ขั้นแสวงหา

และคดัเลือก 

ขั้นบรรจุเขา้

ทาํงาน 
ขั้นดาํรงรักษา ขั้นยอมรับ ขั้นหนัเห ขั้นทบทวน 

ขั้นออกจาก

องคก์าร 

ขั้นจดจาํ

ความหลงั 
รวม 

1. จาํนวนขอ้ 5 3 7 3 5 5 5 7 6 46 

2. จาํนวน

องคป์ระกอบ 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

3. พิสัยคะแนนดิบ 5 - 25 3 - 15 10 -35 3 - 15 5 -25 5 - 25 5 - 25 7 - 35 6 - 30 64 - 221 

4. พิสัยค่าอาํนาจ

จาํแนก 

9.16 - 11.058 6.848 - 7.316 5.589 - 8.257 9.508 - 10.14 7.476 - 8.675 6.958 - 12.776 7.536 - 11.294 8.198 - 11.781 9.701 - 12.817 5.589 - 12.817 

5. ค่าความเช่ือมัน่ 0.890 0.902 0.931 0.883 0.924 0.887 0.924 0.933 0.918 0.958 

6. พิสัยค่า  r 0.606 - 0.666 0.456 - 0.49 0.38 - 0.423 0.549 - 0.6 0.629 - 0.671 0.533 - 0.597 0.631 - 0.72 0.688 - 0.736 0.613 - 0.727 0.38 – 0.736 

7. ค่าเฉล่ียคะแนน

รวม 

19.9600 12.6560 29.2060 12.5940 19.8980 20.0740 19.7780 27.8900 23.6500 185.7060 

8. ค่า SD คะแนน

รวม 

3.56086 1.92069 4.38338 2.22690 4.02442 3.78009 4.25358 6.34874 5.24275 25.06104 
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4.4  การสร้างค่าคะแนนมาตรฐานของแต่ละแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ  

 

 ในส่วนน้ีผูว้ิจยัจะสร้างค่าคะแนนมาตรฐาน (Norm) ของแบบวดัทั้ง 4 ฉบบั อนัไดแ้ก่ แบบ

วดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วง

เติบโต แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี และแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารรวม โดยใชค้ะแนนดิบและคะแนนที (T – Score) แบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดบั ตามระดบั

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร ไดแ้ก่ ระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารสูงมาก ระดบั

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารสูง ระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารปานกลาง ระดบั

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารตํ่า และระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารตํ่ามาก ซ่ึงใช้

วิธีสร้างตารางแจกแจงความถ่ี โดยเรียงคะแนนดิบจากมากไปหานอ้ย จากนั้นจึงนาํขอ้มลูดงักล่าว

ไปทาํการหาตาํแหน่งเปอร์เซ็นไทล ์และนาํค่าตาํแหน่งเปอร์เซ็นไทลท่ี์คาํนวณไดไ้ปเทียบตาราง

คะแนนมาตรฐาน T ซ่ึงผลท่ีไดมี้รายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

 

4.4.1  ค่าคะแนนมาตรฐานของแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเรียนรู้ 

 ในการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคม

ขององคก์ารช่วงเรียนรู้ดีมากจะมีคะแนนเท่ากบัหรือมากกว่า 71 คะแนน หรือมีคะแนนทีเท่ากบั

หรือมากกว่า 68 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ดีจะมีคะแนน  

61 – 70 คะแนน หรือมีคะแนนที 56 – 67 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วง

เรียนรู้ปานกลาง จะมีคะแนน 51 – 60 คะแนน หรือมีคะแนนที 44 – 55 องคก์ารท่ีมีระดบัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ตํ่าจะมีคะแนน 41 – 50 คะแนน หรือมีคะแนนที 32 – 43 

และองคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ตํ่ามากจะมีคะแนนเท่ากบัหรือ

นอ้ยกว่า 40 คะแนน หรือมีคะแนนทีเท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 31 ดงัตารางท่ี 4.31 

 

ตารางท่ี 4.31  ค่าคะแนนมาตรฐานของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ 

 
ระดบัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ คะแนนดิบ คะแนนที 

สูงมาก เท่ากบัหรือมากกว่า 71 คะแนน เท่ากบัหรือมากกว่า 68 

สูง 61 – 70 คะแนน 56 – 67 

ปานกลาง 51 – 60 คะแนน 44 – 55 

ตํ่า 41 – 50 คะแนน 32 – 43 

ตํ่ามาก เท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 40 คะแนน เท่ากบัหรือนอ้ยกว่า  31 
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4.4.2  ค่าคะแนนมาตรฐานของแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเตบิโต 

 ในการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคม

ขององคก์ารช่วงเติบโตดีมากจะมีคะแนนเท่ากบัหรือมากกว่า 71 คะแนน หรือมีคะแนนทีเท่ากบั

หรือมากกว่า 68 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตดีจะมีคะแนน  

57 – 70 คะแนน หรือมีคะแนนที 55 – 67 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วง

เติบโตปานกลาง จะมีคะแนน 43 – 56 คะแนน หรือมีคะแนนที 42 – 54 องคก์ารท่ีมีระดบัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตตํ่าจะมีคะแนน 29 – 42 คะแนน หรือมีคะแนนที 29 – 41 

และองคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตตํ่ามากจะมีคะแนนเท่ากบัหรือ

นอ้ยกว่า 28 คะแนน หรือมีคะแนนทีเท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 28 ดงัตารางท่ี 4.32 

 

ตารางท่ี 4.32  ค่าคะแนนมาตรฐานของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต 

 
ระดบัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารช่วงเติบโต คะแนนดิบ คะแนนที 

สูงมาก เท่ากบัหรือมากกว่า 71 คะแนน เท่ากบัหรือมากกว่า 68 

สูง 57 – 70 คะแนน 55 – 67 

ปานกลาง 43 – 56 คะแนน 42 – 54 

ตํ่า 29 – 42 คะแนน 29 – 41 

ตํ่ามาก เท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 28 คะแนน เท่ากบัหรือนอ้ยกว่า  28 

 

4.4.3  ค่าคะแนนมาตรฐานของแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงคงที ่

 ในการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคม

ขององคก์ารช่วงคงท่ีดีมากจะมีคะแนนเท่ากบัหรือมากกว่า 76 คะแนน หรือมีคะแนนทีเท่ากบัหรือ

มากกว่า 71 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีดีจะมีคะแนน 61 – 71 

คะแนน หรือมีคะแนนที 58 – 70 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีปาน

กลาง จะมีคะแนน 46 – 60 คะแนน หรือมีคะแนนที 45 – 57 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีตํ่าจะมีคะแนน 31 – 45  คะแนน หรือมีคะแนนที 32 – 44 และองคก์ารท่ี

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีตํ่ามากจะมีคะแนนเท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 30 

คะแนน ลงมา หรือมีคะแนนทีเท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 31 ดงัตารางท่ี 4.33 
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ตารางท่ี 4.33  ค่าคะแนนมาตรฐานของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี 

 
ระดบัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารช่วงคงท่ี คะแนนดิบ คะแนนที 

สูงมาก เท่ากบัหรือมากกว่า 76 คะแนน  เท่ากบัหรือมากกว่า 71  

สูง 61 – 71 คะแนน 58 – 70 

ปานกลาง 46 – 60 คะแนน 45 – 57 

ตํ่า 31 – 45 คะแนน 32 – 44 

ตํ่ามาก เท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 30 คะแนน เท่ากบัหรือนอ้ยกว่า  31 

 

4.4.4  ค่าคะแนนมาตรฐานของแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การรวม 

 ในการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารรวมดีมากจะมีคะแนนเท่ากบัหรือมากกว่า 194 คะแนน หรือมีคะแนนทีเท่ากบัหรือมากกว่า 

71 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวมดีจะมีคะแนน 161 – 193 คะแนน หรือ

มีคะแนนที 58 – 70 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวมปานกลาง จะมี

คะแนน 128 – 160 คะแนน หรือมีคะแนนที 45 – 57 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารรวมตํ่าจะมีคะแนน 95 – 127 คะแนน หรือมีคะแนนที 32 – 44 และองคก์ารท่ีมีระดบัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวมตํ่ามากจะมีคะแนนเท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 94 คะแนน ลงมา หรือมี

คะแนนทีเท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 31 ดงัตารางท่ี 4.34 

 

ตารางท่ี 4.34  ค่าคะแนนมาตรฐานของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม 

 
ระดบัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารรวม คะแนนดิบ คะแนนที 

สูงมาก เท่ากบัหรือมากกว่า 194 คะแนน  เท่ากบัหรือมากกว่า 71  

สูง 161 – 193 คะแนน 58 – 70 

ปานกลาง 128 – 160 คะแนน 45 – 57 

ตํ่า 95 – 127 คะแนน 32 – 44 

ตํ่ามาก เท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 94 คะแนน เท่ากบัหรือนอ้ยกว่า  31 



บทท่ี 5 

 

สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 

การวจิยัเพ่ือสร้างเคร่ืองมือวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารคร้ังน้ีไดท้าํการสร้างและ

หาคุณภาพแบบวดั 3 ช่วง ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร ไดแ้ก่ (1) แบบวดัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ (2) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วง

เติบโต และ (3) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี รวมทั้งไดด้าํเนินการวิเคราะห์

เพ่ือพิสูจน์ว่าแบบวดัทั้ง 3 ช่วงน้ีเป็นองคป์ระกอบของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร

รวม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ไดแ้ก่ (1) การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory 

Factor Analysis: EFA) ใชโ้ปรแกรมสถิติสาํเร็จรูป SPSS และ (2) วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) ใชโ้ปรแกรมสถิติสาํเร็จรูป LISREL  ในบทน้ีจะทาํการ

สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มลูตามสมมติฐาน รวม 4 สมมติฐาน ตลอดจนทาํการสรุปผลการวิเคราะห์

ขอ้มลูท่ีสาํคญั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

5.1  การสรุปและอภปิรายผลตามสมมตฐิาน 

 

 ในตอนน้ีจะทาํการสรุปผลสมมติฐานทั้ง 4 ขอ้ ทีละขอ้ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 

 5.1.1  การสรุปและอภิปรายผลตามสมมตฐิานท่ี 1 

สมมติฐานท่ี 1 มีเน้ือความว่า “การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ (เร่ิมเขา้งาน – 

4 ปี) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ซ่ึงเม่ือทาํการพิสูจน์แลว้ องคป์ระกอบทั้ง 3 ยงัคงปรากฏ และ

ประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีไม่มีมิติปนกนั” สมมติฐานน้ีทดสอบดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง

สาํรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูปรากฏว่า แบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ฉบบัตั้งตน้มีจาํนวน 31 ขอ้ ผา่นการคดัคุณภาพรายขอ้ เป็นจาํนวน 31 

ขอ้ โดยแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้สามารถวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
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สาํรวจปรากฏผล 3 องคป์ระกอบ รวม 16 ขอ้ เม่ือทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั

โดยใชห้ลกัการจบักลุ่มองคป์ระกอบท่ีมีพ้ืนฐานมาจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ซ่ึง

ขอ้มลูมาจากกลุ่มตวัอยา่งกลุ่มใหม่ ผลปรากฏว่า โมเดลกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ดงันั้นผล

การวิเคราะห์ขอ้มลูจึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 1 ดงันั้นแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร

ช่วงเรียนรู้ จึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ขั้นแสวงหาและคดัเลือก จาํนวน 5 

ขอ้ ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน จาํนวน 4 ขอ้ และขั้นเรียนรู้ จาํนวน 7 ขอ้ รวมเป็นขอ้คาํถาม 16 ขอ้ ซ่ึง 

กล่าวไดว้่าแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ฉบบัน้ีสามารถนาํไปใชว้ดัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ไดจ้ริง และถกูตอ้งครบถว้นตามแนวคิดวงจรชีวิตการ

ทาํงานของบูแวน (Bhuvan, 2010) และกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารท่ีเสนอโดย 

ด๊วซและไรทแ์มน (Deaux and Wrightsman, 1988) 

 

5.1.2  การสรุปและอภิปรายผลตามสมมตฐิานท่ี 2 

 สมมติฐานท่ี 2 มีเน้ือความว่า “การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต (5 – 9 ปี) 

ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ซ่ึงเม่ือทาํการพิสูจน์แลว้ องคป์ระกอบทั้ง 3 ยงัคงปรากฏ และ

ประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีไม่มีมิติปนกนั” สมมติฐานน้ีทดสอบดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง

สาํรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูปรากฏว่า แบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตฉบบัตั้งตน้มีจาํนวน 34 ขอ้ ผา่นการคดัคุณภาพรายขอ้ เป็นจาํนวน 33 

ขอ้ โดยแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตสามารถวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง

สาํรวจปรากฏผล 3 องคป์ระกอบ 17 ขอ้ เม่ือทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโดยใชห้ลกัการ

จบักลุ่มองคป์ระกอบท่ีมีพ้ืนฐานมาจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ซ่ึงขอ้มลูมาจากกลุ่ม

