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การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความเก่ียวขอ้งของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จิต

ลกัษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน จิตลกัษณะความเช่ืออาํนาจในตน จิตลกัษณะแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

และการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังาน

ฝ่ายปฏิบติัการและพนกังานฝ่ายสนบัสนุนในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง จาํนวน 320 คน เก็บรวบรวม

ขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม 5 ฉบบั ไดแ้ก่ แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล แบบสอบถามคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน แบบสอบถามจิตลกัษณะ แบบสอบถามการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร และ

แบบสอบถามความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ทาํการวิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชก้ารทดสอบแบบที (t-

test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนจาํแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนแบบสองทาง (Two-Way ANOVA) และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 

regression analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 6 ขอ้ 

 ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

1)  พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการทาํงานสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมสูง

กว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานตํ่า โดยพบเด่นชดัในความมุ่งมัน่ทุ่มเท 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ  

2)  พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน

โดยรวมสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัตํ่า โดยพบชดัเจนในความทุ่มเท 



(4) 
 

ดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค และดา้นการสร้าง

ผลงานท่ีดีเลิศ และพบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัสูงมีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศสูง

กว่าแต่มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์ารและดา้นการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารตํ่ากว่าเม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะการมุ่งอนาคตและควบคุม

ตนในระดบัตํ่า และพบดว้ยว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัสูงมีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศสูง

กว่าแต่มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตํ่ากวา่เม่ือเปรียบเทียบ

กบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัตํ่า  

3)  พนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานทั้งโดยรวมและรายดา้นสูงกวา่พนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย  

4)  พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารโดยรวมมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมสูงกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติใน

การทาํงานโดยรวมสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารโดยรวมนอ้ย โดยพบผลชดัเจน

ในความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก และดา้นการสร้าง

ผลงานท่ีดีเลิศดว้ย 

5)  พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะแต่ละดา้นสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร

โดยรวมมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเททั้งโดยรวมและรายดา้นในระดบัสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะแต่

ละดา้นสูงแต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารโดยรวมนอ้ย  

6)  คุณภาพชีวิตในการทาํงาน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และการถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์าร สามารถทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานได ้60.4% โดยตวัแปรท่ีสามารถ

ทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานไดม้ากท่ีสุด คือการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ซ่ึงมีค่า

อาํนาจในการทาํนายมากท่ีสุดคือ 55.3%  

ผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีทาํใหเ้สนอแนะไดว้่าองคก์ารควรส่งเสริมคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารตลอดช่วงชีวิตการทาํงาน และจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

เพ่ือพฒันาหรือดาํรงรักษาความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน
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The purpose of this study was to investigate the effect of quality of work life, 

psychological characteristics as future orientation and self control, locus of control, and 

achievement motivation, and organizational socialization on employee passion. The sample of 

this study consisted of 320 employees working in the operation and supporter sectors at a private 

company.  Five questionnaires were utilized to collect data for this study, demographic 

questionnaire, quality of work life scale, psychological characteristics scale, organizational 

socialization scale, and employee passion scale. Data analyses performed to test the hypotheses 

utilizes t-test, one-way ANOVA, two-way ANOVA, and multiple regression. 

Results revealed that: (1) Employees who possessed high quality of work life indicated 

higher employee passion than those with low quality of work life, particularly in the dimension of 

intent to stay, intent to endorse, intent to use organizational citizenship behaviors, and intent to 

perform significantly. (2) Employees who possessed high achievement motivation of 

psychological characteristics indicated higher employee passion than those with low achievement 

motivation of psychological characteristics in, particularly in the dimension of intent to endorse 

intent to exert discretionary effort and intent to perform significantly. Employees who possessed 

high future orientation and self control showed higher employee passion than those with low in 

each psychological characteristic, particularly in the dimension of intent to exert discretionary  



(6) 
 

effort and intent to perform significantly but inversely they are low in the dimension of intent to 

stay and intent to use organizational citizenship behaviors significantly. And employees who 

possessed high locus of control showed higher employee passion than those with low in each 

psychological characteristic, particularly in the dimension of intent to exert discretionary effort 

and intent to perform significantly but inversely they are low in the dimension of intent to use 

organizational citizenship behaviors significantly. (3) Employees who possessed high 

organizational socialization indicated higher employee passion, in all and in each dimension as 

compared to those with low organizational socialization. (4) Employees who possessed high 

quality of work life and high organizational socialization indicated higher employee passion in all 

or in each dimension as compared to those with high quality of work life but low organizational 

socialization. (5) Employees who possessed high future orientation and self control, locus of 

control, or achievement motivation and received high organizational socialization indicated 

higher employee passion as a whole or in each dimension as compared to those with high 

psychological characteristics but low organizational socialization. (6) Qualities of work life, 

psychological characteristics, and organizational socialization altogether could forecast employee 

passion up to 60.4% of which organizational socialization made highest forecast of 55.3% 

Results of this study could suggest the organization to promote quality of work life and 

Organizational Socialization in order to increase employee passion.
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วิทยานิพนธเ์ร่ือง คุณภาพชีวติในการทาํงาน จิตลกัษณะ และการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน: กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง สาํเร็จลุล่วง

ไปไดด้ว้ยดีจากความอนุเคราะห์และการสนบัสนุนจากหลายฝ่าย เร่ิมจากสถาบนับณัฑิตพฒัน 

บริหารศาสตร์ท่ีอนุมติัทุนสนบัสนุนการทาํวิทยานิพนธ ์ผูว้จิยัขอขอบพระคุณ รศ.ดร.บงัอร โสฬส 

อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีสละเวลาอนัมีค่ามาใหค้าํแนะนาํในการทาํวิจยัอยา่งละเอียดจนเสร็จสมบูรณ์ดว้ย

ความเอาใจใส่และทุ่มเท ขอขอบพระคุณ รศ.ดร.วิชยั อุตสาหจิต ประธานกรรมการสอบ ท่ีท่านได้

กรุณาใหค้วามรู้ทางดา้นการวิจยัและความรู้เก่ียวกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ตลอดจน

คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์อยา่งมิอาจจะกล่าวไดห้มด ณ ท่ีน้ี ขอขอบพระคุณ ผศ.ดร.ถวลัย ์เนียม

ทรัพย ์จากสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร ภาควิชาจิตวิทยา คณะสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ กรรมการสอบ ท่ีกรุณาช่วยตรวจสอบความถกูตอ้งของงานวิจยั ขอ้

คาํถามในงานวิจยั รวมทั้งใหค้าํแนะนาํท่ีทาํใหง้านวิจยัในคร้ังน้ีมีความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 

ขอขอบพระคุณเจา้หนา้ท่ีคณะพฒันาทรัพยากรมนุษยทุ์กท่านท่ีไดดู้แล เอาใจใส่ช่วยเหลือผูว้ิจยั 

และคอยเป็นธุระในการติดต่อทางราชการเป็นอยา่งดีตลอดมา และขอขอบพระคุณกลุ่มพนกังาน

องคก์ารท่ีเสียสละเวลาเพ่ือตอบแบบสอบถาม รวมทั้งเจา้หนา้ท่ีและเพ่ือนๆ ทุกท่านท่ีช่วยอาํนวย

ความสะดวกในการติดต่อเพ่ือเขา้ไปเก็บขอ้มลู และอีกหน่ึงท่านท่ีคอยใหก้ารสนบัสนุน ช่วยเหลือ 

เป็นท่ีปรึกษา และกาํลงัใจสาํคญัของผูว้จิยัตลอดมา คือ คุณกุลธิดา กรมเวช ท่ีมีส่วนสาํคญัทาํให้

วิทยานิพนธฉ์บบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดีเช่นกนั สุดทา้ย ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณสาํหรับกาํลงัใจดีๆ 

จากสมาชิกทุกคนในครอบครัวท่ีคอยใหก้าํลงัใจ และเป็นผูส้นบัสนุน ส่งเสริมในการเรียนมาโดย

ตลอด ทาํใหใ้หผู้ศึ้กษามีแรงสูก้บัอุปสรรคนานาประการจนถึงทุกวนัน้ี 

ทา้ยท่ีสุดน้ี ผูว้ิจยัขอระลึกถึงพระคุณทุกท่านท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ตลอดจนท่านเจา้ของ

เอกสารและผลงานวิจยัท่ีผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงถึงทุกท่าน รวมทั้งพ่ีๆ เพ่ือนๆ ทุกท่านท่ีมิไดก้ล่าวถึงในท่ีน้ี 

ท่ีมีส่วนช่วยเหลือใหง้านวิจยัฉบบัน้ีสาํเร็จไดด้ว้ยดี ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี 

 

มนเสฏฐ ประชาศิลป์ชยั 

มิถุนายน 2555 



สารบัญ 

 

หน้า 

 

บทคดัย่อ           (3) 

ABSTRACT           (5) 

กติตกิรรมประกาศ          (7) 

สารบัญ            (8) 

สารบัญตาราง           (10) 

สารบัญภาพ           (17) 

สัญลกัษณ์และคาํย่อ         (18) 

 

บทท่ี 1  บทนํา          1 

1.1  ท่ีมาและความสาํคญัของปัญหา      1 

1.2  วตัถุประสงคง์านวิจยั        4 

1.3  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บ       4 

บทท่ี 2 เอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง       5 

2.1  ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน       5 

2.2  คุณภาพชีวิตในการทาํงาน       12 

2.3  จิตลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงาน      15 

2.4  การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร      22 

2.5  กรอบแนวคิดในการวิจยั       29 

2.6  สมมติฐานงานวิจยั        31 

บทท่ี 3  วธิกีารศึกษาวจิยั         32 

 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั     32 

 3.2  ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา       32 

 3.3  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั       37



(9) 
 

 3.4  วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มลู       46 

 3.5  การวิเคราะห์ขอ้มลู        47 

บทท่ี 4  ผลการวจิยั         49 

 4.1  ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง        49 

 4.2  ค่าสถิติของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทาํงาน    51 

 4.3  ค่าสถิติของแบบสอบถามจิตลกัษณะ      52 

4.4  ค่าสถิติของแบบสอบถามการถ่ายทอดสงัคมในองคก์าร    52 

4.5  ค่าสถิติของแบบสอบถามความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน   53 

4.6  ผลการทดสอบสมมติฐาน       53 

 4.7  ผลการทดสอบอ่ืนๆ นอกเหนือสมมติฐาน     89 

บทท่ี 5  สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ       103 

 5.1  การสรุปและอภิปรายผล       104 

 5.2  ขอ้เสนอแนะเพ่ือการประยกุตใ์ช ้      109 

5.3  ขอ้เสนอแนะสาํหรับการวิจยัคร้ังต่อไป     111 

 

บรรณานุกรม          113 

ภาคผนวก          121 

ประวตัผิู้เขียน          130



สารบัญตาราง 

 

ตารางที่                     หน้า 

 

 3.1  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (ค่า t) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างรายขอ้ 38 

       กบัคะแนนรวมของทั้งแบบวดั (ค่า r) ของแบบวดัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 3.2  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (ค่า t) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างรายขอ้ 40 

       กบัคะแนนรวมของทั้งแบบวดั (ค่า r) ของแบบวดัจิตลกัษณะ 

 3.3  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (ค่า t) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างรายขอ้ 42 

       กบัคะแนนรวมของทั้งแบบวดั (ค่า r) ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคม 

       ในองคก์าร 

 3.4  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (ค่า t) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างรายขอ้ 45 

       กบัคะแนนรวมของทั้งแบบวดั (ค่า r) ของแบบวดัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ 

       พนกังาน 

 3.5  สมมติฐานและสถิติท่ีใชใ้นการวิจยั      48 

4.1  ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งแสดงเป็นจาํนวนและร้อยละ   50 

4.2  ค่าสถิติของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทาํงาน    51 

4.3  ค่าสถิติของแบบสอบถามจิตลกัษณะ      52 

4.4  ค่าสถิติของแบบสอบถามการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร   52 

4.5  ค่าสถิติของแบบสอบถามความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน   53 

4.6  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมี  54 

       คุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนั 

4.7  ผลการวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 56 

                     ต่างกนั 

4.8  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมระหว่างพนกังานท่ีมี 57 

                     คุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 



(11) 
 

4.9  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบั 57 

                     องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติ 

                     แบบเชฟเฟ่ 

4.10  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์าร 57 

                       ในทางบวกระหว่างพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนัโดยใช ้

                       สถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.11  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 58 

                       องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติ 

                       แบบเชฟเฟ่ 

4.12  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 58 

                       ระหว่างพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบ 

                       เชฟเฟ่  

4.13  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะ 59 

                       ดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนแตกต่างกนั 

4.14  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมี  61 

                       จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่างกนั 

4.15  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมระหว่างพนกังานท่ีมี 62 

                       จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.16  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบั 63 

                       องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน                        

                       แตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.17  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่อ 63 

                       อุปสรรคระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

                       แตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.18  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 63 

                       องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

                       แตกต่างกนั 

4.19  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 64 

                       ระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนแตกต่างกนั 

                       โดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 



(12) 
 

4.20  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะ 65 

                       ดา้นความเช่ืออาํนาจในตนแตกต่างกนั 

4.21  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมี  66 

                       จิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนต่างกนั 

4.22  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบั 67 

                       องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนแตกต่างกนั 

                       โดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.23  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่อ 68 

                       อุปสรรคระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนแตกต่างกนั 

                       โดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.24  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 68 

          องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนแตกต่างกนั 

                       โดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.25  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 68 

                       ระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนแตกต่างกนัโดยใช ้

                       สถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.26  ผลการวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่ 69 

                       สมัฤทธ์ิแตกต่างกนั 

4.27  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมี  71 

                       จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิต่างกนั 

4.28  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมระหว่างพนกังานท่ีมี 72 

                       จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.29  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์าร 72 

                       ในทางบวกระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิแตกต่างกนั 

                       โดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.30  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่อ 73 

                       อุปสรรคระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิแตกต่างกนั 

                       โดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

 



(13) 
 

4.31  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 73 

          ระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติ 

                       แบบเชฟเฟ่ 

4.32  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีการ 74 

                       ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนั 

4.33  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีการ 75 

                       ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารต่างกนั 

4.34  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมระหว่างพนกังานท่ีมีการ 76 

                       ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.35  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบั 77 

                       องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนัโดย 

                       ใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.36  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์าร 77 

                       ในทางบวกระหว่างพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนั 

                       โดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.37  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่อ 77 

                       อุปสรรคระหว่างพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนัโดย 

                       ใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.38  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 78 

          องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนัโดย 

          ใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.39  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 78 

                       ระหว่างพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติ 

                       แบบเชฟเฟ่ 

4.40  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีคุณภาพ 79 

                       ชีวิตในการทาํงานและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนั 

4.41  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตใน 80 

          การทาํงานและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั  

4.42  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีคุณภาพ 81 

                       ชีวิตในการทาํงานโดยรวมสูงแต่มีการถ่ายทอดทางสงัคมแตกต่างกนั 



(14) 
 

4.43  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมี  82 

                       จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนและการถ่ายทอดทางสงัคมใน 

                       องคก์ารแตกต่างกนั 

4.44  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น 82 

          การมุ่งอนาคตและควบคุมตนและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารในระดบัท่ี 

                       แตกต่างกนั 

4.45  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของพนกังาน 83 

                       ท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนสูงแต่มีการถ่ายทอดทางสงัคม 

                       แตกต่างกนั 

4.46  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมี  84 

                       จิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 

                       แตกต่างกนั 

4.47  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น 84 

                       ความเช่ืออาํนาจในตนและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารในระดบัท่ี 

                       แตกต่างกนั 

4.48  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของพนกังาน 85 

                       ท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนสูงแต่มีการถ่ายทอดทางสงัคม 

                       แตกต่างกนั 

4.49  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมี  86 

                       จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 

                       แตกต่างกนั 

4.50  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น 86 

          แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

4.51  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของพนกังาน 87 

                       ท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงแต่มีการถ่ายทอดทางสงัคมแตกต่างกนั 

4.52  ผลการวิเคราะห์อาํนาจในการทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของการ 88 

                       ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ คุณภาพชีวิต 

                       ในการทาํงาน 

4.53  ผลการวิเคราะห์อาํนาจในการทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของการ 88 

                       ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 



(15) 
 

4.54  ผลการวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีเพศต่างกนั   89 

4.54  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีเพศต่างกนั 89 

4.55  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีระดบัการ 90 

                       ศึกษาต่างกนั 

4.56  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีอาย ุ 91 

                       ต่างกนั 

4.57  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมระหว่างกลุ่มอาย ุ 92 

                       แตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.58  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบั 93 

          องคก์ารระหว่างกลุ่มอายแุตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.59  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์าร 93 

                       ในทางบวกระหว่างกลุ่มอายแุตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.60  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมี  95 

                       ประสบการณ์ในการทาํงานในองคก์ารปัจจุบนัต่างกนั 

4.61  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมระหว่างกลุ่ม  96 

                       พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานในองคก์ารปัจจุบนัแตกต่างกนัโดย 

                       ใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.62  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบั 96 

         องคก์ารระหว่างกลุ่มประสบการณ์ในการทาํงานในองคก์ารปัจจุบนัแตกต่างกนั 

                       โดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.63  ผลการวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารใน 96 

                       ทางบวกระหว่างกลุ่มประสบการณ์ในการปฏิบติังานในองคก์ารปัจจุบนั 

                       แตกต่างกนั 

4.64  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่อ 97 

                       อุปสรรคระหว่างกลุ่มประสบการณ์ในการปฏิบติังานในองคก์ารปัจจุบนั 

                       แตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.65  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 97 

          องคก์ารระหว่างกลุ่มประสบการณ์ในการปฏิบติังานในองคก์ารปัจจุบนั 

                       แตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 



(16) 
 

4.66  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมี  98 

                       ตาํแหน่งงานต่างกนั 

4.67  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมระหว่างตาํแหน่งงาน 99 

                       แตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.68  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์าร 100 

                       ในทางบวกระหว่างตาํแหน่งงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.69  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 100 

                       องคก์ารระหว่างตาํแหน่งงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

4.70  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีฝ่ายงาน 100 

                       แตกต่างกนั 

4.71  ผลการวิเคราะห์อาํนาจในการทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน   101 

                       (แบบ Stepwise) ของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร (พนกังานเพศชาย)  

4.72  ผลการวิเคราะห์อาํนาจในการทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน   102 

                       (แบบ Stepwise) ของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร (พนกังานเพศหญิง) 



สารบัญภาพ 

 

ภาพที่                      หน้า 

 

 2.1  กระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร     6 

2.2  กรอบแนวคิดในการวิจยั       30 

 

 

 



สัญลักษณ์และคําย่อ 

 

สัญลักษณ์      ความหมาย 

 

x̄      แทนค่าเฉล่ีย 

S.D.     แทนส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 n     แทนจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 F     แทนความแปรปรวน 

 Fs     แทนความแปรปรวนรวม 

 t     แทนความแตกต่าง 

 ts     แทนความแตกต่างรวม 

p     แทนนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ps     แทนนยัสาํคญัทางสถิติรวม 

 R2     แทนกาํลงัสองของสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

พหุคูณ  

 B       แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปร 

อิสระแต่ละตวั 

 Beta       แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปร 

อิสระแต่ละตวัในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

คาํย่อ 

 

ค่า t     แทนค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ 

ค่า r     แทนค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างรายขอ้ 

กบัคะแนนรวมของทั้งแบบวดั 

sig.     แทนนยัสาํคญัทางสถิติ 

 



บทท่ี 1 

 

บทนํา 
 

1.1  ที่มาและความสําคญัของปัญหา 

 

สภาพการแข่งขนัทางธุรกิจในปัจจุบนัทาํใหห้ลายองคก์ารทั้งในภาครัฐและเอกชนตอ้ง

รีบเร่งปรับตวั เพ่ือสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนักบัความทา้ทายท่ีถาโถมเขา้มา ไม่ว่าจะเป็น

แรงกดดนัจากภายในและภายนอกประเทศ เช่น นโยบายทางการเมือง สภาพเศรษฐกิจ สภาพสงัคม 

และความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีเป็นตน้ ทาํใหผู้น้าํองคก์ารต่างแสวงหาแนวทางในการสร้าง

ภูมิคุม้กนัและขีดความสามารถ เพ่ือตอบสนองต่อความทา้ทายเหล่าน้ีและนาํพาองคก์ารสู่ความเป็น

เลิศ ซ่ึงหน่ึงในแนวทางท่ีองคก์ารตอบสนองต่อสถานการณ์ดงักล่าว คือ การเสริมสร้างสมรรถนะ

การทาํงานและการดาํรงอยูไ่ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพ่ือกา้วสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงหรือ

องคก์ารสู่ความเป็นเลิศ (High Performance Organization: HPO) (สุพิชญ ์สุวกุล, สมัภาษณ์, 22 

กุมภาพนัธ ์2553) 

 การบริหารจดัการองคก์ารใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไวน้ั้น โดยทัว่ไปมีองคป์ระกอบ

อยา่งนอ้ย 4 ประการ คือ คน เงิน วตัถุ และการจดัการ ซ่ึง “คน” ถือไดว้่าเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญั

ท่ีสุด ดงันั้นองคก์ารต่างๆ จึงพยายามสรรหาพนกังานท่ีมีศกัยภาพเขา้สู่องคก์ารตลอดจนรักษา

พนกังานเหล่านั้นไวใ้หน้านท่ีสุด และนาํศกัยภาพของพนกังานมาใชใ้นการพฒันาใหอ้งคก์ารมี

ความเจริญกา้วหนา้ต่อไป (พวงเพชร วชัรอยู,่ 2537: 136-137) โดยการท่ีพนกังานจะอยูก่บัองคก์าร

ไดน้านนั้น เป็นท่ีเช่ือว่าพนกังานจะตอ้งมีความรู้สึกผกูพนั (Commitment) มีความจงรักภกัดี 

(Loyalty) หรือมีความพึงพอใจ (Satisfaction) ต่องานท่ีปฏิบติัหรือองคก์ารของตน ซ่ึงจากงานวจิยั

สถาบนัต่างๆ พบว่าการท่ีจะทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกดงักล่าวไดน้ั้น องคก์ารตอ้งทาํใหพ้นกังาน

เกิดความมุ่งมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (Engagement) (The Ken Blanchard Companies, 2009b: 3) 

 ปัจจุบนั The Ken Blanchard Companies (2009b: 3) ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีปรึกษาและอบรมการ

จดัการระหว่างประเทศท่ีมีช่ือเสียง พบว่าความมุ่งมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (Engagement) ส่งผลใหเ้กิด

ความรู้สึกผกูพนัต่องาน (Job Commitment) หรือความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational 
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Commitment) ซ่ึงความรู้สึกผกูพนัต่องาน (Job Commitment) หากมีมากเกินไปทาํใหพ้นกังานเกิด

อาการจิตมอดไหม ้(Burnout) ได ้ในทางกลบักนั พบว่าพนกังานมีความตั้งใจอยูก่บัองคก์ารแต่ไม่

สนใจท่ีจะทุ่มเทใหก้บัการปฏิบติังานก็เป็นได ้เพราะฉะนั้น สาํหรับสภาพการแข่งขนัในปัจจุบนั

ความมุ่งมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (Engagement) ถือไดว้่ายงัไม่เพียงพอท่ีจะทาํใหง้านมีประสิทธิภาพ

สูงสุด เพ่ือนาํองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ดว้ยเหตุน้ีจึงเกิดแนวคิดความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังาน (Employee Passion) ข้ึน ซ่ึงรวมเอาความรู้สึกผกูพนัต่องาน (Job Commitment) และ

ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) เขา้ไวด้ว้ยกนั 

 The Ken Blanchard Companies (2009b: 4) ระบุว่า การท่ีพนกังานจะเกิดความมุ่งมัน่ทุ่มเท 

(Passion) ไดน้ั้น สวสัดิภาพของพนกังาน (Well-Being) ถือเป็นปัจจยัพ้ืนฐานท่ีสาํคญัมาก ซ่ึง 

Greenberg and Baron (1995: 647) กล่าวไวว้่า การท่ีพนกังานมีคุณภาพชีวิตหรือสวสัดิภาพการ

ทาํงานท่ีดีก่อใหเ้กิดประโยชน์ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ผลโดยตรงในการเพิ ่มความพึงพอใจในการทาํงาน 

สร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร และลดอตัราการเปล่ียนงาน สามารถปฏิบติังานไดผ้ลผลิตสูงข้ึน 

และเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร เช่น ผลกาํไร การบรรลุเป้าหมายองคก์าร เป็นตน้ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี

ผูบ้ริหารตอ้งการ ดว้ยเหตุน้ีผูบ้ริหารยคุใหม่จึงมกัเนน้ไปท่ีการจดัใหมี้สวสัดิการท่ีดีแก่พนกังาน 

เพ่ือทาํใหค้นท่ีอยูภ่ายในองคก์ารมีความสุข มีความพอใจและภาคภูมิใจท่ีจะทาํงานใหก้บัองคก์าร 

โดยวธีิต่างๆ ท่ีนาํมาใช ้เช่น การพยายามใหผ้ลตอบแทนการทาํงานของคนตามความตอ้งการของ

พนกังาน และประสานความตอ้งการของพนกังานใหเ้ขา้กบัความตอ้งการขององคก์ารอีกดว้ย (พวง

เพชร วชัรอยู,่ 2537: 1) ตลอดจนการสร้างบรรยากาศของความพึงพอใจ เพ่ือใหพ้นกังานรู้สึกว่า

ตนเองมีส่วนร่วมในการพฒันาและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร รวมถึงการใหค้วามสาํคญักบัคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน เพราะเช่ือว่าพนกังานทั้งใหม่และท่ีอยูใ่นองคก์ารมานานเม่ือมีคุณภาพชีวติการ

ทาํงานท่ีดียอ่มปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพดีตามไปดว้ย (สุพิณดา คิวานนท,์ 2545: 1) 

 ในระยะแรกของการทาํงานเป็นช่วงหน่ึงท่ีสาํคญั พนกังานใหม่ตอ้งเผชิญหนา้กบัหวัหนา้

งานใหม่ เพ่ือนร่วมงานใหม่ ส่ิงแวดลอ้มใหม่ และงานใหม่ ซ่ึงอาจนาํไปสู่ความรู้สึกกงัวล ไม่แน่ใจ 

ต่ืนเตน้ และประหม่า ท่ีตอ้งเผชิญกบัสภาพแวดลอ้มใหม่ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อน (ชูชยั สมิทธิไกร, 2540: 

279) ความรู้สึกเหล่าน้ีเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ การปรับตวั รวมถึงผลการปฏิบติังาน องคก์ารจึง

มกัเขา้มาใหค้วามช่วยเหลือ และใหค้าํแนะนาํการปฏิบติัตวัท่ีเหมาะสม เพ่ือใหพ้นกังานใหม่เกิด

ความประทบัใจ ไม่รู้สึกว่าตนเองถกูทอดทิ้ง หรือถกูโดดเด่ียว การเขา้งานใหม่นั้น ความประทบัใจ

คร้ังแรกมีความสาํคญัสูงสุดในการกาํหนดผลท่ีจะเกิดข้ึนตามมา ไดแ้ก่ ทศันคติและพฤติกรรมท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน (Wanous, 1992: 168) ดว้ยเหตุน้ีองคก์ารโดยทัว่ไปจึงใหค้วามสาํคญักบั

ระยะแรกของพนกังานผูเ้ขา้งานใหม่ เช่น การจดัปฐมนิเทศ หรือจดัฝึกอบรมใหก้บัพนกังานใหม่ใน
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องคก์าร เพ่ือช่วยให ้(1) พนกังานใหม่ลดความวิตกกงัวลเก่ียวกบังานและสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานลง ยิง่พนกังานใหม่มีความวติกกงัวลนอ้ยลงเท่าใด ก็จะเรียนรู้งานในหนา้ท่ีไดดี้มากข้ึน

เท่านั้น (2) พนกังานใหม่ไดท้ราบความคาดหวงัต่างๆ ในงานของเขาท่ีเป็นจริง ทาํใหมี้เป้าหมายใน

การทาํงาน ไม่ใช่ทาํงานอยา่งมืดมน และ (3) พนกังานใหม่ท่ีไดรั้บการปฐมนิเทศอยา่งดีจะทาํงาน

ไดดี้ข้ึน ความตอ้งการขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน และหวัหนา้งานลดลง และอตัราการ

ลาออกนอ้ยลงดว้ย (สุดาพร ชุตินธรานนท,์ 2540: 30) 

 ในสงัคมตะวนัตก นกัวิชาการใหค้วามสนใจกบัการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารใหก้บั

พนกังานอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่เป็นพนกังานใหม่ เน่ืองจากพบว่าในระยะแรกของการทาํงานมีการ

ลาออกและเปล่ียนงานบ่อยมาก นอกจากน้ีประเทศสหรัฐอเมริกามีการสาํรวจพบว่าตลอดช่วงชีวติ

การทาํงานคนหน่ึงคนโดยเฉล่ียจะเปล่ียนงานถึง 8 คร้ัง การเปล่ียนงาน โดยเฉพาะในช่วง 1-3 ปีแรก

ของการทาํงาน ทาํใหอ้งคก์ารสูญเสียโอกาสและเวลา นอกจากน้ีเม่ือคาํนวณเป็นค่าใชจ่้ายท่ีองคก์าร

ตอ้งลงทุนกบัพนกังานนบัว่ามีมลูค่าสูงมาก และหากอยูใ่นท่ามกลางเศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขนัสูง 

องคก์ารตอ้งการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัโดยลดความสูญเสียน้ี จึงทาํใหอ้งคก์ารต่างๆ 

เห็นความสาํคญัของการถ่ายทอดทางสงัคมกบัพนกังานเป็นระยะๆ อยา่งต่อเน่ือง (Adkins, 1995: 

839)  

ผูว้ิจยัตระหนกัในความสาํคญัของการเสริมสร้างความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน จึงมีความ

สนใจท่ีจะคน้หาปัจจยัเชิงเหตุของความมุ่งมัน่ทุ่มเท โดยพิจารณาไปท่ีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

และการไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร โดยเนน้ทาํการศึกษากบับริษทัท่ีไดรั้บรางวลัความ

เป็นเลิศดา้นการจดัการทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Excellence) ซ่ึงเป็นหน่ึง

ในรางวลัพระราชทาน Thailand Corporate Excellence Awards ประจาํปี 2009 ท่ีจดัทาํโดยสมาคม

การจดัการธุรกิจแห่งประเทศไทย (Thailand Management Association; TMA) (ประชาชาติธุรกิจ 

2553, 11 กรกฎาคม) บริษทัท่ีศึกษาน้ีเป็นองคก์ารขนาดใหญ่ท่ีพนกังานมีพ้ืนฐานแตกต่างกนัเป็น

จาํนวนมาก 

ในการศึกษาน้ีผูว้ิจยัยงัไดค้าํนึงถึงปัจจยัดา้นจิตลกัษณะพ้ืนฐานของพนกังานดว้ย โดยมี

การศึกษาพบว่าจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน ความเช่ืออาํนาจในตน และแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิ เป็นตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธเ์ก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจและพฤติกรรมการทาํงานของ

พนกังาน (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน, 2543: 92-93) จึงน่าสนใจว่า จิตลกัษณะดงักล่าวจะเก่ียวขอ้งกบั

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัดว้ยหรือไม่ โดยการศึกษาคร้ังน้ีมี

วตัถุประสงคแ์ละคาดว่าจะไดรั้บประโยชน์หลายประการดงัท่ีจะไดก้ล่าวถึงต่อไป 
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1.2  วตัถุประสงค์งานวจิยั  

 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคท่ี์สาํคญั 5 ประการ คือ  

1)  เพ่ือศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จิตลกัษณะในดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน 

ความเช่ืออาํนาจในตน และแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร และความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังานแผนก/ฝ่ายต่างๆ ภายในบริษทั 

2)  เพ่ือศึกษาความเก่ียวขอ้งของคุณภาพชีวติในการทาํงาน และการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารท่ีมีต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

3)  เพ่ือศึกษาความเก่ียวขอ้งของจิตลกัษณะในดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน ความเช่ือ

อาํนาจในตน และแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีมีต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

 4)  เพ่ือศึกษาความเก่ียวขอ้งสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวติ จิตลกัษณะทั้ง 3 ดา้น และการ

ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 

 5)  เพ่ือศึกษาความสามารถในการทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

จิตลกัษณะในดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน ความเช่ืออาํนาจในตน และแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และ

การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารของพนกังาน  

 

1.3  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 

 การวจิยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัคาดว่าจะไดรั้บประโยชน์อยา่งนอ้ย 2 ประการ คือ 

 1)  ทาํใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จิตลกัษณะในดา้นการ

มุ่งอนาคตควบคุมตน ความเช่ืออาํนาจในตน และแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ การถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์าร และความเก่ียวขอ้งของตวัแปรดงักล่าวท่ีมีต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานในบริษทัท่ี

ศึกษา 

2)  ทาํใหไ้ดค้วามรู้พ้ืนฐานท่ีจะสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังาน โดยการจดัการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร และ/หรือ การเสริมสร้างจิตลกัษณะของ

พนกังาน และคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีเหมาะสมต่อไป 

 
 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีต่อมีความเก่ียวขอ้งในเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังาน (Employee Passion) โดยเนน้ศึกษาปัจจยั คุณภาพชีวติในการทาํงาน (Quality of 

Work Life) จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน (Future-Orientation and Self-Control) ความ

เช่ืออาํนาจในตน (Locus of Control) และแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) และการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร (Organizational Socialization) ในท่ีน้ีจึงไดท้าํการประมวลเอกสาร

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีกล่าวมา และเสนอกรอบแนวคิด รวมทั้งตั้งสมมติฐานของการศึกษา

คร้ังน้ี 

 

2.1  ความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน (Employee Passion) 

 

2.1.1  ความหมายของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทหรือ Passion รากศพัทเ์ดิมคือคาํว่า patior ซ่ึงมาจากภาษาละติน หมายถึง

ความรู้สึก (Feeling) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในส่ิงใดส่ิงหน่ึง รวมถึงพฤติกรรม (Behavior) ท่ี

ตอบสนองความตอ้งการท่ีมาจากภายใน (Honderich, 1995: 683) เพราะฉะนั้นจึงมีนกัวิชาการให้

ความหมายของความมุ่งมัน่ทุ่มเท ว่าหมายถึง ความสนใจ ความรัก ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในส่ิงใดส่ิง

หน่ึง และการพฒันาตนเองอยา่งยิง่ยวด (Jones and Robinson, 2009: 45) รวมทั้งเป็นแหล่งพลงังาน

ท่ีไร้ขีดจาํกดั เป็นจิตวิญญาณซ่ึงทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลลพัธท่ี์พิเศษและแตกต่างสามารถรับรู้

ไดจ้ากคุณลกัษณะบางประการ เช่น ความปรารถนาอนัแรงกลา้อยา่งยิง่ ความรู้สึกของแรงบนัดาล

ใจ ความรู้สึกในจุดศนูยก์ลางทอ้ง ความรู้สึกต่ืนเตน้ ความรู้สึกว่ามีพลงัอนัไร้ขีดจาํกดั ความเช่ือท่ีว่า

ไม่มีอะไรลาํบากเกินไป (Kovess, 2547: 23) ในบริบทขององคก์าร จะเห็นไดว้่าความมุ่งมัน่ทุ่มเท

นั้นจดัว่าเป็นพฤติกรรมเชิงบวกขององคก์าร ดงัท่ี The Ken Blanchard Companies (2009a: 2) เสนอ

ว่าความมุ่งมัน่ทุ่มเทหมายถึงความไม่ยอ่ทอ้ เป็นความรู้สึกในเชิงบวกหรือสถานะท่ีเป็นสุขของ

บุคคล 
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อนัเกิดจากการประเมินสถานการณ์ขององคก์ารและการทาํงาน ทั้งทางดา้นอารมณ์ (Affect) และ

ดา้นกระบวนการคิด (Cognition) ท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงนาํไปสู่ความตั้งใจในการทาํงานและ

พฤติกรรมท่ีสร้างสรรค ์

นอกจากน้ี The Ken Blanchard Companies (2009a: 3) ไดท้าํการวจิยัและพบว่าการท่ี

องคก์ารจะสร้างใหพ้นกังานเกิดความมุ่งมัน่ทุ่มเทไดน้ั้น จะตอ้งทาํใหปั้จจยัเหล่าน้ีเกิดความสมดุล

เสียก่อน โดยปัจจยัดงักล่าว ไดแ้ก่ (1) งานท่ีสาํคญัและมีความหมาย (Meaningful Work) คือ การท่ี

พนกังานรับรู้ภาพรวมขององคก์าร ไดแ้ก่ วิสยัทศัน์ ผลิตภณัฑห์รือบริการต่างๆ และนาํภาพการรับรู้

ดงักล่าวมาเปรียบเทียบกบังานท่ีพนกังานไดล้งมือปฏิบติั เพ่ือพิจารณาว่าผลงานท่ีออกมานั้น มี

ความสาํคญัท่ีจะนาํองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวห้รือไม่ (2) ความร่วมมือ (Collaboration) โดย

พนกังานรับรู้ว่าสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรมขององคก์ารส่งเสริมใหเ้กิดการทาํงานร่วมกนั

ระหว่างสมาชิกภายในองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด (3) ความยติุธรรม (Fairness) คือ การท่ีพนกังาน

รับรู้ถึงระบบการจ่ายค่าตอบแทนขององคก์ารว่ามีความสมดุลกบัการลงทุนลงแรงของพนกังาน

หรือไม่ รวมถึงการเคารพสิทธิของพนกังานและจริยธรรมในการบริหารงานของหวัหนา้งาน (4) 

ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือ การท่ีพนกังานรับรู้ถึงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานว่า องคก์ารมี

เคร่ืองมือ มีการจดัการฝึกอบรม ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน รวมถึงใหก้ารสนบัสนุนและอาํนาจใน

การตดัสินใจมากนอ้ยเพียงใด (5) ความเป็นท่ียอมรับ (Recognition) เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีพนกังาน

ไดรั้บคาํชมเชย การยอมรับ การช่ืนชมยนิดี การไดรั้บรางวลัจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน เม่ือ

พนกังานปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จลุล่วง (6) ความกา้วหนา้ (Growth) หมายถึง การท่ี

พนกังานรับรู้ถึงโอกาสในการเรียนรู้ ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การพฒันาทกัษะความสามารถ ซ่ึง

จะนาํพนกังานไปสู่การเล่ือนตาํแหน่งและการกา้วหนา้ในหนา้ท่ีงาน (7) ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้

งาน (Connectedness with Leader) คือ การท่ีพนกังานรับรู้ถึงบรรยากาศในการปฏิบติัท่ีพนกังาน

สามารถไวว้างใจผูน้าํได ้รวมไปถึงการแสดงความเป็นมิตรของผูน้าํ (8) ความสมัพนัธก์บัเพ่ือน

ร่วมงาน (Connectedness with Colleagues) คือ การท่ีพนกังานรับรู้ถึงบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ี

พนกังานสามารถไวว้างใจเพ่ือนร่วมงานได ้รวมไปถึงการแสดงความเป็นมิตรของเพ่ือนร่วมงาน 

 ปัจจยัทั้ง 8 ประการน้ี The Ken Blanchard Companies (2009a: 7) บ่งช้ีใหเ้ห็นว่า ความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน (Employee Passion) หมายถึง สภาวะอารมณ์ทางบวกท่ีเป็นผลมาจากการ

ท่ีพนกังานรับรู้ถึงความสมดุลหรือภาพรวมของงานว่ามีความสาํคญั มีอิสระ มีความร่วมมือ มี

ความกา้วหนา้ มีความยติุธรรม มีการยอมรับ มีปฏิสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะ

นาํไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ความรู้สึกผกูมดักบัองคก์ารระยะยาว ระดบัการลาออกท่ีตํ่า 

รวมไปถึงความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร 
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จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ทาํใหก้ล่าวไดว้่า ความมุ่งมัน่ทุ่มเท หรือ Passion หมายถึง ความรู้สึก

ในเชิงบวก หรือสถานะท่ีเป็นสุขของพนกังาน โดยแสดงออกเป็นความตั้งใจในการทาํงานและ

พฤติกรรมท่ีสร้างสรรค ์แสดงใหเ้ห็นความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีตอ้งการจะทาํงาน พยายามทาํงานให้

สาํเร็จบรรลุตามเป้าหมายและเช่ือว่าตนสามารถทาํได ้พร้อมทั้งมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง

อยา่งยิง่ยวด และยงัส่งผลใหก้ารแสดงออกทางการกระทาํอ่ืนๆ เป็นการสนบัสนุนต่อกิจกรรมของ

องคก์าร 

 

2.1.2  แนวคดิเกีย่วกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงาน 

 การศึกษาเร่ืองความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน (Employee Passion) นั้น ในเร่ิมแรกมีการ

พฒันามาจากการศึกษาแนวคิดเร่ืองของความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Organizational Loyalty) ซ่ึง

ต่อมาไดพ้ฒันามาเป็นแนวคิดในเร่ืองของความมุ่งมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational 

Engagement) และในปัจจุบนัไดพ้ฒันาเป็นแนวคิดในเร่ืองของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

(Employee Passion) ซ่ึง Zigarmi, Houson and Diehl (2011)ไดท้าํการศึกษาร่วมกบับริษทั The Ken 

Blanchard Companies โดยทาํการวิจยัและสร้างตน้แบบของความมุ่งมัน่ทุ่มเทในงาน (Work 

Passion) ตามคาํจาํกดัความว่าเป็นความไม่ยอ่ทอ้ เป็นความรู้สึกในเชิงบวกหรือสถานะท่ีเป็นสุขของ

บุคคล อนัเกิดจากการประเมินสถานการณ์ขององคก์ารและการทาํงาน ทั้งทางดา้นอารมณ์ 

(Affection) และดา้นกระบวนการคิด (Cognition) ท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงนาํไปสู่ความตั้งใจใน

การทาํงานและพฤติกรรม (Behavior) ท่ีสร้างสรรค ์5 ประการ คือ (1) ความตั้งใจในการดาํรง

สมาชิกภาพกบัองคก์าร (Intent to Stay) (2) ความตั้งใจในการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก 

(Intent to Endorse) (3) ความตั้งใจในการเอาชนะอุปสรรค (Intent to Exert Discretionary Effort) 

(4) ความตั้งใจในการกระทาํตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Intent to Use Organizational 

Citizenship Behaviors) และ (5) ความตั้งใจในการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ (Intent to Perform) (Zigarmi 

et al., 2011: 3) 

ความตั้งใจตามแนวคิดความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน (Employee Passion) 4 ประการ คือ 

ความตั้งใจในการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร (Intent to Stay) ความตั้งใจในการรับรององคก์ารใน

ทางบวก (Intent to Endorse) ความตั้งใจในการเอาชนะอุปสรรค (Intent to Exert Discretionary 

Effort) และความตั้งใจในการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ (Intent to Perform) มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด

ความผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement) ของ Hewitt Associates (2003) ท่ีไดใ้หมุ้มมอง

ว่าความผกูพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรมกล่าวคือสามารถสงัเกตไดจ้ากการ

พดู (Say) โดยพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะพดูถึงองคก์ารแต่ในแง่บวกและพิจารณาได้
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จากการดาํรงอยู ่(Stay) คือพนกังานมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป รวมทั้ง

พิจารณาไดจ้ากการท่ีพนกังานใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) เพ่ือช่วยใหอ้งคก์าร

ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย  

แนวคิดความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน (Employee Passion) ประการท่ี 5 ท่ีเก่ียวกบัความ

ตั้งใจท่ีจะกระทาํตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Intent to Use Organizational Citizenship 

Behaviors) ยงัมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด Organ and Bateman (1991: 275-276) ท่ีไดจ้าํแนก

รูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ออกเป็นรูปแบบพฤติกรรมต่างๆ ดงัน้ี 

1)  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) คือพฤติกรรมการอาสาช่วยเหลือผูอ่ื้นใน

การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกเองโดยปราศจากการ

บงัคบั เช่น ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ช่วยแนะนาํพนกังานใหม่

เก่ียวกบัวิธีการใชว้สัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ การสร้างสรรคค์วามสงบเรียบร้อยใหเ้กิดข้ึน

ในองคก์าร (Peacemaker) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือในการป้องกนัแกไ้ขหรือลดความรุนแรง

ของความขดัแยง้ท่ีไม่สร้างสรรคร์ะหว่างคนในองคก์ารและการกระตุน้ใหก้าํลงัใจ (Cheerleading) 

สร้างแรงจูงใจแก่ผูร่้วมงานในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงและในการพฒันาตนเองดา้นอาชีพ 

2)  พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) คือพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการนึกคิดถึงบุคคลอ่ืน

ก่อนท่ีจะกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีแสดงออกดว้ยความสมคัรใจเอาใจใส่ต่อบุคคลอ่ืน เคารพสิทธิของ

บุคคลอ่ืน พยายามป้องกนัไม่ใหเ้กิดปัญหากระทบกระทัง่กบับุคคลอ่ืนท่ีอาจจะเกิดตามมา เน่ืองจาก

การปฏิบติังานในองคก์ารตอ้งอาศยัการพ่ึงพาซ่ึงกนั การกระทาํและการตดัสินใจของบุคคลหน่ึงอาจ

มีผลกระทบต่อคนอ่ืนจึงควรคาํนึงถึงบุคคลอ่ืน เช่น การเคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใชส้มบติั

ส่วนรวม การใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงานท่ีตอ้งการ 

3)  พฤติกรรมอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) คือพฤติกรรมท่ีบุคคลมีความอดทนอดกลั้น

ต่อความคบัขอ้งใจการถกูรบกวนหรือความเครียดความกดดนัต่างๆ ดว้ยความเต็มใจ เน่ืองจากใน

การปฏิบติังานนั้นจาํเป็นตอ้งมีการพ่ึงพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ทั้งท่ีมีสิทธ์ิท่ีจะเรียกร้องสิทธิและความ

เป็นธรรมหรือร้องทุกขไ์ด ้แต่เน่ืองจากการร้องทุกขจ์ะเพิ่มภาระใหก้บัผูบ้ริหารและจะเกิดการ

โตเ้ถียงยดืเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบติังาน บุคคลจึงอดทนดว้ยความเต็มใจ 

4)  พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) คือพฤติกรรมการมีส่วนร่วมดา้นความ

รับผดิชอบเก่ียวกบัการดาํเนินงานในองคก์ารโดยการเขา้ร่วมประชุม อ่านจดหมายข่าวในองคก์าร

เก็บความลบั มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นเร่ืองต่างๆ มีความรู้สึกหรือการกระทาํท่ีก่อใหเ้กิดการ

พฒันาองคก์ารและขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมต่อองคก์าร 
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5)  พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) คือพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการ

ยอมรับและปฏิบติัตามระเบียบการสนองต่อนโยบายขององคก์ารดว้ยความเคารพโดยมีความ

ซ่ือสตัยใ์นการมาปฏิบติังาน การรักษาเวลาการรักษาความสะอาด การประหยดั การดูแลรักษา

ทรัพยสิ์นขององคก์าร การใชเ้วลาและทรัพยากรต่างๆ ขององคก์ารอยา่งมีคุณค่า และพฤติกรรม

ใดๆก็ตามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบาํรุงรักษาภายในองคก์าร 

แนวคิดความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน (Employee Passion) ท่ีเก่ียวกบัความตั้งใจในการ

สร้างผลงานท่ีดีเลิศ (Intent to Perform) ยงัมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดความทุ่มเทในงาน (Job 

Involvement) ของ Rabinowitz and Hall (1977: 265) ท่ีกล่าวว่า ความทุ่มเทเป็นการแสดงออกอยา่ง

เต็มกาํลงัเพ่ือใหต้นไดรั้บการยกยอ่ง และความทุ่มเทเป็นความมุ่งหวงัต่อภาพลกัษณะของตน 

นอกจากน้ีในทางพุทธศาสนา ความมุ่งมัน่ทุ่มเท (Passion) น่าจะมีความหมายใกลเ้คียงกบั

อิทธิบาท 4 ท่ีบ่งช้ี “ความอยากและการกระทาํเพ่ือตอบสนองความอยากนั้น” ซ่ึงท่านพระพรหม

คุณาภรณ์ (2546: 124) หรือท่านปอ. ปยตุโต กล่าวว่า ศาสนาพุทธแบ่งแยก “ความอยาก” ออกเป็น

สองประการ ประการแรกเป็นความอยากเพ่ือท่ีจะสนองกิเลส ตณัหา ความอยากแบบน้ีทางพุทธ

สอนใหล้ด ละ เลิก แต่ความอยากอีกประการหน่ึง ท่ีเป็นความอยากใฝ่ดี ควรเสริมสร้างใหมี้ 

เรียกว่า “ฉนัทะ (Aspiration)” ซ่ึงเป็นคุณธรรมขอ้หน่ึงในหลกั อิทธิบาท 4 และเม่ือพิจารณา

คุณธรรมประการอ่ืนๆในหลกัอิทธิบาท 4 ก็พบวา่ เก่ียวขอ้งกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเททั้งสิ้น โดยหลกั

อิทธิบาท 4 ประกอบดว้ยคุณธรรม 4 ประการ คือ (1) ฉนัทะ (Aspiration) หมายถึง ความพอใจ หรือ 

ความมีใจรัก ใฝ่ใจมุ่งมัน่จะทาํส่ิงนั้นอยูเ่สมอ และปรารถนาจะทาํใหไ้ดผ้ลดียิง่ๆ ข้ึนไปเป็นส่ิงท่ีทุก

คนควรจะมี เป็นความรักในงาน (2) วิริยะ (Exertion) คือความเพียร ความขยนัหมัน่ประกอบส่ิง

ต่างๆ ดว้ยความพยายาม เขม้แข็ง อดทน ไม่ทอ้ถอยเพ่ือบรรลุความสาํเร็จท่ีตั้งความปรารถนาไวย้ิง่ๆ 

ข้ึนไป (3) จิตตะ (Thoughtfulness) คือ ความคิด การตั้งจิตรับรู้ในส่ิงท่ีทาํหรือส่ิงใดส่ิงหน่ึงดว้ย

ความคิด ดว้ยใจจดจ่ออยูเ่น่ืองนิจ และ (4) วิมงัสา (Investigation) คือ การไตร่ตรองหมัน่ใชปั้ญญา

พิจารณาใคร่ครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบขอ้ยิง่หยอ่นในส่ิงท่ีทาํนั้น มีการวางแผน 

วดัผล คิดคน้วิธีแกไ้ขปรับปรุง เป็นตน้  

คุณธรรมทั้ง 4 ของหลกัอิทธิบาท 4 จะเห็นไดว้่านอกจาก ฉนัทะ (Aspiration) ท่ีมี

ความหมายเป็นความมุ่งมัน่ชดัเจนแลว้ คาํว่าวริิยะ (Exertion) จิตตะ (Thoughtfulness) และวิมงัสา 

(Investigation) ต่างก็เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเท (Passion) ทั้งสิ้นโดย วริิยะ เป็นความ

เขม้แข็ง อดทน ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค จิตตะ เป็นการจดจ่อต่อการกระทาํ และวิมงัสา เป็นการคิดหา

หนทางสู่ความสาํเร็จ ซ่ึงแนวคิดของ Kovess (2547: 23) พิจารณาความมุ่งมัน่ทุ่มเท (Passion) 

สอดคลอ้งกบัหลกัอิทธิบาท 4 ว่าเป็นความรู้สึกว่ามีพลงัอนัไร้ขีดจาํกดัและเช่ือว่าไม่มีอะไรลาํบาก
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เกินไป เป็นคุณลกัษณะท่ีสาํคญัในการฝ่าฟันวกิฤติและอุปสรรคซ่ึงยอ่มตอ้งเกิดในระหว่างการ

ทาํงาน ไปสู่ความสาํเร็จท่ีมุ่งหมายในท่ีสุด 

จะเห็นไดว้่าแนวคิดความมุ่งมัน่ทุ่มเท มีความสอดคลอ้งกบัหลกัธรรมทางพุทธศาสนา จึง

น่าจะเป็นคุณลกัษณะอนัพึงประสงคข์องพนกังานชาวไทยดว้ย ดงันั้นงานวิจยัน้ีจึงไดใ้หค้วามสนใจ

ศึกษาความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน (Employee Passion) โดยยดึความหมายตามท่ี Zigarmi et al. 

(2011: 3) ท่ีเสนอไวต้ามหลกัสากลและสอดแทรกหลกัศาสนาเขา้ไปดว้ย ดงัน้ี 

 1)  ความตั้งใจในการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร (Intent to Stay) คือ ความปรารถนาท่ีจะ

เป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปเพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 2)  ความตั้งใจในการรับรององคก์ารในทางบวก (Intent to Endorse) คือ ความรู้สึกเป็น

เจา้ขององคก์ารอยา่งเต็มท่ี อนันาํไปสู่การปรารถนาท่ีจะกล่าวรับรององคก์ารในทางบวกกบับุคคล

อ่ืน เช่น เพ่ือนร่วมงาน ลกูคา้ขององคก์าร เป็นตน้  

 3)  ความตั้งใจในการพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค (Intent to Exert Discretionary Effort) 

คือ การเพียรพยายาม เขม้แข็ง อดทน ไม่ทอ้ถอยในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือบรรลุ

ความสาํเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้

 4)  ความตั้งใจในการกระทาํตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Intent to Use Organizational 

Citizenship Behaviors) คือ การปฏิบติัหรือการกระทาํท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นหนา้ท่ีปกติทัว่  ๆไปของบุคคล 

หรืออยูใ่นบรรยายลกัษณะงานท่ีบุคคลตอ้งทาํ แต่เกิดจากความสมคัรใจของพนกังานเอง ไม่ได้

เก่ียวขอ้งกบัระบบของการใหร้างวลั หรือประโยชน์ตอบแทนอยา่งเป็นทางการขององคก์าร รวมถึง

การมีความอดทนอดกลั้นต่อความคบัขอ้งใจ ต่อการถกูรบกวน ความเครียดหรือความกดดนัต่างๆ

ในการปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ นอกจากน้ี เพ่ือใหอ้งคก์ารคงอยูแ่ละเกิดประสิทธิภาพ บุคคล

จะตอ้งมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี ยอมรับ ปฏิบติัตามกฎระเบียบและช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์าร

ประสบความสาํเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ 

 5)  ความตั้งใจในการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ (Intent to Perform) คือ ความทุ่มเท อุทิศกาํลงักาย

และกาํลงัใจ อยา่งเต็มท่ี ในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ

มอบหมาย รวมทั้งปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดียิง่ๆ ข้ึนไป เพ่ือใหบ้รรลุตามเป้าหมายสูงสุด

ขององคก์าร และมองว่างานเป็นส่วนหน่ึงท่ีสาํคญัของชีวติ 

 การวดัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการวิจยัคร้ังน้ี ก็เนน้ตรวจวดัลกัษณะ 5 ประการน้ี ซ่ึงไดน้าํมา

เป็นองคป์ระกอบพ้ืนฐานในการสร้างเคร่ืองมือวดัความมุ่งมัน่ทุ่มเทท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ดงัท่ีจะ

ไดก้ล่าวถึงต่อไปในการสร้างเคร่ืองมือในบทท่ี 3 
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2.1.3  ปัจจยัที่ส่งผลต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

 เน่ืองจากแนวคิดเก่ียวกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน (Employee Passion) เป็นแนวคิด

ใหม่ จึงพบว่ายงัไม่มีนกัวิชาการและนกัวิจยัทาํการศึกษาอยา่งแพร่หลายมากนกั ในท่ีน้ีผูว้จิยัจึงได้

ทาํการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานแทน โดยพบว่ามีการศึกษาปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในประเทศไทยหลายเร่ือง เช่น มลฤดี ตนัสุขานนัท ์(2550) 

ศึกษาพบว่าทศันคติต่องานในดา้นต่างๆ คือดา้นความมีอิสระในการทาํงาน ความสาํคญัของงานท่ี

รับผดิชอบ ลกัษณะงานท่ีทา้ทายและโอกาสกา้วหนา้ในงานต่างก็มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความ

ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร นอกจากน้ี วิจิตร เช่ือมสุวรรณ (2550) พบว่า การรับรู้หลกั

ปฏิบติัจริยธรรมมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังาน โดยพิจารณาจากทศันคติเชิงบวกท่ีมี

ต่อองคก์ารและการใหค้วามสาํคญัต่อการปฏิบติัอยา่งมีจริยธรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค่านิยมของ

องคก์ารท่ีศึกษาท่ีกล่าวว่าจะปฏิบติัต่อผูอ่ื้นดว้ยความเคารพต่อกนัปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความมัน่คงเท่ียง

ธรรมและเลือกท่ีจะทาํในส่ิงท่ีถกูตอ้ง ในการวจิยัเดียวกนัน้ีพบดว้ยว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบั

การรับรู้ในแต่ละบุคคลคือการฝึกอบรมและการพฒันาซ่ึงเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีสามารถพฒันา

ระดบัการรับรู้เพ่ือช่วยใหพ้นกังานสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาเหตุการณ์ทางจริยธรรมไดอ้ยา่ง

ถกูตอ้ง ปฏิบติัอยา่งโปร่งใสไดต้ามมาตรฐานหรือกฎเกณฑท่ี์ตั้งไว ้เพ่ือง่ายต่อการปฏิบติัแทนการ

ตดัสินใจแกปั้ญหาโดยใชจิ้ตสาํนึกหรือความรู้สึก 

 การศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในประเทศไทย  

ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาเก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังาน

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดแ้ก่ เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ลาวลัย ์พร้อมสุข 

(2544) และอมัพร พรพงษสุ์ริยา (2544) ซ่ึงพบผลคลา้ยคลึงกนัว่า ความพึงพอใจมีความสมัพนัธก์บั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ส่วน ประไพพร สิงหเดช (2539) สุพรรณา ประทุมวนั 

(2544) และชนดัดา เพช็รประยรู (2545) ไดพ้บว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

 ดงักล่าวมาน้ี ทาํใหม้องเห็นไดว้่า (1) การฝึกอบรมและพฒันา (2) คุณภาพชีวิตในการ

ทาํงาน และ (3) จิตลกัษณะดา้นทศันคติกบัดา้นการรับรู้หลกัจริยธรรม เป็นตน้ มีความสมัพนัธ์

เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารและ/หรือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร การศึกษา

คร้ังน้ีจึงไดใ้หค้วามสนใจศึกษา (1) การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ซ่ึงรวมการอบรมและการ

พฒันาเขา้ไวด้ว้ย (2) คุณภาพชีวิตในการทาํงาน และ (3) จิตลกัษณะบางประการ ซ่ึงในท่ีน้ีเลือก
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ศึกษาจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิและการมุ่งอนาคตควบคุมตน โดยมองว่าตวัแปรดงักล่าวน้ี

จะมีอิทธิพลต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ซ่ึงจะกล่าวถึงในรายละเอียดของแต่ละตวัแปรต่อไป  

 

2.2  คุณภาพชีวติในการทํางาน (Quality of Work Life) 

 

2.2.1  ความหมายของคุณภาพชีวติในการทํางาน 

คาํว่า “คุณภาพชีวิตในการทาํงาน” (Quality of Work Life) นั้นมีความหมายเช่นเดียวกนักบั

คุณภาพชีวิต (Quality of life) แต่เนน้ในมิติของการทาํงาน ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดพิ้จารณา

ความหมายของทั้ง 2 คาํประกอบกนัไปตามทศันะของบุคคลต่างๆ ดงัน้ี สาํนกังานคณะกรรมการ

พฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ (2540: 58) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวิตว่า คุณภาพชีวติ 

คือการดาํรงชีวิตของมนุษยใ์นระดบัท่ีเหมาะสมตามความจาํเป็นพ้ืนฐานในสงัคมหน่ึง ในช่วงเวลา

หน่ึงๆ องคป์ระกอบของความจาํเป็นพ้ืนฐานท่ีเพียงพอเหมาะสม ไดแ้ก่ มีเคร่ืองนุ่งห่ม มีท่ีอยูอ่าศยั

ท่ีเหมาะสม มีสุขภาพกายและใจดี ไดรั้บการศกึษาขั้นพ้ืนฐาน มีความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 

รวมทั้งไดรั้บการบริการขั้นพ้ืนฐานท่ีจาํเป็นทั้งทางดา้นเศรษฐกิจและสงัคมเพ่ือประกอบการดาํรง

ชีพอยา่งสมดุล โดยความเพียงพอเหมาะสมข้ึนอยูก่บัความรู้สึกพึงพอใจท่ีแตกต่างกนัไปตามมิติการ

รับรู้ของแต่ละบุคคลและตามพ้ืนฐานภูมิหลงัลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะตวัท่ีแตกต่างกนั

ออกไป ซ่ึงปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อการรับรู้หรือความรู้สึกและก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ

และความไม่พึงพอใจของบุคคล (บุญแสง ชีระภากร, 2533: 6) สาํหรับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

บุญเจือ วงศเ์กษม (2530: 29) ไดใ้หค้วามหมายว่า หมายถึง ขีดหรือระดบัท่ีคนแต่ละคนพอใจใน

หนา้ท่ีการงาน เพ่ือนร่วมงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงคลา้ยคลึงกบัแนวคิดของ

นกัวิชาการต่างชาติท่ีไดนิ้ยามความหมายของคุณภาพชีวิตในการทาํงานว่าเป็นความสอดคลอ้งกนั

ระหว่างความตอ้งการหรือความปรารถนาในงานของบุคคลกบัประสิทธิผลขององคก์าร ทั้งน้ีพบว่า

คุณภาพชีวิตในการทาํงานจะส่งผลต่อองคก์าร 3 ประการคือ ประการแรกช่วยเพิ่มผลผลิตของ

องคก์าร ประการท่ีสองช่วยเพิ่มพนูขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติัจนเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการ

ทาํงานและประการท่ีสามคุณภาพชีวิตในการทาํงานจะช่วยปรับปรุงศกัยภาพของพนกังานอีกดว้ย 

(Huse and Cummings, 1985: 198-199) ในดา้นการบริหาร Quible (1996: 450)ไดใ้หค้วามหมาย

คุณภาพชีวิตในการทาํงานว่าเป็นกระบวนการบริหารท่ีมีผลต่อส่ิงท่ีตามมาท่ีเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีแสดง

ถึงสถานภาพของพนกังาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน รวมไปถึงรายได ้ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน ์ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและการสนบัสนุนท่ีหลากหลายขององคก์าร ผลของการ

มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีจะช่วยทาํใหท้ศันคติและขวญัของพนกังานดีข้ึนซ่ึงจะมีผลทางบวก
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ต่อผลผลิต นัน่คือ เม่ือคุณภาพชีวิตในการทาํงานดีข้ึนพนกังานจะมีความรู้สึกทางบวกกบังานและ

องคก์ารท่ีพวกเขาทาํงานอยู ่

ดงักล่าวมาน้ี ทาํใหม้องเห็นไดว้่า คุณภาพชีวติในการทาํงาน หมายถึง กระบวนการบริหาร

จดัการความสมดุลท่ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือใหพ้นกังานไดรั้บการบริการขั้นพ้ืนฐานท่ีจาํเป็นทั้งทางดา้น

เศรษฐกิจและสงัคม ส่งผลใหพ้นกังานสามารถดาํรงชีวิตการทาํงานในองคก์ารไดอ้ยา่งสมดุล 

นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตยงัข้ึนอยูก่บัความพอใจของพนกังาน ความสอดคลอ้งเหมาะสมของ

องคป์ระกอบต่างๆ ในการทาํงาน และ/หรือ ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล การศึกษาหรือพิจารณา

คุณภาพชีวิตจึงตอ้งพิจารณาองคป์ระกอบต่างๆ ใหค้รอบคลุม ดงัท่ีจะไดก้ล่าวถึงต่อไป  

 

2.2.2  องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการทํางาน 

องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีการกล่าวถึงและเป็นท่ียอมรับกนัมาก คือ 

ของ Walton (1973: 12-16) ซ่ึงไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทาํงานว่าเป็นลกัษณะการทาํงานท่ี

ตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาไดจ้ากคุณลกัษณะ 8 ดา้น คือ 

            2.2.2.1  ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) คือ 

ค่าจา้งท่ีไดรั้บเพียงพอท่ีจะดาํรงชีวิตตามมาตรฐานของสงัคมทัว่ไปหรือค่าจา้งท่ีไดรั้บยติุธรรม เม่ือ

เปรียบเทียบกบัตาํแหน่งของตนและตาํแหน่งอ่ืนๆ ท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยคลึงกนั 

             2.2.2.2  ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 

Conditions) คือการท่ีพนกังานอยูใ่นสภาพแวดลอ้มและสภาพการทาํงานท่ีสะอาด สะดวก ปลอดภยั 

ไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาหรือมลพิษต่อร่างกาย ไม่ว่าจะเป็นเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา 

            2.2.2.3  การพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) 

คือการใหโ้อกาสแก่พนกังานไดใ้ชฝี้มืออยา่งเต็มท่ี ไดพ้ฒันาทกัษะและความรู้ของตนเอง ซ่ึงจะ

ส่งผลใหพ้นกังานมีความรู้สึกว่าตนเองมีค่าและมีความรู้สึกทา้ทายจากการทาํงานของตนเอง 

             2.2.2.4  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and Security) การใหค้วาม

สนใจต่องานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงจะมีผลต่อการดาํรงไวแ้ละการเพิ่มพนูความสามารถ

ของตนเองความรู้และทกัษะใหม่ๆ อนัจะนาํไปใชป้ระโยชน์ต่อหน่วยงานในอนาคตและการให้

โอกาสในการพฒันาทกัษะความสามารถในแขนงของตน 

             2.2.2.5  การบูรณการดา้นสงัคม (Social Integration) การท่ีพนกังานมีความรู้สึกว่า

ตนเองประสบความสาํเร็จและมีคุณค่า ซ่ึงจะมีผลต่อบุคคลนั้นในดา้นความเป็นอิสระจากอคติ

ความรู้สึกต่อชุมชนการเปิดเผยของตนเองความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงานและ

ความรู้สึกว่ามีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกว่าเดิม 
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             2.2.2.6  ธรรมนูญในองคก์าร (Constitutionalism) คือการมีกฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบั

สิทธิและหนา้ท่ีของพนกังานและการปกป้องสิทธิของตน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมขององคก์าร

นั้นๆ ดว้ย ว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนตวัของพนกังาน การยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด

รวมทั้งการวางมาตรฐานใหผ้ลตอบแทนท่ียติุธรรมแก่พนกังาน 

             2.2.2.7  ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั (Total Life Space) การ

ทาํงานของบุคคลหน่ึงท่ีควรมีความสมดุลกบับทบาทในชีวติของบุคคลนั้น บทบาทน้ีเก่ียวกบัการ

แบ่งเวลา เพ่ือการงานอาชีพและเพ่ือการเดินทาง ซ่ึงควรมีสดัส่วนท่ีเหมาะสมกบัการใชเ้วลาว่างของ

บุคคลและเวลาของครอบครัว รวมทั้งความสมดุลระหว่างการทาํงานกบัความเจริญกา้วหนา้และการ

ไดรั้บความดีความชอบ 

             2.2.2.8  การเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม (Social Relevance) กิจกรรมของหน่วยงาน

ท่ี สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสงัคมมีความเหมาะสมและรับผดิชอบต่อสงัคม ทาํใหง้านและ

อาชีพ มีคุณค่าความสาํคญั นัน่คือการท่ีพนกังานรับรู้ว่าหน่วยงานของตนมีส่วนรับผดิชอบต่อสงัคม

ในดา้นการผลิตการกาํจดัของเสีย วิธีการดา้นการตลาด การฝึกการปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วมใน

การรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ อนัเป็นการทาํใหง้านและอาชีพสามารถเพิ่มคุณค่าความสาํคญั 

  การศึกษาคร้ังน้ีไดเ้นน้ตรวจสอบคุณภาพชีวติใน 8 ดา้นดงักล่าวมาน้ี (ดูรายละเอียดแบบวดั

คุณภาพชีวิตในการทาํงานทั้ง 8 ดา้น ในบทท่ี 3) 

 

2.2.3  คุณภาพชีวติในการทํางานกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงาน 

 ในประเทศไทยไดมี้การศึกษาการรับรู้คุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัองคก์ารมา

นานกว่า 15 ปีมาแลว้ เช่น บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข (2538) พบว่าการรับรู้คุณภาพชีวติในการทาํงาน

ทุกดา้น ไดแ้ก่ รายไดแ้ละผลประโยชน์ โอกาสพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ สงัคมสมัพนัธ ์

ลกัษณะการบริหารท่ีเป็นธรรม ภาวะอิสระจากงาน ความภมิูใจในองคก์าร และการประจกัษต์น มี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัในองคก์าร ซ่ึงทิพวรรณ ศิริคณู (2542) และสุรางคทิ์พย ์ทะวิไชย 

(2549) พบผลท่ีสอดคลอ้งกนัว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยติุธรรม ดา้นสภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหนา้และความ

มัน่คงในงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง ดา้นบูรณาการทางสงัคมหรือการ

ทาํงานร่วมกนั ดา้นสิทธิของพนกังาน ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวติดา้นอ่ืน และดา้น

ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคมแต่ละดา้นมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ นอกจากนั้น อมรรัตน์ อ่อนนุช (2546) พบว่าคุณภาพชีวติในการทาํงานมี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งโดยภาพรวมและรายดา้น และยงัพบดว้ยว่า
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คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นการบริหารงาน ความภูมิใจในองคก์าร ภาวะอิสระจากงาน และความ

ภูมิใจในงานสามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานได ้ในทาํนองเดียวกนั สุภารัตน์ 

นํ้ าใจดี (2548) พบว่าคุณภาพชีวิตดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ ดา้นสงัคมในการทาํงาน ดา้น

เวลาทาํงานกบัชีวติส่วนตวั สามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานได ้ในขณะท่ี

คุณภาพชีวิตดา้นค่าตอบแทน ดา้นความปลอดภยัและสุขอนามยั ดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นความ

สอดคลอ้งกบักฎหมายและรัฐธรรมนูญ ดา้นประโยชน์ต่อสงัคมของงานและองคก์าร ไม่สามารถ

ทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานได ้ 

ในส่วนของวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ารนั้นในประเทศไทยนั้น สุพรรณา ประทุมวนั (2544) พบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตใน

การทาํงานอยูใ่นระดบัสูงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในระดบัดีกว่าพนกังานท่ีมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ดงักล่าวมาน้ีแสดงใหเ้ห็นว่า 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดก้ล่าวมา

ขา้งตน้แลว้ว่าเป็นส่วนหน่ึงของความมุ่งมัน่ทุ่มเท ดงันั้นทาํใหส้ามารถคาดไดว้่า คุณภาพชีวติใน

การทาํงานมีความเก่ียวขอ้งกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทาํงานของพนกังาน นัน่คือ พนกังานท่ีมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทมากกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

นอ้ย (สมมติฐานท่ี 1) 

 

2.3  จติลักษณะที่เกี่ยวข้องกับพฤตกิรรมการทํางาน  

 

2.3.1  แนวคดิเกีย่วกบัจติลกัษณะที่เกีย่วข้องกบัพฤตกิรรมการทํางาน 

นกัวิชาการไทย ดวงเดือน พนัธุมนาวนิ (2543: 92-93) ไดเ้สนอทฤษฎีตน้ไมจ้ริยธรรม ซ่ึง

เกิดจากการประมวลความรู้และสรุปผลการวจิยัต่างๆ ของเยาวชนและผูใ้หญ่ไทย ในช่วงกว่า 30 ปี

ท่ีผา่นมา โดยทฤษฎีตน้ไมจ้ริยธรรม เสนอว่า คนดีคนเก่ง ท่ีประสบความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

จะตอ้งมีรากฐานท่ีสมบูรณ์แข็งแรง โดยทฤษฎีเปรียบดอก ใบ และผลบนตน้ไม ้กบัพฤติกรรมต่างๆ 

ท่ีน่าปรารถนา เช่น พฤติกรรมการทาํดีละเวน้ชัว่ และพฤติกรรมการปฏิบติังานอยา่งขยนัขนัแข็งเพ่ือ

ส่วนรวม ท่ีรวมกนัเรียกว่า เป็นพฤติกรรมของพลเมืองดี พฤติกรรมท่ีเอ้ือต่อการพฒันาประเทศและ

พฤติกรรมการปฏิบติังานอาชีพอยา่งขยนัขนัแข็ง โดยพฤติกรรมดงักล่าวเป็นผลท่ีมาจากสาเหตุ 2 

กลุ่ม กลุ่มแรกคือ สาเหตุทางจิตใจท่ีเป็นส่วนลาํตน้ของตน้ไม ้อนัประกอบดว้ยจิตลกัษณะ 5 ดา้น 

คือ (1) ทศันคติและค่านิยมท่ีดีต่อการทาํงาน  หมายถึง การมองเห็นคุณประโยชน์และคุณค่าของ
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การทาํงาน รวมทั้งรู้สึกพอใจและพร้อมท่ีจะทาํงาน (2) ความมีเหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง มีความ

มุ่งหวงัหรือเจตนาท่ีดีในการเลือกกระทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยเนน้ก่อใหเ้กิดผลดีหรือ

ประโยชน์ต่อตนเอง และส่วนรวม (3) การมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง คือ การรู้จกัคาดการณ์ไกล 

มีการวางแผนหรือเป้าหมายเพ่ืออนาคตท่ีดีกว่าปัจจุบนั และรู้จกัควบคุมตนเองใหท้าํพฤติกรรมท่ีจะ

นาํไปสู่เป้าหมายนั้น (4) ความเช่ืออาํนาจในตน คือ การเช่ือว่าผลท่ีเกิดข้ึนกบัตนส่วนใหญ่เป็นผล

จากการกระทาํของตน มากกว่าเกิดจากความบงัเอิญ หรือโชคชะตา และ (5) แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

หมายถึง มีความมุมานะ บากบัน่ ฝ่าฟันอุปสรรคจนประสบความสาํเร็จ  

สาเหตุอีกกลุ่มหน่ึงซ่ึงเป็นสาเหตุพ้ืนฐานเปรียบไดก้บัรากของตน้ไม ้มี 3 ดา้น คือ  

(1) สติปัญญาดี มีความเฉลียวฉลาด รับรู้ส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดถ้กูตอ้งแม่นยาํ รู้จกัคิดแบบนามธรรม (2) มี

ประสบการณ์ทางสงัคมสูง ไดรู้้ไดเ้ห็นเก่ียวกบัสภาพการดาํเนินชีวิต อุปสรรคและปัญหาความ

ตอ้งการของบุคคลประเภทต่างๆ ในสงัคม ตลอดจนสภาพแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางสงัคม

ของบุคคลเหล่าน้ี เพ่ือใหท้ราบว่าการกระทาํของคนจะส่งผลกระทบทั้งทางดีและทางไม่ดีแก่ผูอ่ื้น

ไดอ้ยา่งไรบา้ง และ (3) มีสุขภาพจิตท่ีดี มีความวิตกกงัวลนอ้ยหรือมีอยูใ่นปริมาณท่ีเหมาะสมกบั

เหตุการณ์ท่ีประสบอยู ่

ทฤษฎีตน้ไมจ้ริยธรรม ระบุว่า จิตลกัษณะ 8 ประการน้ี รวมกนัเป็นสาเหตุของพฤติกรรม

ของคนไทยท่ีเป็นคนดี คนเก่ง โดยเร่ิมจากราก คือ บุคคลตอ้งมีลกัษณะพื้นฐาน 3 ประการพร้อม

ก่อน จึงจะมีความพร้อมท่ีจะรับการพฒันาจิตลกัษณะอีก 5 ดา้น ซ่ึงบุคลากรในท่ีทาํงานท่ีผา่นการ

คดัเลือกเขา้ทาํงานยอ่มมีลกัษณะพ้ืนฐาน 3 ประการครบถว้น และแต่ละบุคคลอาจมีจิตลกัษณะบาง

ประการอยูแ่ลว้ 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดใ้หค้วามสนใจศึกษาจิตลกัษณะ 3 ประการในส่วนของลาํตน้ ซ่ึง

มองเห็นว่ามีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในองคก์ารเอกชนมากท่ีสุดดงัต่อไปน้ี 

          2.3.1.1  การมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง (Future Orientation and Self Control) การ

มุ่งอนาคตและควบคุมตนเองเป็นจิตลกัษณะประเภทหน่ึง โดยการมุ่งอนาคต (Future Orientation) 

น้ีเป็นความสามารถในการคาดการณ์ไกลในอนาคต โดยคิดไดว้่าอะไรจะเกิดข้ึนทั้งผลดีและผลเสีย 

และเห็นความสาํคญัของส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต (ดวงเดือน พนัธุมนาวนิ, 2543: 2-5) ขณะเดียวกนั 

บุคคลจะตอ้งบงัคบัควบคุมตนเองใหส้ามารถอดทนรอผลท่ีจะตามมาดงักล่าวได ้ซ่ึงเรียกว่า การ

ควบคุมตนเอง (Self Control) ความสามารถในการควบคุมตนน้ียงัมีความเก่ียวขอ้งกบัการไม่หวงั

ผลจากภายนอก แต่เป็นการท่ีบุคคลใหร้างวลักบัตนเองหรือการลงโทษตนเอง โดยรางวลัท่ีใหแ้ก่

ตนเองอยูใ่นรูปของความพอใจในตนเอง ความภาคภูมิใจในตนเอง ส่วนการลงโทษตนเองก็คือ การ

เกิดความไม่สบายใจ วิตกกงัวลและละอายใจ (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน, 2543: 92-93) ดงันั้นถา้บุคคล
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ใดมีทกัษะในการควบคุมตนเองไดดี้ ส่ิงเร้าภายนอกก็ยอ่มจะมีอิทธิพลต่อบุคคลนั้นนอ้ยมาก ในทาง

กลบักนัถา้บุคคลใดมีทกัษะในการควบคุมตนเองในระดบัตํ่า ส่ิงเร้าภายนอกยอ่มจะมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของบุคคลนั้นมากนัน่เอง (Kazdin, 1989: 189-191) 

การมุ่งอนาคตและการควบคุมตนเองเป็นลกัษณะท่ีตอ้งพฒันาไปดว้ยกนัจึงจะเกิด

พฤติกรรมท่ีตอ้งการได ้การเกิดคู่กนั คือ มีการมุ่งอนาคตในบางเร่ืองเกิดนาํก่อน แลว้บุคคลใชก้าร

ควบคุมตนเอง เพ่ือใหส้ามารถดาํเนินการไปตามท่ีไดว้างเป้าหมายเอาไว ้จนประสบความสาํเร็จตาม

เวลาท่ีกาํหนดไว ้(ดวงเดือน พนัธุมนาวิน, 2543: 2-5) โดยทัว่ไปการมุ่งอนาคตนั้นเกิดจากการสะสม

ผลการเรียนรู้ประสบการณ์เก่ียวกบัลกัษณะความมัน่คงของสภาพแวดลอ้มตั้งแต่อดีตของบุคคล 

และจะเพิ ่มมากข้ึนตามอาย ุ(ดวงเดือน พนัธุมนาวิน และเพญ็แข ประจนปัจจนึก, 2520: 26-27) ทั้งน้ี 

Wright (1975: 239-244) กล่าวว่า ผูท่ี้มีลกัษณะมุ่งอนาคตสูงจะสามารถปฏิบติัตนไดอ้ยา่งเหมาะสม

กบักาลเทศะ และไม่ฝ่าฝืนกฎเกณฑข์องศาสนาและกฎหมาย ทั้งยงัมีจริยธรรมสูงอีกดว้ย ดวงเดือน 