ตวัอยา่งกลุ่มใหม่ ผลปรากฏว่า โมเดลกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ดงันั้นผลการวิเคราะห์ขอ้มลู

จึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 2 ดงันั้นแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต จึง

ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ขั้นยอมรับ จาํนวน 7 ขอ้ ขั้นดาํรงรักษา จาํนวน 5 

ขอ้ และขั้นหนัเห จาํนวน 5 ขอ้ รวมเป็นขอ้คาํถาม 17 ขอ้ ซ่ึง กล่าวไดว้่าแบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ฉบบัน้ีสามารถนาํไปใชว้ดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วง

เติบโตไดจ้ริง และถกูตอ้งครบถว้นตามแนวคิดวงจรชีวิตการทาํงานของบูแวน (Bhuvan, 2010) และ

กระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารท่ีเสนอโดย ดว๊ซและไรทแ์มน (Deaux and 

Wrightsman, 1988) 
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5.1.3  การสรุปและอภิปรายผลตามสมมตฐิานท่ี 3 

 สมมติฐานท่ี 3 มีเน้ือความว่า “การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี (10 ปีข้ึนไป) 

ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ซ่ึงเม่ือทาํการพิสูจน์แลว้ องคป์ระกอบทั้ง 3 ยงัคงปรากฏ และ

ประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีไม่มีมิติปนกนั” สมมติฐานน้ีทดสอบดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง

สาํรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูปรากฏว่า แบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีฉบบัตั้งตน้มีจาํนวน 31 ขอ้ ผา่นการคดัคุณภาพรายขอ้ เป็นจาํนวน 31 

ขอ้ โดยแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีสามารถวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง

สาํรวจปรากฏผล 3 องคป์ระกอบ 18 ขอ้ เม่ือทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโดยใชห้ลกัการ

จบักลุ่มองคป์ระกอบท่ีมีพ้ืนฐานมาจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ซ่ึงขอ้มลูมาจากกลุ่ม

ตวัอยา่งกลุ่มใหม่ ผลปรากฏว่า โมเดลกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ดงันั้นผลการวิเคราะห์ขอ้มลู

จึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 3 ดงันั้นแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี จึง

ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ขั้นทบทวน จาํนวน 5 ขอ้ ขั้นออกจากองคก์าร 

จาํนวน 7 ขอ้ และขั้นจดจาํความหลงั จาํนวน 6 ขอ้ รวมเป็นขอ้คาํถาม 18 ขอ้ ซ่ึง กล่าวไดว้่าแบบวดั

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ฉบบัน้ีสามารถนาํไปใชว้ดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารช่วงคงท่ีไดจ้ริง และถกูตอ้งครบถว้นตามแนวคิดวงจรชีวิตการทาํงานของบูแวน (Bhuvan, 

2010) และกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารท่ีเสนอโดย ด๊วซและไรทแ์มน (Deaux and 

Wrightsman, 1988) 

 

5.1.4  การสรุปและอภิปรายผลตามสมมตฐิานท่ี 4 

 สมมติฐานท่ี 4 มีเน้ือความว่า “การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารทั้ง 3 ช่วงไดแ้ก่ ช่วง

เรียนรู้ ช่วงเติบโต และช่วงคงท่ี สามารถรวมกนัเป็นการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม” 

สมมติฐานน้ีทดสอบดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 

และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผลการวิเคราะห์

ขอ้มลูปรากฏว่า แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร ทั้ง 3 ช่วง รวม 51 ขอ้ เม่ือทาํการ

วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจโดยใหค้ง 9 องคป์ระกอบ ปรากฏว่า ขอ้คาํถามลดลงเหลือ 46 ขอ้ 

ซ่ึงสามารถอธิบายแบบวดัน้ีได ้75.614% เม่ือทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโดยใชห้ลกัการ

จบักลุ่มองคป์ระกอบท่ีมีพ้ืนฐานมาจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ซ่ึงขอ้มลูมาจากกลุ่ม

ตวัอยา่งกลุ่มใหม่ ผลปรากฏว่า โมเดลกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์นัน่คือ แบบวดัการถ่ายทอด

ทางสงัคมขององคก์ารรวม มีผลการวิเคราะห์ขอ้มลูท่ีสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 4 ดงันั้นแบบวดัการ
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ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม จึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 9 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ขั้น

แสวงหาและคดัเลือก จาํนวน 5 ขอ้ ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน จาํนวน 3 ขอ้ และขั้นเรียนรู้ จาํนวน 7 ขอ้ 

ขั้นยอมรับ จาํนวน 3 ขอ้ ขั้นดาํรงรักษา จาํนวน 5 ขอ้ และขั้นหนัเห จาํนวน 5 ขอ้ ขั้นทบทวน 

จาํนวน 5 ขอ้ ขั้นออกจากองคก์าร จาํนวน 7 ขอ้ และขั้นจดจาํความหลงั จาํนวน 6 ขอ้ รวมเป็นขอ้

คาํถาม 46 ขอ้ ซ่ึง กล่าวไดว้่าแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ฉบบัน้ีสามารถ

นาํไปใชว้ดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวมไดจ้ริง และถกูตอ้งครบถว้นตามแนวคิดวงจร

ชีวิตการทาํงานของบูแวน (Bhuvan, 2010) และกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารท่ีเสนอ

โดย ด๊วซและไรทแ์มน (Deaux and Wrightsman, 1988) 

 

5.2  การสรุปผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของกลุ่มแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมของ 

       องค์การ 

 

 ในส่วนน้ีไดท้าํการสรุปผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของแต่ละแบบวดัในกลุ่มการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร โดยทาํการสรุปตามประเภทของแบบวดัดงัน้ี 

 

 5.2.1  แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเรียนรู้ 

 แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้น้ีประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ ขั้น

แสวงหาและคดัเลือก ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน และขั้นเรียนรู้ โดยเป็นแบบวดัแบบประมาณค่า (Rating 

Scale) มีคาํตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ จริงท่ีสุด จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง ไม่จริงเลย สร้างข้ึนเป็นจาํนวน 

31 ขอ้ มีขอ้ท่ีผา่นเกณฑห์าคุณภาพของแบบวดัจาํนวน 31 ขอ้ หลงัจากผา่นการวิเคราะห์

องคป์ระกอบปรากฏว่าแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ ประกอบดว้ยขอ้

คาํถาม 16 ขอ้ เกณฑก์ารใหค้ะแนนคาํตอบในแต่ละขอ้คาํถามมีคะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 5 คะแนน โดยผู ้

ท่ีตอบว่า “จริงท่ีสุด” ได ้5 คะแนน ไล่ลงมาตามลาํดบัจนถึง “ไม่จริงเลย” ได ้1 คะแนน โดยแบบวดั

ทั้งฉบบัมีมีพิสยัของคะแนนรวมของแบบวดัทั้งฉบบัเท่ากบั 17 – 85 คะแนน พิสยัค่าอาํนาจจาํแนก

รายขอ้ เท่ากบั 4.783 – 11.058 พิสยัค่า Item-Total Correlation เท่ากบั 0.38 - 0.666 สามารถทาํนาย

ได ้72.475% และมีค่าความเช่ือมัน่ชนิดแอลฟา เท่ากบั .902 โดยมีค่าคะแนนมาตรฐาน (Norm) ของ

แบบวดั คือ องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ดีมากจะมีคะแนน

เท่ากบัหรือมากกว่า 71 คะแนน หรือมีคะแนนทีเท่ากบัหรือมากกว่า 68 องคก์ารท่ีมีระดบัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ดีจะมีคะแนน 61 – 70 คะแนน หรือมีคะแนนที 56 – 67 

องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ปานกลาง จะมีคะแนน 51 – 60 
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คะแนน หรือมีคะแนนที 44 – 55 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ตํ่า

จะมีคะแนน 41 – 50 คะแนน หรือมีคะแนนที 32 – 43 และองคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคม

ขององคก์ารช่วงเรียนรู้ตํ่ามากจะมีคะแนนเท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 40 คะแนน หรือมีคะแนนทีเท่ากบั

หรือนอ้ยกว่า 31   

 

5.2.2  แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเตบิโต 

 แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตน้ีประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ ขั้น

ยอมรับ ขั้นดาํรงรักษา และขั้นหนัเห โดยเป็นแบบวดัแบบประมาณค่า (Rating Scale) มีคาํตอบให้

เลือก 5 ระดบั คือ จริงท่ีสุด จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง ไม่จริงเลย สร้างเป็นจาํนวน 31 ขอ้ มีขอ้ท่ีผา่น

เกณฑห์าคุณภาพของแบบวดัจาํนวน 31 ขอ้ หลงัจากผา่นการวิเคราะห์องคป์ระกอบปรากฏว่าแบบ

วดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 17 ขอ้ เกณฑก์ารให้

คะแนนคาํตอบในแต่ละขอ้คาํถามมีคะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 5 คะแนน โดยขอ้ความทางบวกผูท่ี้ตอบว่า 

“จริงท่ีสุด” ได ้5 คะแนน ไล่ลงมาตามลาํดบัจนถึง “ไม่จริงเลย” ได ้1 คะแนน ถา้เป็นขอ้ความทาง

ลบใหค้ะแนนกลบักนั โดยแบบวดัทั้งฉบบัมีพิสยัของคะแนนรวมของแบบวดัทั้งฉบบัเท่ากบั  

17 – 85 คะแนน พิสยัค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ เท่ากบั 6.958 - 13.812 พิสยัค่า Item-Total Correlation 

เท่ากบั 0.549 - 0.687 สามารถทาํนายได ้67.679% และมีค่าความเช่ือมัน่ชนิดแอลฟา เท่ากบั .912 

โดยมีค่าคะแนนมาตรฐาน (Norm) ของแบบวดั คือ องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารช่วงเติบโตดีมากจะมีคะแนนเท่ากบัหรือมากกว่า 71 คะแนน หรือมีคะแนนทีเท่ากบัหรือ

มากกว่า 68 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตดีจะมีคะแนน 57 – 70 

คะแนน หรือมีคะแนนที 55 – 67 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต

ปานกลาง จะมีคะแนน 43 – 56 คะแนน หรือมีคะแนนที 42 – 54 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตตํ่าจะมีคะแนน 29 – 42 คะแนน หรือมีคะแนนที 29 – 41 และองคก์าร

ท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตตํ่ามากจะมีคะแนนเท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 28 

คะแนน หรือมีคะแนนทีเท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 28 

 

5.2.3  แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงคงที ่

แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีน้ีถกูวดัใน 3 ขั้นตอน คือ ขั้นยอมรับ 

ขั้นดาํรงรักษา และขั้นหนัเห โดยเป็นแบบวดัแบบประมาณค่า (Rating Scale) มีคาํตอบใหเ้ลือก 5 

ระดบั คือ จริงท่ีสุด จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง ไม่จริงเลย สร้างเป็นจาํนวน 31 ขอ้ มีขอ้ท่ีผา่นเกณฑห์า

คุณภาพของแบบวดัจาํนวน 31 ขอ้ หลงัจากผา่นการวิเคราะห์องคป์ระกอบปรากฏว่าแบบวดัการ
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ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 18 ขอ้ เกณฑก์ารใหค้ะแนนคาํตอบ

ในแต่ละขอ้คาํถามมีคะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 5 คะแนน โดยขอ้ความทางบวกผูท่ี้ตอบว่า “จริงท่ีสุด” ได ้5 

คะแนน ไล่ลงมาตามลาํดบัจนถึง “ไม่จริงเลย” ได ้1 คะแนน โดยแบบวดัทั้งฉบบัมีพิสยัของคะแนน

รวมของแบบวดัทั้งฉบบัเท่ากบั 18 – 90 คะแนน พิสยัค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ เท่ากบั 7.536 - 12.817 

พิสยัค่า Item-Total Correlation เท่ากบั 0.613 - 0.736 สามารถทาํนายได ้73.777% และมีค่าความ

เช่ือมัน่ชนิดแอลฟา เท่ากบั .951 โดยมีค่าคะแนนมาตรฐาน (Norm) ของแบบวดั คือ องคก์ารท่ีมี

ระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีดีมากจะมีคะแนนเท่ากบัหรือมากกว่า 76 คะแนน 

หรือมีคะแนนทีเท่ากบัหรือมากกว่า 71 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วง

คงท่ีดีจะมีคะแนน 61 – 71 คะแนน หรือมีคะแนนที 58 – 70 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีปานกลาง จะมีคะแนน 46 – 60 คะแนน หรือมีคะแนนที 45 – 57 

องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีตํ่าจะมีคะแนน 31 – 45  คะแนน หรือ

มีคะแนนที 32 – 44 และองคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีตํ่ามากจะมี

คะแนนเท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 30 คะแนน ลงมา หรือมีคะแนนทีเท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 31 

 