พนัธุมนาวิน (2543: 2-5) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของผูท่ี้มุ่งอนาคตและควบคุมตนควบคู่กนัไป ดงัน้ี (1) 

สามารถคาดการณ์ไกล เห็นความสาํคญัของอนาคต และตดัสินใจเลือกกระทาํไดอ้ยา่งเหมาะสม (2) 

หาแนวทางแกไ้ขปัญหาและวางแผนดาํเนินการเพื่อเป้าหมายในอนาคต (3) รู้จกัการปฏิบติัใหเ้กิดกา

รอดไดร้อไดอ้ยา่งเหมาะสม และ (4) สามารถใหร้างวลัและลงโทษตนเองเม่ือกระทาํเหมาะสม

หรือไม่เหมาะสมไปแลว้ 

การมุ่งอนาคตและควบคุมตนเองน้ีมีความสมัพนัธก์บัความสาํเร็จของการปฏิบติังานอยา่ง

มาก กล่าวคือ ถา้แต่ละขั้นตอนของการปฏิบติันั้นมีผลต่อความสาํเร็จหรือความกา้วหนา้ของบุคคล

ในอนาคต ความสาํเร็จในแต่ละขั้นก็จะเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลพยายามปฏิบติังานใหข้ั้นตอนต่อไป

ใหส้าํเร็จ เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขั้นสุดทา้ย และในขณะเดียวกนัความลม้เหลวของการปฏิบติังานใน

ขั้นตน้ๆ ก็จะทาํใหบุ้คคลไม่สามารถทาํงานในขั้นตอนต่อไปได ้การมุ่งอนาคตจึงเก่ียวขอ้งกบั

พฤติกรรมหลายชนิด ทั้งพฤติกรรมส่วนตวั เช่น พฤติกรรมการอดออม พฤติกรรมซ่ือสตัย ์

พฤติกรรมรับผดิชอบ และพฤติกรรมช่วยเหลือผูอ่ื้น (ดวงเดือน พนัธุมนาวนิ และเพญ็แข ประ

จนปัจจนึก, 2520: 26-27) 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จึงสรุปไดว้่า การมุ่งอนาคตและควบคุมตน (Future Orientation and 

Self Control) หมายถึง ความสามารถในการคาดการณ์ไกลในอนาคต โดยคิดไดว้่าอะไรจะเกิดข้ึน

ทั้งผลดีและผลเสีย และเห็นความสาํคญัของส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตนั้น ส่งผลใหบุ้คคลจะตอ้ง

บงัคบัควบคุมตนเองใหส้ามารถอดทนรอผลท่ีจะตามมาดงักล่าว เพ่ือรอรับประโยชน์ท่ียิง่ใหญ่กว่า

หรือสาํคญักว่าท่ีจะมีมาในอนาคต 
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          2.3.1.2  ความเช่ืออาํนาจในตน (Locus of Control) ความเช่ืออาํนาจในตนเป็นความ

นึกคิดหรือความเขา้ใจของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึงอาจจะมีเหตุผลหรือไม่มีเหตุผลก็ไดแ้ละทาํให้

มนุษยมี์ความโนม้เอียงท่ีจะปฏิบติัตามแนวความคิดและความเขา้ใจนั้นๆซ่ึงผูว้ิจยัขอนาํเสนอ

รายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

                       1)  ความเช่ืออาํนาจในตน (Internal Locus of Control) โดย Middlemist and 

Hitt (1981: 17) ใหค้วามเห็นว่า บุคคลท่ีมีความเช่ืออาํนาจภายในตนเองจะอนุมานความสาํเร็จหรือ

ความลม้เหลวของงานว่ามาจากจุดดีหรือจุดอ่อนของเขาเองเน่ืองจากเขาพ่ึงพิงทรัพยากรในตวัเอง

เขารู้สึกว่าเขาสามารถควบคุมความสาํเร็จไดโ้ดยตนเองบุคคลท่ีมีความเช่ืออาํนาจภายในตนเองรู้สึก

ว่ายิง่ตนมีทกัษะมากหรือใชค้วามพยายามมากก็จะยิง่เป็นสาเหตุใหไ้ดผ้ลลพัธท่ี์น่าพอใจมากข้ึน

เท่านั้น ต่อมา Rotter (1982: 171-211) และ Greenberg and Baron (1990: 200) ไดใ้หค้วามหมายท่ี

สอดคลอ้งกบั Middlemist and Hitt (1981: 17) ว่าบุคคลท่ีมีความเช่ืออาํนาจใน หมายถึง ผูท่ี้รับรู้ว่า

เหตุการณ์ต่างๆ ทั้งท่ีเป็นเหตุการณ์ทางบวกและทางลบเป็นผลท่ีเกิดจากการกระทาํของตนเองตน

สามารถควบคุมเหตุการณ์นั้นๆไดน้อกจากน้ี Cherrington (1994: 721) ได ้อธิบายเพิ่มเติมว่า บุคคล

ท่ีมีความเช่ืออาํนาจภายใน จะมีความเช่ือว่ารางวลัท่ีเขาไดรั้บ ถกูควบคุมจากภายในตวัเองโดยการ

กระทาํของเขาเอง 

                        2)  ความเช่ืออาํนาจนอกตน (External Locus of Control)โดย Middlemist 

and Hitt (1981: 17) ใหค้วามเห็นว่าบุคคลท่ีเช่ืออาํนาจจากภายนอกตน จะอนุมานความสาํเร็จหรือ

ความลม้เหลวของงานว่ามาจากลกัษณะของสถานการณ์รอบตวั ความสาํเร็จหรือความลม้เหลวเป็น

เพราะความยากของงานหรือเพราะโชคชะตา ต่อมา Rotter (1982: 171-211) และ Baron and 

Greenberg (1990: 200) ไดใ้หค้วามหมายในทาํนองเดียวกนัท่ีสอดคลอ้งกบั Middlemist and Hitt 

(1981: 17) ว่าหมายถึงการท่ีบุคคลรับรู้ว่าเหตุการณ์ทั้งทางบวกและทางลบไม่มีความสมัพนัธก์บั

พฤติกรรมของตนเองในสภาพการณ์ต่างๆ หรือในเหตุการณ์ต่างๆโดยตนเองไม่สามารถควบคุม

หรือเปล่ียนแปลงเหตุการณ์ต่างๆ ได ้นอกจากน้ี Cherrington (1994: 72) ใหค้วามหมายชดัเจนข้ึนว่า

ความเช่ืออาํนาจภายนอกเป็นความเช่ือว่าปัจจยัภายนอก เช่น โชคโอกาส ชะตา เป็นผูค้วบคุมชีวิต

ของเขาและตดัสินใหร้างวลัหรือการลงโทษแก่เขา 

ดงันั้นทาํใหม้องเห็นว่า ความเช่ืออาํนาจภายใน หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ว่าเหตุการณ์ต่างๆ 

ทั้งท่ีเป็นเหตุการณ์ทางบวกและทางลบ เป็นผลท่ีเกิดจากการกระทาํของตนเอง ในขณะท่ีความเช่ือ

อาํนาจภายนอก หมายถึง การท่ีบุคคลเช่ือว่าส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนแก่ตนเป็นผลมาจากสาเหตุภายนอก

ซ่ึงนอกเหนือการควบคุมโดยตรงของตนเอง 
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           2.3.1.3  แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นตวั

แปรจิตลกัษณะท่ีสาํคญัตวัแปรหน่ึง ท่ีมีการศึกษาทางวิชาการมาเป็นเวลานาน ซ่ึง Murray (1938: 

164) เป็นผูบุ้กเบิกการศึกษาตวัแปรน้ี โดยใชช่ื้อว่า ความตอ้งการใฝ่สมัฤทธ์ิ (Need for 

Achievement) มีรากฐานจากความคิดท่ีว่า ความตอ้งการของมนุษยคื์อหน่วยพ้ืนฐานของการ

วิเคราะห์ อาจจดับุคคลเขา้ไวเ้ป็นกลุ่มตามกาํลงัความตอ้งการดา้นบุคลิกภาพจากตวัแปรต่างๆ ซ่ึง

ความตอ้งการเหล่าน้ีนบัเป็นเคร่ืองบอกใหท้ราบถึงศนูยก์ลางของพลงักระตุน้ ทั้งในแง่ความเขม้

และทิศทางของพฤติกรรมท่ีนาํไปสู่จุดหมาย โดย Murray เห็นวา่ตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ีสงัเกตเห็นได ้

หลายปีต่อมา McClelland (1953: 110-111) นกัวิชาการสาขาจิตวิทยาไดเ้สนอว่า แรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิ หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหเ้กิดความสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี พยายาม

แข่งขนักบัมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) หรือพยายามทาํใหดี้กว่าบุคคลอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้ง โดยแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นองคป์ระกอบท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลตอ้งการมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน 

มีความรับผดิชอบมากข้ึน มีความตอ้งการความสาํเร็จสูงข้ึน ทั้งน้ีโดยการทาํงานอยา่งมานะบากบัน่ 

ฟันฝ่าอุปสรรคเพ่ือท่ีจะทาํใหก้ารทาํงานหรือการแกไ้ขปัญหา สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่ง

เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของตนเอง โดยเม่ือบุคคลประสบผลสาํเร็จหรือบรรลุเป้าหมาย

แลว้ก็จะเกิดความรู้สึกสบายใจ และจะมคีวามวติกกงัวลเม่ือประสบกบัความลม้เหลว ดงันั้น 

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิจึงช่วยสอนใหบุ้คคลรู้จกัความสาํเร็จและความลม้เหลว และยงัช่วยใหบุ้คคลคิด

ว่าควรจะทาํงานในระดบัท่ีเหมาะสมกบัตนเองจึงจะช่วยใหป้ระสบผลสาํเร็จ ยิง่ไปกว่านั้น ยงั

สามารถนาํไปใชเ้พ่ือฝึกบุคคลใหรู้้จกัคิดและแสดงออกเพ่ือใหเ้กิดแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิได ้และยงั

สามารถนาํไปใชไ้ดดี้กบับุคคลท่ีมีผลสมัฤทธ์ิในการทาํงานตํ่าอีกดว้ย เพราะฉะนั้นแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิจึงถือไดว้่าเป็นลกัษณะทางจิตอยา่งหน่ึงท่ีช่วยใหบุ้คคลยอมรับท่ีจะทาํงานอยา่งมานะบาก

บัน่ ฝ่าฟันอุปสรรค เพ่ือท่ีจะใหก้ารทาํงานหรือการแกปั้ญหาบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งเหมาะสม

กบัความรู้ความสามารถของตนได ้ทั้งน้ี McClelland (1961: 207-256) ไดท้าํการสรุปเก่ียวกบั

คุณลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงไว ้6 ลกัษณะ ดงัน้ี 

                       1)  มีความกลา้เส่ียงพอสมควร (Moderate Risk-Taking) มีการตดัสินใจท่ีเดด็

เด่ียว บุคคลผูมี้แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงจะไม่พอใจถา้ตอ้งทาํส่ิงท่ีง่าย ๆ ท่ีไม่ตอ้งใชค้วามสามารถ 

โดยมกัจะเลือกทาํส่ิงท่ียากและเหมาะกบัความสามารถของตน และการทาํส่ิงท่ียากไดส้าํเร็จนั้นจะ

ทาํใหต้นเองพอใจ ส่วนบุคคลผูมี้แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิตํ่ามกัจะไม่กลา้เส่ียงเพราะกลวัไม่ประสบ

ความสาํเร็จหรือไม่ก็เส่ียงเกินความสามารถทั้งๆ ท่ีรู้ว่าไม่ประสบความสาํเร็จ โดยคิดหวงัพ่ึง

โชคชะตาใหช่้วยเหลือ 
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                       2)  มีพลงั (Energetic) หรือความขยนัขนัแขง็ในการกระทาํส่ิงแปลกใหม่ ท่ี

จะทาํใหต้นเองรู้สึกไดว้่าประสบผลสาํเร็จ บุคคลผูมี้แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงไม่ไดข้ยนัในทุกเร่ือง แต่

จะเอาใจใส่ มานะพากเพียรต่อส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถของตน เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดและจะทาํ

ใหต้นเองเกิดความรู้สึกไดว้่าไดท้าํงานสาํคญัสาํเร็จลุล่วงไป 

                       3)  มีความรับผดิชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) บุคคลผูมี้

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงมกัจะพยายามทาํงานใหส้าํเร็จ เพ่ือความพึงพอใจของตนเอง โดยมิไดห้วงัให้

คนอ่ืนยกยอ่งตน มีความตอ้งการท่ีจะปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึน และชอบความอิสระในการท่ีจะทาํ

หรือคิดส่ิงต่างๆ ไม่ชอบใหผู้อ่ื้นมาบงการหรือออกคาํสัง่ 

                       4)  มีความรู้ถึงผลการตดัสินใจของตน (Knowledge of Result of Decision) 

บุคคลผูมี้แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงจะติดตามผลการกระทาํหรือการตดัสินใจของตน มิใช่คาดคะเนเอา

เองและเม่ือทราบผลการกระทาํหรือการตดัสินใจแลว้ก็จะพยายามปรับปรุงการกระทาํของตนใหดี้

ยิง่ข้ึน 

                       5)  มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ (Anticipation of Future Possibility) บุคคลผูมี้

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงมกัจะเป็นผูท่ี้มีการวางแผนในระยะยาว เพราะเลง็เห็นการณ์ไกล สามารถท่ี

จะคาดการณ์ล่วงหนา้ไดว้่า การกระทาํของตนมีแนวโนม้ท่ีจะประสบความสาํเร็จหรือเกิดอุปสรรค

มากนอ้ยเพียงใด 

                       6)  มีทกัษะในการจดัระบบ (Organizational Skill) เป็นลกัษณะท่ีน่าจะทาํให้

เกิดประสิทธิภาพในการจดัระบบงานมากข้ึน 

อยา่งไรก็ตาม Atkinson (1964: 259-261) เสนอว่า บุคคลท่ีประสบความสาํเร็จจะมี

องคป์ระกอบ 2 อยา่ง คือ (1) การมุ่งหวงัความสาํเร็จ ซ่ึงจะเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลไปใหถึ้ง

จุดมุ่งหมาย ทั้งน้ีในการทาํงานเพื่อท่ีจะประสบความสาํเร็จจะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีความวิตกกงัวลตํ่า

ดว้ยและ (2) การหลีกเล่ียงความลม้เหลว บุคคลประเภทน้ีจะหลีกเล่ียงการทาํงานท่ีตอ้งพบความ

ลม้เหลว และมกัมีความวิตกกงัวลสูง เพราะกลวัความลม้เหลว 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จึงสรุปไดว้่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง 

ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะฝ่าฝันอุปสรรคต่างๆ โดยไม่ยอ่ทอ้ มีการตั้งเป้าหมายในการทาํงานไว้

อยา่งสูง และมีความมานะพากเพียรท่ีจะทาํใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งสมบูรณ์ อีกทั้งยงัมีการ

แข่งขนักบัตนเอง กระตือรือร้นในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ พยายามปรับปรุงตนใหดี้ข้ึน  
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2.3.2  จติลกัษณะที่เกีย่วข้องกบัพฤตกิรรมการทํางานกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

การศึกษาวจิยัในประเทศไทยท่ีผา่นมา พบว่ามีการศึกษาความเก่ียวขอ้งระหว่างจิตลกัษณะ

ของพนกังานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร รวมทั้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารหลาย

เร่ือง เช่น งานวิจยัของ อาภาภรณ์ พิทกัษก์าํพล (2546) พบว่าบุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบ (The 

Big Five) มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตน้ ส่วนงานวิจยัเก่ียวกบัจิต

ลกัษณะกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในประเทศไทย เช่น อญัพร พลูทรัพย ์(2546) 

พบว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกมีความสมัพนัธท์างบวกกบัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และ

พนกังานท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกสูงเป็นพนกังานท่ีมีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารสูงดว้ย สุจิตดา โพธิครูประเสริฐ (2547) พบว่าบุคลิกภาพดา้นการประนีประนอม ดา้นการ

มีมโนสาํนึกต่อหนา้ท่ีการงาน ดา้นความหวัน่ไหวทางอารมณ์ สามารถทาํนายพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดโ้ดยดา้นการมีมโนสาํนึกต่อหนา้ท่ีการงานสามารถทาํนายไดดี้ท่ีสุด ต่อมา 

สมร พลศกัด์ิ (2550) พบว่าบุคลิกภาพแบบแสดงตวั แบบประนีประนอม แบบเปิดรับประสบการณ์ 

และแบบมีจิตสาํนึกมีความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และ

บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสมัพนัธท์างลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และ

พบดว้ยว่าบุคลิกภาพแบบประนีประนอม แบบเปิดรับประสบการณ์ แบบมีจิตสาํนึก และแบบ

หวัน่ไหว สามารถทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารได ้

สาํหรับการศึกษาจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในประเทศไทยไดมี้ผูศึ้กษา

ไว ้เช่น นงเยาว ์ป้านพลู (2551) พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ เจตคติต่องาน การมุ่ง

อนาคตและควบคุมตนเอง และสุขภาพจิตแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

มนชัยา จนัทเขต (2551) พบว่าบุคคลท่ีมีความเช่ืออาํนาจภายในตน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือแตกต่างจากบุคคลท่ีความเช่ืออาํนาจภายนอกตน นอกจากน้ี

การศึกษาความเช่ืออาํนาจในตนในต่างประเทศไดมี้การศึกษาอยูบ่า้ง เช่น การศึกษาของ Caroline, 

Vincent and Estelle (2007) พบว่าความเช่ืออาํนาจในตนและความมีอิสระในการทาํงานสามารถ

ร่วมกนัทาํนายความสมัพนัธร์ะหว่างการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารกบัความรู้สึกผกูมดัต่อ

องคก์ารได ้นอกจากน้ีการศึกษาของ Chen and Colin (2008) พบว่าพนกังานบญัชีท่ีมีความเช่ือ

อาํนาจในตนมีความเครียดในระดบัตํ่า มีประสิทธิผลการทาํงานและความพึงพอใจในการทาํงานใน

ระดบัสูงกว่าพนกังานบญัชีท่ีมีความเช่ืออาํนาจนอกตน และสาํหรับการศึกษาจิตลกัษณะกบัความ

ทุ่มเทในการทาํงาน (Work Involvement) ในต่างประเทศไดมี้การศึกษาอยูบ่า้ง เช่น Maura (2010) 

พบว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นปัจจยัท่ีโดดเด่นท่ีสุดใน 3 จิตลกัษณะท่ีสามารถทาํนายความมุ่งมัน่

ทุ่มเทในงานได ้
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ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงคาดว่า พนกังานท่ีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนสูง มี

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานมากกว่าพนกังานท่ีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนใน

ระดบัตํ่า (สมมติฐานท่ี 2) พนกังานท่ีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัสูง มีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานมากกว่าพนกังานท่ีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตน ในระดบัตํ่า 

(สมมติฐานท่ี 2) และบุคคลท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานมากกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ในระดบัตํ่า (สมมติฐานท่ี 2) 

 

2.4  การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ (Organizational Socialization)  

 

นกัวิชาการไดใ้หค้วามสาํคญัและสนใจศึกษาการถ่ายทอดทางสงัคมมายาวนาน โดยมี

รูปแบบหรือเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั เช่น การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร (Organizational 

Socialization) (Feldman, 1983: 175) การเขา้สู่องคก์าร (Organization Entry) (Wanous, 1992: 168) 

และประสิทธิผลของการถ่ายทอดทางสงัคม (Socialization Effectiveness) (Anakwe and 

Greenhaus, 1999: 315) โดยแต่ละรูปแบบตอ้งการตอบคาํถามท่ีเหมือนกนัใน 4 ประเด็นคือ (1) มี

ขอ้มลูหรือเน้ือหาอะไรบา้งท่ีมีการถ่ายทอดในกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคม (Socialization 

Content) (2) มีวิธีการถ่ายทอดทางสงัคมอยา่งไร (Socialization Tactics) (3) มีการประเมินอยา่งไร

จึงทาํใหท้ราบว่าการถ่ายทอดทางสงัคมมีประสิทธิภาพ (Socialization Effectiveness) และ (4) 

ความสมัพนัธร์ะหว่างผลการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารกบัผลของพฤติกรรมและทศันคติเป็น

อยา่งไร (Anakwe and Greenhaus, 1999: 315) โดยการศึกษาวิจยัเพ่ือตอบคาํถามดงักล่าวมีการใช้

ทฤษฎีท่ีหลากหลาย เพ่ืออธิบายการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารในมิติหรือขั้นตอนท่ีต่างกนัดงัท่ี

จะกล่าวต่อไป 

 

2.4.1  ความหมายของการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 

การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีพนกังานตอ้งเรียนรู้ ปรับตวั และ

ส่ือสารกบัพนกังานในหน่วยงาน และในการติดต่อสมัพนัธก์บับุคคลต่างๆ เพ่ือไดม้าซ่ึงทศันคติ 

พฤติกรรม และความรู้ท่ีจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานในฐานะสมาชิกขององคก์าร (Van Maanen 

and Schein, 1979: 211) ต่อมา Heck (1995: 33) ใหค้วามเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัว่า หมายถึง 

กระบวนการท่ีทาํใหบุ้คคลไดรั้บการสอน และเรียนรู้เน้ือหาการทาํงาน ทกัษะ และบทบาทใน

องคก์าร ทั้งน้ี Feldman (1983: 175) ไดอ้ธิบายความหมายของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 

(Organizational Socialization) ว่า (1) เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง โดยเร่ิมตั้งแต่ก่อนท่ีบุคคลจะเขา้
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ทาํงาน แลว้ค่อยๆ ดาํเนินต่อไปตลอดชีวิตการทาํงาน (2) เป็นส่ือกลางของการเปล่ียนแปลงทศันคติ 

ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ซ่ึงทาํใหเ้กิดภาพพจน์ใหม่ของตนเอง (Self-

Images) (3) เป็นกระบวนการ 2 ทางท่ีเก่ียวขอ้งทั้งตวับุคคลและองคก์าร และ (4) ช่วยใหบุ้คคลเกิด

ความมัน่ใจในการจดัการเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีตนรับผดิชอบ   

 นอกจากน้ี Feldman (1983: 170-174) ยงัไดแ้จกแจงหนา้ท่ีของการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์าร ในการพฒันาพนกังานท่ีเขา้ใหม่ไวอ้ยา่งเด่นชดัว่า การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร คือ 

(1) พฒันาทกัษะและความสามารถในการทาํงาน โดยผา่นทางการคดัเลือก การฝึกงานและการ

ประเมินผลงาน (2) ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมตามบทบาทท่ีเหมาะสม เช่น พนกังานตอ้นรับหรือ

ประชาสมัพนัธ ์มกัไดรั้บการคาดหวงัทั้งจากคนในองคก์ารและจากลกูคา้ท่ีมาติดต่อใหเ้ป็นผูใ้ห้

ขอ้มลูข่าวสารแก่ลกูคา้ และประสานงานกบัเจา้หนา้ท่ีตาํแหน่งต่างๆ ในการบริการลกูคา้ พนกังาน

ตอ้นรับหรือประชาสมัพนัธ ์จึงเรียนรู้ท่ีจะเปล่ียนแปลงทศันคติ บทบาทและพฤติกรรมท่ีเหมาะสม

กบัตาํแหน่งหนา้ท่ี (3) ช่วยใหป้รับตวัเขา้กบักลุ่มและปทสัถาน (Norms) ของกลุ่ม เกิดการยอมรับ

และปฏิบติัตามกลุ่ม มิใหเ้กิดการต่อตา้นแข็งขืน ในขณะเดียวกนักลุ่มก็เป็นท่ีพ่ึงและท่ีปรึกษาเม่ือมี

ปัญหาเกิดข้ึน และ (4) ทาํใหเ้กิดการเรียนรู้ค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

คือ ส่ือกลางท่ีใหข้อ้มลูข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารแก่สมาชิกใหม่ อยา่งไรกต็ามการ

เรียนรู้ค่านิยมจะข้ึนอยูก่บัการเปิดตวัรับขอ้มลูข่าวสารและการเลือกรับข่าวสารของสมาชิกใหม่และ

ยงัข้ึนอยูก่บัความน่าเช่ือถือของข่าวสารหรือแหล่งท่ีมาของข่าวสารท่ีไดรั้บนั้นดว้ย Feldman (1983) 

กล่าวดว้ยว่าการเปล่ียนแปลงค่านิยมเกิดจากการยอมรับ มิใช่การยอมตามหรือคลอ้ยตามดงัเช่นเร่ือง

บรรทดัฐานของกลุ่ม  

ดงักล่าวมาน้ีทาํใหม้องเห็นไดว้่า การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารหมายถึงกระบวนการท่ี

ทาํใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้อยา่งต่อเน่ืองถึงทกัษะในการทาํงาน พฤติกรรมและบทบาทในองคก์ารซ่ึง

นาํไปสู่การเปล่ียนแปลงภาพลกัษณ์ของตนเอง อีกทั้งจะเห็นไดว้่าแนวคิดของ Feldman (1983) เป็น

การเสนอใหเ้ห็นบทบาทอนัสาํคญัของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ในการเสริมทกัษะ 

ความสามารถ บทบาท การปรับตวั และค่านิยมท่ีเหมาะสม โดยเนน้ท่ีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองกนั

ตามลาํดบัขั้นตอนของกระบวนการท่ีจะไดอ้ธิบายในรายละเอียดต่อไป 

 

2.4.2  กระบวนการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 

 ในดา้นกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร Deaux and Wrightsman (1988: 428-

432) ไดเ้สนอกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมของกลุ่ม (Group Socialization) ว่าประกอบดว้ย 5 

ระยะ และ 4 ช่วงตดั รวมเป็น 9 ขั้นตอน ซ่ึง บงัอร โสฬส (2538: 67-86) ไดอ้ธิบายแจกแจงแต่ละ
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ขั้นตอนและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีค่อยๆ เพิ่มข้ึนในขั้นแรกๆ แลว้ลดลงในขั้นตอนหลงัๆ 

(ดงัภาพท่ี 2.1) โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
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บรรจุ ยอมรับ หนัเห ออก 

 

ภาพที่ 2.1 กระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร  

แหล่งที่มา: Deaux and Wrightsman, 1988: 429 

 

ขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก (Investigation) เป็นระยะก่อนการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

คือ เป็นระยะเวลาของการสืบเสาะแสวงหา เพ่ือใหรู้้จกัและเขา้ใจกนัระหว่างองคก์ารกบับุคคล คาํ

บอกเล่าเก่ียวกบัองคก์ารของครูอาจารย ์ผูรู้้ เพ่ือน ส่ือมวลชนและแหล่งข่าวอ่ืนๆ รวมทั้งบุคคลท่ี

ทาํงานในองคก์าร จดัเป็นการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารใหก้บับุคคลท่ีสมคัรเขา้รับการ

คดัเลือกเขา้ทาํงาน นอกจากน้ีกระบวนการของการคดัเลือกประกอบดว้ยการพิจารณาคุณสมบติัของ

ผูส้มคัร การทดสอบความสามารถ การสมัภาษณ์ เป็นตน้ ลว้นมีส่วนในการถ่ายทอดระบบ

วฒันธรรมและสงัคมขององคก์ารใหผู้ส้มคัรไดเ้รียนรู้เก่ียวกบัองคก์ารทั้งสิ้น ซ่ึงช่วยใหผู้ส้มคัรเกิด

การเตรียมพร้อมท่ีจะยอมรับสงัคมขององคก์ารอยา่งเขม้ขน้ต่อไป ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารจึง

เร่ิมตน้ตั้งแต่ขั้นน้ี 

 ขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน (Entry) เป็นช่วงตดัระหว่างระยะก่อนการเป็นสมาชิกกบัการ

เป็นสมาชิกใหม่ ในขั้นน้ีองคก์ารมกัจดัใหมี้การปฐมนิเทศ และอาจมีงานเล้ียงตอ้นรับนอ้งใหม่ดว้ย 

บางองคก์าร เช่น ทหารหรือฝ่ายปกครอง มีพิธีสาบานตนก่อนท่ีจะเขา้รับตาํแหน่ง กิจกรรมดงักล่าว
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ทั้งหมดน้ีเป็นการถ่ายทอดทางสงัคมแบบทางการ เพ่ือช้ีแจงระเบียบ นโยบาย สวสัดิการต่างๆ 

แนะนาํบุคคลสถานท่ี เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้รวมไปถึงการสร้างขอ้ผกูมดั และการแสดงความจริงใจ

และความพร้อมของสมาชิกใหม่ นอกจากน้ีองคก์ารต่างๆ ยงัมีการฝึกงาน และมอบหมายงานดว้ย 

หวัหนา้ ครูฝึกงาน ตลอดจนบุคคลต่างๆ ท่ีทาํหนา้ท่ีฝึกงาน มอบงาน รวมทั้งปฐมนิเทศ เป็นตวัแทน

สาํคญัอยา่งยิง่ในการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ใหแ้ก่สมาชิกบรรจุใหม่ นบัตั้งแต่สร้างภาพพจน์

หรือความประทบัใจคร้ังแรก ปลกูฝังทศันคติและค่านิยมเก่ียวกบัการทาํงานในดา้นต่างๆ เป็นตน้ 

นกัวจิยัทางการถ่ายทอดทางสงัคม พบว่าทศันคติและค่านิยมท่ีมีต่อองคก์ารเปล่ียนในทนัทีท่ีบรรจุ

เขา้ทาํงาน ซ่ึงมีผลต่อความพร้อมในการท่ีจะเรียนรู้การทาํงาน  

 ขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ (Socialization/Learning) นอกจากการฝึกอบรมงานในหนา้ท่ีซ่ึงกระทาํ

ต่อเน่ืองจากขั้นท่ี 2 แลว้ ในระยะของการเรียนรู้น้ี สมาชิกใหม่จะไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารท่ีไม่เป็นทางการจากหวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงาน และลกูนอ้ง (หากมี) รวมทั้งระเบียบวิธีและ

ขอ้ปฏิบติัทั้งหลายท่ีระบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร ทั้งน้ีเพ่ือใหส้ามารถปฏิบติัไดโ้ดยมีขอ้ผดิพลาด

นอ้ยหรือไม่มีเลย และเป็นไปตามความตอ้งการขององคก์าร หลุยส์และคณะ (Louis, Posner and 

Powell, 1983: 857-866) พบว่า การเรียนรู้จากเพ่ือนร่วมงาน หวัหนา้งาน และผูอ้าวุโสแบบไม่เป็น

ทางการมีประโยชน์มากกว่าการเขา้รับการฝึกอบรมและปฐมนิเทศท่ีเป็นทางการเสียอีก ซ่ึง 

Feldman (1983: 174) กล่าวว่า จะช่วยลดความวิตกกงัวลของสมาชิกใหม่ดว้ย 

 ในขั้นการเรียนรู้น้ี สมาชิกใหม่จะค่อยๆ ซึมซาบวฒันธรรมและระเบียบประเพณีของ

องคก์ารจากส่ือหรือบุคคลต่างๆ ท่ีกล่าวมา และเป็นขั้นตอนการปรับตวัเขา้สวมบทบาทใหม่ใน

องคก์าร มีการวจิยัพบว่าในช่วง 16 สปัดาห์แรกของการทาํงาน เสมียนใหม่ใชเ้วลาในการเรียนรู้งาน

ลดลงในขณะท่ีใชเ้วลาเพิ่มข้ึนในการปรับตวัใหเ้ขา้กบับทบาทของตนในองคก์าร (Graen, Orris and 

Johnson, 1973: 395-420) เม่ือเวลาผา่นไปและสามารถปรับตวัไดแ้ลว้ ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารก็

เพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ  

 ขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับ (Acceptance) เป็นจุดเปล่ียนจากการเป็นสมาชิกใหม่ไปเป็นสมาชิกโดย

สมบูรณ์ ในขั้นน้ีค่านิยม ทศันคติ มีการเปล่ียนไปในทางท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร ความสงสยัใน

บทบาทและความสามารถของตน รวมทั้งความคลางแคลงใจท่ีเพ่ือนร่วมงานมีต่อตนไดห้มดไป 

การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารท่ีเด่นชดั คือ การผา่นขอ้ผกูพนัเร่ืองการทดลองงาน โดยยอมให้

เร่ิมมีสิทธ์ิและเสียงเท่าเทียมกบับุคคลอ่ืนๆ นอกจากน้ีองคก์ารอาจเร่ิมเปิดโอกาสใหร่้วมรับรู้ขอ้มลู

ท่ีเป็นความลบัหรือขอ้มลูท่ีไม่เปิดเผยต่อบุคคลภายนอก (Van Maanen and Schein, 1979: 222) เม่ือ

มาถึงขั้นน้ีความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารมกัจะสูงมาก อยา่งไรกต็าม Feldman (1981: 316) 

กล่าวว่า ความผกูพนักบังานหรือกบัองคก์ารจะข้ึนอยูก่บัการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 2 
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ประการ คือ การจดัการควบคุมดูแลงานท่ีกระทาํอยู ่และการปรับตวัเขา้กบับรรทดัฐานและค่านิยม

ของกลุ่มบุคคลในองคก์าร ผลสาํเร็จของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 2 ประการ ดงักล่าวจึง

เกิดข้ึนในขั้นการยอมรับนัน่เอง  

 ขั้นท่ี 5 ขั้นดาํรงรักษา (Maintenance) เม่ือผา่นการยอมรับใหเ้ป็นสมาชิกสมบูรณ์ของ

องคก์าร บุคคลมกัจะรู้สึกสบายใจ และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งอตัโนมติัดว้ยความเช่ียวชาญและ

คุน้เคย ในระยะน้ีบุคคลอาจละเลยการเรียนรู้เทคนิควิธีใหม่ๆ และอาศยัความคุน้เคยทาํงาน จึงส่งผล

เสียหายใหก้บังานได ้ในขณะเดียวกนัองคก์ารก็มกัจะละเลยท่ีจะจดัใหมี้การฝึกอบรม หรือการ

ถ่ายทอดในรูปอ่ืนแก่สมาชิกเต็มขั้นเหล่าน้ี แมแ้ต่เม่ือมีการเล่ือนขั้นหรือโยกยา้ยบุคคลเหล่าน้ีไป

ทาํงานตาํแหน่งใหม่ ซ่ึงมีลกัษณะงานแตกต่างจากงานเดิมไปมาก Feldman (1989: 395) กล่าวถึง

การศึกษาระยะยาวซ่ึงเก็บขอ้มลูจากบุคคลระดบัผูจ้ดัการจาํนวน 80 คน ในบริษทัแห่งหน่ึง พบวา่ 

องคก์ารมีการจดัฝึกอบรมใหก้บัผูบ้ริหารท่ีเขา้มาใหม่และยงัใหเ้วลาแก่ผูบ้ริหารใหม่ในการเรียนรู้

และปรับตวัใหเ้ขา้กบังาน แต่สาํหรับผูบ้ริหารท่ีโอนยา้ยหรือเล่ือนขั้น ข้ึนมาจากภายในองคก์าร 

นอกจากไม่ใหก้ารฝึกอบรมเก่ียวกบังานใหม่แลว้ ยงัเป็นท่ีคาดหวงัว่าผูบ้ริหารเหล่าน้ีจะสามารถ

ดาํเนินงานไดท้นัที จึงมีอยูเ่สมอๆ ท่ีทาํใหผู้บ้ริหารซ่ึงเป็นคนเก่าตอ้งเผชิญกบัปัญหานานาประการ 

เกิดความเครียด และในท่ีสุดเร่ิมมองหาองคก์ารใหม่ ในทาํนองเดียวกนัการยา้ยพนกังานระดบั

แรงงานท่ีมีความสามารถในแผนกหน่ึงไปยงัแผนกใหม่ก็มกัจะพบปัญหาในดา้นการปฏิบติังานและ

ดา้นสุขภาพจิต เช่นกนั  

 ขั้นท่ี 6 ขั้นหนัเห (Divergence) เป็นท่ียอมรับว่า ในช่วงชีวติการทาํงานมีอยูบ่่อยคร้ังท่ี

สมาชิกมีความรู้สึกอยากเปล่ียนงาน และมองหางานใหม่ท่ีคิดว่าดีกว่า การถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารในขั้นดาํรงรักษาช่วยใหส้มาชิกสลดัทิ้งความตอ้งการหนัเหออกไปได ้และไม่กา้วเขา้มาสู่

ขั้นน้ี อยา่งไรก็ตามการหนัเหก็อาจเกิดข้ึน ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน มกัจะเป็นผูรั้บรู้การหนั

เหและเป็นส่ือกลางสาํคญัในการจดัการกบัการหนัเหนั้น การยบัย ั้ง การใหเ้วลาคิดทบทวน การให้

สมาชิกไดพ้บกบัฝ่ายแนะแนวหรือใหค้าํปรึกษา รวมทั้งการหมุนเวียนไปทาํงานอ่ืนในหน่วยงานอ่ืน 

ลว้นเป็นวิธีการทีสามารถกระทาํในช่วงวิกฤตน้ี เพ่ือโนม้นา้วหรือยติุการหนัเหนั้นๆ  

 อยา่งไรก็ตาม หากพบว่า การหนัเหมีสาเหตุมาจากความไม่เหมาะสมของพฤติกรรมบาง

ประการ ก็อาจนาํเทคนิควิธีการปรับพฤติกรรม มาปรับใช ้ 

 ขั้นท่ี 7 ขั้นทบทวน (Resocialization) เป็นระยะเวลาของสมาชิกในการพิจารณาความ

ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของตน ในขณะเดียวกนัก็เป็นช่วงเวลาแห่งความพยายามขององคก์ารท่ีจะเรียก

ความผกูพนัคืนจากสมาชิก ขั้นน้ีเกิดข้ึนเม่ือการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารท่ีไดก้ระทาํในขั้น

ดาํรงรักษาไม่ประสบความสาํเร็จ การกระทาํต่อไป คือ องคก์ารและสมาชิกควรมีการเจรจา 
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ทบทวนบทบาท กฎระเบียบ และขอ้ผกูมดัท่ีมีต่อกนั รวมถึงการพิจารณาปัญหาท่ีมีอยูใ่นใจของ

สมาชิก ซ่ึงหากเป็นไปไดอ้าจมีการเปล่ียนแปลงบางประการเกิดข้ึน ไม่เฉพาะท่ีตวับุคคลหากแต่ท่ี

องคก์ารดว้ย ทั้งน้ีเพ่ือความเจริญกา้วหนา้และเพ่ือความทนัสมยัขององคก์าร รวมทั้งเพ่ือใหเ้ป็นท่ี

พอใจทั้งสองฝ่าย ในบางกรณีองคก์ารอาจใจกวา้งถึงกบัใหส้มาชิกไปทดลองงานในองคก์ารอ่ืนท่ี

คิดว่าดีกว่า เพ่ือเป็นขอ้มลูประกอบการตดัสินใจอีกดว้ย  

 ในขั้นทบทวนจึงเป็นความพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกหรือพนกังานไวใ้นองคก์ารมิใหอ้อก

ในเวลาท่ียงัไม่สมควร อยา่งไรก็ตามสาํหรับสมาชิกท่ีถึงเวลาอนัสมควรตอ้งออกจากองคก์าร เช่น 

เกษียณอาย ุในขั้นน้ีก็มีการเตรียมตวัเพ่ือออกจากงาน ไดแ้ก่ การโอนยา้ยสมาชิกไปทาํงานใน

ตาํแหน่งท่ีรับผดิชอบนอ้ยลง โดยเนน้ท่ีการค่อยๆ ลดบทบาททีละนอ้ย ในขณะเดียวกนัมีการ

ฝึกอบรมเพ่ือการปรับตวัเองหลงัเกษียณดว้ย ซ่ึงนอกจากเป็นการตอบแทนขององคก์ารท่ีมีต่อ

สมาชิกผูซ่ึ้งเคยทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ารมาแลว้ ยงัเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บับุคคลท่ี

กาํลงัทาํงานอยูใ่นองคก์าร และเป็นแบบอยา่งใหส้มาชิกปรารถนาท่ีจะทาํงานใหก้บัองคก์ารจน

เกษียณอายเุช่นกนั 

 ขั้นท่ี 8 ขั้นออกจากองคก์าร (Exit) เป็นจุดเปล่ียนแปลงของชีวิตท่ีสาํคญัมากจุดหน่ึง ทั้งน้ี 

เพ่ือใหเ้กิดความทรงจาํท่ีดีต่อกนั ในขณะเดียวกนัถือเป็นการถ่ายทอดทางสงัคมใหส้มาชิกท่ีกาํลงั

ทาํงานในองคก์ารดงักล่าวมาแลว้  

 สาํหรับสมาชิกท่ีออกจากองคก์ารเพ่ือไปทาํงานส่วนตวัหรือไปทาํงานในองคก์ารอ่ืน ซ่ึง

อาจกล่าวไดว้่ามาจากความไม่สาํเร็จผลของการถ่ายทอดทางสงัคมในขั้นทบทวน การสร้างความ

ประทบัใจในขั้นน้ียงัมีความสาํคญั และส่งผลใหส้มาชิกกลบัคืนมาทาํงานใหอ้งคก์ารอีกในอนาคต  

 ในกรณีท่ีองคก์ารมีความประสงคจ์ะใหส้มาชิกออกจากงาน อนัเน่ืองมาจากการหยดุงาน 

การหนีงาน การขาดความรับผดิชอบ การทาํผดิระเบียบวนิยั หรือการกระทาํอ่ืนๆ ท่ีส่งผลเสียหาย

ใหก้บัองคก์าร องคก์ารมกัแจง้ล่วงหนา้ใหส้มาชิกทราบตามเวลาท่ีกาํหนดไวใ้นกฎระเบียบของ

องคก์าร ซ่ึงไม่ขดักบักฎหมายแรงงาน การแจง้ล่วงหนา้ใหอ้อกแตกต่างจากการคาดโทษ ทาํทณัฑ์

บนไว ้เน่ืองจากในกรณีแรกสมาชิกไม่มีโอกาสทบทวนแกไ้ข แต่กรณีหลงั เปิดโอกาสใหส้มาชิก

ทบทวนบทบาทและปรับปรุงพฤติกรรมการทาํงาน การใหค้าํปรึกษาและการอบรมเพ่ือปรับหรือ

สร้างจิตลกัษณะใหเ้หมาะสม สามารถช่วยใหส้มาชิกทาํงานไดดี้ข้ึน มีความพอใจมากข้ึน และหยดุ

พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมได ้แต่ไม่ว่าผลสุดทา้ยจะเหมือนกนัหรือแตกต่าง การแจง้ใหอ้อกและการ

ภาคทณัฑท์ั้ง 2 กรณี เป็นกรณีตวัอยา่งแก่สมาชิกปัจจุบนัท่ีกาํลงัทาํงานอยู ่ไดเ้รียนรู้ จดัเป็นการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารรูปแบบหน่ึงดว้ย  
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 ขั้นท่ี 9 ขั้นจดจาํความหลงั (Rememberance) ในขั้นน้ีแมค้วามผกูพนัรับผดิชอบต่อกนั

ระหว่างองคก์ารกบัสมาชิกจะหดหายไปจนหมดสิ้นแลว้ แต่อดีตทั้งท่ีน่าพอใจและไม่พอใจยงัคงอยู่

ในความทรงจาํทั้งในตวับุคคลและองคก์าร สมาชิกรุ่นต่อไปสนใจท่ีจะรับรู้อดีตดงักล่าวดว้ย และ

มกันาํมาใชป้ระกอบการประเมนิองคก์าร  

 การศึกษาในคร้ังน้ีเนน้ศึกษาการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารทั้ง 9 ขั้นดงักล่าวมาน้ีซ่ึงมี

ขั้นตอนท่ีสมบูรณ์ครบกระบวนการ (ดรูายละเอียดแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารในทุก

ขั้นตอน ในบทท่ี 3) 

 

2.4.3  การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

 การศึกษาการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารกบัความผกูพนัในองคก์ารและพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีกระทาํในประเทศไทยอยูบ่า้ง เช่น  บงัอร โสฬส (2537) พบ

ความสมัพนัธร์ะหว่างการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 3 ขั้นแรกกบัลกัษณะความเป็นผูน้าํ 

ทศันคติและประสิทธิผลในการทาํงาน และงานวิจยัของ จรัล อุ่นฐิติวฒัน์ (2548) พบว่าพนกังานท่ี

ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมแบบตามลาํดบัขั้นตอนมาก มีความพึงพอใจในงานมาก และมีความ

ผกูพนัในองคก์ารมากดว้ย นอกจากน้ียงัมีงานวจิยัของ ปราณี จนัทรีย ์(2552) และงานวิจยัของ สุภตั

รา สุนทรประทุม (2552) ต่างพบว่าการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมีความสมัพนัธท์างบวกกบั

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานทั้งโดยภาพรวมและรายดา้น ส่วนในต่างประเทศ เช่น งานวิจยัของ 

Bigliardi, Petroni and Dormio (2005) พบว่าการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมีความสมัพนัธก์บั

ความพึงพอใจในงานอยา่งเด่นชดั และงานวจิยัของ Cohen and Veled-Hecht (2010) พบว่าการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความจงรักภกัดีในงานทุกดา้น ไดแ้ก่ ความจงรัก

ภคัดีต่อองคก์าร ความจงรักภกัดีต่อทีมงาน และความจงรักภกัดีต่อตวังาน และงานวิจยัของ Simosi 

(2008) พบว่าเทคนิคการถ่ายทอดทางสงัคมส่งผลใหเ้น้ือหาการถ่ายทอดทางสงัคมมีความสมัพนัธ์

กบัความรู้สึกผกูมดัต่อองคก์ารของพนกังานใหม่ จากงานวจิยัขา้งตน้ทาํใหส้ามารถคาดไดว้่า 

พนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานมากกว่า

พนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย (สมมติฐานท่ี 3) 

การประมวลเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน จิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจใน

ตน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ รวมทั้งการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ดงักล่าวมาขา้งตน้

ทั้งหมดนั้น ทาํใหผู้ว้ิจยัคาดไดว้่า “พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมสูงและไดรั้บการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานในระดบัสูงกว่าพนกังานท่ีมี
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คุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยสูง แต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย (สมมติฐานท่ี 4) 

นอกจากน้ีพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะในแต่ละดา้นสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก 

มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานในระดบัสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะในแต่ละดา้นสูง แต่ไดรั้บ

การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย (สมมติฐานท่ี 5)” พร้อมกนันั้นทาํใหค้าดผลมากข้ึนต่อไปได้

ว่า ตวัแปรท่ีศึกษาดงักล่าว ขา้งตน้สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน

ได ้นัน่คือว่า “การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ และคุณภาพชีวิตในการทาํงาน มี

อาํนาจร่วมกนัในการทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของพนกังาน” (สมมติฐานท่ี 6) 

 

2.5  กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเนน้ทาํการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานตามแนวคิดของ Walton (1973) 

ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากเกณฑช้ี์วดั 8 ดา้น ศึกษาจิตลกัษณะตามทฤษฎีตน้ไมจ้ริยธรรมของ ดวงเดือน 

พนัธุมนาวิน (2543) โดยมุ่งเนน้จิตลกัษณะ 3 ดา้นในส่วนของลาํตน้ ไดแ้ก่ การมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนเอง ความเช่ืออาํนาจในตน และแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และศึกษาการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์าร ตามกรอบแนวคิดของ Deaux and Wrightsman (1988) ซ่ึงประกอบดว้ยการถ่ายทอดทาง

สงัคมใน 5 ระยะ และ 4 ช่วงตดั รวมเป็น 9 ขั้นตอน 

 โดยเนน้ศึกษาตวัแปรตาม คือ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ตามแนวคิดของ Zigarmi  

et al. (2011) ท่ีไดท้าํการศึกษาร่วมกบับริษทั The Ken Blanchard Companies ในการกาํหนด

ลกัษณะของพฤติกรรมของผูท่ี้มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 5 ประการ รายละเอียดดงัแสดงเป็น

กรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัน้ี   
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ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

กระบวนการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 

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) 

คณุภาพชีวิตในการทาํงาน 
1. ค่าตอบแทนที่ยตุธิรรมเพยีงพอ  
2. สิง่แวดลอ้มที่ปลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพ  
3. การพฒันาความสามารถของบุคคล  
4. ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน  
5. การบูรณการดา้นสงัคม  
6. ธรรมนูญในองคก์าร  
7. ความสมดุลระหว่างชวีติการทํางานกบัชวีติส่วนตวั  
8. การเกี่ยวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม 

 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน 

 

1. ความรู้สึก ความตั้งใจและพฤติกรรมท่ีจะดาํรง

สมาชิกภาพกบัองคก์าร 

2. ความรู้สึก ความตั้งใจและพฤติกรรมในการรับรอง

องคก์ารในทางบวก 

3.ความรู้สึก ความตั้งใจและพฤติกรรมในการพยายาม 

ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค 

4. ความรู้สึก ความตั้งใจและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์าร 

5. ความรู้สึก ความตั้งใจและพฤติกรรมในการสร้าง

ผลงานท่ีดีเลิศ 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดบัการศึกษา 

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร 

5. ตาํแหน่งงาน 

6. หน่วยงาน 

 

จิตลกัษณะ : ทฤษฎต้ีนไม้จริยธรรม 

1. การมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

3. ความเช่ืออาํนาจในตน 
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2.6  สมมตฐิานงานวจิยั 

 

 จากแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีไดป้ระมวลมาขา้งตน้ทาํใหต้ั้งสมมติฐาน ได้

ดงัน้ี 

 1 )  พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการทาํงานสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานมากกว่า

พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานตํ่า 

 2 )  พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะรายดา้นทั้ง 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

ดา้นความเช่ืออาํนาจในตน และดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ในระดบัสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานมากกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะรายดา้นในระดบัตํ่า 

 3 )  พนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานมากกว่าพนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย 

4 )  พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานในระดบัสูงกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานโดยรวมสูง แต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย 

5 )  พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะโดยรวมสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มี

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานในระดบัสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะโดยรวมสูง แต่ไดรั้บการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย 

 6 )  คุณภาพชีวิตในการทาํงาน จิตลกัษณะ และการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร สามารถ

ทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานได ้



บทท่ี 3 

 

วิธีการศึกษาวิจัย 
 

การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จิตลกัษณะ และการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร กบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน: กรณีศึกษา พนกังาน

บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง โดยผูว้จิยัแจกแจงรายละเอียดในการดาํเนินการวจิยั 5 ส่วน คือ ประชากร

และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั วิธีการเก็บ

รวบรวมขอ้มลู และการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงัน้ี 

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั 

 

ประชากรในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงท่ีปฏิบติังานอยูใ่น

สาํนกังานใหญ่ทั้งหมด 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายปฏิบติัการ และฝ่ายสนบัสนุน รวมทั้งหมด 1,800 คน  

กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ิธีเปิดตารางสาํเร็จรูปของ Krejcie and Morgan 

(1970: 2) ท่ีระบุขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมกบัจาํนวนประชากรไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง 317 

คน ผูว้ิจยัจึงดาํเนินการเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งเป็นจาํนวน 320 คนและดาํเนินการสุ่มตวัอยา่ง

จากพนกังาน 2 ฝ่ายท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั คือ ฝ่ายปฏิบติัการ และฝ่ายสนบัสนุน โดยใชว้ิธีการสุ่ม

แบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยไดแ้บ่งสดัส่วนเป็นจาํนวนเท่าๆ กนั ไดเ้ป็นฝ่ายละ 116 

คน  

 

3.2  ตวัแปรที่ใช้ในการศึกษา 

 

        3.2.1  ตวัแปรอสิระ (Independent Variable) 

          3.2.1.1  คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ตามแนวคิดของ Walton (1973) ซ่ึงไดจ้ดักลุ่ม

คุณภาพชีวิตในการทาํงานไว ้8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

          1)  ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเพียงพอ
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          2)  ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

          3)  การพฒันาความสามารถของบุคคล 

          4)  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  

          5)  การบูรณการดา้นสงัคม  

          6)  ธรรมนูญในองคก์าร  

          7)  ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานกบัชีวติส่วนตวั  

          8)  การเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม 

          3.2.1.2  จิตลกัษณะ จากทฤษฎีตน้ไมจ้ริยธรรมของ ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2543) 

ซ่ึงเลือกศึกษา 3 จิตลกัษณะ คือ 

          1)  การมุ่งอนาคตและควบคุมตน  

          2)  ความเช่ืออาํนาจในตน 

          3)  แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  

          3.2.1.3  การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ตามแนวคิดของ Deaux and Wrightsman 

(1988) ซ่ึงประกอบดว้ย  

          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) 

 

3.2.2  ตวัแปรตาม (Dependent Variable)  

           3.2.2.1  ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ตามแนวคิดของ Zigarmi et al. (2011) โดย

สรุปเป็น 5 องคป์ระกอบ คือ 

          1)  ความตั้งใจในการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร 

          2)  ความตั้งใจในการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก 

          3)  ความตั้งใจในการเอาชนะอุปสรรค 
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          4)  ความตั้งใจในการกระทาํตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

          5)  ความตั้งใจในการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 

 

3.2.3  นิยามเชิงปฏิบัตกิารของตวัแปร 

           3.2.3.1  คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง กระบวนการบริหารเพ่ือใหพ้นกังาน

ไดรั้บการบริการขั้นพ้ืนฐานท่ีจาํเป็นทั้งทางเศรษฐกิจและสงัคม ซ่ึงการวจิยัน้ีพิจารณา 8 ดา้น คือ 

           1)  ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเพียงพอ คือ การท่ีพนกังานรู้สึกว่าค่าจา้งท่ีไดรั้บ 

เพียงพอท่ีจะดาํรงชีวติตามมาตรฐานของสงัคมทัว่ไปหรือค่าจา้งท่ีไดรั้บยติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบ

กบัตาํแหน่งของตนและตาํแหน่งอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยคลึงกนั 

           2)  ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ คือ การท่ีพนกังานระบุวา่ 

อยูใ่นสภาพแวดลอ้มและสภาพการทาํงานท่ีสะอาด สะดวก ปลอดภยั ไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาหรือ

มลพิษต่อร่างกาย ไม่ว่าจะเป็นเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา 

           3)  การพฒันาความสามารถของบุคคล คือ การท่ีพนกังานไดรั้บโอกาสใช้

ฝีมืออยา่งเต็มท่ี ไดพ้ฒันาทกัษะและความรู้ของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลใหพ้นกังาน มีความรู้สึกว่า

ตนเองมีค่าและมีความรู้สึกทา้ทายจากการทาํงานของตนเอง 

           4)  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน คือ การท่ีพนกังานไดรั้บการ 

เพิ่มพนูความสามารถของตนเองความรู้และทกัษะใหม่ๆอนัจะนาํไปใชป้ระโยชน์ต่อหน่วยงานใน

อนาคตและการใหโ้อกาสในการพฒันาทกัษะความสามารถในแขนงของตน 

           5)  การบูรณการดา้นสงัคม คือ การท่ีพนกังานรู้สึกประสบความสาํเร็จและมี 

คุณค่า ซ่ึงมีผลต่อบุคคลในดา้นความเป็นอิสระจากอคติความรู้สึกต่อชุมชน การเปิดเผยของตนเอง

ความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งแยกในหน่วยงานและความรู้สึกวา่มีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน 

           6)  ธรรมนูญในองคก์าร คือ การรับรู้กฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบัสิทธิและ 

หนา้ท่ีของพนกังานและการปกป้องสิทธิของตน การยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิดรวมทั้งการ

วางมาตรฐานใหผ้ลตอบแทนท่ียติุธรรมแก่พนกังาน 

           7)  ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานกบัชีวติส่วนตวั คือ การท่ีพนกังาน 

รับรู้ถึงความสมดุลกบับทบาทในชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทน้ีเก่ียวกบัการแบ่งเวลาเพ่ือการงาน 

อาชีพและเพ่ือการเดินทาง ซ่ึงควรมีสดัส่วนท่ีเหมาะสมกบัการใชเ้วลาว่างของบุคคลและเวลาของ

ครอบครัว รวมทั้งความสมดุลระหว่างการทาํงานกบัความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 

           8)  การเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม คือ การรับรู้ว่ากิจกรรมของหน่วยงาน 

ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสงัคมมีความเหมาะสมและรับผดิชอบต่อสงัคม ทาํใหง้านและ 
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อาชีพ มีคุณค่าความสาํคญั นัน่คือการท่ีพนกังานรับรู้ว่าหน่วยงานตนมีส่วนรับผดิชอบต่อสงัคมใน

ดา้นการผลิต การกาํจดัของเสีย วิธีการดา้นการตลาด การฝึกการปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วมใน

การรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ เป็นการทาํใหง้านและอาชีพสามารถเพิ่มคุณค่าความสาํคญัดว้ย 

          3.2.3.2  จิตลกัษณะ หมายถึง ลกัษณะภายในของบุคคลท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ทาํงาน ซ่ึงการวจิยัน้ีไดศึ้กษา 3 ดา้น คือ 

           1)  การมุ่งอนาคตและควบคุมตน หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ 

คาดการณ์ไกลในอนาคต โดยคิดไดว้า่อะไรจะเกิดข้ึนทั้งผลดีและผลเสีย และเห็นความสาํคญัของ

ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตนั้น ส่งผลใหบุ้คคลจะตอ้งบงัคบัควบคุมตนเองใหส้ามารถอดทนรอผลท่ี

จะตามมาดงักล่าว เพ่ือรอรับประโยชน์ท่ียิง่ใหญ่กว่าหรือสาํคญักว่าท่ีจะมีมาในอนาคต 

           2)  ความเช่ืออาํนาจในตน หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ว่าเหตุการณ์ต่างๆ เป็น 

ผลท่ีเกิดจากการกระทาํของตนเอง ไม่ใช่โชควาสนา ไม่ใช่ข้ึนอยูก่บับุคคลอ่ืน 

           3)  แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ หมายถึง ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะฝ่าฟัน 

อุปสรรคโดยไม่ยอ่ทอ้ มีการตั้งเป้าหมายไวอ้ยา่งสูง และมีความพากเพียรท่ีจะทาํใหบ้รรลุเป้าหมาย

ท่ีวางไว ้มีการแข่งขนักบัตนเอง กระตือรือร้นในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ พยายามปรับปรุงตนใหดี้ข้ึน 

          3.2.3.3  การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร หมายถึง กระบวนการท่ีพนกังานได้

เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ถึงทกัษะในการทาํงาน พฤติกรรม และบทบาท ซ่ึงการวิจยัน้ีไดศึ้กษา 9 ขั้น คือ 

           1)  ขั้นแสวงหาและคดัเลือก เป็นระยะก่อนการเป็นสมาชิกขององคก์าร คือ  

มีการสืบเสาะแสวงหา เพ่ือใหรู้้จกัและเขา้ใจกนัระหว่างองคก์ารกบับุคคล คาํบอกเล่าเก่ียวกบั

องคก์ารของครูอาจารย ์ผูรู้้ เพ่ือน ส่ือมวลชนและแหล่งข่าวอ่ืนๆ รวมทั้งบุคคลท่ีทาํงานในองคก์าร 

           2)  ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน ในขั้นน้ีจะมีการปฐมนิเทศ และอาจมีงานเล้ียง 

ตอ้นรับ เป็นการอบรมถ่ายทอดสงัคมแบบทางการ เพ่ือช้ีแจงระเบียบ นโยบาย สวสัดิการ แนะนาํ

บุคคลสถานท่ี รวมถึงการสร้างขอ้ผกูมดั การแสดงความจริงใจ และความพร้อมของสมาชิกใหม่ 

           3)  ขั้นเรียนรู้ คือ การรับรู้ว่า เม่ือเป็นสมาชิกใหม่จะไดรั้บการอบรม 

ถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารท่ีไม่เป็นทางการจากหวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงาน และลกูนอ้ง (หากมี)  

รวมทั้งระเบียบวิธีและขอ้ปฏิบติัทั้งหลายท่ีระบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร  

           4)  ขั้นยอมรับ เป็นจุดเปล่ียนจากการเป็นสมาชิกใหม่ไปเป็นสมาชิกโดย 

สมบูรณ์ ในขั้นน้ีพนกังานมีการเปล่ียน ค่านิยม ทศันคติ ไปในทางท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร ไม่สงสยั 

ในบทบาทและความสามารถของตน รวมทั้งความคลางแคลงใจท่ีเพ่ือนร่วมงานมีต่อตนไดห้มดไป 

           5)  ขั้นดาํรงรักษา เม่ือผา่นการยอมรับใหเ้ป็นสมาชิกสมบูรณ์ขององคก์าร  

บุคคลรายงานว่ามีความรู้สึกสบายใจและสามารถปฏิบติังานไดด้ว้ยความเช่ียวชาญและคุน้เคย  
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           6)  ขั้นหนัเห เป็นขั้นท่ีพนกังานระบุว่ามีความรู้สึกอยากเปล่ียนงาน และมอง 

หางานใหม่ ซ่ึงเม่ือการหนัเหเกิดข้ึน ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน มกัจะเป็นผูรั้บรู้การหนัเห 

และเป็นส่ือกลางสาํคญัในการจดัการกบัการหนัเหนั้น การยบัย ั้ง การใหเ้วลาคิดทบทวน การให้

สมาชิกไดพ้บกบัฝ่ายแนะแนวหรือใหค้าํปรึกษาหรือพดูคุยกบัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน รวมทั้ง

การหมุนเวียนไปทาํงานอ่ืนในหน่วยงานอ่ืน ลว้นเป็นวิธีการท่ีสามารถกระทาํในช่วงวิกฤตน้ี  

           7)  ขั้นทบทวน พนกังานรับรู้ว่าองคก์ารมีความพยายามท่ีจะเรียกความ 

ผกูพนัคืนจากสมาชิก องคก์ารและสมาชิกมีการเจรจา ทบทวนบทบาท กฎระเบียบ และขอ้ผกูมดัทีมี

ต่อกนั รวมถึงการพิจารณาปัญหาท่ีมีอยูใ่นใจของสมาชิก ซ่ึงหากเป็นไปไดอ้าจมีการเปล่ียนแปลง

บางประการเกิดข้ึน ไม่เฉพาะท่ีตวับุคคลหากแต่ท่ีองคก์ารดว้ย 

           8)  ขั้นออกจากองคก์าร พนกังานรับรู้ว่าไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเพ่ือใหเ้กิดความ 

ทรงจาํท่ีดีต่อกนั ในขณะเดียวกนัถือเป็นการอบรมถ่ายทอดทางสงัคมใหส้มาชิกท่ีกาํลงัทาํงานใน

องคก์ารดงักล่าวมาแลว้ การสร้างความประทบัใจในขั้นน้ียงัมีความสาํคญั และส่งผลใหส้มาชิกท่ีจะ

กลบัคืนมาทาํงานใหอ้งคก์ารอีกในอนาคต  

           9)  ขั้นจดจาํความหลงั องคก์ารแสดงใหพ้นกังานรับรู้ว่า แมค้วามผกูพนั 

รับผดิชอบต่อกนัระหว่างองคก์ารกบัสมาชิกจะหดหายไปจนหมดสิ้นแลว้ แต่อดีตทั้งท่ีน่าพอใจและ

ไม่พอใจยงัคงอยูใ่นความทรงจาํทั้งในตวับุคคลและองคก์าร สมาชิกรุ่นต่อไปสนใจท่ีจะรับรู้อดีต

ดงักล่าวดว้ย และมกันาํมาใชป้ระกอบการประเมินองคก์าร 

          3.2.3.4  ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน หมายถึง ความรู้สึกในเชิงบวก หรือสถานะท่ี

เป็นสุขของบุคคล อนัเกิดจากความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานกบัองคก์าร และดว้ยความสมัพนัธ์

ดงักล่าวน้ี ทาํใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการทาํงานและพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค ์มีความปรารถนา

อยา่งยิง่ท่ีตอ้งการจะทาํงาน พยายามทาํงานใหส้าํเร็จบรรลุตามเป้าหมายและเช่ือว่าตนสามารถทาํได ้

พร้อมทั้งมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองอยา่งยิง่ยวด และยงัส่งผลใหก้ารแสดงออกทางการ

กระทาํอ่ืนๆ เป็นการสนบัสนุนต่อกิจกรรมขององคก์าร ซ่ึงการวจิยัน้ีไดศึ้กษา 5 ดา้น คือ 

           1)  ความตั้งใจในการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร (Intent to Stay) คือ ความ 

ปรารถนาของพนกังานท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปเพ่ือเป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคล่ือน

องคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

           2)  ความตั้งใจในการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก (Intent to Endorse)  

คือ การท่ีพนกังานในองคก์ารแสดงความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารอยา่งเต็มท่ี ยนิดีท่ีจะกล่าวรับรอง

องคก์ารในทางบวกกบับุคคลอ่ืน เช่น เพ่ือนร่วมงาน ลกูคา้ขององคก์าร เป็นตน้ 
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             3)  ความตั้งใจในการพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค (Intent to Exert  

Discretionary Effort) คือ การเพียรพยายาม เขม้แข็ง อดทน ไม่ทอ้ถอยในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายเพ่ือบรรลุความสาํเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้

           4)  ความตั้งใจในการกระทาํตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Intent to Use  

Organizational Citizenship Behaviors) คือ การปฏิบติัหรือการกระทาํท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นหนา้ท่ีปกติทัว่ๆ 

ไปของบุคคล หรืออยูใ่นคาํบรรยายลกัษณะงานท่ีบุคคลตอ้งทาํ แต่เกิดจากความสมคัรใจของ

พนกังานเอง ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัระบบของการใหร้างวลั หรือประโยชน์ตอบแทนอยา่งเป็นทางการ

ขององคก์าร รวมถึงการมีความอดทนอดกลั้นต่อความคบัขอ้งใจ การถกูรบกวน ความเครียด หรือ

ความกดดนัต่าง ๆ ในการปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ นอกจากน้ีเพ่ือใหอ้งคก์ารคงอยูแ่ละเกิด

ประสิทธิภาพ บุคคลจะตอ้งมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี ยอมรับ ปฏิบติัตามกฎระเบียบ และช่วย

สนบัสนุนใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมาย  

           5)  ความตั้งใจในการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ (Intent to Perform) คือ การแสดง 

ความรู้สึกถึงความทุ่มเท อุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจ อยา่งเต็มท่ี ในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี

ความรับผดิชอบ และหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมทั้งปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดียิง่ๆ ข้ึน

ไป เพ่ือใหบ้รรลุตามเป้าหมายสูงสุดขององคก์าร อีกทั้งมองว่างานเป็นส่วนหน่ึงท่ีสาํคญัของชีวิต 

 

3.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 

 

 3.3.1  แบบสอบถามท่ีใช้ในการวจิยั  

ประกอบดว้ย 5 ฉบบั ไดแ้ก่ แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล แบบสอบถามความคิดเห็น

เก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน แบบสอบถามเก่ียวกบัจิตลกัษณะ แบบสอบถามการถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์าร และแบบสอบถามความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

 

 3.3.2  การสร้างและหาคุณภาพของแบบสอบถาม  

 ผูว้ิจยัเร่ิมตน้จากการศึกษาขอ้มลูจากเอกสาร ตาํรา บทความ และงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

เพ่ือหาองคป์ระกอบท่ีชดัเจนของตวัแปรและนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างขอ้คาํถาม จากนั้นจะ

ทาํการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยนาํแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัได้

ปรับแกใ้หเ้หมาะสมเสนอต่อคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ์และขั้นสุดทา้ยทาํการตรวจสอบ

ค่าอาํนาจจาํแนกและค่าความเช่ือมัน่ดว้ยการวิเคราะห์รายขอ้ (Item Analysis) หาค่าอาํนาจจาํแนก 
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(Discrimination) โดยทดสอบค่าที (t-test) และหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีการหาค่า

สมัประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

           3.3.2.1  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ผูว้ิจยัพฒันาแบบสอบถามตาม

แนวคิดของ Walton (1973) จากแบบสอบถามของ ภทัรา หิรัญรัตนพงษ ์(2542) โดยผูว้จิยันาํมา

ปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มประชากรท่ีศึกษา ครอบคลุมเน้ือหาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงาน 8 ดา้น ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 40 ขอ้ เป็นขอ้ความทางลบ 1 ขอ้ คือ ขอ้ 1 นอกนั้นเป็น

ขอ้ความทางบวก ใชม้าตรวดัแบบประเมินค่า 5 ระดบั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนคือ ผูท่ี้ตอบว่าเห็นดว้ย

อยา่งยิง่คะแนนจะเท่ากบั 5 เห็นดว้ยเท่ากบั 4 ไม่แน่ใจเท่ากบั 3 ไม่เห็นดว้ยเท่ากบั 2 และไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิง่เท่ากบั 1 ซ่ึงตรงขา้มกบัขอ้คาํถามเชิงลบ เม่ือทดสอบกบักลุ่มบุคคลท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบั

กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 100 คน ปรากฏว่ามีขอ้คาํถามท่ีมีค่าอาํนาจจาํแนกและความสมัพนัธถึ์งระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ 28 ขอ้ และมีค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบวดัทั้ง

ฉบบัเท่ากบั 0.918 (ดงัตารางท่ี 3.1) และเม่ือนาํไปใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีแบบสอบถามมีค่าความ

เช่ือมัน่เท่ากบั 0.877 

 

ตารางท่ี 3.1  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (ค่า t) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างรายขอ้กบั 

                     คะแนนรวมของทั้งแบบวดั (ค่า r) ของแบบวดัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 
ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอ ทิศทาง t t sig. r เลือก 

1. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนนอ้ยกว่าบุคลากรอ่ืนท่ีทาํงานในตาํแหน่งคลา้ยคลึง/ใกลเ้คียงกนั - 21.218 0.001 0.534  

2. สวสัดิการต่างๆ ท่ี ทางบริษทัจดัใหท่้านมีความเหมาะสมตามนโยบายของรัฐ + 6.992 0.001 0.482  

3. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ + 13.813 0.001 0.744  

4. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบังานของคนอ่ืนท่ีคลา้ยกนั + 1.27 0.216 0.142  

5. เงินเดือนของท่านมีความเหมาะสมและเป็นธรรมกบัสภาวะเศรษฐกจิในปัจจุบนั + 13.743 0.001 0.585  

สิ่งแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ทิศทาง t t sig. r เลือก 

6. องคก์ารจดัเคร่ืองมือเคร่ืองใชเ้พียงพอต่อการปฏิบติังานของท่าน + 6.568 0.001 0.579  

7. หอ้งทาํงานและ/หรือโต๊ะทาํงานของท่านมีส่วนช่วยเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน + 2.165 0.036 0.473  

8. สถานท่ีทาํงานของท่านมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย + 9.881 0.001 0.623  

9. องคก์ารจดัพ้ืนท่ีหรือมุมสงบไวใ้หพ้นกังานไดพ้กัผ่อนหย่อนใจ + 6.798 0.001 0.714  

10. องคก์ารจดัแบ่งพ้ืนท่ีในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสม + 1.16 0.242 0.134  

การพฒันาความสามารถของบุคคล ทิศทาง t t sig. r เลือก 

11. ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงานไดอ้ย่างเต็มท่ี + 4.933 0.001 0.283  

12. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมในเร่ืองท่ีเกีย่วขอ้งกบัสายงานท่ีปฏิบติัอย่างต่อเน่ือง + 4.249 0.001 0.513  

13. หวัหนา้ใหท่้านไดเ้ป็นผูต้ดัสินใจในงานท่ีอยู่ภายใตค้วามรับผิดชอบของท่าน + 2.028 0.049 0.242  

14. งานท่ีท่านทาํมีความน่าสนใจและใหค้วามรู้สึกทา้ทาย + 1.177 0.251 0.264  
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 

 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ทิศทาง t t sig. r เลือก 

15. งานของท่านมีความสาํคญัและ มีความหมายต่อบริษทัมาก + 14.588 0.001 0.455  

16. แผนการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งของพนกังานในองคก์ารมีความเหมาะสม + 20.727 0.001 0.520  

17. องคก์ารมีความเสมอภาคในการใหโ้อกาสแกพ่นกังานไดก้า้วหนา้ตามความสามารถ + 8.038 0.001 0.557  

18. องคก์ารสนบัสนุนพนกังานใหมี้โอกาสในการพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถ + 7.357 0.001 0.663  

19. องคก์ารของท่านมีโครงการสนบัสนุนพนกังานท่ีมีความใฝ่รู้ + 1.295 0.208 0.227  

20. ท่านไดร่้วมทาํงานกบัองคก์ารท่ีมีความมัน่คง + 1.69 0.104 0.121  

การบูรณการดา้นสังคม ทิศทาง t t sig. r เลือก 

21. องคก์ารมีบรรยากาศการทาํงานท่ีเป็นกนัเอง + 2.696 0.114 0.285  

22. ท่านรู้สึกมัน่คงและปลอดภยัท่ีไดท้าํงานในองคก์ารแห่งน้ี + 6.107 0.001 0.540  

23. เม่ือท่านตอ้งการความช่วยเหลือ เพ่ือนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือท่านเสมอ + 4.739 0.001 0.049  

24. หวัหนา้งานของท่านเขา้ใจลูกนอ้ง + 4.058 0.001 0.436  

25. องคก์ารของท่านเป็นท่ีรู้จกัและยอมรับในสังคม + 4.582 0.001 0.584  

ธรรมนูญในองคก์าร ทิศทาง t t sig. r เลือก 

26. หวัหนา้งานของท่านเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของลกูนอ้ง + 5.179 0.001 0.491  

27. ท่านสามารถโตแ้ยง้และช้ีแจงเหตุผลไดเ้ม่ือความคิดเห็นไม่ตรงกบัเพ่ือนร่วมงาน +  1.34 0.193 0.164  

28. หวัหนา้และเพ่ือนร่วมงานใหค้วามสาํคญัต่อความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของท่าน + 5.613 0.001 0.391  

29. หวัหนา้งานของท่านใหค้วามเป็นธรรมกบัลูกนอ้ง + 1.909 0.067 0.027  

30. องคก์ารท่านมีแบบแผนและบรรทดัฐานของการใหผ้ลตอบแทนแกพ่นกังานท่ีชดัเจน + 6.423 0.001 0.594  

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั ทิศทาง t t sig. r เลือก 

31. ท่านมีเวลาพกัผ่อนกบัครอบครัวในวนัหยุด + 15.229 0.001 0.578  

32. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมีความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต (Work-life Balance) + 17.245 0.001 0.595  

33. ท่านมีเวลาทาํงานและเวลาพกัผ่อนในแต่ละวนัอย่างเหมาะสม + 18.393 0.001 0.545  

34. ท่านมีเวลาในการทาํงานใหเ้สร็จตามกาํหนด + 2.09 0.057 0.389  

35. ท่านมีเวลาว่างหลงัเลิกงานเพียงพอใหส้ามารถทาํงานอดิเรกได ้ + 2.776 0.051 0.380  

การเกีย่วขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ทิศทาง t t sig. r เลือก 

36. องคก์ารใหค้วามสาํคญักบัการรักษาสิ่งแวดลอ้ม + 5.836 0.001 0.535  

37. องคก์ารคาํนึงถึงความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นสิ่งสาํคญั + 2.463 0.018 0.330  

38. องคก์ารใส่ใจต่อคุณภาพของสินคา้และบริการเป็นสาํคญั + 3.028 0.004 0.310  

39. องคก์ารใหค้วามสนใจและห่วงใยคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน + 1.184 0.246 0.028  

40. องคก์ารของท่านเนน้ในเร่ืองความซ่ือสัตยแ์ละยุติธรรมต่อพนกังานและลูกคา้ + 6.563 0.001 0.407  

 

           3.3.2.2  แบบสอบถามจิตลกัษณะ ผูว้จิยัพฒันาแบบสอบถามจิตลกัษณะตามแนวคิด

ของ ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2543) โดยพฒันาจากแบบสอบถามจิตลกัษณะของบงัอร โสฬส 

(2544) ซ่ึงใชป้ระเมินจิตลกัษณะของหวัหนา้งานในธนาคารไทยและอเมริกนั เป็นแบบมาตร

ประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้าํมาปรับปรุงเพ่ือใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มประชากรท่ี
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ศึกษาครอบคลุมเน้ือหาเก่ียวกบัจิตลกัษณะ 3 ดา้น ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 30 ขอ้ เป็น

ขอ้ความทางลบ 18 ขอ้ คือ ขอ้ 1, 3, 4, 5, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 16, 17, 19, 20, 21, 22 และ 23 

นอกนั้นเป็นขอ้ความทางบวก โดยใชม้าตรวดัแบบประเมินค่า 5 ระดบั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนคือผู ้

ท่ีตอบว่าเห็นดว้ยอยา่งยิง่คะแนนจะเท่ากบั 5 เห็นดว้ยเท่ากบั 4 ไม่แน่ใจเท่ากบั 3 ไม่เห็นดว้ยเท่ากบั 

2 และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่เท่ากบั 1 ซ่ึงจะตรงขา้มกบัขอ้คาํถามเชิงลบ เม่ือนาํไปทดสอบกบักลุ่ม

บุคคลท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 100 คน ปรากฏว่ามีขอ้คาํถามท่ีมีค่าอาํนาจ

จาํแนกและความสมัพนัธถึ์งระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 23 ขอ้โดยมีค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน ดา้นความเช่ือ

อาํนาจในตน และดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ทั้งฉบบัเท่ากบั  0.878, 0.718 และ 0.426 ตามลาํดบั (ดงั

ตารางท่ี 3.2) และเม่ือนาํไปใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีแบบสอบถามจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตน ดา้นความเช่ืออาํนาจในตน และดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่

เท่ากบั 0.830, 0.651 และ 0.439 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 3.2  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (ค่า t) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างรายขอ้กบั 

                     คะแนนรวมของทั้งแบบวดั (ค่า r) ของแบบวดัจิตลกัษณะ 

 
การมุ่งอนาคตและควบคุมตน ทิศทาง t t sig. r เลือก 

1. การวางแผนล่วงหนา้เป็นการกระทาํท่ีไร้ประโยชนเ์พราะสิ่งต่างๆ เปล่ียนแปลงเสมอ - 35.885 .001 0.810  

2. ท่านจะใชเ้งินอย่างประหยดัเพ่ือใหเ้พียงพอต่อการใชต้ลอดเดือนหรือเพ่ือการเกบ็ออม + -5.069 .001 -0.398  

3. หากพบสิ่งท่ีอยากไดม้าก แมมี้ราคาแพง ท่านกจ็ะซ้ือและยอมอดออมในภายหลงั - 12.766 .001 0.559  

4. ท่านมกัคา้นทนัทีโดยไม่รอใหมี้การพดูในเร่ืองนั้นอย่างผิดๆ ต่อเน่ืองไป - 7.598 .001 0.439  

5. การไดอ้ยู่ต่างถิ่นต่างแดน ท่านคิดว่าจะทาํใหเ้ราทาํอะไรกไ็ด ้เพราะไม่มีใครรู้จกัเรา - 36.832 .001 0.752  

6. ไม่ว่าจะอยู่ต่อหนา้หรือลบัหลงัหวัหนา้ ท่านกท็าํงานอย่างเต็มความสามารถเหมือนกนั + 0.792 .429 -0.149  

7. หากงานท่ีท่านทาํกลายเป็นผลงานของผูอ่ื้น ท่านจะหมดกาํลงัใจท่ีจะทาํงานชิ้นต่อไป - 24.405 .001 0.761  

8. ผลงานท่ีหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาไม่ยอมรับ แมเ้ป็นผลงานท่ีดีกไ็ร้ค่า - 21.314 .001 0.739  

9. หากเห็นว่าการทาํดีของท่านไม่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้คา้ ท่านกจ็ะหยุดทาํทนัที - 26.234 .001 0.814  