5.2.4  แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การรวม 

 ในงานวิจยัน้ีไดพิ้สูจนจ์ากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัแลว้ว่าการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ช่วง ไดแ้ก่ (1) การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร

ช่วงเรียนรู้ (2) การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต และ (3) การถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารช่วงคงท่ี โดยหลงัทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (EFA) และการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) พบว่าแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารนั้นจาํนวนขอ้

คาํถามไดล้ดลงจาก 51 ขอ้เหลือ 46 ขอ้ เกณฑก์ารใหค้ะแนนคาํตอบในแต่ละขอ้คาํถามมีคะแนน

ตั้งแต่ 1 ถึง 5 คะแนน โดยขอ้ความทางบวกผูท่ี้ตอบว่า “จริงท่ีสุด” ได ้5 คะแนน ไล่ลงมาตามลาํดบั

จนถึง “ไม่จริงเลย” ได ้1 คะแนน โดยแบบวดัทั้งฉบบัมีพิสยัของคะแนนรวมของแบบวดัทั้งฉบบั 

เท่ากบั 46 – 230 คะแนน พิสยัค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ เท่ากบั 5.589 - 12.817  พิสยัค่า Item-Total 

Correlation เท่ากบั 0.38 - 0.736 แบบวดัสามารถทาํนายการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารได ้

75.614% และมีค่าความเช่ือมัน่ชนิดแอลฟา เท่ากบั .958 โดยมีค่าคะแนนมาตรฐาน (Norm) ของ

แบบวดั คือ องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารดีมากจะมีคะแนนเท่ากบัหรือ

มากกว่า 194 คะแนน หรือมีคะแนนทีเท่ากบัหรือมากกว่า 71 องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารดีจะมีคะแนน 161 – 193 คะแนน หรือมีคะแนนที 58 – 70 องคก์ารท่ีมีระดบัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารปานกลาง จะมีคะแนน 128 – 160 คะแนน หรือมีคะแนนที 45 – 57
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องคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารตํ่าจะมีคะแนน 95 – 127 คะแนน หรือมี

คะแนนที 32 – 44 และองคก์ารท่ีมีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารตํ่ามากจะมีคะแนน

เท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 94 คะแนน หรือมีคะแนนทีเท่ากบัหรือนอ้ยกว่า 31 

 

5.3  ข้อเสนอแนะในงานวจิยั 

 

 ผลการวิจยัเพ่ือสร้างเคร่ืองมือวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารในคร้ังน้ี ทาํใหไ้ดแ้บบ

วดัท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานสูง 4 ประเภท ไดแ้ก่ (1) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร

ช่วงเรียนรู้ (2) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต (3) แบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี และ (4) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม ซ่ึงผูเ้ก่ียวขอ้ง

ในองคก์าร สามารถเลือกใชเ้คร่ืองมือวดัเพ่ือวดัระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารในแต่ละ

ช่วงอายงุาน หรือใชฉ้บบัเต็มเพ่ือวดัการไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารโดยรวมเพ่ือเป็น

ขอ้มลูพ้ืนฐานในการปรับปรุงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร โดยผูว้จิยัมีขอ้แนะนาํดงัน้ี 

1)  แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ เป็นแบบวดัท่ีใชก้บัพนกังานท่ี

กาํลงัเร่ิมตน้ทาํงาน (เร่ิมเขา้งาน – 4 ปี) เหมาะกบัองคก์ารท่ีมีความตอ้งการวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารของพนกังานท่ีเร่ิมตน้ทาํงาน (เร่ิมเขา้งาน – 4 ปี) หรือองคก์ารท่ีเกิดปัญหากบัการ

บริหารพนกังานท่ีมีอายงุานในช่วงดงักล่าว แบบวดัน้ีจะบอกถึงระดบัของการถ่ายทอดทางสงัคม

ขององคก์ารช่วงเร่ิมตน้ทาํงาน ซ่ึงอาจนาํไปใชพิ้จารณาถึงความเส่ียงท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาในการ

บริหารพนกังานท่ีมีอายงุานขา้งตน้ ระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร และการปรับปรุงการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารในรุ่นต่อไป  

2)  แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต เป็นแบบวดัท่ีใชก้บัพนกังานท่ีมี 

ความรู้ ทกัษะประสบการณ์ในสายอาชีพเป็นอยา่งดี และตอ้งการความเติบโตกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

(ทาํงานมาเป็นเวลา 5 – 9 ปี) เหมาะกบัองคก์ารท่ีมีความตอ้งการวดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารหลงัจากพนกังานทาํงานมานานแลว้ระดบัหน่ึง (5 – 9 ปี) หรือองคก์ารท่ีเกิดปัญหากบัการ

บริหารพนกังานท่ีมีอายงุานในช่วงดงักล่าว แบบวดัน้ีจะบอกถึงระดบัของการถ่ายทอดทางสงัคม

ขององคก์ารช่วงกลางของการทาํงาน ซ่ึงอาจนาํไปใชพิ้จารณาถึงความเส่ียงท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาใน

การบริหารพนกังานท่ีมีอายงุานขา้งตน้ ระดบัของการไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร และ

การปรับปรุงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารในรุ่นต่อไป 
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3)  แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี เป็นแบบวดัท่ีใชก้บัพนกังานท่ีมี 

ความรู้ความสามารถมาก อาจเป็นพนกังานระดบัผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร หรือผูเ้ช่ียวชาญ (ทาํงานมาเป็น

เวลา 10 ปีข้ึนไป) เหมาะกบัองคก์ารท่ีมีความตอ้งการวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารหลงัจาก

พนกังานทาํงานมานาน10 ปีข้ึนไป หรือองคก์ารท่ีเกิดปัญหากบัการบริหารพนกังานท่ีมีอายงุาน

ในช่วงดงักล่าว แบบวดัน้ีจะบอกถึงระดบัของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงปลายของการ

ทาํงาน ซ่ึงอาจนาํไปใชพิ้จารณาความเส่ียงท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาในการบริหารพนกังานท่ีมีอายงุาน

ขา้งตน้ ระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร และการปรับปรุงการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารในรุ่นต่อไป 

4)  แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม เป็นแบบวดัท่ีครอบคลุมสามารถใช ้

กบัพนกังานไดทุ้กช่วงอายงุานเหมาะกบัองคก์ารท่ีตอ้งการวดัระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารและนาํผลท่ีไดไ้ปพฒันาเพ่ือก่อใหเ้กิดการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 

5.4  ข้อเสนอแนะในงานวจิยัต่อยอด 

 

1)  ผูส้นใจสามารถนาํแบบวดัทั้ง 4 ประเภทไปทาํการวดับุคลากรในหน่วยงาน เพ่ือหากลุ่ม

เส่ียงท่ีจาํเป็นตอ้งพฒันาอยา่งเร่งด่วน หรือทาํการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารอยา่งเขม้แข็ง 

2)  ผูส้นใจสามารถนาํแบบวดัทั้ง 4 ประเภทไปทาํการศึกษาต่อยอด เช่น หาความสมัพนัธก์นั 

หรือหาอิทธิพลท่ีมีต่อตวัแปรอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 

พฤติกรรมการทาํงาน หรือประสิทธิผลการทาํงาน เป็นตน้ และนาํผลท่ีไดไ้ปประยกุตใ์ชเ้พ่ือ

ก่อใหเ้กิดการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
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ภาคผนวก



ภาคผนวก ก 

 

แบบวดั 



แบบวดัเพือ่การวจิยั 

เร่ือง  การวจิยัเพือ่พฒันาแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ 

 

คาํช้ีแจง 

 

1. จุดประสงคข์องแบบวดัน้ี เพ่ือการสร้างและพฒันาแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารและเน่ืองจากท่านเป็นบุคลากรท่ีมีความสาํคญัสาํหรับองคก์าร จึงขอความร่วมมือ

จากท่านในการตอบแบบวดัฉบบัน้ี  

2. ในการตอบแบบวดัน้ี ผูต้อบไม่ตอ้งเขียนช่ือลงในแบบวดั และกรุณาตอบตามความเป็นจริง

มากท่ีสุด เพ่ือใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีเช่ือถือไดแ้ละมีประโยชน์สูงสุดต่อการพฒันาองคก์าร

ต่อไป 

3. กรุณาตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้ 

4. แบบวดัน้ีมีเน้ือหาจาํนวนทั้งสิ้น 4 ส่วน ประกอบดว้ย 

           ส่วนท่ี  1 แบบวดัการเรียนรู้ในองคก์ารช่วงเรียนรู้ จาํนวน 31 ขอ้ 

           ส่วนท่ี  2 แบบวดัการเรียนรู้ในองคก์ารช่วงเติบโต จาํนวน 34 ขอ้ 

           ส่วนท่ี  3 แบบวดัการเรียนรู้ในองคก์ารช่วงคงท่ี จาํนวน 31 ขอ้ 

       ส่วนท่ี  4 แบบวดัขอ้มลูทัว่ไปของพนกังาน จาํนวน 5 ขอ้ 

 

*** คาํตอบท่ีไดรั้บจากการตอบแบบวดัในคร้ังน้ีจะไดรั้บการเก็บรักษาเป็นความลบัตาม

จรรยาบรรณของการวิจยั ขอ้มลูท่ีไดถื้อเป็นสิทธ์ิส่วนตวัของผูต้อบ การรายงานผลจะแสดงออกมา

ในลกัษณะกลุ่มและผลรวมของกลุ่มเท่านั้น และขอรับรองว่าคาํตอบของท่านจะไม่ส่งผลเสียต่อ

องคก์าร หน่วยงาน หรือตวัท่านเป็นอนัขาด ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณในความร่วมมือของทุกท่านมา 

ณ โอกาสน้ี *** 

 

ขอแสดงความนับถือ 

         นางสาวกลุธดิา กรมเวช 

                                      นักศึกษาคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

                                                   โทร. 086-988-4311 E-mail: k.kromvatch@gmail.com 
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ข้อแนะนําในการตอบแบบวัดส่วนที 1 - 3 

ท่านต้องพิจารณาก่อนว่าองค์การของท่านมีกิจกรรมดังข้อความหรือไม่ หากมีกิจกรรมดังกล่าวให้ท่าน

ทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับระดับความรู้สึกของท่านทีมากทีสุดเพียงคําตอบเดียว  

     จริงทีสุด     หมายถึง  ท่านรู้สึกเป็นจริงทีสุดหรือเห็นด้วยอย่างยิงกับข้อความนัน 

     จริง      หมายถึง  ท่านรู้สึกจริงหรือเห็นด้วยกับข้อความนัน  

     ไม่แน่ใจ     หมายถึง  ท่านรู้สึกจริงบ้างไม่จริงบ้างหรือเห็นด้วยบ้างไม่เห็นด้วยบ้างกับข้อความนัน 

     ไม่จริง หมายถึง  ท่านรู้สึกไม่จริงหรือไม่เห็นด้วยกับข้อความนัน  

     ไม่จริงเลย  หมายถึง  ท่านรู้สึกไม่จริงเลยหรือไม่เห็นด้วยอย่างยิงกับข้อความนัน 

และถ้าหากองค์การของท่านไม่มีกิจกรรมดังข้อความให้ท่านทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับ

ช่องทีกล่าวว่า “องค์การไม่มี กิจกรรมนี” 

 

ส่วนที 1 แบบวัดเกียวกับการเรียนรู้ในองค์การช่วงเรียนรู้ 

ข้อความ 
องค์การของท่านมีกิจกรรมนี องค์การไม่มี

กิจกรรมนี 
จริง

ทีสุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

1. ก่อนร่วมงานกับองค์การ ท่านเคยได้รับฟังคําบอกเล่าเกียวกับองค์การจากบุคคล

ภายในองค์การ ทําให้รู้จักองค์การมากขึน    

      

2. ก่อนร่วมงานกับองค์การ ท่านเคยได้รับฟังคําบอกเล่าเกียวกับองค์การจาก

บุคคลภายนอกทีไม่ได้ทํางานในองค์การ ทําให้รู้จักองค์การมากขึน    

      

3. ก่อนเข้ามาเป็นพนักงานท่านสามารถเข้าใจลักษณะขององค์การได้เป็นอย่างดี 

เพราะท่านได้ทราบข้อมูลเกียวกับองค์การจากสือต่างๆ มาก่อน 

      

4. ท่านสามารถจดจําข้อมูลเกียวกับองค์การได้ก่อนทีท่านจะเข้าสู่กระบวนการ

คัดเลือกเข้าทํางานเพราะท่านเคยได้รับข้อมูลองค์การจากสือต่างๆ เช่น อินเตอร์เน็ต 

      

5.  ก่อนร่วมงานกับองค์การ ท่านได้ค้นหาข้อมูลและรายละเอียดเกียวกับตําแหน่ง

งานทีสมัคร ทําให้ท่านเข้าใจรายละเอียดของงานมากขึน 

      

6. ท่านสามารถปรับตัวเข้ากับองค์การหลังจากเริมงานได้เร็วเพราะท่านได้รับทราบ

กฎระเบียบปฏิบัติขององค์การระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์เข้าทํางาน 