10. ท่านมกัจะทนไม่ได ้หากตอ้งการหรืออยากไดสิ้่งใดมาก แต่ตอ้งรอคอยนาน - 5.810 .001 0.225  

ความเช่ืออาํนาจในตน ทิศทาง t t sig. r เลือก 

11. ท่านเช่ือว่าการไดเ้ล่ือนตาํแหน่งเป็นเร่ืองของโชคลาภมากกว่าความสามารถท่ีแทจ้ริง - 15.469 .001 0.588  

12. ท่านอยากเป็นคนโชคดี มากกว่าคนเกง่ - 15.322 .001 0.447  

13. ท่านมองไม่เห็นว่าท่านเพียงคนเดียวจะช่วยใหห้น่วยงานเจริญกา้วหนา้ไดอ้ย่างไร - 3.028 .003 0.027  

14. "ความพยายามอยู่ท่ีไหน ความสาํเร็จอยู่ท่ีนัน่" เป็นจริงเสมอสาํหรับตวัท่าน + 1.305 .194 -0.164  

15. สิ่งต่างๆ ท่ีเกดิข้ึนในชีวิตของท่าน เป็นผลจากการกระทาํมากกว่าโชคหรือวาสนา + 0.637 .525 -0.103  

16. เป็นการยากท่ีจะเปล่ียนหวัหนา้หรือเพ่ือนร่วมงานท่ีไม่ชอบท่าน ใหม้าชอบท่านได ้ - 16.127 .001 0.571  

17. ท่านยอมรับว่า "อะไรจะเกดิกต็อ้งเกดิ ตวัเราไม่อาจทาํอะไรได"้ - 7.737 .001 0.269  
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 

 
ความเช่ืออาํนาจในตน ทิศทาง t t sig. r เลือก 

18. อุบติัเหตุส่วนใหญ่เป็นผลจากความประมาทไม่ระมดัระวงัของคนมากกว่าเร่ืองดวง + 2.499 .014 0.056  

19. ในการทาํงานหากผูบ้งัคบับญัชาไม่ชอบเราแลว้ ชีวิตการทาํงานกแ็ทบจะจบลง - 17.448 .001 0.574  

20. การเล่นพรรคเล่นพวกและระบบอุปถมัภ ์เป็นเร่ืองท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได ้ - 11.658 .001 0.489  

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทิศทาง t t sig. r เลือก 

21. บ่อยคร้ังท่ีท่านรู้สึกเบ่ือหน่ายและไม่สนใจว่าจะทาํงานไดดี้เพียงใด - 14.019 .001 0.353  

22. หากไม่รู้ว่างานท่ีไดรั้บจะสาํเร็จไดห้รือไม่และทาํอย่างไร ท่านจะไม่อดทนทาํงานนั้น - 11.986 .001 0.177  

23. ท่านชอบคิดฝันถึงชีวิตท่ีอยู่อย่างสบายๆ โดยไม่ตอ้งทาํงาน - 9.599 .001 0.287  

24. ท่านรู้สึกว่าตนมีค่าเม่ือไดท้าํงานในหนา้ท่ีของตนอย่างดีท่ีสุดและประสบผลสาํเร็จ + 0.496 .621 -0.120  

25. เม่ือเร่ิมทาํสิ่งใดท่านจะพยายามทาํจนกระทัง่สาํเร็จ + 1.622 .107 0.003  

26. ท่านเช่ือว่าคนท่ีมานะพากเพียรในการทาํงานจะประสบความสาํเร็จ + 3.086 .002 0.063  

27. โดยปกติแลว้ท่านชอบคิดหาวิธีท่ีจะทาํงานใหร้วดเร็วและดีข้ึน + 2.518 .013 0.089  

28. ท่านมกัจะทาํงานมากกว่าท่ีตั้งใจเอาไวเ้สมอ + 2.809 .006 0.037  

29. เม่ือท่านไม่ประสบความสาํเร็จในการทาํงานใดท่านจะทาํงานนั้นอีกจนกวา่จะสาํเร็จ + 2.502 .014 -0.050  

30. ท่านพฒันาและปรับตนใหท้นักบัความเปล่ียนแปลงท่ีเกดิข้ึนอย่างรวดเร็วในปัจจุบนั + 0.952 .343 -0.018  

 

           3.3.2.3  แบบสอบถามการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดของ 

Deaux and Wrightsman (1988) มาสร้างและพฒันาแบบสอบถามเพ่ือให้สอดคลอ้งกบักลุ่ม

ประชากรท่ีศึกษาแบ่งออกเป็น 9 ขั้น จาํนวน 53 ขอ้ เป็นขอ้ความทางลบ 2 ขอ้ คือ ขอ้ 7 และ 32 ซ่ึง

ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นส่วนท่ีถามผูต้อบแบบสอบถามว่าองคก์ารของผูต้อบ

แบบสอบถามมีหรือไม่มีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารตามขอ้ความนั้นๆ มีเกณฑก์ารให้

คะแนนคือคะแนนผูท่ี้ตอบว่า องคก์ารไม่มีกิจกรรมน้ี จะไดค้ะแนนเท่ากบั 1 ส่วนผูท่ี้ตอบ องคก์าร

ของท่านมีกิจกรรมน้ี จะพิจารณาเป็นส่วนท่ีสองซ่ึงเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) มีคาํตอบให้

เลือก 5 ระดบั คือ จริงท่ีสุด จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง และไม่จริงเลย  มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือคะแนนผูท่ี้

ตอบจริงท่ีสุด จะเท่ากบั 5 จริงเท่ากบั 4 ไม่แน่ใจ เท่ากบั 3 จริงเท่ากบั 2 และไม่จริงเลย เท่ากบั 1 

ตามลาํดบั ซ่ึงจะตรงขา้มกบัขอ้คาํถามเชิงลบ เม่ือนาํไปทดสอบกบักลุ่มบุคคลท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียง

กบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 100 คน ปรากฏว่ามีขอ้คาํถามท่ีมีค่าอาํนาจจาํแนกและความสมัพนัธถึ์ง

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 49 ขอ้ โดยมีค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบวดั

ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.967 (ดงัตารางท่ี 3.3) และเม่ือนาํไปใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีแบบสอบถามมีค่าความ

เช่ือมัน่เท่ากบั 0.964 
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ตารางท่ี 3.3  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (ค่า t) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างรายขอ้กบั 

                     คะแนนรวมของทั้งแบบวดั (ค่า r) ของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 

 

ขั้นแสวงหาและคดัเลือก ทิศทาง t t sig. r เลือก 

1. กอ่นร่วมงานกบัองคก์าร ท่านเคยไดรั้บฟังคาํบอกเล่าเกีย่วกบัองคก์ารจากบุคคลภายใน

องคก์าร ทาํใหรู้้จกัองคก์ารมากข้ึน    

+ 6.068 0.001 0.617  

2. กอ่นร่วมงานกบัองคก์าร ท่านเคยไดรั้บฟังคาํบอกเล่าเกีย่วกบัองคก์ารจาก

บุคคลภายนอกท่ีไม่ไดท้าํงานในองคก์าร ทาํใหรู้้จกัองคก์ารมากข้ึน 

+ 7.811 0.001 0.730  

3. กอ่นเขา้มาเป็นพนกังานท่านสามารถเขา้ใจลกัษณะขององคก์ารไดเ้ป็นอย่างดี เพราะ

ท่านไดท้ราบขอ้มูลเกีย่วกบัองคก์ารจากส่ือต่างๆ มากอ่น 

+ 10.764 0.001 0.684  

4. ท่านไดท้ราบประวติัองคก์ารระหว่างกระบวนการคดัเลือก ทาํใหรู้้จกัองคก์ารมากข้ึน + 5.586 0.001 0.608  

5. ท่านสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารหลงัจากเร่ิมงานไดเ้ร็วเพราะท่านไดรั้บทราบ

กฎระเบียบปฏิบติัขององคก์ารระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์เขา้ทาํงาน 

+ 7.417 0.001 0.652  

6. ท่านไดรั้บทราบธรรมเนียมปฏิบติัท่ีองคก์ารใหค้วามสาํคญัระหว่างกระบวนการ

สัมภาษณ์เขา้ทาํงาน ทาํใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดง่้ายข้ึน 

+ 8.439 0.001 0.648  

7. ท่านเคยทราบมาว่า มีพนกังานบางคนไม่ตอ้งผ่านกระบวนการคดัเลือกเขา้ทาํงาน - 0.548 0.589 0.153  

ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน ทิศทาง t t sig. r เลือก 

8. ท่านมีความรู้เร่ืององคก์ารมากข้ึนจากการท่ีท่านไดรั้บการปฐมนิเทศท่ีเป็นทางการ + 4.572 0.001 0.447  

9. ท่านรู้สึกว่าการท่ีองคก์ารหรือหน่วยงานจดังานเล้ียงตอ้นรับใหก้บัพนกังานใหม่นั้น

ช่วยลดความวิตกกงัวลใหก้บัพนกังานเขา้ใหม่ได ้

+ 5.141 0.001 0.429  

10. ท่านไดรั้บคาํแนะนาํอย่างเป็นทางการเกีย่วกบัระเบียบ นโยบาย ท่ีจาํเป็นในการ

ทาํงาน ทาํใหท่้านมีความรู้เกีย่วกบัองคก์ารมากข้ึน 

+ 0.941 0.352 0.394  

11. เม่ือแรกเขา้ท่านไดรั้บการแนะนาํใหรู้้จกับุคคลท่ีท่านตอ้งติดต่อประสานงานดว้ยทาํ

ใหท่้านสามารถปรับตวัในการทาํงานไดง่้ายข้ึน 

+ 2.845 0.006 0.421  

12 กอ่นสมคัรเขา้ทาํงาน ท่านเคยฝึกงานในองคก์ารของท่านมากอ่น + 0.471 0.641 0.179  

13. การทดลองงานส่งผลใหท่้านเขา้ใจพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัไดช้ดัเจนมากข้ึน + 11.685 0.001 0.568  

14. องคก์ารไดอ้ธิบายความสาํคญัของการทดลองงานทาํใหท่้านมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร + 6.622 0.001 0.672  

ขั้นเรียนรู้ ทิศทาง t t sig. r เลือก 

15. ท่านแกไ้ขปัญหาท่ีเกดิในระยะแรกของการทาํงานไดดี้เน่ืองจากเพ่ือนร่วมงานหรือ

หวัหนา้งานไดเ้ล่าประสบการณ์การทาํงานใหฟั้ง 

+ 1.993 0.051 0.162  

16. ท่านแสดงบทบาทในตาํแหน่งแรกเขา้ไดดี้เพราะเพ่ือนหรือหวัหนา้งานให้คาํแนะนาํ + 12.503 0.001 0.685  

17. ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชนต่์อการ

ทาํงาน ทาํใหท่้านทาํงานไดร้วดเร็วมากข้ึน 

+ 3.193 0.003 0.464  

18. ในช่วงแรกเขา้องคก์ารพ่ีเล้ียงท่ีสอนงานทาํใหท่้านมีความรู้ความเขา้ใจในงานมากข้ึน + 5.646 0.001 0.525  

19. ท่านมีความรู้เกีย่วกบัวิธีการทาํงานท่ีถูกตอ้งตั้งแต่เร่ิมทาํงานกบัองคก์ารเพราะ

หน่วยงานของท่านใหคู้่มือท่ีแนะนาํวิธีการปฏิบติังาน 

+ 5.351 0.001 0.646  

20. การท่ีท่านไดร้ะเบียบวิธีการทาํงานและขอ้ปฏิบติัขององคก์ารท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

ทาํใหท่้านมีความรู้เกีย่วกบัการทาํงานมากข้ึน 

+ 4.991 0.001 0.659  

  



43 
 

ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

 
ขั้นยอมรับ ทิศทาง t t sig. r เลือก 

21. ความรู้ท่ีองคก์ารมอบใหต้ลอดช่วงทดลองงาน ทาํใหเ้ม่ือผ่านทดลองงานท่านมี

ความรู้และทกัษะเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืน  ๆ

+ 11.59 0.001 0.729  

22. องคก์ารเร่ิมใหท่้านมีสิทธ์ิมีเสียงเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์ารหลงัจากท่ี

ท่านผ่านทดลองงาน ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยสมบูรณ ์

+ 8.862 0.001 0.649  

23. เม่ือผ่านทดลองงาน ท่านรู้สึกเป็นสมาชิกขององคก์ารจากการท่ีองคก์ารเปิดโอกาส

ใหร่้วมรับรู้ขอ้มูลท่ีไม่เปิดเผยต่อบุคคลภายนอก 

+ 3.365 0.002 0.547  

24. เม่ือผ่านทดลองงานท่านรู้สึกว่าไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานจากการท่ีท่านไดรั้บ

มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้และความสามารถของท่าน 

+ 5.254 0.001 0.604  

25. เม่ือผ่านทดลองงาน หน่วยงานของท่านไดช้ี้แจงเส้นทางความกา้วหนา้ของท่านให้

ทราบ ทาํใหท่้านเขา้ใจบทบาทของตนภายในองคก์ารไดช้ดัเจนมากข้ึน 

+ 6.097 0.001 0.715  

ขั้นดาํรงรักษา ทิศทาง t t sig. r เลือก 

26. องคก์ารจดัโปรแกรมอบรมใหก้บัพนกังานแต่ละคนอย่างเป็นขั้นตอนทาํใหพ้นกังาน

ปรับตวัต่อการยา้ยหรือเล่ือนตาํแหน่งไดดี้ 

+ 5.957 0.001 0.708  

27. องคก์ารมีการจดัการฝึกอบรมวิทยาการสมยัใหม่ใหก้บัพนกังาน ทาํใหพ้นักงานมี

ความพร้อมต่อการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

+ 11.233 0.001 0.732  

28. ท่านชอบท่ีองคก์ารของท่านไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานในองคก์ารท่ีทาํงานมาแลว้

ช่วงหน่ึงสามารถเจรจาเพ่ือต่อรองเพ่ือขอเพิ่มเงินเดือน หรือผลประโยชนอ่ื์น  ๆได ้

+ 3.503 0.001 0.608  

29. ท่านอยากทาํงานกบัองคก์ารนานข้ึนเพราะองคก์ารจดัสวสัดิการเพิ ่มข้ึนตามอายุงาน + 3.053 0.004 0.589  

30. ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ

วางแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล 

+ 4.12 0.001 0.697  

31. ท่านคิดว่าการท่ีองคก์ารไดจ้ดักจิกรรมกระชบัและรักษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

พนกังานเป็นสิ่งท่ีทาํใหค้นในองคก์ารเกดิผกูพนักบัองคก์ารมากยิ่งข้ึน 

+ 8.181 0.001 0.757  

ขั้นหนัเห ทิศทาง t t sig. r เลือก 

32. การท่ีหน่วยงานมอบหมายใหท่้านทาํงานเดิมซํ้ าๆ ทาํใหท่้านเกดิความเบ่ือหน่าย - 1.669 0.104 0.255  

33. การท่ีท่านสามารถปรึกษาเร่ืองงานกบัเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดน้ั้น ทาํให้

ท่านมีกาํลงัใจในการทาํงานในองคก์ารมากข้ึน 

+ 3.502 0.001 0.360  

34. ท่านไดรั้บตาํแหน่งหรือบทบาทอ่ืนๆในองคก์าร นอกเหนือจากตาํแหน่งงานประจาํ 

เช่น หวัหน้าชมรม, คณะทาํงานโครงการ ฯลฯ 

+ 1.64 0.114 0.338  

35. ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านใหพ้นกังานสามารถสับเปล่ียนหนา้ท่ีงานกนัได ้

เพ่ือเปิดรับมุมมองใหม่ๆ และลดความเบ่ือหน่ายในงานเดิม 

+ 4.782 0.001 0.492  

36. พนกังานในองคก์ารสามารถลดความคบัขอ้งใจในการทาํงานไดเ้ป็นอย่างดีจากการท่ี

องคก์ารใหค้วามรู้และคาํแนะนาํในการจดัการความขดัแยง้อย่างมีประสิทธิภาพ 

+ 2.81 0.008 0.578  

37. โครงการลดความเครียดท่ีองคก์ารจดัข้ึน มีส่วนช่วยลดความเครียดของพนกังาน + 6.276 0.001 0.691  

ขั้นทบทวน ทิศทาง t t sig. r เลือก 

38. องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกว่างานของท่านมีค่าและสาํคญัต่อองคก์าร + 12.935 0.001 0.513  
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

 
ขั้นทบทวน ทิศทาง t t sig. r เลือก 

39. ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านมีการเปรียบเทียบเงินเดือนและสวสัดิการของ

พนกังานกบัองคก์ารอ่ืนๆ พร้อมทั้งปรับปรุงใหเ้หมาะสมอยู่เสมอ 

+ 4.692 0.001 0.617  

40. องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร + 8.897 0.001 0.571  

41. องคก์ารไดมี้การประกาศใหทุ้กคนในองคก์ารทราบเกีย่วกบับุคคลท่ีมีความสาํคญั

หรือทาํประโยชนใ์หก้บัองคก์าร ทาํใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 

+ 3.332 0.001 0.558  

42. องคก์ารไดถ้ามความคิดเห็นจากพนกังาน ถึงแนวทางในการรักษาพนกังานใหอ้ยู่กบั

องคก์ารนานๆ เพ่ือนาํไปปรับเป็นกลยุทธ์ ทาํใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 

+ 5.524 0.001 0.657  

43. เม่ือมีพนกังานลาออก หวัหนา้งานของท่านพร้อมรับฟังปัญหาและเสนอเง่ือนไขท่ี

บุคคลดงักล่าวตอ้งการตามความเหมาะสมเพ่ือรักษาพนกังานไว ้

+ 6.573 0.001 0.622  

ขั้นออกจากองคก์าร ทิศทาง t t sig. r เลือก 

44. ท่านรู้สึกว่าองคก์ารของท่านดูแลพนกังานเป็นอย่างดีจากการท่ีองคก์ารไดใ้ห้

รายละเอียดเกีย่วกบัการเตรียมความพร้อมกอ่นเกษียณอายุใหก้บัผูท่ี้จะเกษียณอายุ 

+ 5.204 0.001 0.757  

45. โครงการอบรมหรือสัมมนาเพ่ือเตรียมความพร้อมใหก้บัผูท่ี้จะเกษียณอายุท่ีองคก์าร

ของท่านจดัข้ึนนั้นทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดี 

+ 6.366 0.001 0.779  

46. ท่านเขา้ใจความสาํคญัของสิ่งท่ีองคก์ารของท่านทาํใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น 

วิธีการกระจายงานออกไปเพ่ือใหพ้นกังานท่ีใกลเ้กษียณสามารถปรับตวักบัวยัเกษียณได ้

+ 10.648 0.001 0.768  

47. องคก์ารของท่านจดัใหมี้เงินกองทุนสาํหรับผูเ้กษียณอายุ ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกว่า

องคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดี 

+ 8.119 0.001 0.783  

48. ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร จากการท่ีองคก์ารมีการประกาศเกยีรติคุณและ จดังาน

เล้ียงใหก้บับุคลากรท่ีเกษียณอายุ 

+ 12.238 0.001 0.678  

ขั้นจดจาํความหลงั ทิศทาง t t sig. r เลือก 

49. ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารต่อการท่ีองคก์ารเชิญพนกังานท่ีเกษียณอายุหรือออกจาก

องคก์ารแลว้มาเป็นผูส้อนงานหรือท่ีปรึกษา 

+ 13.85 0.001 0.569  

50. ท่านยอมรับว่าการท่ีหน่วยงานชมเชยพนกังานขององคก์ารท่ีเกษียณอายุหรือออกจาก

องคก์ารแลว้จะส่งผลใหพ้นกังานท่ียงัทาํงานอยู่เกดิทศันคติท่ีดีต่อหน่วยงาน 

+ 6.326 0.001 0.494  

51. ท่านตอ้งการสร้างผลงานท่ียิ ่งใหญ่ใหก้บัองคก์ารเหมือนดงัผูเ้กษียณอายุไปแลว้ท่ี

องคก์ารของท่านไดย้กย่องเป็นบุคคลท่ีสาํคญัขององคก์าร 

+ 13.437 0.001 0.706  

52. ท่านเช่ือว่าการท่ีองคก์ารไดแ้สดงใหพ้นกังานเห็นแบบอย่างท่ีดีของพนกังานท่ีออก

จากองคก์ารไปแลว้นั้น ส่งผลใหพ้นกังานท่ียงัอยู่นั้นอยากพฒันางานของตนใหดี้ยิ ่งข้ึน 

+ 8.652 0.001 0.615  

53. ท่านยืนยนัไดว้่าองคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน จากการท่ีองคก์ารได้

ปฏิบติัต่อบุคลากรท่ีเกษียณอายุหรือออกจากงานไปแลว้อย่างเหมาะสม 

+ 12.894 0.001 0.757  

  

           3.3.2.4  แบบสอบถามความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดของ 

Zigarmi et al. (2011) มาสร้างและพฒันาแบบสอบถามเพ่ือใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มประชากรท่ีศึกษา 

แบ่งออกเป็น 5 ดา้น จาํนวน 45 ขอ้ เป็นขอ้คาํถามทางลบ 6 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ 16, 19, 23, 25, 31 และ 37 
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โดยใชม้าตรวดัแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดบั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนคือผูท่ี้ตอบว่าเห็นดว้ยอยา่งยิง่

คะแนนจะเท่ากบั 5 เห็นดว้ยเท่ากบั 4 ไม่แน่ใจเท่ากบั 3 ไม่เห็นดว้ยเท่ากบั 2 และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่

เท่ากบั 1 ซ่ึงจะตรงขา้มกบัการใหค้ะแนนของขอ้คาํถามเชิงลบ เม่ือนาํไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง 

จาํนวน 100 คน ปรากฏว่ามีค่าท่ีผา่นเกณฑท์ั้งสองประการ (ค่า t และค่า r) รวมทั้งสิ้น 38 ขอ้ โดยมี

ค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบวดัทั้งฉบบัเท่ากบั 0.953 (ดงัตารางท่ี 3.4) 

และเม่ือนาํไปใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีแบบวดัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.886 

 

ตารางท่ี 3.4  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (ค่า t) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างรายขอ้กบั 

                     คะแนนรวมของทั้งแบบวดั (ค่า r) ของแบบวดัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
 

ความรู้สึก ความตั้งใจและพฤติกรรมในการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ทิศทาง t t sig. r เลือก 

1. ท่านภูมิใจท่ีตนเองเป็นสมาชิกขององคก์ารแห่งน้ี + 7.146 0.001 0.486  

2.ท่านรักและตอ้งการทาํงานใหก้บัองคก์ารแห่งน้ีใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้ + 9.403 0.001 0.653  

3. ท่านยอมลาํบากฟันฝ่าวิกฤตขององคก์ารมากกว่าท่ีจะยา้ยไปองคก์ารอ่ืน + 10.135 0.001 0.720  

4. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านทาํ ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้ + 5.919 0.001 0.528  

5. ท่านตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ + 4.781 0.001 0.537  

6. ท่านทาํงานอย่างเต็มท่ีเพ่ือช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย + 7.26 0.001 0.609  

ความรู้สึก ความตั้งใจและพฤติกรรมในการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ทิศทาง t t sig. r เลือก 

7. ท่านรู้สึกต่อตา้น เม่ือมีผูพ้ดูถึงองคก์ารของท่านในทางท่ีไม่ดี + 7.783 0.001 0.627  

8. ท่านมีความห่วงใยช่ือเสียงขององคก์ารของท่าน + 6.282 0.001 0.505  

9. ท่านมกัยืนยนัและรับรองกบัใครๆ ว่า องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีดี + 5.743 0.001 0.450  

10. ท่านรู้สึกอึดอดัใจเม่ือมีบุคคลกล่าวถึงองคก์ารในทางลบ + 7.063 0.001 0.492  

11. หากรู้ว่ามีคนพดูหรือเขา้ใจองคก์ารของท่านในทางท่ีไม่ดี ท่านมีความตั้งใจท่ีจะ

อธิบายใหเ้ขาเขา้ใจดีข้ึน 

+ 6.979 0.001 0.678  

12. ท่านมกักล่าวช่ืนชมองคก์ารของท่านใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ + 8.707 0.001 0.672  

13. ท่านเช่ือมัน่ในพนัธกจิและคุณภาพขององคก์ารของท่าน + 2.581 0.015 0.463  

14. ท่านพร้อมท่ีจะแสดงตนเป็นตวัแทนขององคก์าร   + 7.001 0.001 0.625  

15. เม่ือผูอ่ื้นพดูถึงองคก์ารของท่าน ท่านจะกล่าวรับรองสนบัสนุนองคก์ารเป็นอย่างดี + 6.728 0.001 0.599  

ความรู้สึก ความตั้งใจและพฤติกรรมในการพยายาม ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค ทิศทาง t t sig. r เลือก 

16. บ่อยคร้ังท่ีท่านรู้สึกเบ่ือหน่ายท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย - 6.798 0.001 0.553  

17. ท่านมีความสุขในการทาํงานเสมอ ไม่ว่างานนั้นจะง่ายหรือยาก + 6.579 0.001 0.671  

18. ท่านพยายามทาํงานท่ีไดรั้บมาใหส้าํเร็จแมว้่างานจะยากเกนิความสามารถท่าน + 5.274 0.001 0.549  

19. ท่านเคยรู้สึกว่างานท่ีท่านทาํนั้นน่าเบ่ือ ซํ้ าซาก จนท่านไม่อยากทาํ - 0.765 0.447 0.088  

20. ท่านมุ่งมัน่ตั้งใจทาํงานในหนา้ท่ีของท่านอย่างดีท่ีสุด แมรู้้ว่าจะมีอุปสรรคมากมาย + 6.527 0.001 0.575  

21. เม่ือลงมือทาํงานแลว้ ท่านจะทาํงานอย่างอดทนจนสาํเร็จ + 7.133 0.001 0.594  

ความรู้สึก ความตั้งใจและพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ทิศทาง t t sig. r เลือก 

22. ท่านยินดีใหค้าํแนะนาํและ/หรือสอนงานใหก้บัพนกังานใหม่หรือเพ่ือนร่วมงาน + 8.273 0.001 0.670  
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 
ความรู้สึก ความตั้งใจและพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ทิศทาง t t sig. r เลือก 

23. ท่านคิดว่าไม่จาํเป็นตอ้งช่วยทาํงานของเพ่ือนร่วมงาน เพราะท่านกมี็งานมากอยู่แลว้ - 0.243 0.809 -0.120  

24. ท่านมกัอาสาช่วยทาํงานหรือทาํกจิกรรมต่างๆ ขององคก์าร แมจ้ะไม่ไดสิ้่งตอบแทน + 5.394 0.001 0.462  

25. ท่านรู้สึกคบัขอ้งใจท่ีตอ้งทาํงานนอกเหนือหนา้ท่ีของท่าน - 1.85 0.068 0.197  

26. ท่านยอมรับแรงกดดนัต่างๆ ในการทาํงานดว้ยความเต็มใจ + 0.353 0.725 0.021  

27. แมท่้านจะไม่ชอบเพ่ือนร่วมงานบางคน ท่านกส็ามารถทาํงานร่วมกบัเขาได ้ + 4.701 0.001 0.431  

28. ท่านภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้ประชุมเพ่ือแลกเปล่ียนความคิดเห็นเร่ืองต่างๆ ในองคก์าร + 3.462 0.001 0.424  

29. ท่านพยายามเขา้ร่วมทุกกจิกรรมท่ีองคก์ารจดัข้ึนเสมอ + 5.783 0.001 0.535  

30. ท่านติดตามข่าวสารและความเคล่ือนไหวภายในองคก์ารอยู่เสมอ + 9.135 0.001 0.654  

31. ท่านรู้สึกว่ากฎระเบียบขององคก์ารเขม้งวดเกนิไป - 4.62 0.001 -0.420  

32. ท่านยอมรับและปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร + 4.027 0.001 0.447  

33. ท่านมาทาํงานตรงเวลาหรือกอ่นเวลาท่ีองคก์ารกาํหนดไว ้ + 4.79 0.001 0.518  

34. ท่านเห็นดว้ยว่าการดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององคก์ารเป็นสิ่งท่ีพนกังานพึงกระทาํ + 7.402 0.001 0.504  

35. ท่านมีแนวคิดว่า พนกังานทุกคนจะตอ้งดูแลรักษาทรัพยสิ์นและใชท้รัพยากรของ

องคก์ารอย่างประหยดั 

+ 5.383 0.001 0.457  

36. ท่านใชท้รัพยากรขององคก์ารอย่างทะนุถนอมและประหยดั + 3.429 0.001 0.458  

ความรู้สึก ความตั้งใจและพฤติกรรมในการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ทิศทาง t t sig. r เลือก 

37. ไม่มีประโยชนท่ี์ท่านหรือเพ่ือนร่วมงานของท่านจะทุ่มเททาํงานใหก้บัองคก์าร - 7.047 0.001 0.612  

38. แมว้่าเลิกงานแลว้ ท่านกย็งัคิดหาวิธีทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ + 3.479 0.001 0.553  

39. หากท่านไดรั้บมอบหมายงาน ท่านจะทุ่มเทใหก้บังานนั้นอย่างเต็มท่ีทุกคร้ัง + 7.461 0.001 0.594  

40. ท่านรู้สึกว่าผลงานของท่านในปัจจุบนัส่วนใหญ่ยงัไม่ดีพอ + 1.885 0.063 -0.010  

41. ท่านปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหไ้ดผ้ลดียิ ่งข้ึน + 7.194 0.001 0.606  

42. เพ่ือปฏิบติังานไดผ้ลดียิง่ข้ึน ท่านพฒันาตนเองอยู่เสมอ + 1.498 0.138 0.304  

43. ท่านรู้สึกว่าการทาํงานทาํใหชี้วิตมีค่ามากยิ่งข้ึน + 5.343 0.001 0.529  

44. ท่านมองว่างานคือส่วนหน่ึงท่ีสาํคญัของชีวิต + 13.597 0.001 0.682  

45. ท่านตั้งใจทาํงานเพ่ือความสาํเร็จในชีวิต + 7.678 0.001 0.719  

  

3.4  วธีิการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

ผูว้ิจยัทาํหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามจากคณะพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ และถือไปยงัฝ่ายอาคารและสถานท่ีของ

บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง โดยช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวจิยัและการตอบแบบสอบถามแก่ผูจ้ดัการ

ฝ่ายอาคารและสถานท่ี จากนั้นจึงจะเขา้ไปแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่งท่ีไดก้าํหนดไว ้รวมทั้ง

ขอความกรุณาจากหวัหนา้งานในแต่ละหน่วยงานเป็นผูเ้กบ็แบบสอบถามท่ีปิดผนึกใหจ้ากกลุ่ม
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ตวัอยา่งท่ีไดก้าํหนดไว ้และขอเขา้ไปรับแบบสอบถามท่ีตอบแลว้คืน ผูว้ิจยัใชเ้วลา 4 สปัดาห์ ไดรั้บ

แบบสอบถามท่ีครบถว้นสมบูรณ์คืนจาํนวน 320 ชุด คิดเป็น 80 % ของแบบสอบถามท่ีแจกไป 

จากนั้นนาํมาตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้แลว้นาํขอ้มลูท่ีไดไ้ปวเิคราะห์ทางสถิติต่อไป 

 

3.5  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มลู โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือวิเคราะห์ขอ้มลูตาม

สมมติฐาน (ดงัตารางท่ี 3.5) และนอกเหนือสมมติฐาน โดยวิเคราะห์ค่าสถิติ ดงัรายละเอียด ต่อไปน้ี 

 

3.5.1  สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

            3.5.1.1  ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ร้อยละ (Percentage) ค่าพิสยั 

(Range) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชใ้นการอธิบายขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคล

ของกลุ่มตวัอยา่ง 

          3.5.1.2  เพ่ืออธิบายขอ้มลูในแต่ละดา้นและโดยรวมการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารในแต่ละดา้นและโดยรวม คุณภาพชีวติในการทาํงานในแต่ละดา้นและโดยรวมระดบัความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานต่อองคก์ารในแต่ละดา้นและโดยรวม โดยใชค่้าสถิติคือค่าเฉล่ียเลขคณิต 

(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

3.5.2  สถิตเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

          3.5.2.1  การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 2 กลุ่มแบบเป็นอิสระต่อกนั 

(Independent Samples t-test) เพ่ือวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทระหว่างพนกังานท่ีมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน จิตลกัษณะ และการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ในระดบัสูงกบัระดบั

ท่ีตํ่า รวมทั้งวิเคราะห์ความแตกต่างของพนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั 

          3.5.2.2  การวิเคราะห์ความแปรปรวนจาํแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือ

วิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทระหว่างพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จิต

ลกัษณะ และการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ในระดบัสูง ระดบักลาง และระดบัท่ีตํ่า รวมทั้ง

วิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล (ช่วงอาย ุระดบั

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร ตาํแหน่งงาน) ท่ีแตกต่างกนัมากกว่า 2 กลุ่ม 

          3.5.2.3  การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสองทาง (Two-Way ANOVA) เพ่ือ

วิเคราะห์อิทธิพลร่วมของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารท่ีมีต่อ
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ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน และอิทธิพลร่วมของจิตลกัษณะในแต่ละดา้นกบัการถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์ารท่ีมีต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

          3.5.2.4   การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือ

วิเคราะห์ความสามารถในการทาํนายของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ และ

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ท่ีมีต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

 

ตารางท่ี 3.5  สมมติฐานและสถิติท่ีใชใ้นการวิจยั 

 

สมมตฐิานการวจิยั สถิตทิี่ใช้ 

สมมตฐิานท่ี 1 พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูง มีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานมากกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานตํ่า 

One-Way ANOVA 

Independent Samples t-test 

 

สมมตฐิานท่ี 2 พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะรายดา้นทั้ง 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ 

ดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน ดา้นความเช่ืออาํนาจในตน และ

ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ในระดบัสูง จะมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานมากกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะรายดา้นในระดบัตํ่า 

One-Way ANOVA 

Independent Samples t-test 

 

สมมตฐิานท่ี 3 พนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร

มาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานมากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย 

One-Way ANOVA 

Independent Samples t-test 

 

สมมตฐิานท่ี 4 พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมสูง

และไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังานในระดบัสูงกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการ

ทาํงานโดยรวมสูง แต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย 

Two-Way ANOVA 

Independent Samples t-test 

 

 

สมมตฐิานท่ี 5 พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะในแต่ละดา้นสูงและไดรั้บ

การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานในระดบัสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะในแต่ละดา้นสูง 

แต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย 

Two-Way ANOVA 

Independent Samples t-test 

 

สมมตฐิานท่ี 6 คุณภาพชีวิตในการทาํงาน จิตลกัษณะ และการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร สามารถทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังานได ้

Multiple Regression 

Analysis 



บทท่ี 4 

 

ผลการวิจัย 
 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง คุณภาพชีวติในการทาํงาน จิตลกัษณะ และการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์าร กบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน: กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ในคร้ังน้ี  

ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิเคราะห์ขอ้มลูตามขั้นตอนต่างๆ โดยการแบ่งการนาํเสนอผลการวิเคราะห์

ขอ้มลูออกเป็น 7 ส่วน ดงัน้ี (1) ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (2) ผลการวิเคราะห์

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (3) ผลการวิเคราะห์จิตลกัษณะ (4) ผลการวิเคราะห์การถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์าร (5) ผลการวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน (6) ผลการทดสอบสมมติฐาน 

และ (7) ผลการทดสอบอ่ืนๆ นอกเหนือสมมติฐาน 

 

4.1  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง   

  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 320 คน (ดงัตารางท่ี 4.1) มี

รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 1)  เพศ กลุ่มตวัอยา่งเพศชายและเพศหญิงมีจาํนวนใกลเ้คียงกนั กล่าวคือ เป็นเพศหญิง คิด

เป็นร้อยละ 52.2 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 47.8 

 2)  ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งมีการศึกษาระดบัปริญญาโทเป็นจาํนวนมากท่ีสุดโดยคิด

เป็นร้อยละ 53.1 รองลงมามีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 46.6 และมีการศึกษาระดบั

ปริญญาเอกนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 0.3 

 3)  อายกุลุ่มตวัอยา่งมีอายนุอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปีมากท่ีสุดโดยคิดเป็นร้อยละ 32.8 

รองลงมามีอาย ุ28 – 29 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.1 และมีอาย ุ34 ปีข้ึนไป นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 22.5 

4)  ประสบการณ์การทาํงานในองคก์ารปัจจุบนั กลุ่มตวัอยา่งมีประสบการณ์ในการทาํงาน

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปีเป็นจาํนวนมากท่ีสุดโดยคิดเป็นร้อยละ 48.4 รองลงมามีประสบการณ์ใน

การทาํงาน 6 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 23.8 และมีประสบการณ์ในการทาํงาน 5 ปีนอ้ยท่ีสุด คิดเป็น

ร้อยละ 9.1
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5)  ตาํแหน่งงาน กลุ่มตวัอยา่งเกือบ 2 ใน 3 เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการคิดเป็นร้อยละ 

65.3 รองลงมาเป็นหวัหนา้งาน/แผนก หรือเทียบเท่าคิดเป็นร้อยละ 29.4 และเป็นผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก 

หรือเทียบเท่า นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 5.3 

 6)  ฝ่ายงาน จากการเก็บขอ้มลู ผูว้จิยัไดก้ลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ีปฏิบติังานในแต่ละฝ่ายเป็น

จาํนวนใกลเ้คียงกนั กล่าวคือ เป็นฝ่ายปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 50.6 และเป็นฝ่ายสนบัสนุนคิดเป็น

ร้อยละ 49.4  

 

ตารางท่ี 4.1  ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งแสดงเป็นจาํนวนและร้อยละ 

 

ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน  (n =320) ร้อยละ 

เพศ 

       ชาย 

       หญิง 

 

153 

167 

 

47.8 

52.2 

ระดบัการศึกษา 

       ปริญญาตรี 

       ปริญญาโท 

       ปริญญาเอก 

 

149 

170 

1 

 

46.6 

53.1 

0.3 

อาย ุ

       นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปี 

       28 – 29 ปี 

       30 – 33 ปี 

       34 ปีข้ึนไป 

 

105 

74 

69 

72 

 

32.8 

23.1 

21.6 

22.5 

ประสบการณ์การทาํงานในองคก์ารปัจจุบนั 

       นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี 

       4 ปี 

       5 ปี 

       6 ปีข้ึนไป 

 

155 

60 

29 

76 

 

48.4 

18.8 

9.1 

23.8 

ตาํแหน่งงาน 

       พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

       หวัหนา้งาน/แผนก หรือเทียบเท่า 

       ผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก หรือเทียบเท่า 

 

209 

94 

17 

 

65.3 

29.4 

5.3 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน  (n =320) ร้อยละ 

ฝ่ายงาน 

       ฝ่ายปฏิบติัการ 

       ฝ่ายสนบัสนุน 

 

162 

158 

 

50.6 

49.4 

 

4.2  ค่าสถิตขิองแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานบริษทัเอกชน

แห่งหน่ึง พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.179 (x̄ = 4.179, SD = 0.372) 

โดยคุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นการเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคมมีค่าความคิดเห็นเฉล่ียสูงสุด  

(x̄ = 4.428, SD = 0.468) รองลงมาคือการบูรณการดา้นสงัคมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.398 (x̄ = 4.398,  

SD = 0.521) และตํ่าสุดคือดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเพียงพอมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.789 (x̄ = 3.789, 

SD = 0.539) (ดงัตารางท่ี 4.2) 

 

ตารางท่ี 4.2  ค่าสถิติของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน x̄  S.D. 

1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเพียงพอ 

2. สิ่งแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

3. การพฒันาความสามารถของบุคคล 

4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

5. การบูรณการดา้นสังคม 

6. ธรรมนูญในองคก์าร 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั 

8. การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

3.789 

4.290 

4.090 

4.203 

4.398 

4.173 

4.102 

4.428 

0.539 

0.556 

0.480 

0.618 

0.521 

0.529 

0.766 

0.468 

                                โดยรวม 4.179 0.372 
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4.3  ค่าสถิตขิองแบบสอบถามจติลักษณะ 

 

ผลการวิเคราะห์จิตลกัษณะของพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง พบว่า จิตลกัษณะดา้น

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̄ = 3.782, SD = 0.326) รองลงมาคือความเช่ืออาํนาจในตน 

(x̄ = 3.104, SD = 0.508) และการมุ่งอนาคตและควบคุมตนมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (x̄ = 2.943, SD = 0.641) 

(ดงัตารางท่ี 4.3) 

 

ตารางท่ี 4.3  ค่าสถิติของแบบสอบถามจิตลกัษณะ 

 

จิตลกัษณะ x̄  S.D. 

1. การมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

2. ความเช่ืออาํนาจในตน 

3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

2.943 

3.104 

3.782 

0.641 

0.508 

0.326 

 

4.4  ค่าสถิตขิองแบบสอบถามการถ่ายทอดสังคมในองค์การ 

 

ผลการวิเคราะห์การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง

พบว่า การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.218 (SD = 0.509) โดยการถ่ายทอด

ทางสงัคมในองคก์ารขั้นเรียนรู้มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̄ = 4.331, SD = 0.499) รองลงมาคือการถ่ายทอด

ทางสงัคมในองคก์ารขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน (x̄ = 4.326, SD = 0.461) และตํ่าสุดคือการถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์ารขั้นหนัเห (x̄ = 3.864, SD = 0.549) (ดงัตารางท่ี 4.4) 

 

ตารางท่ี 4.4  ค่าสถิติของแบบสอบถามการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 

 

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร x̄  S.D. 

1. ขั้นแสวงหาและคดัเลือก 

2. ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน 

3. ขั้นเรียนรู้ 

4. ขั้นยอมรับ 

5. ขั้นดาํรงรักษา 

6. ขั้นหนัเห 

4.176 

4.326 

4.331 

4.266 

 4.173 

3.864 

0.658 

0.461 

0.499 

0.565 

0.655 

0.549 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 

 

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร x̄  S.D. 

7. ขั้นทบทวน 

8. ขั้นออกจากองคก์าร 

9. ขั้นจดจาํความหลงั 

 4.244 

4.267 

4.305 

0.658 

0.876 

0.667 

                                โดยรวม 4.218 0.509 

 

4.5  ค่าสถิตขิองแบบสอบถามความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงาน  

 

ผลการวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานพบว่า ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมมี

ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.285 (SD = 0.301) โดยความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพ

กบัองคก์ารมีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̄ = 4.416, SD = 0.475) รองลงมาคือดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร (x̄ = 4.377, SD = 0.333) และตํ่าสุดคือดา้นการพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 

(x̄ = 3.953, SD = 0.432) (ดงัตารางท่ี 4.5) 

 

ตารางท่ี 4.5  ค่าสถิติของแบบสอบถามความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน x̄  S.D. 

1. ดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร 

2. ดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก 

3. ดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 

4. ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

5. ดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 

4.416 

4.306 

3.953 

4.377 

4.240 

0.475 

0.413 

0.432 

0.333 

0.366 

                                โดยรวม 4.285 0.301 

 

4.6  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 

การวจิยัเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทาํงาน จิตลกัษณะ และการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร

กบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน: กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้

กาํหนดสมมติฐานไว ้6 ขอ้ ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเพ่ือทดสอบแต่ละสมมติฐาน มีดงัน้ี 
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4.6.1  ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 1  

สมมติฐานท่ี 1 ท่ีว่า พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานมากกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานตํ่า เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย

ระหว่าง 2 กลุ่มโดยใชส้ถิติ t-test พบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูง (กลุ่มคะแนนสูง

กว่า Percentile ท่ี 66) มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมสูงกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติใน

การทาํงานตํ่า (กลุ่มคะแนนตํ่ากว่า Percentile ท่ี 33) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (t = 6.960, p < .01) 

และเม่ือวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานเป็นรายดา้น พบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเท ดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ดา้นการกล่าวรับรององคก์ารใน

ทางบวก ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ สูงกว่าพนกังานท่ีมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ts ≥ 2.863, ps< .01) แต่ไม่พบว่าพนกังานท่ีมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค

แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ดงัตารางท่ี 4.6) 

 

ตารางท่ี 4.6  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิต 

                     ในการทาํงานแตกต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
คุณภาพชีวิต

ในการทาํงาน 
n x̄  S.D. t p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ตํ่า 108 25.00 3.828 -6.318** .001 

สูง 106 27.46 1.311 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ตํ่า 108 36.49 4.735 -7.787** .001 

สูง 106 40.48 2.415 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ตํ่า 108 19.41 2.562 -1.309 .192 

สูง 106 19.80 1.786 

 การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตํ่า 108 45.73 4.829 -6.676** .001 

สูง 106 49.11 2.076 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ตํ่า 108 29.06 3.456 -2.863** .005 

สูง 106 30.17 2.082 
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ตารางท่ี 4.6  (ต่อ) 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
คุณภาพชีวิต

ในการทาํงาน 
n x̄  S.D. t p 

โดยรวม ตํ่า 108 155.69 16.216 -6.960** .001 

สูง 106 167.03 4.841 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานต่างกนัสามกลุ่ม คือ กลุ่มพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการทาํงานตํ่า (กลุ่มคะแนนตํ่ากว่า 

Percentile ท่ี 33) กลุ่มพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานปานกลาง (กลุ่มคะแนน Percentile ท่ี 

34-65) และกลุ่มพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูง (กลุ่มคะแนนสูงกวา่ Percentile ท่ี 66) 

โดยใช ้One-Way ANOVA พบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตต่างกนัมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน

รวมแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (F = 40.010, p < .01) (ดงัตารางท่ี 4.7) โดยพบว่าพนกังานท่ีมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานปานกลางและสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมสูงกว่าพนกังานท่ีมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (165.92, 167.03 > 155.69 โดยการ

เปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.8) และเม่ือแยกวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน

ออกเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังาน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ดา้นการกล่าวรับรององคก์ารใน

ทางบวก ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ แตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (Fs ≥ 5.448, ps< .01)  (ดงัตารางท่ี 4.7) โดยพบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานปานกลางและสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์ารสูง

กว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (27.06, 27.46 > 25.00 โดย

การเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.9) พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการทาํงานสูงมีความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวกสูงกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการ

ทาํงานปานกลาง และพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานปานกลางมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวกสูงกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานตํ่า 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (40.48 > 39.32 > 36.49 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.10) 

พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานปานกลางและสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการทาํงานตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
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สถิติ (49.63, 49.11 > 45.73 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.11) และพบว่าพนกังานท่ี

มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศสูง

กว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (30.17 > 29.06 โดยการ

เปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.12) แต่ไม่พบความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน

ดา้นการพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคในกลุ่มพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนั ท่ี

ถึงระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (ดงัตารางท่ี 4.7) 

 

ตารางท่ี 4.7  ผลการวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
คุณภาพชีวิตใน

การทาํงาน 
n x̄  S.D. F p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ตํ่า 108 25.00 3.828 26.774** .000 

ปานกลาง 106 27.06 2.106 

สูง  106 27.46 1.311 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ตํ่า 108 36.49 4.735 40.814** .000 

ปานกลาง 106 39.32 2.176 

สูง  106 40.48 2.415 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ตํ่า 108 19.41 2.562 2.759 .065 

ปานกลาง 106 20.09 2.012 

สูง  106 19.80 1.786 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตํ่า 108 45.73 4.829 45.962** .000 

ปานกลาง 106 49.63 1.884 

สูง  106 49.11 2.076 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ตํ่า 108 29.06 3.456 5.448** .005 

ปานกลาง 106 29.82 1.672 

สูง  106 30.17 2.082 

โดยรวม ตํ่า 108 155.69 16.216 40.010** .000 

ปานกลาง 106 165.92 5.038 

สูง  106 167.03 4.841 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตารางท่ี 4.8  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมระหว่างพนกังานท่ีมีคุณภาพ 

       ชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

1 2 3 

ตํ่า (1) 155.69 -   

ปานกลาง (2) 165.92 10.239* -  

สูง (3) 167.03 11.343*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.9  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบั 

                    องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบ 

                    เชฟเฟ่ 

 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

1 2 3 

ตํ่า (1) 25.00 -   

ปานกลาง (2) 27.06 2.057* -  

สูง (3) 27.46 2.462*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.10  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารใน 

                      ทางบวกระหว่างพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบ 

                      เชฟเฟ่ 

 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

1 2 3 

ตํ่า (1) 36.49 -   

ปานกลาง (2) 39.32 2.830* -  
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 

 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

1 2 3 

สูง (3) 40.48 3.990* 1.116* - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

ตารางท่ี 4.11  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 

                      องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบ 

                      เชฟเฟ่ 

 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

1 2 3 

ตํ่า (1) 45.73 -   

ปานกลาง (2) 49.63 3.901* -  

สูง (3) 49.11 3.382*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.12  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 

                      ระหว่างพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

1 2 3 

ตํ่า (1) 29.06 -   

ปานกลาง (2) 29.82  -  

สูง (3) 30.17 1.114*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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4.6.2  ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 2  

สมมติฐานท่ี 2 ท่ีว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะรายดา้นทั้ง 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งอนาคต

และควบคุมตน ดา้นความเช่ืออาํนาจในตน และดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ในระดบัสูง จะมีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานมากกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะรายดา้นทั้ง 3 ดา้นในระดบัตํ่า 

          4.6.2.1  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิต

ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัสูง (กลุ่มคะแนนสูงกว่า Percentile ท่ี 66) กบั

พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในตนในระดบัตํ่า (กลุ่มคะแนนตํ่ากว่า 

Percentile ท่ี 33) โดยใชส้ถิติ t-test ไม่พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุม

ตนในระดบัสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น

การมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่เม่ือวิเคราะห์ความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังานเป็นรายดา้น พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนใน

ระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค และดา้นการสร้าง

ผลงานท่ีดีเลิศสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัตํ่าอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (ts ≥ 6.318, ps< .01)  และพบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนในระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์ารและ

ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตํ่ากว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุม

ตนในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ts ≥ 2.698, ps< .01) แต่ไม่พบว่าพนกังานท่ีมีการมุ่งอนาคต

และควบคุมตนในระดบัสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารใน

ทางบวกแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

(ดงัตารางท่ี 4.13) 

 

ตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น 

                       การมุ่งอนาคตและควบคุมตนแตกต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน การมุ่งอนาคต n x̄  S.D. t p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ตํ่า 131 27.34 2.269 2.698** .008 

สูง 103 26.40 2.932 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ตํ่า 131 39.15 2.659 .940 .349 

สูง 103 38.72 4.055 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ตํ่า 131 19.26 1.537 -6.318** .000 

สูง 103 20.98 2.405 
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน การมุ่งอนาคต n x̄  S.D. t p 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตํ่า 131 49.27 2.756 3.004** .003 

สูง 103 47.97 3.634 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ตํ่า 131 28.98 1.574 -8.740** .000 

สูง 103 31.46 2.508 

โดยรวม 

 

ตํ่า 131 164.01 6.925 -1.088 .278 

สูง 103 165.52 12.746 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

     * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่ง

อนาคตและควบคุมตนต่างกนัสามกลุ่ม คือ กลุ่มพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนในระดบัตํ่า (กลุ่มคะแนนตํ่ากว่า Percentile ท่ี 33) กลุ่มพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการ

มุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัปานกลาง (กลุ่มคะแนน Percentile ท่ี 34-65) และกลุ่มพนกังานท่ี

มีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัสูง (กลุ่มคะแนนสูงกวา่ Percentile ท่ี 66) 

โดยใช ้One-Way ANOVA พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่างกนั

มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (F = 12.668, p < .01) (ดงั

ตารางท่ี 4.14) โดยพบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัตํ่าและ

สูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (164.01, 165.52 > 157.83 โดยการ

เปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.15) และเม่ือแยกวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน

ออกเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนแตกต่างกนั มี

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ดา้นการพยายาม 

ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ แตกต่าง

กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (Fs ≥ 14.207, ps< .01) (ดงัตารางท่ี 4.14) โดยพบว่าพนกังานท่ีมีจิต

ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัตํ่ามีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรง

สมาชิกภาพกบัองคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัสูง 

และพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ



61 
 

พนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (27.34 > 26.40 > 25.33 โดยการ

เปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.16) พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน

ในระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคสูงกว่าพนกังาน

ท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัปานกลางและตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติ (20.98 > 19.08, 19.26 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.17) พนกังานท่ีมีจิต

ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัตํ่ามีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัสูง 

และพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (49.27 > 47.97 > 46.64 โดยการ 

เปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.18) และพบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนในระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศสูงกว่าพนกังาน

ท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัปานกลางและตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติ (31.46 > 28.60, 28.98 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.19) แต่ไม่พบความ

แตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวกในกลุ่ม

พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ดงั

ตารางท่ี 4.14) 

 

ตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะ  

                       ดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน การมุ่งอนาคต n x̄  S.D. F p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ตํ่า 131 27.34 2.269 14.207** .000 

ปานกลาง 86 25.33 3.123 

สูง  103 26.40 2.932 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ตํ่า 131 39.15 2.659 1.811 .165 

ปานกลาง 86 38.17 4.559 

สูง  103 38.72 4.055 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน การมุ่งอนาคต n x̄  S.D. F p 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ตํ่า 131 19.26 1.537 28.376** .000 

ปานกลาง 86 19.08 2.071 

สูง  103 20.98 2.405 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตํ่า 131 49.27 2.756 14.676** .000 

ปานกลาง 86 46.64 4.319 

สูง  103 47.97 3.634 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ตํ่า 131 28.98 1.574 48.076** .000 

ปานกลาง 86 28.60 2.754 

สูง  103 31.46 2.508 

โดยรวม ตํ่า 131 164.01 6.925 12.668** .000 

ปานกลาง 86 157.83 13.621 

สูง  103 165.52 12.746 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ตารางท่ี 4.15  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมระหว่างพนกังานท่ีมี 

                       จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

การมุ่งอนาคต ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
การมุ่งอนาคต 

1 2 3 

ตํ่า (1) 164.01 - 6.182*  

ปานกลาง (2) 157.83  -  

สูง (3) 165.52  7.699* - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.16  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบั 

                      องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนแตกต่างกนั  

                      โดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

การมุ่งอนาคต ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
การมุ่งอนาคต 

1 2 3 

ตํ่า (1) 27.34 - 2.018* .945* 

ปานกลาง (2) 25.33  -  

สูง (3) 26.40  1.072* - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.17  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่อ 

                      อุปสรรคระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนแตกต่าง 

                      กนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

การมุ่งอนาคต ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
การมุ่งอนาคต 

1 2 3 

ตํ่า (1) 19.26 -   

ปานกลาง (2) 19.08  -  

สูง (3) 20.98 1.721* 1.899* - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.18  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 

                      องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนแตกต่างกนั 

                      โดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

การมุ่งอนาคต ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
การมุ่งอนาคต 

1 2 3 

ตํ่า (1) 49.27 - 2.628* 1.296* 

ปานกลาง (2) 46.64  -  
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 

 

การมุ่งอนาคต ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
การมุ่งอนาคต 

1 2 3 

สูง (3) 47.97  1.331* - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.19  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 

                      ระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนแตกต่างกนัโดยใช ้

                      สถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

การมุ่งอนาคต ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
การมุ่งอนาคต 

1 2 3 

ตํ่า (1) 28.98 -   

ปานกลาง (2) 28.60  -  

สูง (3) 31.46 2.472* 2.852* - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

          4.6.2.2  ผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัสูง (กลุ่มคะแนนสูงกว่า Percentile ท่ี 

66) กบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัตํ่า (กลุ่มคะแนนตํ่ากว่า 

Percentile ท่ี 33) โดยใชส้ถิติ t-test ไม่พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนใน

ระดบัสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทโดยรวมแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตน

ในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่เม่ือแยกวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานเป็นราย

ดา้น พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเท 2 ดา้น 

อนัไดแ้ก่ ดา้นการพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศสูงกว่าพนกังานท่ีมี

จิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ts ≥ 2.910, ps< .01) และ

พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทดา้นการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารตํ่ากว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัตํ่าอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (t  = 2.541, p < .05) แต่ไม่พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจใน
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ตนในระดบัสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร และดา้นการ

กล่าวรับรององคก์ารในทางบวกแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนใน

ระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ดงัตารางท่ี 4.20) 

 

ตารางท่ี 4.20  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น 

                       ความเช่ืออาํนาจในตนแตกต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน เช่ืออาํนาจในตน n x̄  S.D. t p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ตํ่า 136 26.60 2.747 1.793 .075 

สูง 99 25.90 3.125 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ตํ่า 136 38.88 3.349 .324 .746 

สูง 99 38.71 4.561 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ตํ่า 136 19.22 1.900 -2.910** .004 

สูง 99 20.00 2.190 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตํ่า 136 48.47 3.853 2.541* .012 

สูง 99 47.19 3.746 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ตํ่า 136 28.67 1.967 -4.627** .000 

สูง 99 30.05 2.451 

โดยรวม ตํ่า 136 161.85 10.525 -.002 .999 

สูง 99 161.85 12.659 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

     * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความ

เช่ืออาํนาจในตนต่างกนัสามกลุ่ม คือ กลุ่มพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนใน

ระดบัตํ่า (กลุ่มคะแนนตํ่ากว่า Percentile ท่ี 33) กลุ่มพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจใน

ตนในระดบัปานกลาง (กลุ่มคะแนน Percentile ท่ี 34-65) และกลุ่มพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น

ความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัสูง (กลุ่มคะแนนสูงกว่า Percentile ท่ี 66) โดยใช ้One-Way 

ANOVA ไม่พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนต่างกนัมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานรวมแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ดงัตารางท่ี 4.21) แต่เม่ือแยกวิเคราะห์ความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังานออกเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตน
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แตกต่างกนั มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร 

ดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และดา้นการสร้าง

ผลงานท่ีดีเลิศ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (Fs ≥ 3.794, ps< .05) (ดงัตารางท่ี 4.21) โดย

พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัปานกลางมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจ

ในตนในระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (27.02 > 25.90 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ใน

ตารางท่ี 4.22) พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัปานกกลางและสูงมีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น

ความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (20.36, 20.00 > 19.22 โดยการ

เปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.23) พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนใน

ระดบัตํ่าและปานกลางมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสูงกว่า

พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (48.47, 

48.73 > 47.19 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.24) และพบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะ

ดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัปานกลางและสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการสร้าง

ผลงานท่ีดีเลิศสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติ (30.86, 30.05 > 28.67 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.25) แต่ไม่พบความ

แตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวกในกลุ่ม

พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

(ดงัตารางท่ี 4.21) 

 

ตารางท่ี 4.21  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะ 

                       ดา้นความเช่ืออาํนาจในตนต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน เช่ืออาํนาจในตน n x̄  S.D. F p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ตํ่า 136 26.60 2.747 3.794* .024 

ปานกลาง 85 27.02 2.563 

สูง  99 25.90 3.125 

 การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ตํ่า 136 38.88 3.349 0.172 .842 

ปานกลาง 85 38.59 3.190 

สูง  99 38.71 4.561 
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน เช่ืออาํนาจในตน n x̄  S.D. F p 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ตํ่า 136 19.22 1.900 8.576** .000 

ปานกลาง 85 20.36 2.324 

สูง  99 20.00 2.190 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตํ่า 136 48.47 3.853 5.094** .007 

ปานกลาง 85 48.73 3.029 

สูง  99 47.19 3.746 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ตํ่า 136 28.67 1.967 23.507** .000 

ปานกลาง 85 30.86 2.916 

สูง  99 30.05 2.451 

โดยรวม ตํ่า 136 161.85 10.525 3.352 .056 

ปานกลาง 85 165.56 10.985 

สูง  99 161.85 12.659 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ตารางท่ี 4.22  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบั 

                       องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนแตกต่างกนัโดย 

                       ใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

เช่ืออาํนาจในตน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
เช่ืออาํนาจในตน 

1 2 3 

ตํ่า (1) 26.60 -   

ปานกลาง (2) 27.02  - 1.125* 

สูง (3) 25.90   - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.23  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่อ 

                       อุปสรรคระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนแตกต่างกนัโดย 

                       ใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

เช่ืออาํนาจในตน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
เช่ืออาํนาจในตน 

1 2 3 

ตํ่า (1) 19.22 -   

ปานกลาง (2) 20.36 1.144* -  

สูง (3) 20.00 .779*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.24  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 

                       องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนแตกต่างกนัโดย 

                       ใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

เช่ืออาํนาจในตน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
เช่ืออาํนาจในตน 

1 2 3 

ตํ่า (1) 48.47 -  1.279* 

ปานกลาง (2) 48.73  - 1.537* 

สูง (3) 47.19   - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.25  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 

                       ระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติ 

                       แบบเชฟเฟ่ 

 

เช่ืออาํนาจในตน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
เช่ืออาํนาจในตน 

1 2 3 

ตํ่า (1) 28.67 -   

ปานกลาง (2) 30.86 2.190* -  
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ตารางท่ี 4.25  (ต่อ) 

 

เช่ืออาํนาจในตน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
เช่ืออาํนาจในตน 

1 2 3 

สูง (3) 30.05 1.381*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

          4.6.2.3  ผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัสูง (กลุ่มคะแนนสูงกว่า Percentile ท่ี 66) 

กบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัตํ่า (กลุ่มคะแนนตํ่ากว่า Percentile ท่ี 

33) โดยใชส้ถิติ t-test พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัสูง มีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบั

ตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (t = 3.824, ps< .01) และเม่ือแยกวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานเป็นรายดา้น พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัสูงมีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่อ

อุปสรรค และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิใน

ระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ts ≥ 2.429, ps< .05) แต่ไม่พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบั

องคก์าร และดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจ

ใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ดงัตารางท่ี 4.26) 

 

ตารางท่ี 4.26  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น 

                       แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิแตกต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ 
n x̄  S.D. t p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ตํ่า 120 26.51 2.979 0.602 .548 

สูง 131 26.31 2.350 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ตํ่า 120 38.24 4.155 -2.429* .016 

สูง 131 39.37 3.102 
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ตารางท่ี 4.26  (ต่อ) 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ 
n x̄  S.D. t p 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ตํ่า 120 18.89 1.819 -6.376** .000 

สูง 131 20.49 2.146 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตํ่า 120 47.63 4.432 -1.685 .094 

สูง 131 48.44 2.867 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ตํ่า 120 28.50 2.268 -6.870** .000 

สูง 131 30.51 2.361 

โดยรวม ตํ่า 120 159.78 13.117 -3.824** .000 

สูง 131 165.11 8.219 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

     * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิต่างกนัสามกลุ่ม คือ กลุ่มพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิใน

ระดบัตํ่า (กลุ่มคะแนนตํ่ากว่า Percentile ท่ี 33) กลุ่มพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ

ในระดบัปานกลาง (กลุ่มคะแนน Percentile ท่ี 34-65) และกลุ่มพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัสูง (กลุ่มคะแนนสูงกว่า Percentile ท่ี 66) โดยใช ้One-Way ANOVA 

พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิต่างกนัมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวม

แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (F  = 7.458, p < .01) (ดงัตารางท่ี 4.27) โดยพบว่าพนกังานท่ีมีจิต

ลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมสูงกว่าพนกังานท่ี

มีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (165.11 > 159.78 โดย

การเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.28) และเม่ือแยกวเิคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน

ออกเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนแตกต่างกนั มีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ดา้นการพยายาม 

ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

(Fs ≥ 3.236, ps< .05) (ดงัตารางท่ี 4.27) โดยพบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ

ในระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวกสูงกว่า
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พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (39.37 > 

38.24 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.29) พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิในระดบัปานกกลางและสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่อ

อุปสรรคสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติ (19.91, 20.49 > 18.89 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.30) และพบว่าพนกังานท่ี

มีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัปานกลางและสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน

ดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัตํ่า อยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติ (30.14, 30.51 > 28.50 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.31) แต่ไม่

พบความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร และดา้น

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในกลุ่มพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ดงัตารางท่ี 4.27) 

 

ตารางท่ี 4.27  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะ 

                       ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ 
n x̄  S.D. F p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ตํ่า 120 26.51 2.979 .798 .451 

ปานกลาง 69 26.84 3.433 

สูง  131 26.31 2.350 

  การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ตํ่า 120 38.24 4.155 3.236* .041 

ปานกลาง 69 38.45 3.871 

สูง  131 39.37 3.102 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ตํ่า 120 18.89 1.819 19.322** .000 

ปานกลาง 69 19.91 2.215 

สูง  131 20.49 2.146 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตํ่า 120 47.63 4.432 1.876 .155 

ปานกลาง 69 48.48 3.488 

สูง  131 48.44 2.867 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ตํ่า 120 28.50 2.268 23.694** .000 

ปานกลาง 69 30.14 2.675 

สูง  131 30.51 2.361 



72 
 

ตารางท่ี 4.27  (ต่อ) 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ 
n x̄  S.D. F p 

โดยรวม ตํ่า 120 159.78 13.117 7.458** .001 

ปานกลาง 69 163.83 12.445 

สูง  131 165.11 8.219 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ตารางท่ี 4.28  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมระหว่างพนกังานท่ีมี 

         จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

1 2 3 

ตํ่า (1) 159.78 -   

ปานกลาง (2) 163.83  -  

สูง (3) 165.11 5.340*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.29  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารใน 

                       ทางบวกระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิแตกต่างกนัโดยใช ้

          สถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

1 2 3 

ตํ่า (1) 38.24 -   

ปานกลาง (2) 38.45  -  

สูง (3) 39.37 1.132*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.30  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่อ 

                       อุปสรรคระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิแตกต่างกนัโดยใช ้

                       สถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

1 2 3 

ตํ่า (1) 18.89 -   

ปานกลาง (2) 19.91 1.021* -  

สูง (3) 20.49 1.597*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.31  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 

          ระหว่างพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบ 

                       เชฟเฟ่ 

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

1 2 3 

ตํ่า (1) 28.50 -   

ปานกลาง (2) 30.14 1.645* -  

สูง (3) 30.51 2.011*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

4.6.3  ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 3  

สมมติฐานท่ี 3 ท่ีว่า พนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมากมีความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังานมากกว่าพนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย ผลการวิเคราะห์

โดยใชส้ถิติ t-test พบว่าพนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก (กลุ่มคะแนนสูงกว่า 

Percentile ท่ี 66) มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานทั้งโดยรวมและรายดา้นสูงกว่าพนกังานท่ีไดรั้บ

การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย (กลุ่มคะแนนตํ่ากวา่ Percentile ท่ี 33) อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติ (ts ≥ 4.043, ps< .01) (ดงัตารางท่ี 4.32) 
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ตารางท่ี 4.32  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทาง 

                       สงัคมในองคก์ารแตกต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
การถ่ายทอดทาง

สังคมในองคก์าร 
n x̄  S.D. t p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร นอ้ย 107 24.86 3.452 -5.286** .001 

มาก 100 26.81 1.574 

การกล่าวรับรององคก์ารใน

ทางบวก 

นอ้ย 107 36.14 4.801 -8.870** .001 

มาก 100 40.65 2.076 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค นอ้ย 107 18.80 2.182 -4.043** .001 

มาก 100 19.98 1.990 

 การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร นอ้ย 107 45.30 4.573 -8.076** .001 

มาก 100 49.13 1.721 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ นอ้ย 107 28.38 2.851 -5.834** .001 

มาก 100 30.42 2.085 

โดยรวม นอ้ย 107 153.49 14.210 -9.285** .001 

มาก 100 166.99 4.777 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคม

ในองคก์ารต่างกนัสามกลุ่ม คือ กลุ่มพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย (กลุ่ม

คะแนนตํ่ากว่า Percentile ท่ี 33) กลุ่มพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารปานกลาง (กลุ่ม

คะแนน Percentile ท่ี 34-65) และกลุ่มพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก (กลุ่ม

คะแนนสูงกวา่ Percentile ท่ี 66) โดยใช ้One-Way ANOVA พบว่าพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์ารต่างกนัมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

(F = 81.120, p < .01) (ดงัตารางท่ี 4.33) โดยพบว่า พนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร

ปานกลางมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมสูงกว่าพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารมาก และพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมากมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานรวมสูงกว่าพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

(168.01 > 166.99 > 153.49 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.34) และเม่ือแยกวิเคราะห์

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานออกเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมใน
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องคก์ารแตกต่างกนั มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานทั้ง 5 ดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

(Fs  ≥ 19.420, ps < .01) (ดงัตารางท่ี 4.33) โดยพบว่าพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร

ปานกลางและมากมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์ารสูงกว่า

พนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (168.01, 166.99 > 

153.49 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.35) พนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารมากมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวกสูงกว่า

พนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารปานกลาง และพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารปานกลางมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวกสูงกว่า

พนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (40.65 > 39.54 > 

36.14 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.36) พนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารปานกลางและมากมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค

สูงกว่าพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (20.49, 19.98 > 

18.80 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.37) พนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารปานกลางและมากมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสูง

กว่าพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (49.96, 49.13 > 

45.30 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.38) และพบว่าพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์ารปานกลางและมากมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศสูง

กว่าพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (30.25, 30.42 > 

28.38 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.39) 

 

ตารางท่ี 4.33  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีการถ่ายทอด 

                       ทางสงัคมในองคก์ารต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
การถ่ายทอดทาง

สังคมในองคก์าร 
n x̄  S.D. F p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร นอ้ย 107 24.86 3.452 36.063** .000 

ปานกลาง 113 27.77 2.315 

มาก 100 26.81 1.574 

  การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก นอ้ย 107 36.14 4.801 56.556** .000 

ปานกลาง 113 39.54 1.847 

มาก 100 40.65 2.076 



76 
 

ตารางท่ี 4.33  (ต่อ) 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
การถ่ายทอดทาง

สังคมในองคก์าร 
n x̄  S.D. F p 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค นอ้ย 107 18.80 2.182 19.420** .000 

ปานกลาง 113 20.49 1.955 

มาก 100 19.98 1.990 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร นอ้ย 107 45.30 4.573 71.985** .000 

ปานกลาง 113 49.96 1.973 

มาก 100 49.13 1.721 

 การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ นอ้ย 107 28.38 2.851 23.552** .000 

ปานกลาง 113 30.25 2.182 

มาก 100 30.42 2.085 

โดยรวม นอ้ย 107 153.49 14.210 81.120** .000 

ปานกลาง 113 168.01 5.896 

มาก 100 166.99 4.777 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ตารางท่ี 4.34  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมระหว่างพนกังานท่ีมีการ 

                       ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 

1 2 3 

นอ้ย (1) 153.49 -   

ปานกลาง (2) 168.01 14.523* -  

มาก (3) 166.99 13.504*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.35  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบั 

                       องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนัโดยใช ้

                       สถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 

1 2 3 

นอ้ย (1) 24.86 -   

ปานกลาง (2) 27.77 2.910* - .960* 

มาก (3) 26.81 1.950*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.36  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารใน 

                       ทางบวกระหว่างพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนัโดยใช ้

                       สถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 

1 2 3 

นอ้ย (1) 36.14 -   

ปานกลาง (2) 39.54 3.400* -  

มาก (3) 40.65 4.510* 1.100* - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.37  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่อ 

                       อุปสรรคระหว่างพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนัโดยใช ้

                       สถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 

1 2 3 

นอ้ย (1) 18.80 -   

ปานกลาง (2) 20.49 1.683* -  
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ตารางท่ี 4.37  (ต่อ) 

 

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 

1 2 3 

มาก (3) 19.98 1.176*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.38  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 

          องคก์ารระหว่างพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนัโดยใช ้

          สถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 

1 2 3 

นอ้ย (1) 45.30 -   

ปานกลาง (2) 49.96 4.666* -  

มาก (3) 49.13 3.831*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.39  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 

                       ระหว่างพนกังานท่ีมีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบ 

                       เชฟเฟ่ 

 

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 

1 2 3 

นอ้ย (1) 28.38 -   

ปานกลาง (2) 30.25 1.865* -  

มาก (3) 30.42 2.037*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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4.6.4  การวเิคราะห์เพือ่ทดสอบสมมตฐิานท่ี 4  

สมมติฐานท่ี 4 ท่ีว่า พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมสูงและไดรั้บการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานในระดบัสูงกว่าพนกังานท่ีมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมสูง แต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย 

 ในท่ีน้ีทาํการวเิคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ตามคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน 3 ระดบั และการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 3 ระดบัก่อน ผลปรากฏว่าพบ

ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมตามความเก่ียวขอ้งระหว่างคุณภาพชีวิต

ในการทาํงานกบัการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ถึงระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (F = 14.00, p < .01) 

และเม่ือแยกวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานเป็นรายดา้น พบความ

แตกต่างทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ดา้นการกล่าวรับรององคก์ารใน

ทางบวก ดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และดา้นการ

สร้างผลงานท่ีดีเลิศ ตามความเก่ียวขอ้งระหว่างคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัการถ่ายทอดทางสงัคม

ในองคก์าร ถึงระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Fs ≥ 3.816, p < .01) (ดงัตารางท่ี 4.40 และ 4.41)   

 

ตารางท่ี 4.40  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิต 

                       ในการทาํงานและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนั 

 

รูปแบบ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน F p 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน  

 X  

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร 12.645** .000 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก 3.816** .005 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 3.923** .004 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 13.889** .000 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 7.489** .000 

รวม 14.000** .000 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตารางท่ี 4.41  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการ 

          ทาํงานและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

 

รูปแบบ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร x̄  S.D. n 

1 ตํ่า นอ้ย 149.10 14.910 73 

2 ตํ่า ปานกลาง 170.53 8.144 30 

3 ตํ่า มาก 162.80 6.535 5 

4 ปานกลาง นอ้ย 161.70 6.001 20 

5 ปานกลาง ปานกลาง 168.40 4.499 52 

6 ปานกลาง มาก 164.62 2.547 34 

7 สูง นอ้ย 164.64 4.069 14 

8 สูง ปานกลาง 164.90 3.824 31 

9 สูง มาก 168.66 4.875 61 

 

การวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเท ของพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานโดยรวมสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก กบัพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตใน

การทาํงานโดยรวมสูง แต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย พบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานโดยรวมสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังานโดยรวมสูงกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมสูงและไดรั้บการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ยอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (t = 2.856, ps< .05) (ดงัตารางท่ี 4.42) 

และเม่ือแยกวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานเป็นรายดา้น พบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติใน

การทาํงานโดยรวมสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมากมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ สูงกว่าพนกังาน

ท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมสูง แต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (ts ≥ 4.618, ps< .01) แต่ไม่พบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวม

สูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรง

สมาชิกภาพกบัองคก์าร ดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค และดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมสูง แต่ไดรั้บการถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์ารนอ้ยอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ดงัตารางท่ี 4.42) 
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ตารางท่ี 4.42  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตใน 

                       การทาํงานโดยรวมสูงแต่มีการถ่ายทอดทางสงัคมแตกต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
การถ่ายทอดทาง

สังคมในองคก์าร 
n x̄  S.D. t p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร นอ้ย 14 27.64 1.151 .484 .630 

มาก 61 27.51 .887 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก นอ้ย 14 38.50 2.504 -4.618** .001 

มาก 61 41.34 1.974 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค นอ้ย 14 19.71 1.437 -.473 .637 

มาก 61 20.00 2.145 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร นอ้ย 14 49.86 2.349 1.811 .074 

มาก 61 48.80 1.869 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ นอ้ย 14 28.93 1.269 -4.761** .001 

มาก 61 31.00 2.129 

โดยรวม นอ้ย 14 164.64 4.069 -2.856** .006 

มาก 61 168.66 4.875 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

4.6.5  ผลการวเิคราะห์สมมตฐิานท่ี 5  

สมมติฐานท่ี 5 ท่ีว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะแต่ละดา้นสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคม

ในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานในระดบัสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะแต่ละดา้น

สูงแต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย 

          4.6.5.1  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิต

ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน 3 ระดบั และการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 3 ระดบั 

ปรากฏว่า พบความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

(F = 11.227, p < .01) และเม่ือแยกวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานเป็น

รายดา้น พบความแตกต่างทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ดา้นการกล่าว

รับรององคก์ารในทางบวก ดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ พบความแปรปรวนท่ีถึงระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  

(Fs ≥ 4.894, p < .01) (ดงัตารางท่ี 4.43 และ 4.44)   
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ตารางท่ี 4.43  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะ 

                       ดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 

รูปแบบ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน F p 

จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

 X  

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร 5.542** .000 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก 5.401** .000 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 5.235** .000 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 9.866** .000 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 4.894** .001 

รวม 11.227** .000 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ตารางท่ี 4.44  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่ง 

          อนาคตและควบคุมตนและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
 

รูปแบบ 
จิตลกัษณะดา้นการมุ่ง

อนาคตและควบคุมตน 

การถ่ายทอดทางสังคมใน

องคก์าร 
x̄  S.D. n 

1 ตํ่า นอ้ย 160.18 9.991 38 

2 ตํ่า ปานกลาง 149.03 15.406 40 

3 ตํ่า มาก 150.86 14.335 29 

4 ปานกลาง นอ้ย 165.44 4.830 64 

5 ปานกลาง ปานกลาง 167.24 4.309 17 

6 ปานกลาง มาก 173.56 4.772 32 

7 สูง นอ้ย 165.86 3.193 29 

8 สูง ปานกลาง 164.45 3.491 29 

9 สูง มาก 169.52 5.270 42 

 

เม่ือวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่ง

อนาคตและควบคุมตนสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก กบัพนกังานท่ีมีจิต

ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนสูง แต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย ผล

การวิเคราะห์พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนสูงและไดรั้บการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานทั้งโดยรวมและรายดา้นสูงกว่า
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พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนสูง แต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารนอ้ยอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ts ≥ 2.491, ps< .05) (ดงัตารางท่ี 4.45) 

 

ตารางท่ี 4.45  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของพนกังานท่ีมีจิต 

                       ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนสูงแต่มีการถ่ายทอดทางสงัคมแตกต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
การถ่ายทอดทาง

สังคมในองคก์าร 
n x̄  S.D. t p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร นอ้ย 29 23.83 3.230 -4.555** .000 

มาก 42 26.81 1.700 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก นอ้ย 29 34.76 5.323 -5.657** .000 

มาก 42 40.69 2.268 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค นอ้ย 29 19.41 2.428 -2.491** .015 

มาก 42 20.76 2.105 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร นอ้ย 29 43.66 3.801 -7.381** .000 

มาก 42 49.19 1.642 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ นอ้ย 29 29.21 2.731 -4.871** .000 

มาก 42 32.07 1.930 

โดยรวม นอ้ย 29 150.86 14.335 -6.705** .000 

มาก 42 169.52 5.270 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

    * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

          4.6.5.2  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิต

ลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตน 3 ระดบัและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 3 ระดบั ปรากฏ

ว่าความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (F = 2.900,  

p < .05) และเม่ือแยกความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานเป็นรายดา้น พบความแตกต่างทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

ดา้น การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ดา้นการพยายาม ไม่

ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (Fs ≥ 2.667, p < .05) (ดงัตารางท่ี 4.46 และ 4.47) 
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ตารางท่ี 4.46  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะ 

                       ดา้นความเช่ืออาํนาจในตนและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนั 

 

รูปแบบ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน F p 

จิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตน  

X  

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร 2.992* .019 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก 4.235** .002 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 3.415** .009 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 2.667* .032 

 การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 3.304* .011 

รวม 2.900* .022 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

    * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.47  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความ 