      

7. ท่านได้รับทราบธรรมเนียมปฏิบัติทีองค์การให้ความสําคัญระหว่างกระบวนการ

สัมภาษณ์เข้าทํางาน ทําให้สามารถปรับตัวเข้ากับองค์การได้ง่ายขึน 

      

8. ท่านได้รับทราบหน้าทีงานของท่านระหว่างกระบวนการคัดเลือก ทําให้ท่านเข้าใจ

เกียวกับตําแหน่งงานของท่านมากขึน 

      

9. ท่านได้ทราบประวัติองค์การระหว่างการสัมภาษณ์เข้างาน ทําให้รู้จักองค์การมาก

ขึน 

      

10. ท่านได้รับทราบพันธกิจและความสําคัญของหน่วยงานระหว่างกระบวนการ

คัดเลือก ทําให้ท่านมีความรู้เกียวกับหน่วยงาน และ/หรือตําแหน่งงานทีทํามากขึน 

      

11. ท่านมีความรู้เรืององค์การมากขึนจากการทีท่านได้รับการปฐมนิเทศเป็นทางการ        

12. ท่านรู้สึกว่างานเลียงต้อนรับทีองค์การของท่านจัดให้กับพนักงานเข้าใหม่

สามารถลดความวิตกกังวลของพนักงานเข้าใหม่ได้ 
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ขอ้ความ 

องคก์ารของท่านมีกิจกรรมน้ี องคก์ารไม่มี
กิจกรรมน้ี 

จริง

ที่สุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

13. กจิกรรมสาํหรับพนกังานใหม่ เช่น กจิกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ ท่ีองคก์ารจดัข้ึนทาํให้

ความเครียดจากการเขา้งานใหม่ของท่านลดลง 

      

14. ท่านมีความรู้เกีย่วกบัองคก์ารมากข้ึนจากการอบรมอย่างเป็นทางการเกีย่วกบั

ระเบียบ นโยบายต่างๆ ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน 

      

15. ท่านเขา้ใจธรรมเนียมปฏิบติัขององคก์ารไดร้วดเร็วเพราะการอบรมขององคก์าร       

16. การท่ีไดท้ราบโครงสร้างองคก์าร และสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน ทาํให้ท่าน

เขา้ใจบทบาทของตนมากข้ึน 

      

17. เม่ือแรกเขา้ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกับุคคลท่ีท่านตอ้งติดต่อประสานงานดว้ย

ทาํใหท่้านสามารถปรับตวัในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

      

18. ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกัวิธีใชเ้คร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่างๆ ท่ีจาํเป็นต่อการ

ทาํงานในตาํแหน่งแรกเขา้ของท่าน ทาํใหท่้านสามารถปรับตวัในการทาํงานไดง่้าย

ข้ึน 

      

19. การท่ีท่านไดรั้บคาํแนะนาํเกีย่วกบัสถานท่ีต่างๆ ภายในองคก์าร เป็นส่วนหน่ึงท่ี

ทาํใหท่้านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดร้วดเร็ว 

      

20. การทดลองงานส่งผลใหท่้านเขา้ใจพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัไดช้ดัเจนมากข้ึน       

21. องคก์ารไดอ้ธิบายความสาํคญัของการทดลองงานทาํใหท่้านมีทศันคติท่ีดีต่อ

องคก์าร 

      

22. ในช่วงแรกของการทาํงาน ท่านมีพ่ีเล้ียงท่ีทาํหนา้ท่ีสอนงานใหก้บัท่าน ทาํให้

ท่านมีทกัษะ ความรู้ ความเขา้ใจในงานมากข้ึน 

      

23. ท่านแสดงบทบาทในตาํแหน่งแรกเขา้ไดดี้เพราะเพ่ือนหรือหวัหนา้งานให้

คาํแนะนาํ 

      

24. เม่ือแรกเขา้ทาํงานท่านสามารถแกปั้ญหาต่างๆ เก ีย่วกบังานไดดี้เพราะท่านไดรั้บ

คาํแนะนาํจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

      

25. ท่านมีความชาํนาญงานอย่างรวดเร็วทั้งท่ีเพิ ่งเขา้ทาํงานเพราะท่านไดรั้บความรู้ใน

การทาํงานจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

      

26. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกดิข้ึนในระยะแรกของการทาํงานได ้เน่ืองจากเพ่ือน

ร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดเ้ล่าประสบการณ์ในการทาํงานใหท่้านฟัง 

      

27. ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดส้าธิตการทาํงานเพ่ือ

เป็นตวัอย่างใหก้บัท่านทาํใหท้กัษะ ความรู้ ความสามารถในงานของท่านเพิ ่มมากข้ึน 

      

28. ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชนต่์อ

การทาํงาน ทาํใหท่้านทาํงานไดร้วดเร็วมากข้ึน 

      

29. การร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งานในช่วงแรกของการทาํงาน มีส่วนทาํให้

ท่านเกดิความพึงพอใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์าร 

      

30. ในช่วงแรกของการทาํงาน คาํแนะนาํของเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน ทาํให้

ท่านมีความเขา้ใจเกีย่วกบัเน้ือหางานมากข้ึน 

      

31. ท่านมีความรู้เกีย่วกบัวิธีการทาํงานท่ีถูกตอ้งตั้งแต่เร่ิมทาํงานกบัองคก์ารเพราะ

หน่วยงานของท่านใหคู้่มือท่ีแนะนาํวิธีการปฏิบติังาน 
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ส่วนที่ 2 แบบวัดเก่ียวกับการเรียนรู้ในองค์การช่วงเติบโต 

ขอ้ความ 
องคก์ารของท่านมีกิจกรรมน้ี องคก์ารไม่มี

กิจกรรมน้ี 
จริง

ที่สุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

1. ความรู้ท่ีองคก์ารมอบใหต้ลอดช่วงทดลองงาน ทาํใหเ้ม่ือผ่านทดลองงานท่านมี

ความรู้และทกัษะเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืน  ๆ

     

 

2. องคก์ารใหท่้านมีสิทธ์ิมีเสียงทดัเทียมกบัพนกังานคนอ่ืนๆ หลงัจากผ่านทดลอง

งานหรือทาํงานมา 3 เดือนทาํใหท่้านรู้สึกเป็นสมาชิกองคก์ารโดยสมบูรณ ์

      

3. เม่ือท่านผ่านช่วงทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือน องคก์ารเปิดโอกาสใหร่้วมรับรู้

ขอ้มูลท่ีเป็นความลบัหรือขอ้มลูท่ีไม่เปิดเผยต่อบุคคลภายนอก 

      

4. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารจริงๆ หลงัผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 

เดือนเพราะองคก์ารจดัผลประโยชนเ์พิ ่มใหท่้านทดัเทียมกบัคนอ่ืนๆ ในองคก์าร 

      

5. หลงัผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือน องคก์ารไดเ้ล่าถึงปัญหาท่ีเกดิใน

หน่วยงานหรือองคก์ารพร้อมขอขอ้เสนอแนะทาํใหท่้านรู้สึกว่าไดรั้บการยอมรับ 

      

6. การอบรมท่ีองคก์ารจดัใหท่้านหลงัผ่านช่วงทดลองงานหรือทาํงานมามากกว่า 3 

เดือนทาํใหท่้านทาํงานไดถู้กตอ้ง รวดเร็วยิ ่งข้ึน 

      

7. เม่ือผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือน หน่วยงานไดช้ี้แจงเส้นทางกา้วหนา้ของ

ท่านใหท้ราบทาํใหท่้านเขา้ใจบทบาทของตนภายในองคก์ารไดช้ดัเจนมากข้ึน 

      

8. ความชดัเจนในบทบาทท่ีองคก์ารมอบใหห้ลงัจากท่ีท่านผ่านทดลองงานหรือ

ทาํงานมามากกว่า 3 เดือน ทาํใหท่้านกลา้ตดัสินใจในงานของท่านมากยิ่งข้ึน 

      

9. เม่ือผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือน ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานยอมรับใน

ความสามารถท่านมากข้ึนจากการมอบหมายงานท่ีเหมาะกบัความสามารถของท่าน 

      

10. การท่ีองคก์ารยอมรับท่านเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยสมบูรณ์หลงัจากท่ีผา่น

ทดลองงาน ทาํใหท่้านรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

      

11. ท่านคิดว่าการท่ีพนกังานปรับตวัเขา้กบัตาํแหน่งใหม่ไดดี้ มาจากการท่ีองคก์าร

ของท่านไดจ้ะจดัอบรมเกีย่วกบัตาํแหน่งงานใหม่ใหก้บัพนกังาน 

      

12. เม่ือมีการยา้ยตาํแหน่ง องคก์ารจะทาํการอบรมเร่ืองงานของตาํแหน่งงานใหม่ให้

พนกังาน ทาํใหพ้นกังานเขา้ใจเน้ือหางานและสามารถทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

      

13. องคก์ารจดัโปรแกรมอบรมใหก้บัพนกังานแต่ละคนอย่างเป็นขั้นตอนทาํให้

พนกังานปรับตวัต่อการยา้ยหรือเล่ือนตาํแหน่งไดดี้ 

      

14. องคก์ารของท่านไดบ้นัทึกขอ้มลูเกีย่วกบัการทาํงานของท่านในแต่ละระยะไว้

อย่างชดัเจนเพ่ือใชใ้นการอบรม ทาํใหท่้านมีทกัษะ ความรู้ ในงานเพิ่มมากข้ึน 

      

15. องคก์ารมีการจดัฝึกอบรมวิทยาการสมยัใหม่ใหก้บัพนกังาน ทาํใหพ้นกังานมี

ความพร้อมในการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 

      

16. ท่านชอบท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานในองคก์ารท่ีทาํงานมาแลว้

ช่วงหน่ึงสามารถเจรจาเพ่ือต่อรองเพ่ือขอเพิ่มเงินเดือน หรือผลประโยชนอ่ื์นๆ ได ้

      

17. ท่านอยากทาํงานกบัองคก์ารนานข้ึนเพราะองคก์ารจดัสวสัดิการเพิ ่มข้ึนตามอายุ

งาน  

      

18. ท่านชอบท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานเลือกหลกัสูตรอบรมเองได ้       
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ขอ้ความ 
องคก์ารของท่านมีกิจกรรมน้ี องคก์ารไม่มี

กิจกรรมน้ี 
จริง

ที่สุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

19. ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ

วางแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล 

     

 

20. ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ

กาํหนดแผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

     

 

21. ท่านคิดว่ากจิกรรมระหว่างพนกังานท่ีองคก์ารท่านจดัข้ึนทาํใหค้นในองคก์ารเกดิ

ความผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

     

 

22. ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านจดัใหมี้การประชุมช้ีแจงเม่ือมีโครงการใหม่

เกดิข้ึนและเปิดโอกาสใหพ้นกังานร่วมแสดงความคิดเห็นในการทาํแผนโครงการ 

     

 

23. ท่านมีความพึงพอใจในการท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการ

คิดคน้นวตักรรมในการทาํงานใหม่ๆ เพ่ือนาํมาใชใ้นการพฒันาการทาํงาน 

     

 

24. สิ่งแวดลอ้มในองคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกว่าไม่มีโอกาสไดแ้สดงความสามารถ

เท่าท่ีควร 

     

 

25. การท่ีหน่วยงานมอบหมายใหท่้านทาํงานเดิมซํ้ าๆ ทาํใหท่้านเกดิความเบ่ือหน่าย      

26. องคก์ารท่านไดใ้หโ้อกาสพนกังานมีตาํแหน่งหรือบทบาทอ่ืนๆ นอกเหนือจาก

ตาํแหน่งประจาํ เช่น หวัหนา้ชมรมทาํใหพ้นกังานปรารถนาทาํงานในองคก์ารนาน

ข้ึน 

     

 

27. ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้งานในฝ่ายอ่ืนๆ 

ชัว่คราว เพ่ือเปิดรับประสบการณ์ใหม่ในการทาํงาน 

     

 

28. ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านใหพ้นกังานสามารถเปล่ียนหนา้ท่ีงานกนัได้

เพ่ือรับมุมมองใหม่และลดความเบ่ือหน่ายในงาน 

     

 

29. การท่ีท่านสามารถปรึกษาเร่ืองงานกบัเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดน้ั้น ทาํ

ใหท่้านมีกาํลงัใจในการทาํงานในองคก์ารมากข้ึน 

     

 

30. ท่านประทบัใจท่ีทุกคนในหน่วยงานพร้อมรับฟังและช่วยแกปั้ญหาท่ีเกดิข้ึน      

31. กจิกรรมท่ีองคก์ารจดัใหก้บัพนกังานมีส่วนช่วยใหค้วามเครียดของพนกังาน

ลดลง 

     

 

32. ท่านคิดว่าการท่ีองคก์ารของท่านไดส้นบัสนุนใหพ้นกังานมีคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานท่ีดีนั้นส่งผลใหพ้นกังานไม่คิดท่ีจะลาออก 

     

 

33. พนกังานในองคก์ารสามารถลดความคบัขอ้งใจในการทาํงานไดเ้ป็นอย่างดีจาก

การท่ีองคก์ารใหค้วามรู้และคาํแนะนาํในการจดัการความขดัแยง้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

 

34. ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารเปิดรับขอ้มูลเกีย่วกบัปัญหาการบริหารจดัการของ

องคก์ารจากพนกังานทุกระดบั และแกไ้ขอย่างจริงจงั 
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ส่วนที่ 3 แบบวัดเก่ียวกับการเรียนรู้ในองค์การช่วงคงที่ 

ขอ้ความ 
องคก์ารของท่านมีกิจกรรมน้ี องคก์ารไม่มี

กิจกรรมน้ี 
จริง

ที่สุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

1. องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกว่างานของท่านมีค่าและสาํคญัต่อองคก์าร      

2. ท่านรู้สึกว่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน จากการท่ีมีการสาํรวจความ

ตอ้งการดา้นสวสัดิการและเงินเดือนอยู่เสมอ 

     

 

3. ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารมีการเปรียบเทียบเงินเดือนและสวสัดิการกบัองคก์าร

อ่ืนๆ พร้อมทั้งปรับปรุงอยู่เสมอ 

     

 

4. ท่านรู้สึกว่าพนกังานมีความสุขในการทาํงาน เพราะองคก์ารใหค้วามสาํคญักบั

ขอ้เสนอต่างๆ ของพนกังานหรือสหภาพแรงงาน 

     

 

5. เม่ือมีพนกังานงานลาออก หวัหนา้ของท่านจะรับฟังปัญหาและเสนอเง่ือนไขท่ี

บุคคลตอ้งการตามเหมาะสมเพ่ือรักษาพนกังานไว ้

     

 

6. องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร      

7. ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารดูแลบุคลากรไดดี้ในทุกดา้น เช่น เงินเดือน เล่ือนตาํแหน่ง      

8. ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อการท่ีองคก์ารมีการประกาศใหทุ้กคนทราบเกีย่วกบับุคคลท่ีมี

ความสาํคญัหรือทาํประโยชนใ์หก้บัองคก์าร 

     

 

9. ท่านคิดว่าพนกังานมีความปรารถนาจะทาํงานกบัองคก์ารต่อไป เพราะองคก์าร

ของท่านตอบสนองตรงตามความตอ้งการท่ีพนกังานคาดหวงัไดเ้ป็นอย่างดี 

     

 

10. หน่วยงานทาํใหท่้านรู้สึกว่างานท่ีท่านทาํมีส่วนช่วยใหห้น่วยงานเกดิความสาํเร็จ      

11. ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อนโยบายขององคก์ารท่ีใหโ้อกาสพนกังานท่ีลาออกไปแลว้

สามารถกลบัมาทาํงานในองคก์ารไดอี้กคร้ังหน่ึง 

     

 

12. องคก์ารไดถ้ามความคิดเห็นจากพนกังานถึงแนวทางในการรักษาพนกังานใหอ้ยู่

กบัองคก์าร เพ่ือนาํไปปรับเป็นกลยุทธ์ ทาํใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 

     

 

13. ท่านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดีจากท่ีองคก์ารท่านมีการอบรมหรือ

สัมมนาเพ่ือเตรียมความพร้อมใหผู้ท่ี้จะเกษียณอายุ 

     

 

14. ท่านรู้สึกว่าองคก์ารมีความปรารถนาดีต่อพนกังานจากการจดัการเรียนหลาย

รูปแบบตามความสนใจใหผู้ใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น อาชีพสํารอง งานอดิเรก 

     

 

15. ท่านเขา้ใจความสาํคญัของสิ่งท่ีองคก์ารของท่านทาํใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น 

การกระจายงานออกไปเพ่ือใหพ้นกังานท่ีใกลเ้กษียณสามารถปรับตวักบัวยัเกษียณได ้

     

 

16. ท่านคิดว่าการท่ีองคก์ารของท่านจดัใหมี้เงินขวญัถุงใหแ้กผู่ท่ี้ใกลเ้กษียณอายุนั้น 

เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานอยากทาํงานร่วมกบัองคก์ารจนเกษียณอายุ 

     

 

17. การท่ีองคก์ารของท่านไดช้ี้แจงวิธีการเตรียมความพร้อมกอ่นเกษียณใหก้บัผูใ้กล้

เกษียณนั้นเป็นสิ่งหน่ึงท่ีทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดี 

     

 

18. ท่านประทบัใจในวฒันธรรมการดูแลพนกังานขององคก์ารท่ีใหค้วามสาํคญักบั

การตรวจร่างกายประจาํปีของพนกังานอย่างต่อเน่ืองจนถึงหลงัเกษียณอายุ 

     

 

19. ท่านเช่ือว่าการท่ีองคก์ารท่านมีเงินกองทุนสาํหรับผูเ้กษียณอายุ มีส่วนช่วยให้

พนกังานมีขวญักาํลงัใจท่ีจะอยู่กบัองคก์ารจนเกษียณ 

     

 

20. ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารมีการจดังานเล้ียงใหก้บัพนกังานท่ีเกษียณอายุ      
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ข้อความ 
องค์การของท่านมีกิจกรรมนี องค์การไม่มี

กิจกรรมนี จริง

ทีสุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

21. การทีองค์การมีเอกสารเกียวกับสิทธิและผลประโยชน์แจกให้กับพนักงานทีใกล้

เกษียณทุกคนนันทําให้ท่านเชือว่าองค์การมีความปรารถนาดีต่อพนักงานอย่างจริงใจ 

     

 

22. ท่านคิดว่างานประกาศเกียรติคุณ หรือมอบของทีระลึกให้กับผู้เกษียณทีองค์การ

ท่านจัดขึนนันมีส่วนให้พนักงานเกิดความประทับและอยากทํางานจนเกษียณ 

     

 

23. ท่านประทับใจทีองค์การได้เชิญผู้ทีเกษียณไปแล้วมาเป็นผู้สอนงานให้กับ

พนักงาน 

     

 

24. ท่านเห็นด้วยกับการทีองค์การของท่านมีการถ่ายโอนความรู้จากบุคคลที

เกษียณอายุหรืออกจากองค์การไปแล้ว เพือเป็นข้อมูลในการพัฒนาองค์การต่อไป 

     

 

25. ท่านยอมรับว่าการทีหน่วยงานชมเชยพนักงานขององค์การทีเกษียณอายุหรือออก

จากองค์การแล้วส่งผลให้พนักงานทีทํางานอยู่เกิดทัศนคติทีดีต่อหน่วยงาน 

     

 

26. ท่านเชือว่าการทีองค์การได้แสดงให้พนักงานเห็นแบบอย่างทีดีของพนักงานที

ออกจากองค์การไปแล้วนัน ส่งผลให้พนักงานทียังอยู่นันอยากพัฒนางานของตนให้

ดียิงขึน 

     

 

27. ท่านยืนยันได้ว่าองค์การท่านให้ความสําคัญกับพนักงานจากการทีองค์การได้

ปฏิบัติต่อบุคลากรทีเกษียณอายุหรือออกจากงานไปแล้วอย่างเหมาะสม 

     

 

28. องค์การได้เชิญผู้ทีเกษียณไปแล้วมาเป็นวิทยากรพิเศษ ซึงทําให้ท่านรู้สึกว่า

องค์การให้ความสําคัญกับผู้ทีทําประโยชน์ให้กับองค์การแม้ออกจากองค์การแล้ว 

     

 

29. ท่านต้องการสร้างผลงานทียิงใหญ่ให้กับองค์การเหมือนดังผู้เกษียณอายุไปแล้วที

องค์การของท่านได้ยกย่องเป็นบุคคลทีสําคัญขององค์การ 

     

 

30. ท่านนําแนวคิด ผลงาน และวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ ของผู้ทีออกจากองค์การไป

แล้วทีองค์การของท่านได้รวบรวมไว้ให้ศึกษามาเป็นแนวทางในการทํางาน 

     

 

31. องค์การได้จัดกิจกรรมให้ผู้ทีทํางานอยู่กับผู้ทีเกษียณอายุหรือออกจากองค์การไป

แล้วได้พบปะสังสรรค์กัน ซึงทําให้ท่านรู้สึกว่าองค์การดูแลบุคลากรเป็นอย่างดี 

     

 

 

ส่วนที 4 แบบวัดเกียวกับข้อมูลทัวไปของผู้ตอบแบบวัด  

กรุณาตอบคําถามข้อ 1-2, 4-5 โดยทําเครืองหมาย ลงในช่อง หน้าข้อความทีตรงกับความเป็นจริง

ของท่านเพียงคําตอบเดียว และเติมคําตอบในข้อ 3 

1. เพศ   ชาย      หญิง 

2. การศึกษา ตํากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี 

ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

3. อายุ _______________ ปี  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบัน____________ ปี 

4. ตําแหน่งงาน   officer     senior officer    manager ขึนไป 

5. ฝ่ายงาน  ฝ่ายปฏิบัติการ   ฝ่ายสนับสนุน 

 

“ขอขอบพระคุณทีกรุณาตอบแบบวัดนีคะ



ภาคผนวก ข 

 

แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์าร 
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แบบวัดการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ 

Organizational Socialization Scale 

 

 

บทนํา  

แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารฉบบัน้ีพฒันามาจากแนวคิดวงจรชีวิตการ

ทาํงานของบูแวน (Bhuvan, 2010) และทฤษฎีกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมของด๊วซและไรทแ์มน 

(Deaux and Wrightsman, 1988) สามารถบอกระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารไดว้่าอยูใ่น

ระดบัใด เพ่ือนาํไปใชเ้ป็นขอ้มลูพ้ืนฐานในการปรับปรุงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 

 

คุณสมบัตขิองแบบวดั  

ผลการทดสอบความเช่ือถือไดแ้ละความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในการวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารพบว่าแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารทุกฉบบั อนัไดแ้ก่ฉบบัเต็มคือ

แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารทั้ง 9 ขั้นและ ฉบบัอ่ืน ๆ ท่ีวดัตามช่วงวงจรชีวิตการ

ทาํงานคือ (1) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ (2) แบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต (3) แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี โดยแบบวดั

ทั้ง 4 ฉบบัมีค่าความเช่ือถือไดแ้ละความเท่ียงตรงอยูใ่นเกณฑดี์ไดแ้ก่ ความสอดคลอ้งภายใน 

(Internal consistency) ของขอ้คาํถามมีค่า Cronbach’s alpha coefficient ตั้งแต่ 0.90 ถึง 0.96 และ

สามารถอธิบายความแปรปรวนไดต้ั้งแต่ร้อยละ 67.68 ถึง 79.58  

 

วตัถุประสงค์ของแบบวดั 

องคก์ารและผูเ้ก่ียวขอ้งสามารถเลือกใชเ้คร่ืองมือวดัเพ่ือวดัระดบัการถ่ายทอดทางสงัคม

ขององคก์ารในแต่ละช่วงอายงุาน หรือใชฉ้บบัเต็มเพ่ือวดัการไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารตลอดช่วงชีวิตการทาํงาน เพ่ือเป็นขอ้มลูพ้ืนฐานในการกาํหนดขั้นตอนการวางแผนงาน 

ปรับปรุงและพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร โดยเฉพาะในการจดักิจกรรมในแต่ละขั้นตอน

ของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร เพ่ือการพฒันาบุคลากรในแต่ละช่วงชีวิตของการทาํงาน 

เพ่ือใหอ้งคก์ารไดบ้รรลุจุดมุ่งหมายสูงสุดท่ีทางองคก์ารไดต้ั้งไว ้
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วธิีการใช้  

ผูเ้ก่ียวขอ้งในองคก์าร สามารถเลือกใชเ้คร่ืองมือวดัเพ่ือวดัระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารในแต่ละช่วงอายงุาน หรือใชฉ้บบัเต็มเพ่ือวดัการไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร

รวม เพ่ือเป็นขอ้มลูพ้ืนฐานในการปรับปรุงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร มีรายละเอียดดงัน้ี 

1)  แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 16 ขอ้ 3 

ขั้นตอนของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร คือ ขั้นแสวงหาและคดัเลือก จาํนวน 5 ขอ้ (ขอ้ 1-5) 

ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน จาํนวน 4 ขอ้ (ขอ้ 6-9) และขั้นเรียนรู้ จาํนวน 7 ขอ้ (ขอ้ 10-16) ใชก้บัพนกังาน

ท่ีกาํลงัเร่ิมตน้ทาํงาน (เร่ิมเขา้งาน – 4 ปี) เหมาะกบัการวดัระดบัของการไดรั้บการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารในกลุ่มพนกังานท่ีเร่ิมตน้ทาํงาน แบบวดัน้ีจะบอกถึงระดบัของการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารช่วงเร่ิมตน้ทาํงาน ซ่ึงอาจนาํไปใชพิ้จารณาถึงความเส่ียงท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาในการ

บริหารพนกังานท่ีมีอายงุานขา้งตน้ ระดบัของการไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร และการ

ปรับปรุงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร  

2)  แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโต ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 17 ขอ้ 3 

ขั้นตอนของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร คือ ขั้นยอมรับ จาํนวน 7 ขอ้ (ขอ้ 1-7) ขั้นดาํรง

รักษา จาํนวน 5 ขอ้ (ขอ้ 8-12) และขั้นหนัเห จาํนวน 5 ขอ้ (ขอ้ 13-17) ใชก้บัพนกังานท่ีมีความรู้ 

ทกัษะประสบการณ์ในสายอาชีพเป็นอยา่งดี (ทาํงานมาเป็นเวลา 5 – 9 ปี) เหมาะกบัการวดัระดบั

ของการไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารหลงัจากพนกังานทาํงานมานานแลว้ระดบัหน่ึง ซ่ึง

อาจนาํไปใชพิ้จารณาถึงความเส่ียงท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาในการบริหารพนกังานท่ีมีอายงุานขา้งตน้ 

ระดบัของการไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร และการปรับปรุงการถ่ายทอดทางสงัคม

ขององคก์าร 

3)  แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ี ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 18 ขอ้ 3 

ขั้นตอนของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร คือ ขั้นทบทวน จาํนวน 5 ขอ้ (ขอ้ 1-5) ขั้นออกจาก

องคก์าร จาํนวน 7 ขอ้ (ขอ้ 6-12) และขั้นจดจาํความหลงั จาํนวน 6 ขอ้ (ขอ้ 13-18) เป็นแบบวดัท่ีใช้

กบัพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถมาก อาจเป็นพนกังานระดบัผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร หรือผูเ้ช่ียวชาญ 

(ทาํงานมาเป็นเวลา 10 ปีข้ึนไป) เหมาะกบัการวดัระดบัของการไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารหลงัจากพนกังานทาํงานมานาน 10 ปีข้ึนไป ซ่ึงอาจนาํไปใชพิ้จารณาความเส่ียงท่ีก่อใหเ้กิด

ปัญหาในการบริหารพนกังานท่ีมีอายงุานขา้งตน้ ระดบัของการไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์าร และการปรับปรุงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 
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4)  แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารรวม ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 46 ขอ้ 9 

ขั้นตอนของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร คือ ขั้นแสวงหาและคดัเลือก จาํนวน 5 ขอ้ (ขอ้ 1-5) 

ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน จาํนวน 3 ขอ้ (ขอ้ 6-8) ขั้นเรียนรู้ จาํนวน 7 ขอ้ (ขอ้ 9-15) ขั้นยอมรับ จาํนวน 3 

ขอ้ (ขอ้ 16-18) ขั้นดาํรงรักษา จาํนวน 5 ขอ้ (ขอ้ 19-23) ขั้นหนัเห จาํนวน 5 ขอ้ (ขอ้ 24-28) ขั้น

ทบทวน จาํนวน 5 ขอ้ (ขอ้ 29-33) ขั้นออกจากองคก์าร จาํนวน 7 ขอ้ (ขอ้ 34-40) และขั้นจดจาํ

ความหลงั จาํนวน 6 ขอ้ (ขอ้ 41-46) เป็นแบบวดัท่ีครอบคลุมสามารถใชก้บัพนกังานไดทุ้กช่วงอายุ

งานเหมาะกบัการวดัระดบัของการไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร และนาํผลท่ีไดไ้ป

พฒันาเพ่ือก่อใหเ้กิดการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 

เวลาท่ีใชใ้นการตอบคาํถาม แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร ผูท่ี้อ่านออกเขียน

ได ้และไม่มีปัญหาอ่ืนๆ ท่ีจะเป็นอุปสรรคต่อการตอบจะใชเ้วลาประมาณ 10 -30 นาที  

 

คาํช้ีแจงของแบบวดั ในแบบวดัแต่ละฉบบัมีคาํช้ีแจง ดงัน้ี 

คาํชีแ้จง ท่านตอ้งพิจารณาก่อนว่าองคก์ารของท่านมีกิจกรรมดงัขอ้ความหรือไม่ หากมี

กิจกรรมดงักล่าวใหท่้านทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัระดบัความรู้สึกของท่านท่ีมาก

ท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว  

     จริงท่ีสุด     หมายถึง  ท่านรู้สึกเป็นจริงท่ีสุดหรือเห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้น 

     จริง      หมายถึง  ท่านรู้สึกจริงหรือเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น  

     ไม่แน่ใจ     หมายถึง  ท่านรู้สึกจริงบา้งไม่จริงบา้งหรือเห็นดว้ยบา้งไม่เห็นดว้ยบา้งกบัขอ้ความนั้น 

     ไม่จริง หมายถึง  ท่านรู้สึกไม่จริงหรือไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น  

     ไม่จริงเลย  หมายถึง  ท่านรู้สึกไม่จริงเลยหรือไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความนั้น 

และถา้หากองคก์ารของท่านไม่มีกิจกรรมดงัขอ้ความใหท่้านทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง 

 ท่ีตรงกบัช่องท่ีกล่าวว่า “องคก์ารไม่มีกิจกรรมน้ี” 

 

การให้คะแนน 

ขอ้คาํถามทั้งหมดเป็นขอ้คาํถามทางบวก คะแนนผูท่ี้ตอบจริงท่ีสุดจะเท่ากบั 5 จริงเท่ากบั 4 

ไม่แน่ใจเท่ากบั 3 ไม่จริงเท่ากบั 2 และไม่จริงเลยเท่ากบั 1 และสาํหรับผูท่ี้ตอบว่าองคก์ารไม่มี

กิจกรรมน้ีมีค่าคะแนนเท่ากบั 1 คะแนนดว้ย 
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การแปลผล 

1. แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเรียนรู้ 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้สูงมาก   ≥ 71 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้สูง  61 – 70 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ปานกลาง 51 – 60 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ตํ่า  41 – 50 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรียนรู้ตํ่ามาก  ≤ 40 คะแนน 

 

2. แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเตบิโต   

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตสูงมาก ≥ 71 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตสูง  57 – 70 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตปานกลาง 43 – 56 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตตํ่า  29 – 42 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเติบโตตํ่ามาก  ≤ 28 คะแนน 

 

3. แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงคงที ่

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีสูงมาก  ≥ 76 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีสูง  61 – 71 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีปานกลาง 46 – 60 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีตํ่า  31 – 45 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงท่ีตํ่ามาก  ≤ 30 คะแนน 

 

4. แบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การรวม 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารสูงมาก   ≥ 194 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าสูง   161 – 193 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารปานกลาง  128 – 160 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารตํ่า   95 – 127 คะแนน 

มีระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารตํ่ามาก   ≤ 94 คะแนน 
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การนําไปใช้ประโยชน์  

ผูเ้ก่ียวขอ้งในองคก์าร สามารถเลือกใชเ้คร่ืองมือวดัเพ่ือวดัระดบัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารในแต่ละช่วงอายงุาน หรือใชฉ้บบัเต็มเพ่ือวดัการไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร

โดยรวม เพ่ือเป็นขอ้มลูพ้ืนฐานในการปรับปรุงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 

 

ข้อจาํกดั 

 แบบวดัน้ีสร้างข้ึนโดยเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานขององคก์ารท่ีไดรั้บรางวลั

ความเป็นเลิศดา้นการจดัการทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Excellence) ซ่ึงถือ

ไดว้่าเป็นองคก์ารท่ีมีระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลอยูใ่นระดบั ชั้นแนวหนา้ของประเทศ 

ส่งผลใหเ้กณฑม์าตรฐานของคะแนนในแต่ละช่วงมีระดบัสูงเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารทัว่ไป 

เพราะฉะนั้นหากมีความประสงคท่ี์จะนาํแบบวดัฉบบัน้ีไปใชป้ระเมินองคก์ารของตน ผูเ้ก่ียวขอ้งใน

องคก์ารจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัดงักล่าวเป็นสาํคญั เพ่ือใหแ้บบวดัดงักล่าว สามารถประเมิน

องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

เอกสารอ้างองิ  

กุลธิดา  กรมเวช.  2555. การวจิยัเพือ่พฒันาแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ.  

ปริญญานิพนธว์ิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

 

การเผยแพร่ 

กุลธิดา  กรมเวช.  2555. การวจิยัเพือ่พฒันาแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ.  

ปริญญานิพนธว์ิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

 

บุคคลที่สะดวกในการตดิต่อประสานงานในแบบวดัการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ  

กุลธิดา  กรมเวช  

คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

 118 หมู่ท่ี 3 ถนนเสรีไทย แขวงคลองจัน่ เขตบางกะปิ กรุงเทพฯ 10240 

โทรศพัท ์08-6988-4311 
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แบบวัดการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ 

Organizational Socialization Scale 

 

 

กลุธิดา กรมเวช 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

สถาบันบัณฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

2555 
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แบบวัดการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเรียนรู้ 

 
คําชีแจง 

ท่านต้องพิจารณาก่อนว่าองค์การของท่านมีกิจกรรมดังข้อความหรือไม่ หากมีกิจกรรมดังกล่าวให้ท่าน

ทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับระดับความรู้สึกของท่านทีมากทีสุดเพียงคําตอบเดียว  

     จริงทีสุด     หมายถึง  ท่านรู้สึกเป็นจริงทีสุดหรือเห็นด้วยอย่างยิงกับข้อความนัน 

     จริง      หมายถึง  ท่านรู้สึกจริงหรือเห็นด้วยกับข้อความนัน  

     ไม่แน่ใจ     หมายถึง  ท่านรู้สึกจริงบ้างไม่จริงบ้างหรือเห็นด้วยบ้างไม่เห็นด้วยบ้างกับข้อความนัน 

     ไม่จริง หมายถึง  ท่านรู้สึกไม่จริงหรือไม่เห็นด้วยกับข้อความนัน  

     ไม่จริงเลย  หมายถึง  ท่านรู้สึกไม่จริงเลยหรือไม่เห็นด้วยอย่างยิงกับข้อความนัน 

และถ้าหากองค์การของท่านไม่มีกิจกรรมดังข้อความให้ท่านทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับ

ช่องทีกล่าวว่า “องค์การไม่มี กิจกรรมนี” 

 

ข้อความ 
องค์การของท่านมีกิจกรรมนี องค์การไม่มี

กิจกรรมนี จริง

ทีสุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

1. ท่านสามารถปรับตัวเข้ากับองค์การหลังจากเริมงานได้เร็วเพราะท่าน

ได้รับทราบกฎระเบียบปฏิบัติขององค์การระหว่างกระบวนการ

สัมภาษณ์เข้าทํางาน 

     

 

2. ท่านได้รับทราบธรรมเนียมปฏิบัติทีองค์การให้ความสําคัญระหว่าง

กระบวนการสัมภาษณ์เข้าทํางาน ทําให้สามารถปรับตัวเข้ากับองค์การ

ได้ง่ายขึน 

     

 

3. ท่านได้รับทราบหน้าทีงานของท่านระหว่างกระบวนการคัดเลือก ทํา

ให้ท่านเข้าใจเกียวกับตําแหน่งงานของท่านมากขึน 

     

 

4. ท่านได้ทราบประวัติองค์การระหว่างการสัมภาษณ์เข้างาน ทําให้รู้จัก

องค์การมากขึน 

     

 

5. ท่านได้รับทราบพันธกิจและความสําคัญของหน่วยงานระหว่าง

กระบวนการคัดเลือก ทําให้ท่านมีความรู้เกียวกับหน่วยงาน และ/หรือ

ตําแหน่งงานทีทํามากขึน 

     

 

6. การทีได้ทราบโครงสร้างองค์การ และสายการบังคับบัญชาทีชัดเจน 

ทําให้ท่านเข้าใจบทบาทของตนมากขึน 

     

 

7. เมือแรกเข้าท่านได้รับการแนะนําให้รู้จักบุคคลทีท่านต้องติดต่อ

ประสานงานด้วยทําให้ท่านสามารถปรับตัวในการทํางานได้ง่ายขึน 
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ขอ้ความ 
องคก์ารของท่านมีกิจกรรมน้ี องคก์ารไม่มี

กิจกรรมน้ี 
จริง

ที่สุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

8. ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกัวิธีใชเ้คร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่างๆ ท่ี

จาํเป็นต่อการทาํงานในตาํแหน่งแรกเขา้ของท่าน ทาํใหท่้านสามารถ

ปรับตวัในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

     

 

9. การท่ีท่านไดรั้บคาํแนะนาํเก่ียวกบัสถานท่ีต่างๆ ภายในองคก์าร เป็น

ส่วนหน่ึงท่ีทาํใหท่้านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดร้วดเร็ว 

     

 

10. เม่ือแรกเขา้ทาํงานท่านสามารถแกปั้ญหาต่างๆ เกี่ยวกบังานไดดี้

เพราะท่านไดรั้บคาํแนะนาํจากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

     