                       เช่ืออาํนาจในตนและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
 

รูปแบบ 
จิตลกัษณะดา้นความเช่ือ

อาํนาจในตน 

การถ่ายทอดทางสังคมใน

องคก์าร 
x̄  S.D. n 

1 ตํ่า นอ้ย 155.13 15.507 45 

2 ตํ่า ปานกลาง 153.92 10.283 24 

3 ตํ่า มาก 151.26 14.775 38 

4 ปานกลาง นอ้ย 164.92 4.389 53 

5 ปานกลาง ปานกลาง 171.57 7.578 30 

6 ปานกลาง มาก 169.90 2.845 30 

7 สูง นอ้ย 165.50 3.011 38 

8 สูง ปานกลาง 168.77 6.791 31 

9 สูง มาก 167.03 3.449 31 

 

เม่ือทาํการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเท ของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น

ความเช่ืออาํนาจในตนสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก กบัพนกังานท่ีมีจิต

ลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนสูง แต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย พบว่า

พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร
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มาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจ

ในตนสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ยอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (t = 6.370,  

ps< .01) (ดงัตารางท่ี 4.48) และเม่ือแยกวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานเป็นรายดา้น พบว่า

พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร

มากมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ดา้นการกล่าวรับรอง

องคก์ารในทางบวก ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ สูงกว่า

พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนสูง แต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร

นอ้ย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ts ≥ 3.170, ps< .01) แต่ไม่พบความแตกต่างในความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ดงัตารางท่ี 4.48) 
 

ตารางท่ี 4.48  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของพนกังานท่ีมีจิต 

                       ลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนสูงแต่มีการถ่ายทอดทางสงัคมแตกต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
การถ่ายทอดทาง

สังคมในองคก์าร 
n x̄  S.D. t p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร นอ้ย 38 23.92 3.521 -4.170** .000 

มาก 31 26.48 1.262 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก นอ้ย 38 35.11 5.280 -7.784** .000 

มาก 31 42.19 1.721 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค นอ้ย 38 19.47 2.287 .049 .961 

มาก 31 19.45 1.434 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร นอ้ย 38 43.97 3.859 -6.403** .000 

มาก 31 48.26 1.316 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ นอ้ย 38 28.79 3.155 -3.170** .002 

มาก 31 30.65 1.582 

โดยรวม นอ้ย 38 151.26 14.775 -6.370** .000 

มาก 31 167.03 3.449 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

          4.6.5.3  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิต

ลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 3 ระดบัและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 3 ระดบั ปรากฏว่า
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ไม่พบความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุมเททั้งโดยรวมและรายดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ดงั

ตารางท่ี 4.49 และ 4.50) 

 

ตารางท่ี 4.49  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะ 

                       ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแตกต่างกนั 

 

รูปแบบ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน F p 

จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

X  

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร 1.586 .178 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก .263 .902 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 1.907 .109 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร .159 .959 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ 1.893 .111 

รวม 1.240 .294 

 

ตารางท่ี 4.50  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น 

          แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิและการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
 

รูปแบบ 
จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิ 

การถ่ายทอดทางสังคมใน

องคก์าร 
x̄  S.D. n 

1 ตํ่า นอ้ย 151.32 16.363 50 

2 ตํ่า ปานกลาง 153.48 13.541 23 

3 ตํ่า มาก 156.68 10.548 34 

4 ปานกลาง นอ้ย 166.50 4.234 44 

5 ปานกลาง ปานกลาง 170.37 8.275 35 

6 ปานกลาง มาก 167.53 3.855 34 

7 สูง นอ้ย 164.65 4.009 26 

8 สูง ปานกลาง 164.64 4.478 11 

9 สูง มาก 168.37 4.640 63 

 

เม่ือวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจ

ใฝ่สมัฤทธ์ิสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก กบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงแต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย พบว่าพนกังานท่ีมีจิต
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ลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังานทั้งโดยรวมและรายดา้นสูงกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ

สูงแต่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ยอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ts > 2.457, ps < .05) 

(ดงัตารางท่ี 4.51) 

 

ตารางท่ี 4.51  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของพนกังานท่ีมีจิต 

                       ลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงแต่มีการถ่ายทอดทางสงัคมแตกต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 
การถ่ายทอดทาง

สังคมในองคก์าร 
n x̄  S.D. t p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร นอ้ย 34 25.09 3.029 -2.457* .017 

มาก 63 26.73 1.638 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก นอ้ย 34 36.53 3.971 -4.267** .001 

มาก 63 40.87 2.012 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค นอ้ย 34 19.97 2.067 -2.527* .014 

มาก 63 20.51 2.086 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร นอ้ย 34 45.68 3.599 -7.681** .001 

มาก 63 49.17 1.671 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ นอ้ย 34 29.41 2.630 -2.515* .015 

มาก 63 31.08 2.224 

โดยรวม นอ้ย 34 156.68 10.548 -6.071** .001 

มาก 63 168.37 4.640 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

    * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

4.6.6  ผลการวเิคราะห์สมมตฐิานท่ี 6  

สมมติฐานท่ี 6 ท่ีว่า คุณภาพชีวติในการทาํงาน จิตลกัษณะ และการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์าร สามารถทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานได ้เม่ือนาํตวัแปรการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์าร จิตลกัษณะ และคุณภาพชีวิตในการทาํงานมาวิเคราะห์อาํนาจในการทาํนายความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังาน โดยใชส้ถิติความถดถอยพหุคณู ผลการวิเคราะห์พบว่า ตวัแปรทั้งหมดร่วมกนั

ทาํนายได ้60.4% อยา่งไรก็ตามเม่ือวิเคราะห์แยกแบบ stepwise พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถทาํนาย
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ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานไดม้ากท่ีสุด คือการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ซ่ึงมีค่าอาํนาจใน

การทาํนายมากท่ีสุดคือ 55.3% (F = 392.994, p < .01) และคุณภาพชีวิตในการทาํงานเพิ ่มค่าทาํนาย

ดว้ย 2.6% และจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเพิ่มค่าทาํนายอีก 2.3% รวมเป็น 60.2%  

(F = 159.150, p < .01) (ดงัตารางท่ี 4.52) 

 

ตารางท่ี 4.52  ผลการวิเคราะห์อาํนาจในการทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของการถ่ายทอด 

         ทางสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 

ตวัพยากรณ์ R2 (% ทาํนาย) B Beta t p 

การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 55.3% 0.245 0.534 9.344 .001 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 2.6% 0.289 0.264 4.614 .001 

จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 2.3% 0.588 0.153 4.313 .001 

Constant  63.849  11.187 .001 

 

หมายเหตุ:  R2= 60.2%, F = 159.150, p < .01 

 

สาํหรับการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารทั้ง 9 ขั้น เม่ือนาํมาวิเคราะห์อาํนาจในการทาํนาย

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน พบว่าสามารถทาํนายได ้61.6% เม่ือวิเคราะห์แบบ stepwise พบว่า 

ตวัแปรท่ีสามารถทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานไดม้ากท่ีสุด คือการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารขั้นดาํรงรักษา ซ่ึงมีค่าอาํนาจในการทาํนายคือ 46.7% (F = 278.731, p < .01) รองลงมาคือ

ขั้นจดจาํความหลงัเพิ่มค่าทาํนายดว้ยอีก 7.4% และขั้นทบทวนเพิ ่มค่าทาํนายไดน้อ้ยท่ีสุดคือเพิ่ม 

1.0% โดยค่าทาํนายทั้งหมดรวมเป็น 61.6%, (F = 83.514, p < .01) (ดงัตารางท่ี 4.53) 

 

ตารางท่ี 4.53  ผลการวิเคราะห์อาํนาจในการทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของการถ่ายทอด 

                       ทางสงัคมในองคก์าร  

 

ตวัพยากรณ์ R2 (% ทาํนาย) B Beta t p 

ขั้นดาํรงรักษา 46.7% 1.989 0.322 7.117 .001 

ขั้นจดจาํความหลงั 7.4% 1.103 0.322 7.117 .001 

ขั้นเรียนรู้ 4.1% 1.34 0.292 5.565 .001 

ขั้นทบทวน 1.0% 0.529 0.183 2.892 .001 
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ตารางท่ี 4.53  (ต่อ) 

 

ตวัพยากรณ์ R2 (% ทาํนาย) B Beta t p 

ขั้นแสวงหาและคดัเลือก 1.2% -0.516 -0.178 -3.061 .001 

ขั้นยอมรับ 1.2% 0.702 0.173 3.04 .001 

Constant  113.037  37.441 .001 

 

หมายเหตุ:  R2= 61.6%, F = 83.514, p < .01 

 

4.7  ผลการทดสอบอื่นๆ นอกเหนือสมมตฐิาน 

 

4.7.1  ผลการวเิคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงานท่ีมเีพศแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์พบว่าพนกังานชายมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมตํ่ากว่ากบั

พนกังานหญิงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (t = 2.243, p<.05) และเม่ือแยกวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังานออกเป็นรายดา้น พบว่าพนกังานชายมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม

ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และดา้นการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ตํ่ากว่า

ของพนกังานหญิงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ts > 2.039, ps< .05) (ดงัตารางท่ี 4.54) 

 

ตารางท่ี 4.54  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีเพศต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน เพศ n x̄  S.D. t p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ชาย 153 26.36 2.858 -0.826 

 

0.410 

 หญิง 167 26.62 2.842 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ชาย 153 38.47 3.967 -1.288 

 

0.199 

 หญิง 167 39.01 3.468 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ชาย 153 19.51 2.186 -2.039* 

 

0.042 

 หญิง 167 20.00 2.114 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ชาย 153 47.63 3.891 -2.400* 

 

0.017 

 หญิง 167 48.61 3.388 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ชาย 153 29.37 2.505 -2.052* 

 

0.041 

 หญิง 167 29.96 2.591 
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ตารางท่ี 4.54  (ต่อ) 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน เพศ n x̄  S.D. t p 

โดยรวม ชาย 153 161.35 12.049 -2.243* 

 

0.025 

 หญิง 167 164.20 10.682 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

4.7.2  ผลการวเิคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงานท่ีมรีะดับการศึกษาแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโทอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติ (ดงัตารางท่ี 4.55) 

 

ตารางท่ี 4.55  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 

                       ต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ระดบัการศึกษา n x̄  S.D. t p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ปริญญาตรี 149 26.68 2.597 1.082 

 

0.280 

 ปริญญาโท 170 26.34 3.058 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ปริญญาตรี 149 38.95 3.571 0.928 

 

0.354 

 ปริญญาโท 170 38.56 3.848 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ปริญญาตรี 149 19.70 2.120 -0.517 

 

0.606 

 ปริญญาโท 170 19.82 2.204 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ปริญญาตรี 149 48.46 3.692 1.383 

 

0.168 

 ปริญญาโท 170 47.89 3.633 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ปริญญาตรี 149 29.75 2.544 0.425 

 

0.671 

 ปริญญาโท 170 29.63 2.585 

โดยรวม ปริญญาตรี 149 163.53 11.163 1.008 

 

0.314 

 ปริญญาโท 170 162.24 11.687 
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4.7.3  ผลการวเิคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงานท่ีมอีายุแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์พบว่าพนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมแตกต่าง

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (F = 3.005, p < .05) (ดงัตารางท่ี 4.56) โดยพบว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ34 ปีข้ึน

ไป มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมสูงกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ28-29 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

(164.97 > 159.61 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.57) และเม่ือแยกวิเคราะห์ความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานออกเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมีอายท่ีุแตกต่างกนั มีความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร และดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (Fs ≥ 3.735, ps< .05)  (ดงัตารางท่ี 4.56) โดยพบว่าพนกังานท่ีมี

อายนุอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปีมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร

สูงกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ28 – 29 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (26.67 > 25.45 โดยการเปรียบเทียบ

แบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.58) และพนกังานท่ีมีอาย ุ34 ปีข้ึนไป มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้น

การดาํรงสมาชิกภาพสูงกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ28 – 29 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (27.51 > 25.45 

โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.58) และมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นกล่าว

รับรององคก์ารในทางบวกสูงกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ28 – 29 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

(39.65 > 37.65 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.59) 

 

ตารางท่ี 4.56  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน อาย ุ n x̄  S.D. F p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบั

องคก์าร 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปี 105 26.67 2.380 7.024** 

 

0.001 

 28 – 29 ปี 74 25.45 3.581 

30 – 33 ปี 69 26.30 2.840 

34 ปีข้ึนไป 72 27.51 2.227 

การกล่าวรับรององคก์ารใน

ทางบวก 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปี 105 38.78 3.296 3.735* 

 

0.012 

 28 – 29 ปี 74 37.65 4.827 

30 – 33 ปี 69 38.94 3.518 

34 ปีข้ึนไป 72 39.65 2.879 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่อ

อุปสรรค 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปี 105 19.63 2.154 0.540 

 

0.655 

 28 – 29 ปี 74 19.70 2.391 

30 – 33 ปี 69 20.04 2.047 

34 ปีข้ึนไป 72 19.76 2.038 
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ตารางท่ี 4.56  (ต่อ) 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน อาย ุ n x̄  S.D. F p 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปี 105 48.33 3.699 0.994 

 

0.396 

 28 – 29 ปี 74 47.51 3.858 

30 – 33 ปี 69 48.45 3.525 

34 ปีข้ึนไป 72 48.22 3.537 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปี 105 29.68 2.368 0.860 

 

0.462 

 28 – 29 ปี 74 29.30 2.983 

30 – 33 ปี 69 29.94 2.606 

34 ปีข้ึนไป 72 29.82 2.328 

โดยรวม นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปี 105 163.09 10.088 3.005* 

 

0.031 

 28 – 29 ปี 74 159.61 14.719 

30 – 33 ปี 69 163.68 10.686 

34 ปีข้ึนไป 72 164.97 9.450 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

    * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.57  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมระหว่างกลุ่มอายแุตกต่าง 

          กนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

อาย ุ ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
อาย ุ

1 2 3 4 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปี (1) 163.09 -    

28 – 29 ปี (2) 159.61  -   

30 – 33 ปี (3) 163.68   -  

 34 ปีข้ึนไป (4) 164.97  5.364*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.58  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบั 

          องคก์ารระหว่างกลุ่มอายแุตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

อาย ุ ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
อาย ุ

1 2 3 4 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปี (1) 26.67 - 1.221*   

28 – 29 ปี (2) 25.45  -   

30 – 33 ปี (3) 26.30   -  

 34 ปีข้ึนไป (4) 27.51  2.068*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.59  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารใน 

                       ทางบวกระหว่างกลุ่มอายแุตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

อาย ุ ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
อาย ุ

1 2 3 4 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 27 ปี (1) 38.78 -    

28 – 29 ปี (2) 37.65  -   

30 – 33 ปี (3) 38.94   -  

 34 ปีข้ึนไป (4) 39.65  2.004*  - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

4.7.4  ผลการวเิคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงานท่ีมปีระสบการณ์ในการทํางานใน 

          องค์การปัจจุบันที่แตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์พบว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนัมีความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังานรวมแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (F = 2.632, p < .05) (ดงัตารางท่ี 4.60) โดย

พบว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานรวมสูงกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน 6 ปีข้ึนไปอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

(164.30 > 160.04 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.61) และเม่ือแยกวิเคราะห์ความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานออกเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานท่ีแตกต่าง
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กนั มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ดา้นการกล่าวรับรอง

องคก์ารในทางบวก ดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค และ ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (Fs ≥ 2.630, ps< .05) (ดงัตารางท่ี 4.60) โดยพบว่า

พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน

ดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน 4 ปี และสูง

กว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน 5 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (26.95 > 25.76 โดยการ

เปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.62) พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ยกว่าหรือ

เท่ากบั 3 ปี มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวกสูงกว่า

พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน 5 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (39.03 > 37.10 โดยการ

เปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.63)  และพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน 4 ปี มีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวกสูงกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์

ในการทาํงาน 5 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (39.18 > 37.10 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ใน

ตารางท่ี 4.63) พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี มีความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคสูงกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน 

6 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (19.81 > 19.21 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 

4.64) และพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน 4 ปี มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการ

พยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคสูงกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน 6 ปีข้ึนไปอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (20.23 > 19.21 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.64) และพบว่า

พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปีมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน

ดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน 6 ปีข้ึนไปอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติ (48.64 > 46.88 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.65) พนกังานท่ีมี

ประสบการณ์ในการทาํงาน 4 ปีมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน 6 ปีข้ึนไปอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (48.18 

> 46.88 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.65) และพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการ

ทาํงาน 5 ปีมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมี

ประสบการณ์ในการทาํงาน 6 ปีข้ึนไปอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (48.72 > 46.88 โดยการเปรียบเทียบ

แบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.65) 
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ตารางท่ี 4.60  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีประสบการณ์ 

                       ในการทาํงานในองคก์ารปัจจุบนัต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังาน 

ประสบการณ์ในการทาํงาน

ในองคก์ารปัจจุบนั 
n x̄  S.D. F p 

การดาํรงสมาชิก

ภาพกบัองคก์าร 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี 155 26.95 2.019 2.841* 

 

0.038 

 4 ปี 60 25.97 3.247 

5 ปี 29 25.76 4.619 

6 ปีข้ึนไป 76 26.28 2.996 

การกล่าวรับรอง

องคก์ารใน

ทางบวก 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี 155 39.03 2.991 2.630* 

 

0.050 

 4 ปี 60 39.18 3.357 

5 ปี 29 37.10 5.833 

6 ปีข้ึนไป 76 38.47 4.178 

การพยายาม ไม่ยอ่

ทอ้ต่ออุปสรรค 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี 155 19.81 2.044 2.798* 

 

0.040 

 4 ปี 60 20.23 2.445 

5 ปี 29 20.00 2.765 

6 ปีข้ึนไป 76 19.21 1.784 

การเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี 155 48.64 3.017 4.324** 

 

0.005 

 4 ปี 60 48.18 3.352 

5 ปี 29 48.72 4.795 

6 ปีข้ึนไป 76 46.88 4.330 

การสร้างผลงานท่ี

ดีเลิศ 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี 155 29.87 2.332 1.232 

 

0.298 

 4 ปี 60 29.80 2.550 

5 ปี 29 29.66 3.706 

6 ปีข้ึนไป 76 29.20 2.493 

รวม นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี 155 164.30 8.631 2.632* 

 

0.050 

 4 ปี 60 163.37 11.502 

5 ปี 29 161.24 19.207 

6 ปีข้ึนไป 76 160.04 12.131 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

    * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.61  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมระหว่างกลุ่มพนกังานท่ีมี 

                       ประสบการณ์ในการทาํงานในองคก์ารปัจจุบนัแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

อาย ุ ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
อาย ุ

1 2 3 4 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี (1) 164.30 -   4.257* 

4 ปี (2) 163.37  -   

5 ปี (3) 161.24   -  

 6 ปีข้ึนไป (4) 160.04    - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.62  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบั 

         องคก์ารระหว่างกลุ่มประสบการณ์ในการทาํงานในองคก์ารปัจจุบนัแตกต่างกนัโดย 

         ใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

ประสบการณ์ในการทาํงานในองคก์าร

ปัจจุบนั 
ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 

ประสบการณ์ในการทาํงานฯ 

1 2 3 4 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี (1) 26.95 - 0.982* 1.190*  

4 ปี (2) 25.97  -   

5 ปี (3) 25.76   -  

 6 ปีข้ึนไป (4) 26.28    - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.63  ผลการวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารใน 

                       ทางบวกระหว่างกลุ่มประสบการณ์ในการปฏิบติังานในองคก์ารปัจจุบนัแตกต่างกนั 

 

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานใน

องคก์ารปัจจุบนั 
ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานฯ 

1 2 3 4 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี (1) 39.03 -  1.922*  

4 ปี (2) 39.18  - 2.080*  
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ตารางท่ี 4.63  (ต่อ) 

 

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานใน

องคก์ารปัจจุบนั 
ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานฯ 

1 2 3 4 

5 ปี (3) 37.10   -  

 6 ปีข้ึนไป (4) 38.47    - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.64  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่อ 

                       อุปสรรคระหว่างกลุ่มประสบการณ์ในการปฏิบติังานในองคก์ารปัจจุบนัแตกต่างกนั 

          โดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานใน

องคก์ารปัจจุบนั 
ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานฯ 

1 2 3 4 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี (1) 19.81 -   0.602* 

4 ปี (2) 20.23  -  1.023* 

5 ปี (3) 20.00   -  

 6 ปีข้ึนไป (4) 19.21    - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.65  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 

          องคก์ารระหว่างกลุ่มประสบการณ์ในการปฏิบติังานในองคก์ารปัจจุบนัแตกต่างกนั 

         โดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานใน

องคก์ารปัจจุบนั 
ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานฯ 

1 2 3 4 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี (1) 48.64 -   1.757* 

4 ปี (2) 48.18  -  1.302* 

5 ปี (3) 48.72   - 1.843* 
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ตารางท่ี 4.65  (ต่อ) 

 

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานใน

องคก์ารปัจจุบนั 
ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานฯ 

1 2 3 4 

 6 ปีข้ึนไป (4) 46.88    - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

4.7.5  ผลการวเิคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงานท่ีมตีาํแหน่งงานแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั พบว่าพนกังานท่ีมี

ตาํแหน่งงานต่างกนัมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

(F = 4.899, p < .01) (ดงัตารางท่ี 4.66) โดยพบว่าพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานรวมสูงกว่าพนกังานระดบัหวัหนา้งาน/แผนกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (164.25 > 159.90 

โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.67) และเม่ือแยกวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานออกเป็นรายดา้นตามตาํแหน่งงานท่ีต่างกนั พบว่า พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั 

มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก และดา้นการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (Fs ≥ 4.764, ps< .01)  (ดงัตารางท่ี 4.66) โดย

พบว่าพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารใน

ทางบวกสูงกว่าพนกังานระดบัหวัหนา้งาน/แผนก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (39.25 > 37.53 โดยการ

เปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.68) และพบว่าพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสูงกว่าพนกังานระดบัหวัหนา้งาน/แผนก อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (48.58 > 47.46 โดยการเปรียบเทียบแบบเชฟเฟ่ในตารางท่ี 4.69) 

 

ตารางท่ี 4.66  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีตาํแหน่งงาน 

                       ต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังาน 
ตาํแหน่งงาน n x̄  S.D. F p 

การดาํรงสมาชิกภาพ

กบัองคก์าร 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 209 26.70 2.406 1.951 

 

0.144 

 หวัหนา้งาน/แผนก 94 26.01 3.611 

ผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก  17 26.71 2.953 
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ตารางท่ี 4.66  (ต่อ) 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังาน 
ตาํแหน่งงาน n x̄  S.D. F p 

การกล่าวรับรอง

องคก์ารในทางบวก 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 209 39.25 3.078 7.434** 

 

0.001 

 หวัหนา้งาน/แผนก 94 37.53 4.641 

ผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก  17 39.35 3.872 

การพยายาม ไม่ยอ่

ทอ้ต่ออุปสรรค 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 209 19.85 2.185 1.087 

 

0.338 

 หวัหนา้งาน/แผนก 94 19.71 2.188 

ผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก  17 19.06 1.560 

การเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 209 48.58 3.181 4.764** 

 

0.009 

 หวัหนา้งาน/แผนก 94 47.46 4.381 

ผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก  17 46.59 4.094 

การสร้างผลงานท่ีดี

เลิศ 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 209 29.88 2.470 2.425 

 

0.090 

 หวัหนา้งาน/แผนก 94 29.19 2.787 

ผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก  17 29.94 2.135 

โดยรวม พนกังานระดบัปฏิบติัการ 320 164.25 9.670 4.899** 

 

0.008 

 หวัหนา้งาน/แผนก 209 159.90 14.226 

ผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก  94 161.65 11.570 

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

ตารางท่ี 4.67  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานรวมระหว่างตาํแหน่งงานแตกต่าง 

         กนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

ตาํแหน่งงาน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
ตาํแหน่งงาน 

1 2 3 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ (1) 164.25 - 4.345*  

หวัหนา้งาน/แผนก (2) 159.90  -  

ผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก (3) 161.65   - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.68  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารใน 

                       ทางบวกระหว่างตาํแหน่งงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

ตาํแหน่งงาน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
ตาํแหน่งงาน 

1 2 3 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ (1) 39.25 - 1.717*  

หวัหนา้งาน/แผนก (2) 37.53  -  

ผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก (3) 39.35   - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.69  ผลการเปรียบเทียบความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 

                       องคก์ารระหว่างตาํแหน่งงานแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติแบบเชฟเฟ่ 

 

ตาํแหน่งงาน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
ตาํแหน่งงาน 

1 2 3 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ (1) 48.58 - 1.122*  

หวัหนา้งาน/แผนก (2) 47.46  -  

ผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก (3) 46.59   - 

 

หมายเหตุ:  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

4.7.6  ผลการวเิคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงานท่ีอยู่ฝ่ายงานแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าพนกังานฝ่ายปฏิบติัการมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานทั้ง

โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกบัพนกังานฝ่ายสนบัสนุนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (ดงัตารางท่ี 4.70) 

 

ตารางท่ี 4.70  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีฝ่ายงานต่างกนั 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ฝ่ายงาน n x̄  S.D. t p 

การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ฝ่ายปฏิบติัการ 162 26.59 2.812 0.569 

 

0.570 

 ฝ่ายสนบัสนุน 158 26.41 2.891 
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ตารางท่ี 4.70  (ต่อ) 

 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ฝ่ายงาน n x̄  S.D. t p 

การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก ฝ่ายปฏิบติัการ 162 38.38 3.927 -1.80 

 

0.074 

 ฝ่ายสนบัสนุน 158 39.13 3.465 

การพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ฝ่ายปฏิบติัการ 162 19.73 2.201 -0.312 

 

0.755 

 ฝ่ายสนบัสนุน 158 19.80 2.122 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ฝ่ายปฏิบติัการ 162 48.07 4.094 -0.345 

 

0.730 

 ฝ่ายสนบัสนุน 158 48.22 3.175 

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ฝ่ายปฏิบติัการ 162 29.70 2.750 0.180 

 

0.857 

 ฝ่ายสนบัสนุน 158 29.65 2.365 

โดยรวม ฝ่ายปฏิบติัการ 162 162.48 12.507 -0.569 

 

0.570 

 ฝ่ายสนบัสนุน 158 163.20 10.231 

 

4.7.7  ผลการวเิคราะห์อาํนาจในการทํานายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของการ 

           ถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ (พนกังานเพศชาย) 

ผลการวิเคราะห์พบว่าการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารโดยรวมสามารถทาํนายได ้76.9% 

และเม่ือวิเคราะห์แยกแบบ stepwise พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน

เพศชายไดม้ากท่ีสุด คือการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นทบทวน ซ่ึงมีค่าอาํนาจในการทาํนาย

มากท่ีสุดคือ 65.0% (F = 279.851, p < .01) รองลงมาคือขั้นจดจาํความหลงัเพิ่มค่าทาํนายดว้ยอีก 

6.7%  และขั้นออกจากองคก์ารเพิ่มค่าทาํนายไดน้อ้ยท่ีสุดคือเพิ่ม 0.7% โดยค่าทาํนายทั้งหมดรวม

เป็น 76.9% (F = 98.050, p < .01) (ดงัตารางท่ี 4.71) 

 

ตารางท่ี 4.71  ผลการวิเคราะห์อาํนาจในการทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน (แบบ Stepwise)  

                       ของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร (พนกังานเพศชาย) 

 

ตวัพยากรณ์ R2 (% ทาํนาย) B Beta t p 

ขั้นทบทวน 65.0% 2.647 0.806 16.729 .001 

ขั้นจดจาํความหลงั 6.7% 1.470 0.398 5.940 .001 

ขั้นเรียนรู้ 3.5% 1.223 0.283 4.605 .001 
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ตารางท่ี 4.71  (ต่อ) 

 

ตวัพยากรณ์ R2 (% ทาํนาย) B Beta t p 

ขั้นหนัเห 1.1% -0.692 -0.160 -2.608 .010 

ขั้นออกจากองคก์าร 0.7% 0.490 0.150 2.081 .039 

Constant  93.757  22.971 .001 

 

หมายเหตุ:  R2= 76.9%, F = 98.050, p < .01 

 

4.7.8  ผลการวเิคราะห์อาํนาจในการทํานายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของการ 

          ถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ (พนกังานเพศหญิง) 

ผลการวิเคราะห์พบว่าการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารโดยรวมสามารถทาํนายได ้50.4% 

และเม่ือวิเคราะห์แบบ stepwise พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานหญิง

ไดม้ากท่ีสุด คือการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นดาํรงรักษา ซ่ึงมีค่าอาํนาจในการทาํนาย 38.1% 

(F = 101.523, p < .01) รองลงมาคือขั้นยอมรับหลงัเพิ่มค่าทาํนายดว้ยอีก 6.9% และขั้นแสวงหาและ

คดัเลือกเพิ่มค่าทาํนายไดน้อ้ยท่ีสุดคือเพิ่ม 2.5% โดยค่าทาํนายทั้งหมดรวมเป็น 50.4% (F = 41.136, 

p < .01) (ดงัตารางท่ี 4.72) 

 

ตารางท่ี 4.72  ผลการวิเคราะห์อาํนาจในการทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน (แบบ Stepwise)  

                       ของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร (พนกังานเพศหญิง) 

 

ตวัพยากรณ์ R2 (% ทาํนาย) B Beta t p 

ขั้นดาํรงรักษา 38.1% 1.677 0.617 10.076 .001 

ขั้นยอมรับ 6.9% 1.663 0.354 4.546 .001 

ขั้นทบทวน 2.8% 0.637 0.251 2.980 .003 

ขั้นแสวงหาและคดัเลือก 2.5% -0.697 -0.234 -2.873 .005 

Constant  122.014  28.796 .001 

 

หมายเหตุ:  R2= 50.4%, F = 41.136, p < .01 



บทท่ี 5 

 

สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาวจิยัเร่ือง คุณภาพชีวติในการทาํงาน จิตลกัษณะ และการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์าร กบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน: กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในคร้ังน้ี

เป็นการวจิยัเชิงเปรียบเทียบ โดยมีตวัแปรตาม คือ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานซ่ึงมีองคป์ระกอบ

คือ การดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร การกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก การพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่อ

อุปสรรค การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ ตวัแปรอิสระคือ การถ่ายทอด

ทางสงัคมในองคก์าร คุณภาพชีวิตในการทาํงาน และจิตลกัษณะ โดยมีวตัถุประสงค ์เพ่ือศึกษา

ความเก่ียวขอ้งในเชิงอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จิตลกัษณะ และการถ่ายทอดทางสงัคม

ในองคก์ารท่ีมีต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน และเพ่ือศึกษาความสามารถในการทาํนายความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จิตลกัษณะ และการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ของ

พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง 

กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงจาํนวนทั้งหมด 

320 คน ท่ีไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัพฒันาปรับปรุงข้ึน ประกอบดว้ย

แบบสอบถามขอ้มลูส่วนบุคคล โดยลกัษณะคาํถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check List) จาํนวน 5 

ขอ้ และแบบสอบถามอีก 4 ฉบบัใชม้าตรวดัแบบ Likert’s Scale ประกอบดว้ย แบบสอบถาม

เก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน จิตลกัษณะ การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร และความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังาน แบบวดัทั้งหมดมีคุณภาพดีคือมีค่าความเช่ือมัน่สูง มีค่าอาํนาจจาํแนก และความ

สอดคลอ้งภายในแบบวดัสูงดว้ย การวิเคราะห์ขอ้มลูใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ โดยสถิติท่ีใช้

ในการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสถิติ

วิเคราะห์ คือ การทดสอบ Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, Two-Way ANOVA 

และหาค่าการทาํนายโดยใช ้Multiple Regression ในบทน้ีจะไดส้รุปและอภิปรายผลการวิเคราะห์

ขอ้มลูท่ีรายงานในบทท่ี 4 รวมทั้งแจกแจงขอ้เสนอแนะเพ่ือการประยกุตใ์ช ้และเพ่ือการวิจยัต่อยอด

ต่อไป 
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5.1  การสรุปและอภปิรายผล 

 

5.1.1  คุณภาพชีวติในการทํางานกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงาน  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูพบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังานโดยรวมและรายดา้นอีก 4 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร การ

กล่าวรับรององคก์ารในทางบวก การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ สูง

กว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 1 

ท่ีตั้งไวว้่า “พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานมากกว่า

พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานตํ่า” ผลท่ีพบน้ีสนบัสนุนว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็น

เร่ืองพ้ืนฐานท่ีสาํคญัและเป็นส่ิงท่ีทุกคนในวยัทาํงานจะพิจารณาเป็นอนัดบัแรก หากพนกังานมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีพนกังานก็จะมีความรู้สึกทางบวกกบังาน ซ่ึงผลท่ีพบน้ีสอดคลอ้งกบั

ผลงานวิจยัท่ีผา่นมาท่ีพบความสมัพนัธท์างบวกระหว่างคุณภาพชีวติในการทาํงานทั้งโดยรวมและ

รายดา้นกบัความผกูพนัในองคก์ารและการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงัเช่นในงานวจิยัของ 

สุพรรณา ประทุมวนั (2544) บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข (2538) ทิพวรรณ ศิริคณู (2542) สุรางคทิ์พย ์ 

ทะวิไชย (2549) และอมรรัตน์ อ่อนนุช (2546) แต่ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคแตกต่าง

กบัพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากองคก์าร

ท่ีผูว้ิจยัไดท้าํการเก็บขอ้มลูนั้นมีลกัษณะการบริหารงานแบบก่ึงราชการ มีวฒันธรรมการทาํงานท่ี

เร่ือยๆ ไม่รีบร้อน ทาํใหค้นในองคก์ารไม่มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

เท่าท่ีควร จึงทาํใหไ้ม่พบความแตกต่างในเร่ืองของความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายาม

ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ในกลุ่มพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการทาํงานต่างกนั 

 

5.1.2  จติลกัษณะกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

ผลการวิเคราะห์พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัสูง มีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมมากกว่ากบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิใน

ระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Maura (2010) ท่ีพบว่า แรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิเป็นปัจจยัท่ีโดดเด่นท่ีสุดใน 3 จิตลกัษณะท่ีสามารถทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทในงานได ้แต่

ผลการวิเคราะห์ไม่พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนและดา้นความ

เช่ืออาํนาจในตนในระดบัสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีจิต

ลกัษณะทั้ง 2 ดา้นในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ จึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 2 เพียงบางส่วน
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เน่ืองจากสมมุติฐานท่ี 2 ตั้งไวว้่า “พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะรายดา้นทั้ง 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นการมุ่ง

อนาคตและควบคุมตน ดา้นความเช่ืออาํนาจในตน และดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ในระดบัสูง มีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานมากกว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะรายดา้นในระดบัตํ่า” เม่ือแยกวิเคราะห์

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานเป็นรายดา้น พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะทั้ง 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้น

การมุ่งอนาคตและควบคุมตน ดา้นความเช่ืออาํนาจในตน และดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัสูงมี

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค และดา้นการสร้างผลงานท่ีดี

เลิศสูงกว่ากบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะทั้ง 3 ดา้นในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ และพนกังานท่ี

มีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าว

รับรององคก์ารในทางบวกสูงกว่ากบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัตํ่า

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ผลดงักล่าวน้ีแสดงใหเ้ห็นความเด่นชดัของจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิเหนือจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน และดา้นความเช่ืออาํนาจในตน ในกลุ่ม

พนกังานท่ีศึกษา อาจกล่าวไดว้่าจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสาํคญัสาํหรับในองคก์ารแห่งน้ี

มากกว่าจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน และดา้นความเช่ืออาํนาจในตน และ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของบงัอร โสฬส (2544) ท่ีพบว่าจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมีอาํนาจ

การทาํนายประสิทธิผลการทาํงานอยา่งเด่นชดัมากกว่าจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

และดา้นความเช่ืออาํนาจในตน นอกจากนั้นผลการวิเคราะห์ยงัพบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้น

การมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพ

กบัองคก์าร และดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตํ่ากว่ากบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่ง

อนาคตและควบคุมตนในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ดงัท่ีกล่าวไปแลว้วา่องคก์ารท่ีผูว้ิจยัได้

ทาํการเก็บขอ้มลูนั้นมีลกัษณะการบริหารงานแบบก่ึงราชการ ซ่ึงสายการบงัคบับญัชามีรูปทรงแบบ

พีระมิดฐานกวา้ง และมีปลายแหลมท่ีดา้นบน สะทอ้นใหเ้ห็นถึงโอกาสความกา้วหนา้ในสายงานท่ี

นอ้ย นอกจากนั้น การกา้วข้ึนตาํแหน่งระดบัสูงข้ึนไปจะเป็นไปตามลาํดบัอาวุโส  รวมทั้งจาํเป็น 

ตอ้งมีเร่ืองของเสน้สายเขา้มาเก่ียวขอ้ง จึงส่งผลใหพ้นกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนในระดบัสูง ซ่ึงก็คือพนกังานท่ีสามารถคาดการณ์ไกล เห็นความสาํคญัของอนาคต 

ตอ้งการหาแนวทางแกไ้ขปัญหา และวางแผนดาํเนินการเพือ่เป้าหมายในอนาคต มีความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร และดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตํ่ากว่า

กบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดบัตํ่า และดว้ยลกัษณะองคก์ารท่ี

มีเร่ืองเสน้สายเขา้มาเก่ียวขอ้งดงัท่ีกล่าวมา จึงทาํใหผ้ลการวิเคราะห์พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะ

ดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัสูง หรือกล่าวคือ บุคคลท่ีรับรู้ว่าเหตุการณ์ต่างๆ ทั้งท่ีเป็น

เหตุการณ์ทางบวกและทางลบ เป็นผลท่ีเกิดจากการกระทาํของตนเอง และตนเองสามารถการ
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ควบคุมได ้มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตํ่ากว่ากบัพนกังาน

ท่ีมีจิตลกัษณะดา้นความเช่ืออาํนาจในตนในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ อยา่งไรกต็าม

งานวิจยัในประเทศไทยหลายเร่ืองพบอิทธิพลของจิตลกัษณะทั้งสามดา้นกบัความผกูพนัในองคก์าร

และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เช่น นงเยาว ์ป้านพลู (2551) พบว่า พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะ 3 

ดา้น ไดแ้ก่ เจตคติต่องาน การมุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง และสุขภาพจิตแตกต่างกนั มีความ

จงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั และ มนชัยาจนัทเขต (2551) พบว่า บุคคลท่ีมีความเช่ืออาํนาจ

ภายใน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือแตกต่างจากบุคคลท่ี

ความเช่ืออาํนาจภายนอก 

 

5.1.3  การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ กบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

ผลการวิเคราะห์พบว่าพนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังานทั้งโดยรวมและรายดา้นสูงกว่าพนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารนอ้ยอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 3 ท่ีตั้งไวว้่า “พนกังานท่ีไดรั้บการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานมากกว่าพนกังานท่ีไดรั้บการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย” ผลดงักล่าวน้ีแสดงใหเ้ห็นชดัเจนว่าผลของการถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์ารทั้งกระบวนการหลายขั้นไดส่้งผลทาํใหพ้นกังานมีความรู้ ความเขา้ใจ และมีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทต่องานท่ีทาํ ผลท่ีพบน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีผา่นมาท่ีพบชดัเจนว่าการถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์ารส่งผลเด่นชดัต่อประสิทธิผลการทาํงาน (บงัอร โสฬส, 2537) ต่อความผกูพนัใน

องคก์าร (Simosi, 2008; จรัล อุ่นฐิติวฒัน,์ 2548) ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (Bigliardi, 