 

11. ท่านมีความชาํนาญงานอยา่งรวดเร็วทั้งท่ีเพิ ่งเขา้ทาํงานเพราะท่าน

ไดรั้บความรู้ในการทาํงานจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

     

 

12. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในระยะแรกของการทาํงานได ้

เน่ืองจากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดเ้ลา่ประสบการณ์ในการ

ทาํงานใหท่้านฟัง 

     

 

13. ในช่วงแรกของการทาํงาน เพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดส้าธิต

การทาํงานเพื่อเป็นตวัอยา่งใหก้บัท่านทาํใหท้กัษะ ความรู้ ความสามารถ

ในงานของท่านเพิ ่มมากข้ึน 

     

 

14. ในช่วงแรกของการทาํงาน เพื่อนร่วมงานไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อการทาํงาน ทาํใหท่้านทาํงานไดร้วดเร็วมากข้ึน 

     

 

15. การร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานในช่วงแรกของการทาํงาน 

มีส่วนทาํใหท่้านเกิดความพึงพอใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์าร 

     

 

16. ในช่วงแรกของการทาํงาน คาํแนะนาํของเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้

งาน ทาํใหท่้านมีความเขา้ใจเก่ียวกบัเน้ือหางานมากข้ึน 
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แบบวัดการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเติบโต 

 
คําชีแจง 

ท่านต้องพิจารณาก่อนว่าองค์การของท่านมีกิจกรรมดังข้อความหรือไม่ หากมีกิจกรรมดังกล่าวให้ท่าน

ทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับระดับความรู้สึกของท่านทีมากทีสุดเพียงคําตอบเดียว  

     จริงทีสุด     หมายถึง  ท่านรู้สึกเป็นจริงทีสุดหรือเห็นด้วยอย่างยิงกับข้อความนัน 

     จริง      หมายถึง  ท่านรู้สึกจริงหรือเห็นด้วยกับข้อความนัน  

     ไม่แน่ใจ     หมายถึง  ท่านรู้สึกจริงบ้างไม่จริงบ้างหรือเห็นด้วยบ้างไม่เห็นด้วยบ้างกับข้อความนัน 

     ไม่จริง หมายถึง  ท่านรู้สึกไม่จริงหรือไม่เห็นด้วยกับข้อความนัน  

     ไม่จริงเลย  หมายถึง  ท่านรู้สึกไม่จริงเลยหรือไม่เห็นด้วยอย่างยิงกับข้อความนัน 

และถ้าหากองค์การของท่านไม่มีกิจกรรมดังข้อความให้ท่านทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับ

ช่องทีกล่าวว่า “องค์การไม่มี กิจกรรมนี” 

 

ข้อความ 
องค์การของท่านมีกิจกรรมนี องค์การไม่มี

กิจกรรมนี จริง

ทีสุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

1. ความรู้ทีองค์การมอบให้ตลอดช่วงทดลองงาน ทําให้เมือผ่านทดลอง

งานท่านมีความรู้และทักษะเท่าเทียมกับพนักงานคนอืนๆ 

     

 

2. องค์การให้ท่านมีสิทธิมีเสียงทัดเทียมกับพนักงานคนอืนๆ หลังจาก

ผ่านทดลองงานหรือทํางานมา 3 เดือนทําให้ท่านรู้สึกเป็นสมาชิก

องค์การโดยสมบูรณ์ 

     

 

3. เมือท่านผ่านช่วงทดลองงานหรือทํางานมา 3 เดือน องค์การเปิด

โอกาสให้ร่วมรับรู้ข้อมูลทีเป็นความลับหรือข้อมูลทีไม่เปิดเผยต่อ

บุคคลภายนอก 

     

 

4. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึงขององค์การจริงๆ หลังผ่านทดลองงานหรือ

ทํางานมา 3 เดือนเพราะองค์การจัดผลประโยชน์เพิมให้ท่านทัดเทียมกับ

คนอืนๆ ในองค์การ 

     

 

5. เมือผ่านทดลองงานหรือทํางานมา 3 เดือน หน่วยงานได้ชีแจงเส้นทาง

ก้าวหน้าของท่านให้ทราบ ทําให้ท่านเข้าใจบทบาทของตนภายใน

องค์การได้ชัดเจนมากขึน 

     

 

6. ความชัดเจนในบทบาททีองค์การมอบให้หลังจากทีท่านผ่านทดลอง

งานหรือทํางานมามากกว่า 3 เดือน ทําให้ท่านกล้าตัดสินใจในงานของ

ท่านมากยิงขึน 
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ขอ้ความ 
องคก์ารของท่านมีกิจกรรมน้ี องคก์ารไม่มี

กิจกรรมน้ี 
จริง

ที่สุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

7. การท่ีองคก์ารยอมรับท่านเป็นสมาชิกขององค์การโดยสมบูรณ์

หลงัจากท่ีผ่านทดลองงาน ทาํใหท่้านรู้สึกผูกพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

     

 

8. ท่านชอบท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานเลือกหลกัสูตร

อบรมเองได ้

     

 

9. ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วน

ร่วมในการวางแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล 

     

 

10. ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม

ในการกาํหนดแผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

     

 

11. ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านจดัใหมี้การประชุมช้ีแจงเม่ือมี

โครงการใหม่เกิดข้ึนและเปิดโอกาสใหพ้นกังานร่วมแสดงความคิดเห็น

ในการทาํแผนโครงการ 

     

 

12. ท่านมีความพึงพอใจในการท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหมี้

ส่วนร่วมในการคิดคน้นวตักรรมในการทาํงานใหม่ๆ เพื่อนาํมาใชใ้นการ

พฒันาการทาํงาน 

     

 

13. องคก์ารท่านไดใ้หโ้อกาสพนกังานมีตาํแหน่งหรือบทบาทอื่นๆ 

นอกเหนือจากตาํแหน่งประจาํ เช่น หวัหนา้ชมรมทาํใหพ้นกังาน

ปรารถนาทาํงานในองคก์ารนานข้ึน 

     

 

14. ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้งานใน

ฝ่ายอื่นๆ ชัว่คราว เพื่อเปิดรับประสบการณ์ใหม่ในการทาํงาน 

     

 

15. ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านใหพ้นกังานสามารถเปลี่ยนหนา้ท่ี

งานกนัไดเ้พื่อรับมุมมองใหม่และลดความเบ่ือหน่ายในงาน 

     

 

16. พนกังานในองคก์ารสามารถลดความคบัขอ้งใจในการทาํงานไดเ้ป็น

อยา่งดีจากการท่ีองคก์ารใหค้วามรู้และคาํแนะนาํในการจดัการความ

ขดัแยง้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

 

17. ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารเปิดรับขอ้มูลเกี่ยวกบัปัญหาการบริหาร

จดัการขององคก์ารจากพนกังานทุกระดบั และแกไ้ขอยา่งจริงจงั 
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แบบวัดการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงคงที 

 
คําชีแจง 

ท่านต้องพิจารณาก่อนว่าองค์การของท่านมีกิจกรรมดังข้อความหรือไม่ หากมีกิจกรรมดังกล่าวให้ท่าน

ทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับระดับความรู้สึกของท่านทีมากทีสุดเพียงคําตอบเดียว  

     จริงทีสุด     หมายถึง ท่านรู้สึกเป็นจริงทีสุดหรือเห็นด้วยอย่างยิงกับข้อความนัน 

     จริง      หมายถึง ท่านรู้สึกจริงหรือเห็นด้วยกับข้อความนัน  

     ไม่แน่ใจ     หมายถึง ท่านรู้สึกจริงบ้างไม่จริงบ้างหรือเห็นด้วยบ้างไม่เห็นด้วยบ้างกับข้อความนัน 

     ไม่จริง หมายถึง ท่านรู้สึกไม่จริงหรือไม่เห็นด้วยกับข้อความนัน  

     ไม่จริงเลย  หมายถึง ท่านรู้สึกไม่จริงเลยหรือไม่เห็นด้วยอย่างยิงกับข้อความนัน 

และถ้าหากองค์การของท่านไม่มีกิจกรรมดังข้อความให้ท่านทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับ

ช่องทีกล่าวว่า “องค์การไม่มี กิจกรรมนี” 

 

ข้อความ 
องค์การของท่านมีกิจกรรมนี องค์การไม่มี

กิจกรรมนี จริง

ทีสุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

1. องค์การทําให้ท่านรู้สึกว่างานของท่านมีค่าและสําคัญต่อองค์การ      
 

2. ท่านรู้สึกว่าองค์การท่านให้ความสําคัญกับพนักงาน จากการทีมีการ

สํารวจความต้องการด้านสวัสดิการและเงินเดือนอยู่เสมอ 

     

 

3. ท่านประทับใจทีองค์การมีการเปรียบเทียบเงินเดือนและสวัสดิการกับ

องค์การอืนๆ พร้อมทังปรับปรุงอยู่เสมอ 

     

 

4. ท่านรู้สึกว่าพนักงานมีความสุขในการทํางาน เพราะองค์การให้

ความสําคัญกับข้อเสนอต่างๆ ของพนักงานหรือสหภาพแรงงาน 

     

 

5. ท่านประทับใจทีองค์การดูแลบุคลากรได้ดีในทุกด้าน เช่น เงินเดือน 

การเลือนตําแหน่ง 

     

 

6. ท่านรู้สึกว่าองค์การดูแลพนักงานเป็นอย่างดีจากทีองค์การท่านมีการ

อบรมหรือสัมมนาเพือเตรียมความพร้อมให้ผู้ทีจะเกษียณอายุ 

     

 

7. ท่านรู้สึกว่าองค์การมีความปรารถนาดีต่อพนักงานจากการทีองค์การ

จัดการเรียนหลายรูปแบบตามความสนใจให้ผู้ใกล้เกษียณอายุ เช่น อาชีพ

สํารอง งานอดิเรก 

     

 

8. ท่านเข้าใจความสําคัญของสิงทีองค์การของท่านทําให้กับผู้ใกล้

เกษียณอายุ เช่น วิธีการกระจายงานออกไปเพือให้พนักงานทีใกล้เกษียณ

สามารถปรับตัวกับวัยเกษียณได้ 
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ขอ้ความ 
องคก์ารของท่านมีกิจกรรมน้ี องคก์ารไม่มี

กิจกรรมน้ี 
จริง

ที่สุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

9. ท่านคิดว่าการท่ีองคก์ารของท่านจดัใหมี้เงินขวญัถุงใหแ้ก่ผูท่ี้ใกล้

เกษียณอายนุั้น เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานอยากทาํงานร่วมกบั

องคก์ารจนเกษียณอาย ุ

     

 

10. การท่ีองคก์ารของท่านไดช้ี้แจงวิธีการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณ

ใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณนั้นเป็นสิ่งหน่ึงท่ีทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแล

พนกังานเป็นอยา่งดี 

     

 

11. ท่านประทบัใจในวฒันธรรมการดูแลพนกังานขององคก์ารท่านท่ีให้

ความสาํคญักบัการตรวจร่างกายประจาํปีของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง

จนถึงหลงัเกษียณอาย ุ

     

 

12. การท่ีองคก์ารมีเอกสารเกี่ยวกบัสิทธิและผลประโยชน์แจกใหก้บั

พนกังานท่ีใกลเ้กษียณทุกคนนั้นทาํใหท่้านเช่ือว่าองคก์ารมีความ

ปรารถนาดีต่อพนกังานอยา่งจริงใจ 

     

 

13. ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นผูส้อนงาน

ใหก้บัพนกังาน 

     

 

14. ท่านเห็นดว้ยกบัการท่ีองคก์ารของท่านมีการถ่ายโอนความรู้จาก

บุคคลท่ีเกษียณอายหุรืออกจากองคก์ารไปแลว้ เพื่อเป็นขอ้มูลในการ

พฒันาองคก์ารต่อไป 

     

 

15. ท่านยนืยนัไดว้่าองคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังานจากการท่ี

องคก์ารไดป้ฏิบติัต่อบุคลากรท่ีเกษียณอายหุรือออกจากงานไปแลว้อยา่ง

เหมาะสม 

     

 

16. องคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นวิทยากรพิเศษ ซ่ึงทาํใหท่้าน

รู้สึกว่าองคก์ารใหค้วามสาํคญักบัผูท่ี้ทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ารแมอ้อก

จากองคก์ารแลว้ 

     

 

17. ท่านนาํแนวคิด ผลงาน และวิธีการแกปั้ญหาต่างๆ ของผูท่ี้ออกจาก

องคก์ารไปแลว้ท่ีองคก์ารของท่านไดร้วบรวมไวใ้หศ้ึกษามาเป็นแนวทาง

ในการทาํงาน 

     

 

18. องคก์ารไดจ้ดักิจกรรมใหผู้ท่ี้ทาํงานอยูก่บัผูท่ี้เกษียณอายหุรือออก

จากองคก์ารไปแลว้ไดพ้บปะสังสรรคก์นั ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกวา่องคก์าร

ดูแลบุคลากรเป็นอยา่งดี 
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แบบวัดการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ 

 

คําชีแจง 

ท่านต้องพิจารณาก่อนว่าองค์การของท่านมีกิจกรรมดังข้อความหรือไม่ หากมีกิจกรรมดังกล่าวให้ท่าน

ทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับระดับความรู้สึกของท่านทีมากทีสุดเพียงคําตอบเดียว  

     จริงทีสุด     หมายถึง ท่านรู้สึกเป็นจริงทีสุดหรือเห็นด้วยอย่างยิงกับข้อความนัน 

     จริง      หมายถึง ท่านรู้สึกจริงหรือเห็นด้วยกับข้อความนัน  

     ไม่แน่ใจ     หมายถึง ท่านรู้สึกจริงบ้างไม่จริงบ้างหรือเห็นด้วยบ้างไม่เห็นด้วยบ้างกับข้อความนัน 

     ไม่จริง หมายถึง ท่านรู้สึกไม่จริงหรือไม่เห็นด้วยกับข้อความนัน  

     ไม่จริงเลย  หมายถึง ท่านรู้สึกไม่จริงเลยหรือไม่เห็นด้วยอย่างยิงกับข้อความนัน 

และถ้าหากองค์การของท่านไม่มีกิจกรรมดังข้อความให้ท่านทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับ

ช่องทีกล่าวว่า “องค์การไม่มี กิจกรรมนี” 

 

ข้อความ 
องค์การของท่านมีกิจกรรมนี องค์การไม่มี

กิจกรรมนี จริง

ทีสุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

1. ท่านสามารถปรับตัวเข้ากับองค์การหลังจากเริมงานได้เร็วเพราะท่าน

ได้รับทราบกฎระเบียบปฏิบัติขององค์การระหว่างกระบวนการ

สัมภาษณ์เข้าทํางาน 

     

 

2. ท่านได้รับทราบธรรมเนียมปฏิบัติทีองค์การให้ความสําคัญระหว่าง

กระบวนการสัมภาษณ์เข้าทํางาน ทําให้สามารถปรับตัวเข้ากับองค์การ

ได้ง่ายขึน 

     

 

3. ท่านได้รับทราบหน้าทีงานของท่านระหว่างกระบวนการคัดเลือก ทํา

ให้ท่านเข้าใจเกียวกับตําแหน่งงานของท่านมากขึน 

     

 

4. ท่านได้ทราบประวัติองค์การระหว่างการสัมภาษณ์เข้างาน ทําให้รู้จัก

องค์การมากขึน 

     

 

5. ท่านได้รับทราบพันธกิจและความสําคัญของหน่วยงานระหว่าง

กระบวนการคัดเลือก ทําให้ท่านมีความรู้เกียวกับหน่วยงาน และ/หรือ

ตําแหน่งงานทีทํามากขึน 

     

 

6. เมือแรกเข้าท่านได้รับการแนะนําให้รู้จักบุคคลทีท่านต้องติดต่อ

ประสานงานด้วยทําให้ท่านสามารถปรับตัวในการทํางานได้ง่ายขึน 

     

 

7. ท่านได้รับการแนะนําให้รู้จักวิธีใช้เครืองมือ และอุปกรณ์ต่างๆ ที

จําเป็นต่อการทํางานในตําแหน่งแรกเข้าของท่าน ทําให้ท่านสามารถ

ปรับตัวในการทํางานได้ง่ายขึน 
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ขอ้ความ 
องคก์ารของท่านมีกิจกรรมน้ี องคก์ารไม่มี

กิจกรรมน้ี 
จริง

ที่สุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

8. การท่ีท่านไดรั้บคาํแนะนาํเก่ียวกบัสถานท่ีต่างๆ ภายในองคก์าร เป็น

ส่วนหน่ึงท่ีทาํใหท่้านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดร้วดเร็ว 

     

 

9. เม่ือแรกเขา้ทาํงานท่านสามารถแกปั้ญหาต่างๆ เกี่ยวกบังานไดดี้เพราะ

ท่านไดรั้บคาํแนะนาํจากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

     

 

10. ท่านมีความชาํนาญงานอยา่งรวดเร็วทั้งท่ีเพิ ่งเขา้ทาํงานเพราะท่าน

ไดรั้บความรู้ในการทาํงานจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 

     

 

11. ท่านแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในระยะแรกของการทาํงานได ้เน่ืองจาก

เพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดเ้ล่าประสบการณ์การทาํงานใหท่้านฟัง 

     

 

12. ในช่วงแรกของการทาํงาน เพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดส้าธิต

การทาํงานเพื่อเป็นตวัอยา่งใหก้บัท่านทาํใหท้กัษะ ความรู้ ความสามารถ

ในงานของท่านเพิ ่มมากข้ึน 

     

 

13. ในช่วงแรกของการทาํงาน เพื่อนร่วมงานไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อการทาํงาน ทาํใหท่้านทาํงานไดร้วดเร็วมากข้ึน 

     

 

14. การร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานในช่วงแรกของการทาํงาน 

มีส่วนทาํใหท่้านเกิดความพึงพอใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์าร 

     

 

15. ในช่วงแรกของการทาํงาน คาํแนะนาํของเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้

งาน ทาํใหท่้านมีความเขา้ใจเก่ียวกบัเน้ือหางานมากข้ึน 

     

 

16. องคก์ารใหท่้านมีสิทธ์ิมีเสียงทดัเทียมกบัพนกังานคนอื่นๆ หลงัจาก

ผ่านทดลองงานหรือทาํงานมา 3 เดือนทาํใหท่้านรู้สึกเป็นสมาชิก

องคก์ารโดยสมบูรณ์ 

     

 

17. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารจริงๆ หลงัผ่านทดลองงานหรือ

ทาํงานมา 3 เดือนเพราะองคก์ารจดัผลประโยชน์เพิ ่มใหท่้านทดัเทียมกบั

คนอื่นๆ ในองคก์าร 

     

 

18. การท่ีองคก์ารยอมรับท่านเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยสมบูรณ์

หลงัจากท่ีผ่านทดลองงาน ทาํใหท่้านรู้สึกผูกพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

     

 

19. ท่านชอบท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานเลือกหลกัสูตร

อบรมเองได ้

     

 

20. ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วน

ร่วมในการวางแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล 

     

 

21. ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม

ในการกาํหนดแผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
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ขอ้ความ 
องคก์ารของท่านมีกิจกรรมน้ี องคก์ารไม่มี

กิจกรรมน้ี 
จริง

ที่สุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

22. ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านจดัใหมี้การประชุมช้ีแจงเม่ือมี

โครงการใหม่เกิดข้ึนและเปิดโอกาสใหพ้นกังานร่วมแสดงความคิดเห็น

ในการทาํแผนโครงการ 

     

 

23. ท่านมีความพึงพอใจในการท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหมี้

ส่วนร่วมในการคิดคน้นวตักรรมในการทาํงานใหม่ๆ เพื่อนาํมาใชใ้นการ

พฒันาการทาํงาน 

     

 

24. องคก์ารท่านไดใ้หโ้อกาสพนกังานมีตาํแหน่งหรือบทบาทอื่นๆ 

นอกเหนือจากตาํแหน่งประจาํ เช่น หวัหนา้ชมรม ทาํใหพ้นกังาน

ปรารถนาทาํงานในองคก์ารนานข้ึน 

     

 

25. ท่านเห็นดว้ยท่ีองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้งานใน

ฝ่ายอื่นๆ ชัว่คราว เพื่อเปิดรับประสบการณ์ใหม่ในการทาํงาน 

     

 

26. ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านใหพ้นกังานสามารถเปลี่ยนหนา้ท่ี

งานกนัไดเ้พื่อรับมุมมองใหม่และลดความเบ่ือหน่ายในงาน 

     

 

27. พนกังานสามารถลดความคบัขอ้งใจในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดีจาก

การท่ีองคก์ารใหค้วามรู้ในการจดัการความขดัแยง้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

 

28. ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารเปิดรับขอ้มูลเกี่ยวกบัปัญหาการบริหาร

จดัการขององคก์ารจากพนกังานทุกระดบั และแกไ้ขอยา่งจริงจงั 

     

 

29. องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกว่างานของท่านมีค่าและสาํคญัต่อองคก์าร      

30. ท่านรู้สึกวา่องคก์ารท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน จากการท่ีมีการ

สาํรวจความตอ้งการดา้นสวสัดิการและเงินเดือนอยูเ่สมอ 

     

 

31. ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารมีการเปรียบเทียบเงินเดือนและสวสัดิการ

กบัองคก์ารอื่นๆ พร้อมทั้งปรับปรุงอยูเ่สมอ 

     

 

32. ท่านรู้สึกวา่พนกังานมีความสุขในการทาํงาน เพราะองคก์ารให้

ความสาํคญักบัขอ้เสนอต่างๆ ของพนกังานหรือสหภาพแรงงาน 

     

 

33. ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารดูแลบุคลากรไดดี้ในทุกดา้น เช่น เงินเดือน 

เลื่อนตาํแหน่ง 

     

 

34. ท่านรู้สึกวา่องคก์ารดูแลพนกังานเป็นอยา่งดีจากท่ีองคก์ารท่านมีการ

อบรมหรือสัมมนาเพื่อเตรียมความพร้อมใหผู้ท่ี้จะเกษียณอาย ุ

     

 

35. ท่านรู้สึกวา่องคก์ารมีความปรารถนาดีต่อพนกังานจากการท่ีองคก์าร

จดัการเรียนหลายรูปแบบตามความสนใจใหผู้ใ้กลเ้กษียณอาย ุเช่น อาชีพ

สาํรอง งานอดิเรก 
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ขอ้ความ 
องคก์ารของท่านมีกิจกรรมน้ี องคก์ารไม่มี

กิจกรรมน้ี 
จริง

ที่สุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

36. ท่านเขา้ใจความสาํคญัของสิ่งท่ีองคก์ารของท่านทาํใหก้บัผูใ้กล้

เกษียณอาย ุเช่น วิธีการกระจายงานออกไปเพ่ือใหพ้นกังานท่ีใกลเ้กษียณ

สามารถปรับตวักบัวยัเกษียณได ้

     

 

37. ท่านคิดว่าการท่ีองคก์ารของท่านจดัใหมี้เงินขวญัถุงใหแ้ก่ผูท่ี้ใกล้

เกษียณอายนุั้น เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานอยากทาํงานร่วมกบั

องคก์ารจนเกษียณอาย ุ

     

 

38. การท่ีองคก์ารของท่านไดช้ี้แจงวิธีการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณ

ใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณนั้นเป็นสิ่งหน่ึงท่ีทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแล

พนกังานเป็นอยา่งดี 

     

 

39. ท่านประทบัใจในวฒันธรรมการดูแลพนกังานขององคก์ารท่านท่ีให้

ความสาํคญักบัการตรวจร่างกายประจาํปีของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง

จนถึงหลงัเกษียณอาย ุ

     

 

40. การท่ีองคก์ารมีเอกสารเกี่ยวกบัสิทธิและผลประโยชน์แจกใหก้บั

พนกังานท่ีใกลเ้กษียณทุกคนนั้นทาํใหท่้านเช่ือว่าองคก์ารมีความ

ปรารถนาดีต่อพนกังานอยา่งจริงใจ 

     

 

41. ท่านประทบัใจท่ีองคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นผูส้อนงาน

ใหก้บัพนกังาน 

     

 

42. ท่านเห็นดว้ยกบัการท่ีองคก์ารของท่านมีการถ่ายโอนความรู้จาก

บุคคลท่ีเกษียณอายหุรืออกจากองคก์ารไปแลว้ เพื่อเป็นขอ้มูลในการ

พฒันาองคก์ารต่อไป 

     

 

43. ท่านยนืยนัไดว้่าองคก์ารใหค้วามสาํคญักบัพนกังานจากการปฏบิติั

ต่อบุคลากรท่ีเกษียณอายหุรือออกจากงานไปแลว้อยา่งเหมาะสม 

     

 

44. องคก์ารไดเ้ชิญผูท่ี้เกษียณไปแลว้มาเป็นวิทยากรพิเศษ ซ่ึงทาํใหท่้าน

รู้สึกว่าองคก์ารใหค้วามสาํคญักบัผูท่ี้ทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ารแมอ้อก

จากองคก์ารแลว้ 

     

 

45. ท่านนาํแนวคิด ผลงาน และวิธีการแกปั้ญหาต่างๆ ของผูท่ี้ออกจาก

องคก์ารไปแลว้ท่ีองคก์ารของท่านไดร้วบรวมไวใ้หศ้ึกษามาเป็นแนวทาง

ในการทาํงาน 

     

 

46. องคก์ารไดจ้ดักิจกรรมใหผู้ท่ี้ทาํงานอยูก่บัผูท่ี้เกษียณอายหุรือออก

จากองคก์ารไปแลว้ไดพ้บปะสังสรรคก์นั ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกวา่องคก์าร

ดูแลบุคลากรเป็นอยา่งดี 
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