Petroni and Dormio, 2005; ปราณี จนัทรีย,์ 2552; สุภตัรา สุนทรประทุม, 2552) และต่อความจงรัก

ภคัดีในงาน (Cohen and Veled-Hecht, 2010) เป็นตน้ ผลการวิจยัท่ีสอดคลอ้งกนัทั้งหมดน้ีบ่ง

ช้ีใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 

 

5.1.4  คุณภาพชีวติในการทํางาน การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ และความมุ่งมัน่ทุ่มเท 

          ของพนักงาน 

ผลการวิเคราะห์พบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมสูงและไดรั้บการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานโดยรวมสูงกว่าพนกังานท่ีมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ยอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ จากผลการวิเคราะห์น้ีทาํใหเ้ห็นไดว้่าเร่ืองของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร

นั้นเม่ือเทียบกบัเร่ืองของคุณภาพชีวิตในการทาํงานแลว้ การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนั้นมีผล
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ต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานมากกว่า และเม่ือแยกวิเคราะห์ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานเป็น

รายดา้น พบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคม

ในองคก์ารมากมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการกล่าวรับรององคก์ารในทางบวก และดา้น

การสร้างผลงานท่ีดีเลิศ สูงกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมสูง แต่ไดรั้บการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่ไม่พบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิต

ในการทาํงานโดยรวมสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร ดา้นการพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค และดา้นการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมสูง แต่ไดรั้บ

การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ยอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ผลดงักล่าวน้ีแสดงใหเ้ห็นความ

เด่นชดัของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารเหนือคุณภาพชีวิตในการทาํงานในกลุ่มพนกังานท่ี

ศึกษา ทั้งน้ีเพราะการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร นอกจากการจะสะทอ้นถึงคุณภาพชีวติในการ

ทาํงานขององคก์ารแลว้ ยงัส่งผลใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้อยา่งต่อเน่ืองถึงทกัษะในการทาํงาน 

พฤติกรรม และบทบาทในองคก์าร ซ่ึงนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงภาพลกัษณ์ของตนเอง อีกทั้งยงัเสริม

ทกัษะ ความสามารถ บทบาท การปรับตวั และค่านิยมท่ีเหมาะสม (Feldman, 1983) โดยค่านิยมท่ี

เหมาะสมดงักล่าวลว้นแต่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานทั้งสิ้น (The Ken 

Blanchard Companies, 2009b: 3) 

 

5.1.5  จติลกัษณะ การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ และความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน  

ผลการวิเคราะห์พบว่าพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะทั้ง 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตน ดา้นความเช่ืออาํนาจในตน และดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานทั้งโดยรวมและรายดา้นสูงกว่าพนกังานท่ีมี

จิตลกัษณะทั้ง 3 ดา้นสูงและไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนอ้ยอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

ผลดงักล่าวสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์สมมติฐานท่ี 3 ท่ีตั้งไวว้่า “พนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอด

ทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานมากกว่าพนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอด

ทางสงัคมในองคก์ารนอ้ย”  ท่ีพบว่าพนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานทั้งโดยรวมและรายดา้นสูงกว่าพนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารนอ้ยอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ผลดงักล่าวน้ีแสดงใหเ้ห็นความเด่นชดัของการถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์ารเหนือจิตลกัษณะในกลุ่มพนกังานท่ีศึกษา โดยการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร

ทั้งกระบวนการไดส่้งผลโดยตรง และชดัเจนต่อพนกังาน ทาํใหพ้นกังานมีความรู้ ความเขา้ใจ มี

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทต่องานท่ีทาํและมีความรู้สึกทางบวกกบังาน และองคก์ารท่ีพวกเขาทาํงานอยู ่ 
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5.1.6  การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ จติลกัษณะ และคณุภาพชีวติในการทํางาน กบัการ 

          ทํานายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานไดม้ากท่ีสุด 

คือ การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ซ่ึงมีค่าอาํนาจในการทาํนายมากท่ีสุด คือ 55.3% และคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานเพิ่มค่าทาํนายดว้ยอีก 2.5% และจิตลกัษณะเพิ่มค่าทาํนายดว้ยอีก 2.6% รวมเป็น 

60.4% ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 6 ท่ีตั้งไวว้่า “การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ และ

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน สามารถทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานได”้ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนั้นเป็นส่ิงท่ีสามารถสงัเกตเห็นไดง่้าย สามารถเปรียบเทียบกบั

องคก์ารอ่ืนไดง่้าย และผลของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารนั้นไดส่้งผลท่ีชดัเจนและส่งผล

โดยตรงต่อพนกังาน ซ่ึงทาํใหพ้นกังานมีความรู้เก่ียวกบังานและองคก์ารท่ีมากข้ึน พนกังานมี

ความรู้สึกทางบวกกบังานและองคก์ารท่ีพวกเขาทาํงานอยูม่ากข้ึน จึงสามารถทาํนายความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังานไดม้ากท่ีสุด ในขณะท่ีเร่ืองของคุณภาพชีวิตและจิตลกัษณะนั้นไม่สามารถเห็น

ไดช้ดัเจน กล่าวคือ คุณภาพชีวิตในการทาํงานจะส่งผลใหพ้นกังานไดรั้บการบริการขั้นพ้ืนฐานท่ี

จาํเป็นทั้งทางดา้นเศรษฐกิจและสงัคมท่ีส่งผลใหพ้นกังานสามารถดาํรงชีวิตการทาํงานในองคก์าร

ไดอ้ยา่งสมดุลเท่านั้น และนาํไปเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืนไดค่้อนขา้งยาก เพราะส่วนมากจะเป็น

ขอ้มลูท่ีเป็นความลบัภายในบริษทั จึงส่งผลใหค้วามรู้สึกทางบวกต่อองคก์ารยอ่มไม่มากเท่าการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ในขณะเร่ืองของจิตลกัษณะนั้นจะมีผลต่อความรู้สึกภายใน ท่ีไม่

สามารถแสดงออกไดใ้นสงัคมไทย และเป็นองคป์ระกอบในส่วนของส่ิงท่ีอยูภ่ายในท่ีไม่สามารถ

มองเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน จึงมีผลต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานไดน้อ้ยกว่าการถ่ายทอดทางสงัคม

ในองคก์าร แต่อยา่งไรกต็ามองคป์ระกอบทั้งสามลว้นแต่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการทาํนายความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานทั้งไดท้ั้งสิ้น และเม่ือนาํตวัแปรการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารทั้ง 9 ขั้น

วิเคราะห์หาอาํนาจในการทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตวัแปรท่ี

สามารถทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานไดม้ากท่ีสุด คือ การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร

ขั้นดาํรงรักษา ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะในขั้นดาํรงรักษานั้นเป็นช่วงท่ีพนกังานผา่นการยอมรับใหเ้ป็น

สมาชิกสมบูรณ์ และมีความสามารถท่ีมากพอจะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกมัน่ใจในการทาํงาน ทาํให้

สามารถทาํงานใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพ อีกทั้งการท่ีองคก์ารใหก้ารสนบัสนุนการ

อบรมท่ีเพิ่มมากข้ึน ตรงกบัความตอ้งการมากข้ึน ทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกทางบวกต่อองคก์าร

สูงสุดกว่าทุกขั้น จึงทาํใหพ้นกังานรู้สึกอยากจะทุ่มเทใหก้บังานมากข้ึน 

 เม่ือวิเคราะห์เพิ่มเติมในเร่ืองของการทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานของการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ในพนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกบัพบว่ามีความแตกต่างกนัของผลการ
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ทาํนายระหว่างเพศชายและเพศหญิง คือ เม่ือนาํตวัแปรการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารทั้ง 9 ขั้น

วิเคราะห์หาอาํนาจในการทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานเพศชาย พบว่าตวัแปรท่ีสามารถ

ทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานเพศชายไดม้ากท่ีสุด คือการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้น

ทบทวน ซ่ึงมีค่าอาํนาจในการทาํนายมากท่ีสุดคือ 65.0% รองลงมาคือขั้นจดจาํความหลงัเพิ่มค่า

ทาํนายดว้ยอีก 6.7% และขั้นออกจากองคก์ารเพิ่มค่าทาํนายไดน้อ้ยท่ีสุดคือเพิ่ม 0.7% โดยค่าทาํนาย

ทั้งหมดรวมเป็น 76.9% ขณะท่ีตวัแปรท่ีสามารถทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานเพศหญิงได้

มากท่ีสุด คือการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นดาํรงรักษา ซ่ึงมีค่าอาํนาจในการทาํนายมากท่ีสุด

คือ 38.1% (F = 101.523, p < .01) รองลงมาคือขั้นยอมรับหลงัเพิ่มค่าทาํนายดว้ยอีก 6.9% และขั้น

แสวงหาและคดัเลือกเพิ่มค่าทาํนายไดน้อ้ยท่ีสุดคือเพิ่ม 2.5% โดยค่าทาํนายทั้งหมดรวมเป็น50.4% 

 

5.2  ข้อเสนอแนะเพือ่การประยุกต์ใช้ 

 

ผลการศึกษาวิจยัเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการทาํงาน จิตลกัษณะ และการถ่ายทอดทางสงัคม

ในองคก์าร กบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน: กรณีศึกษาพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง” ในคร้ัง

น้ีสามารถนาํไปใชเ้ป็นขอ้มลูสาํหรับผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นบุคคล 

เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุง ป้องกนั และแกไ้ขปัญหา พร้อมทั้งศึกษาหาสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิด

ความไม่ทุ่มเทในการทาํงานของพนกังาน เพ่ือก่อใหเ้กิดการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลต่อไป จากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 

5.2.1  คุณภาพชีวติในการทํางาน  

การศึกษาคร้ังน้ีพบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูง มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานทั้งโดยรวมและรายดา้นสูงกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานตํ่า หรืออาจกล่าวได้

ว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานส่งผลเชิงบวกต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ทาํใหเ้สนอแนะไดว้่า 

ผูบ้ริหาร หรือผูเ้ก่ียวขอ้งควรพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ ไดแ้ก่ พฒันา

ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเพียงพอ ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ การพฒันาความสามารถ

ของบุคคล ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน การบูรณการดา้นสงัคม ธรรมนูญในองคก์าร 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั และการเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม เพ่ือเป็นการ

เพิ่มความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานในองคก์ารใหม้ากข้ึนพร้อมกนัและต่อเน่ืองกนัไป 
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 5.2.2  จติลกัษณะ 

 การศึกษาคร้ังน้ีพบว่าจิตลกัษณะโดยรวมและรายดา้นทั้ง 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ การมุ่งอนาคต

และควบคุมตน ความเช่ืออาํนาจในตน และแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ต่างก็ส่งผลต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังานไม่โดยรวมทั้งหมดก็ดา้นใดดา้นหน่ึง ดงันั้นในการท่ีจะพฒันาความมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหสู้งข้ึนนั้น ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสาํคญัในการ

พฒันาบุคลากรโดยมุ่งเนน้พฒันาทางดา้นจิตลกัษณะใหม้ากข้ึนดว้ย และจากผลการวิจยัน้ีตวัแปรจิต

ลกัษณะท่ีสาํคญัท่ีควรเนน้พฒันาก็คือ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ นอกจากนั้นแลว้จากผลการวิจยัท่ีพบว่า

พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตและควบคุมตน และดา้นความเช่ืออาํนาจในตนใน

ระดบัสูงมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานดา้นการดาํรงสมาชิกภาพกบัองคก์าร และดา้นการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารตํ่ากว่ากบัพนกังานท่ีมีจิตลกัษณะทั้ง 2 ดา้นในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติ ดงันั้นหากองคก์ารตอ้งการพฒันาความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานทั้ง 2 ดา้นขา้งตน้ องคก์ารไม่

ควรเนน้การพฒันาในเร่ืองของการมุ่งอนาคตและควบคุมตน และความเช่ืออาํนาจในตน ใหก้บั

พนกังาน 

 

5.2.3  การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 

การศึกษาคร้ังน้ีพบว่าพนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมาก มีความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังานทั้งโดยรวมและรายดา้นสูงกว่าพนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารนอ้ย และพบว่าการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารเป็นตวัแปรท่ีสามารถทาํนายความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังานไดม้ากท่ีสุด ดงันั้นผูเ้ก่ียวขอ้งจึงควรกระทาํการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารทั้ง 

9 ขั้นตอน อนัไดแ้ก่ ขั้นแสวงหาและคดัเลือก ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน ขั้นเรียนรู้ ขั้นยอมรับ ขั้นดาํรง

รักษา ขั้นหนัเห ขั้นทบทวน ขั้นออกจากองคก์าร และขั้นจดจาํความหลงั อยา่งต่อเน่ืองกนัไป เพ่ือ

สร้างเสริมความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน พร้อมทั้งควรมีการประเมินการถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ เพ่ือพฒันาการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือเพิ่มพนูหรือ

รักษาความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานต่อไป และจากการศึกษาเพิ่มเติมพบว่า ตวัแปรท่ีสามารถ

ทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานไดม้ากท่ีสุด คือ การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นดาํรง

รักษา ดงันั้นองคก์ารจึงควรพฒันาการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารในขั้นน้ี ซ่ึงไดแ้ก่ การเปิด

โอกาสใหส้มาชิกขององคก์ารร่วมวางแผนอนาคตกบัองคก์าร รับฟังความคิดเห็นและขอ้เรียกร้อง

ของสมาชิกทั้งในเร่ืองการเจรจาต่อรองตาํแหน่งหนา้ท่ี เงินเดือน และแผนอนาคตของสมาชิก 

องคก์ารเองก็สามารถต่อรองและช้ีแจงความเป็นไปไดแ้ละไม่ไดข้องขอ้เรียกร้องต่างๆ ไดเ้ช่นกนั 

โดยในหลายๆ กรณี องคก์ารจาํเป็นตอ้งศึกษาเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืนๆ เพ่ือหามาตรการป้องกนั
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รักษาสมาชิกท่ีมีความสามารถไวโ้ดยอาจตอ้งจดัใหมี้แบบแผนการเสริมแรงในรูปของรางวลั โบนสั 

หรือผลตอบแทนแบบอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสมหรือจดัใหมี้สนัทนาการบา้ง ทั้งน้ีเพ่ือใหเ้กิดความสามคัคี

และความผกูพนักบักลุ่ม (Deaux and Wrightsman, 1988: 428-432) นอกจากน้ีอาจมีการปรับเปล่ียน

ส่ิงแวดลอ้มเพ่ือให้สมาชิกเกิดความต่ืนตวัและเพิ่มพลงัในการทาํงาน (Gilley and Eggland, 1989: 

32) และจากการศึกษาเพิ่มเติมโดยแยกสงัเกตเฉพาะเพศท่ีต่างกนัของพนกังานพบว่า ตวัแปรท่ี

สามารถทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานหญิงไดม้ากท่ีสุด คือ การถ่ายทอดทางสงัคมใน

องคก์ารขั้นดาํรงรักษา ดงันั้นในกลุ่มพนกังานเพศหญิงองคก์ารจึงควรดูแลเช่นเดียวกบัท่ีแนะนาํ

ขา้งตน้ แต่ในกลุ่มพนกังานเพศชาย พบว่าตวัแปรท่ีสามารถทาํนายความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน

ไดม้ากท่ีสุด คือ การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นทบทวน ดงันั้นการดูแลขององคก์ารต่อกลุ่ม

พนกังานเพศชายอาจต่างออกไป โดยสมาชิกท่ียงัไม่ถึงเวลาเกษียณอาย ุองคก์ารและสมาชิกควรมี

การเจรจา ทบทวนบทบาท กฎระเบียบ และขอ้ผกูมดัทีมีต่อกนั รวมถึงการพิจารณาปัญหาท่ีมีอยูใ่น

ใจของสมาชิก ซ่ึงหากเป็นไปไดอ้าจมีการเปล่ียนแปลงบางประการเกิดข้ึน ไม่เฉพาะท่ีตวับุคคล 

หากแต่ท่ีองคก์ารดว้ย ทั้งน้ีเพ่ือความเจริญกา้วหนา้และเพ่ือความทนัสมยัขององคก์าร รวมทั้งเพ่ือให้

เป็นท่ีพอใจทั้งสองฝ่าย และสาํหรับสมาชิกท่ีถึงเวลาอนัสมควรตอ้งออกจากองคก์าร เช่น 

เกษียณอาย ุในขั้นน้ีก็มีการเตรียมตวัเพ่ือออกจากงาน ไดแ้ก่ การโอนยา้ยสมาชิกไปทาํงานใน

ตาํแหน่งท่ีรับผดิชอบนอ้ยลง โดนเนน้ท่ีการค่อยๆ ลดบทบาททีละนอ้ย ในขณะเดียวกนั มีการ

ฝึกอบรมเพ่ือการปรับตวัเองหลงัเกษียณดว้ย ซ่ึงนอกจากเป็นการตอบแทนขององคก์ารท่ีมีต่อ

สมาชิกผูซ่ึ้งเคยทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ารมาแลว้ ยงัเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บับุคคลท่ี

กาํลงัทาํงานอยูใ่นองคก์าร และเป็นแบบอยา่งใหส้มาชิกปรารถนาท่ีจะทาํงานใหก้บัองคก์ารจน

เกษียณอายเุช่นกนั (บงัอร โสฬส, 2538: 67-86) 

 

5.3  ข้อเสนอแนะสําหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 

 

1)  ความมุ่งมัน่ทุ่มเทเป็นตวัแปรท่ีสาํคญัตวัหน่ึง จึงควรมีการศึกษาในเร่ืองของความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังานใหม้ากข้ึน เน่ืองจากในประเทศไทยนั้นยงัไม่ค่อยมีการศึกษาในเร่ืองน้ี 

2)  เน่ืองจากผลท่ีผลการวิจยัท่ีไดใ้นบางตวัแปรไม่แน่ชดั จึงควรศึกษาปัจจยัในดา้นอ่ืนๆ ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน เช่น วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร การจูงใจ 

การทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้าํ เป็นตน้  

3)  ควรศกึษาความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังานองคก์ารอ่ืนๆ รวมทั้งกบัตวัแปรอ่ืนๆ ทั้งน้ีเพ่ือ

ใชใ้นการพิจารณาเปรียบเทียบผลท่ีพบต่อไป 
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4)  จากผลการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารส่งผลท่ีชดัเจนต่อความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน ดงันั้นจึงควรทาํการศึกษารายละเอียดเพิ ่มเติมว่า องคก์ารควรจะถ่ายทอด

เน้ือหาอะไรในขั้นตอนใดของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร เพ่ือทาํใหค้วามมุ่งมัน่ทุ่มเทของ

พนกังานดา้นต่างๆ มากข้ึนและคงทนถาวร 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

คุณภาพชีวติในการทํางาน จติลกัษณะ และการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนักงาน: กรณศึีกษา พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

 

คาํช้ีแจง 

1.  จุดประสงคข์องแบบสอบถามน้ี เพ่ือศึกษาการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานและจิตลกัษณะ กบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนกังาน และเน่ืองจากท่านเป็นบุคคลท่ี

มีความสาํคญัสาํหรับองคก์าร จึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี  

2.  ในการตอบแบบสอบถามน้ี ผูต้อบไม่ตอ้งเขียนช่ือลงในแบบสอบถาม และกรุณาตอบ

ตามความเป็นจริงมากท่ีสุด เพ่ือใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีเช่ือถือไดแ้ละมีประโยชน์สูงสุดต่อการพฒันา

องคก์ารต่อไป 

3.  กรุณาตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้ 

4.  แบบสอบถามน้ีมีเน้ือหาจาํนวนทั้งสิ้น 5 ส่วน ประกอบดว้ย 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (มี 30 ขอ้)  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัจิตลกัษณะ (มี 30 ขอ้)  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการเรียนรู้ในองคก์าร (มี 50 ขอ้) 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความมุ่งมัน่ทุ่มเทต่อองคก์าร (มี 45 ขอ้)  

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (มี 5 ขอ้) 

 

*** คาํตอบท่ีไดรั้บจากการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไดรั้บการเก็บรักษาเป็นความลบั

ตามจรรยาบรรณของการวจิยั ขอ้มลูท่ีไดถื้อเป็นสิทธ์ิส่วนตวัของผูต้อบ การรายงานผลจะแสดง

ออกมาในลกัษณะกลุ่มและผลรวมของกลุ่มเท่านั้น และขอรับรองว่าคาํตอบของท่านจะไม่ส่งผลเสีย

ต่อหน่วยงานหรือตวัท่านเป็นอนัขาด ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณในความร่วมมือของทุกท่านมา ณ 

โอกาสน้ี *** 

      ขอแสดงความนับถือ 

นายมนเสฏฐ ประชาศิลป์ชัย 

                                        นักศึกษาคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

โทร. 089-766-8240 E-mail: mnasade@hotmail.com 



123 
 

 

ส่วนที 1 แบบสอบถามความคิดเห็นเกียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (องค์การปัจจุบันของท่าน) 

กรุณาทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับความเห็นของท่านทีมากทีสุดเพียงคําตอบเดียว 

 

ข้อความ 
เห็นด้วย

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนน้อยกว่าบุคลากรอืนทีทํางานในตําแหน่งคล้ายคลึง/ใกล้เคียงกัน      

2. สวัสดิการต่างๆ ที ทางบริษัทจัดให้ท่านมีความเหมาะสมตามนโยบายของรัฐ      

3. ค่าตอบแทนทีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับตําแหน่งหน้าทีและความรับผิดชอบ      

4. เงินเดือนของท่านมีความเหมาะสมและเป็นธรรมกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน      

5. องค์การจัดเครืองมือเครืองใช้เพียงพอต่อการปฏิบัติงานของท่าน      

6. ห้องทํางานและ/หรือโต๊ะทํางานของท่านมีส่วนช่วยเอืออํานวยต่อการปฏิบัติงาน      

7. สถานทีทํางานของท่านมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย      

8. องค์การจัดพืนทีหรือมุมสงบไว้ให้พนักงานได้พักผ่อนหย่อนใจ      

9. ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการทํางานได้อย่างเต็มที      

10. ท่านได้รับการฝึกอบรมในเรืองทีเกียวข้องกับสายงานทีปฏิบัติอย่างต่อเนือง      

11. หัวหน้าให้ท่านได้เป็นผู้ตัดสินใจในงานทีอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของท่าน      

12. งานของท่านมีความสําคัญและ มีความหมายต่อบริษัทมาก      

13. แผนการเลือนขันเลือนตําแหน่งของพนักงานในองค์การมีความเหมาะสม      

14. องค์การมีความเสมอภาคในการให้โอกาสแก่พนักงานได้ก้าวหน้าตามความสามารถ      

15. องค์การสนับสนุนพนักงานให้มีโอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถ      

16. ท่านรู้สึกมันคงและปลอดภัยทีได้ทํางานในองค์การแห่งนี      

17. เมือท่านต้องการความช่วยเหลือ เพือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือท่านเสมอ      

18. หัวหน้างานของท่านเข้าใจลูกน้อง      

19. องค์การของท่านเป็นทีรู้จักและยอมรับในสังคม      

20. หัวหน้างานของท่านเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของลูกน้อง      

21. หัวหน้าและเพือนร่วมงานให้ความสําคัญต่อความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่าน      

22. หัวหน้างานของท่านให้ความเป็นธรรมกับลูกน้อง      

23. องค์การท่านมีแบบแผนและบรรทัดฐานของการให้ผลตอบแทนแก่พนักงานทีชัดเจน      

24. ท่านมีเวลาพักผ่อนกับครอบครัวในวันหยุด      

25. ปริมาณงานทีท่านได้รับมีความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต (Work-life Balance)      

26. ท่านมีเวลาทํางานและเวลาพักผ่อนในแต่ละวันอย่างเหมาะสม      

27. องค์การให้ความสําคัญกับการรักษาสิงแวดล้อม      

28. องค์การคํานึงถึงความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นสิงสําคัญ      

29. องค์การใส่ใจต่อคุณภาพของสินค้าและบริการเป็นสําคัญ      

30. องค์การของท่านเน้นในเรืองความซือสัตย์และยุติธรรมต่อพนักงานและลูกค้า      
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ส่วนที 2 แบบสอบถามเกียวกับจิตลักษณะ 

กรุณาทําเครืองหมาย  ลงในช่อง ทีตรงกับความเห็นของท่านทีมากทีสุดเพียงคําตอบเดียว 

 

ข้อความ 
เห็นด้วย

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

1. การวางแผนล่วงหน้าเป็นการกระทําทีไร้ประโยชน์เพราะสิงต่างๆ เปลียนแปลงเสมอ      

2. ท่านจะใช้เงินอย่างประหยัดเพือให้เพียงพอต่อการใช้ตลอดเดือนหรือเพือการเก็บออม      

3. หากพบสิงทีอยากได้มาก แม้มีราคาแพง ท่านก็จะซือและยอมอดออมในภายหลัง      

4. ท่านมักค้านทันทีโดยไม่รอให้มีการพูดในเรืองนันอย่างผิดๆ ต่อเนืองไป      

5. การได้อยู่ต่างถินต่างแดน ท่านคิดว่าจะทําให้เราทําอะไรก็ได้ เพราะไม่มีใครรู้จักเรา      

6. ไม่ว่าจะอยู่ต่อหน้าหรือลับหลังหัวหน้า ท่านก็ทํางานอย่างเต็มความสามารถเหมือนกัน      

7. หากงานทีท่านทํากลายเป็นผลงานของผู้อืน ท่านจะหมดกําลังใจทีจะทํางานชินต่อไป      

8. ผลงานทีหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาไม่ยอมรับ แม้เป็นผลงานทีดีก็ไร้ค่า      

9. หากเห็นว่าการทําดีของท่านไม่ได้รับผลตอบแทนทีคุ้มค้า ท่านก็จะหยุดทําทันที      

10. ท่านมักจะทนไม่ได้ หากต้องการหรืออยากได้สิงใดมาก แต่ต้องรอคอยนาน      

11. ท่านเชือว่าการได้เลือนตําแหน่งเป็นเรืองของโชคลาภมากกว่าความสามารถทีแท้จริง      

12. ท่านอยากเป็นคนโชคดี มากกว่าคนเก่ง      

13. ท่านมองไม่เห็นว่าท่านเพียงคนเดียวจะช่วยให้หน่วยงานเจริญก้าวหน้าได้อย่างไร      

14. "ความพยายามอยู่ทีไหน ความสําเร็จอยู่ทีนัน" เป็นจริงเสมอสําหรับตัวท่าน      

15. สิงต่างๆ ทีเกิดขึนในชีวิตของท่าน เป็นผลจากการกระทํามากกว่าโชคหรือวาสนา      

16. เป็นการยากทีจะเปลียนหัวหน้าหรือเพือนร่วมงานทีไม่ชอบท่าน ให้มาชอบท่านได้      

17. ท่านยอมรับว่า "อะไรจะเกิดก็ต้องเกิด ตัวเราไม่อาจทําอะไรได้"      

18. อุบัติเหตุส่วนใหญ่เป็นผลจากความประมาทไม่ระมัดระวังของคน มากกว่าเรืองดวง      

19. ในการทํางาน หากผู้บังคับบัญชาไม่ชอบเราแล้ว ชีวิตการทํางานก็แทบจะจบลงทีเดียว      

20. การเล่นพรรคเล่นพวก และระบบอุปถัมภ์ เป็นเรืองทีไม่อาจหลีกเลียงได้      

21. บ่อยครังทีท่านรู้สึกเบือหน่าย และไม่สนใจว่าจะทํางานได้ดีเพียงใด      

22. หากไม่รู้ว่างานทีได้รับจะทําสําเร็จได้หรือไม่และทําอย่างไร ท่านจะไม่อดทนทํางานนัน      

23. ท่านชอบคิดฝันถึงชีวิตทีอยู่อย่างสบายๆ โดยไม่ต้องทํางาน      

24. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีค่าเมือได้ทํางานในหน้าทีของตนอย่างดีทีสุดและประสบผลสําเร็จ      

25. เมือเริมทําสิงใดท่านจะพยายามทําจนกระทังสําเร็จ      

26. ท่านเชือว่าคนทีมานะพากเพียรในการทํางานจะประสบความสําเร็จ      

27. โดยปกติแล้วท่านชอบคิดหาวิธีทีจะทํางานให้รวดเร็วและดีขึน      

28. ท่านมักจะทํางานมากกว่าทีตังใจเอาไว้เสมอ      

29. เมือท่านไม่ประสบความสําเร็จในการทํางานใดท่านจะทํางานนันอีกจนกว่าจะสําเร็จ      

30. ท่านพัฒนาและปรับตนให้ทันกับความเปลียนแปลงทีเกิดขึนอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน      
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ส่วนที 3 แบบสอบถามเกียวกับการเรียนรู้ในองค์การ (องค์การปัจจุบันของท่าน) 

ท่านต้องพิจารณาก่อนว่าองค์การของท่านมีกิจกรรมดังข้อความหรือไม่ หากมีกิจกรรมดังกล่าวให้ท่าน

ทําเครืองหมาย  ลงในช่อง ทีตรงกับระดับความรู้สึกของท่านทีมากทีสุดเพียงคําตอบเดียว  

     จริงทีสุด     หมายถึง ท่านรู้สึกเป็นจริงทีสุดหรือเห็นด้วยอย่างยิงกับข้อความนัน 

     จริง      หมายถึง ท่านรู้สึกจริงหรือเห็นด้วยกับข้อความนัน  

     ไม่แน่ใจ     หมายถึง ท่านรู้สึกจริงบ้างไม่จริงบ้างหรือเห็นด้วยบ้างไม่เห็นด้วยบ้างกับข้อความนัน 

     ไม่จริง หมายถึง ท่านรู้สึกไม่จริงหรือไม่เห็นด้วยกับข้อความนัน  

     ไม่จริงเลย  หมายถึง ท่านรู้สึกไม่จริงเลยหรือไม่เห็นด้วยอย่างยิงกับข้อความนัน 

และถ้าหากองค์การของท่านไม่มีกิจกรรมดังข้อความให้ท่านทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับช่องที

กล่าวว่า “องค์การไม่มีกิจกรรมนี” 

 

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. ท่านได้ทราบประวัติองค์การระหว่างกระบวนการคัดเลือก ทําให้รู้จักองค์การมาก

ขึน 

      

5. ท่านสามารถปรับตัวเข้ากับองค์การหลังจากเริมงานได้เร็วเพราะท่านได้รับทราบ

กฎระเบียบปฏิบัติขององค์การระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์เข้าทํางาน 

      

6. ท่านได้รับทราบธรรมเนียมปฏิบัติทีองค์การให้ความสําคัญระหว่างกระบวนการ

สัมภาษณ์เข้าทํางาน ทําให้สามารถปรับตัวเข้ากับองค์การได้ง่ายขึน 

      

7. ท่านมีความรู้เรืององค์การมากขึนจากการทีท่านได้รับการปฐมนิเทศทีเป็นทางการ       

8. ท่านรู้สึกว่าการทีองค์การหรือหน่วยงานจัดงานเลียงต้อนรับให้กับพนักงานใหม่

นันช่วยลดความวิตกกังวลให้กับพนักงานเข้าใหม่ได้ 

      

9. ท่านได้รับคําแนะนําอย่างเป็นทางการเกียวกับระเบียบ นโยบาย ทีจําเป็นในการ

ทํางาน ทําให้ท่านมีความรู้เกียวกับองค์การมากขึน 

      

10. เมือแรกเข้าท่านได้รับการแนะนําให้รู้จักบุคคลทีท่านต้องติดต่อประสานงานด้วย

ทําให้ท่านสามารถปรับตัวในการทํางานได้ง่ายขึน 

      

11. การทดลองงานส่งผลให้ท่านเข้าใจพฤติกรรมทีองค์การคาดหวังได้ชัดเจนขึน       

12. องค์การได้อธิบายความสําคัญของการทดลองงานทําให้ท่านมีทัศนคติทีดีต่อ

องค์การ 

      

13. ท่านแก้ไขปัญหาทีเกิดในระยะแรกของการทํางานได้ดีเนืองจากเพือนร่วมงาน

หรือหัวหน้างานได้เล่าประสบการณ์การทํางานให้ฟัง 
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ขอ้ความ 

องคก์ารของท่านมีกิจกรรมน้ี องคก์ารไม่มี
กิจกรรมน้ี 

จริง

ที่สุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

14. ท่านแสดงบทบาทในตาํแหน่งแรกเขา้ไดดี้เพราะเพ่ือนหรือหวัหนา้งานให้

คาํแนะนาํ 

      

15. ในช่วงแรกของการทาํงาน เพ่ือนร่วมงานไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชนต่์อ

การทาํงาน ทาํใหท่้านทาํงานไดร้วดเร็วมากข้ึน 

      

16. ในช่วงแรกเขา้องคก์ารพ่ีเล้ียงท่ีสอนงานทาํใหท่้านมีความรู้ความเขา้ใจในงาน

มากข้ึน 

      

17. ท่านมีความรู้เกีย่วกบัวิธีการทาํงานท่ีถูกตอ้งตั้งแต่เร่ิมทาํงานกบัองคก์ารเพราะ

หน่วยงานของท่านใหคู้่มือท่ีแนะนาํวิธีการปฏิบติังาน 

      

18. การท่ีท่านไดร้ะเบียบวิธีการทาํงานและขอ้ปฏิบติัขององคก์ารท่ีเป็นลายลกัษณ์

อกัษร ทาํใหท่้านมีความรู้เกีย่วกบัการทาํงานมากข้ึน 

      

19. ความรู้ท่ีองคก์ารมอบใหต้ลอดช่วงทดลองงาน ทาํใหเ้ม่ือผ่านทดลองงานท่านมี

ความรู้และทกัษะเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืน  ๆ

      

20. องคก์ารเร่ิมใหท่้านมีสิทธ์ิมีเสียงเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์าร

หลงัจากท่ีท่านผ่านทดลองงาน ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกเป็นสมาชิกโดยสมบูรณ ์

      

21. เม่ือผ่านทดลองงาน ท่านรู้สึกเป็นสมาชิกขององคก์ารจากการท่ีองคก์ารเปิด

โอกาสใหร่้วมรับรู้ขอ้มูลท่ีไม่เปิดเผยต่อบุคคลภายนอก 

      

22. เม่ือผ่านทดลองงานท่านรู้สึกว่าไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานจากการท่ีท่าน

ไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้และความสามารถของท่าน 

      

23. เม่ือผ่านทดลองงาน หน่วยงานของท่านไดช้ี้แจงเส้นทางความกา้วหนา้ของท่าน

ใหท้ราบ ทาํใหท่้านเขา้ใจบทบาทของตนภายในองคก์ารไดช้ดัเจนมากข้ึน 

      

24. องคก์ารจดัโปรแกรมอบรมใหก้บัพนกังานแต่ละคนอย่างเป็นขั้นตอนทาํให้

พนกังานปรับตวัต่อการยา้ยหรือเล่ือนตาํแหน่งไดดี้ 

      

25. องคก์ารมีการจดัการฝึกอบรมวิทยาการสมยัใหม่ใหก้บัพนกังาน ทาํใหพ้นักงานมี

ความพร้อมต่อการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

      

26. ท่านชอบท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานในองคก์ารท่ีทาํงานมาแลว้

ช่วงหน่ึงสามารถเจรจาเพ่ือต่อรองเพ่ือขอเพิ่มเงินเดือน หรือผลประโยชนอ่ื์นๆ ได ้

      

27. ท่านอยากทาํงานกบัองคก์ารนานข้ึนเพราะองคก์ารจดัสวสัดิการเพิ ่มข้ึนตามอายุ

งาน 

      

28. ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ

วางแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล 

      

29. ท่านคิดว่าการท่ีองคก์ารไดจ้ดักจิกรรมกระชบัและรักษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

พนกังานเป็นสิ่งท่ีทาํใหค้นในองคก์ารเกดิผกูพนักบัองคก์ารมากยิ่งข้ึน 

      

30. การท่ีหน่วยงานมอบหมายใหท่้านทาํงานเดิมซํ้ าๆ ทาํใหท่้านเบ่ือหน่าย       

31. การท่ีท่านสามารถปรึกษาเร่ืองงานกบัเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้งานไดน้ั้น ทาํ

ใหท่้านมีกาํลงัใจในการทาํงานในองคก์ารมากข้ึน 

      

32. ท่านเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานของท่านใหพ้นกังานสามารถสับเปล่ียนหนา้ท่ีงานกนั

ได ้เพ่ือเปิดรับมุมมองใหม่ๆ และลดความเบ่ือหน่ายในงานเดิม 
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ขอ้ความ 

องคก์ารของท่านมีกิจกรรมน้ี องคก์ารไม่มี
กิจกรรมน้ี 

จริง

ที่สุด 

จริง ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จริง 

ไม่จริง

เลย 

33. พนกังานสามารถลดความคบัขอ้งใจในการทาํงานไดเ้ป็นอย่างดีจากการท่ี

องคก์ารใหค้วามรู้และคาํแนะนาํในการจดัการความขดัแยง้อย่างมีประสิทธิภาพ 

      

34. โครงการลดความเครียดท่ีองคก์ารจดัข้ึน มีส่วนช่วยลดความเครียดของพนกังาน       

35. องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกว่างานของท่านมีค่าและสาํคญัต่อองคก์าร       

36. ท่านรู้สึกประทบัใจท่ีองคก์ารของท่านมีการเปรียบเทียบเงินเดือนและสวสัดิการ

ของพนกังานกบัองคก์ารอ่ืนๆ พร้อมทั้งปรับปรุงใหเ้หมาะสมอยู่เสมอ 

      

37. องคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร       

38. องคก์ารไดมี้การประกาศใหทุ้กคนในองคก์ารทราบเกีย่วกบับุคคลท่ีมี

ความสาํคญัหรือทาํประโยชนใ์หก้บัองคก์าร ทาํใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 

      

39. องคก์ารไดถ้ามความคิดเห็นจากพนกังาน ถึงแนวทางในการรักษาพนกังานใหอ้ยู่

กบัองคก์ารนานๆ เพ่ือนาํไปปรับเป็นกลยุทธ์ ทาํใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 

      

40. เม่ือมีพนกังานลาออก หวัหนา้งานของท่านพร้อมรับฟังปัญหาและเสนอเง่ือนไข

ท่ีบุคคลดงักล่าวตอ้งการตามความเหมาะสมเพ่ือรักษาพนกังานไว ้

      

41. ท่านรู้สึกว่าองคก์ารของท่านดูแลพนกังานเป็นอย่างดีจากการท่ีองคก์ารไดใ้ห้

รายละเอียดเกีย่วกบัการเตรียมความพร้อมกอ่นเกษียณอายุใหก้บัผูท่ี้จะเกษียณอายุ 

      

42. โครงการอบรมหรือสัมมนาเพ่ือเตรียมความพร้อมใหก้บัผูท่ี้จะเกษียณอายุท่ี

องคก์ารของท่านจดัข้ึนนั้นทาํใหท่้านรู้สึกว่าองคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดี 

      

43. ท่านเขา้ใจความสาํคญัของสิ่งท่ีองคก์ารของท่านทาํใหก้บัผูใ้กลเ้กษียณอายุ เช่น 

วิธีการกระจายงานออกไปเพ่ือใหพ้นกังานท่ีใกลเ้กษียณสามารถปรับตวักบัวยัเกษียณ

ได ้

      

44. องคก์ารของท่านจดัใหมี้เงินกองทุนสาํหรับผูเ้กษียณอายุ ซ่ึงทาํใหท่้านรู้สึกว่า

องคก์ารดูแลพนกังานเป็นอย่างดี 

      

45. ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร จากการท่ีองคก์ารมีการประกาศเกยีรติคุณและ จดั

งานเล้ียงใหก้บับุคลากรท่ีเกษียณอายุ 

      

46. ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารต่อการท่ีองคก์ารเชิญพนกังานท่ีเกษียณอายุหรือออก

จากองคก์ารแลว้มาเป็นผูส้อนงานหรือท่ีปรึกษา 

      

47. ท่านยอมรับว่าการท่ีหน่วยงานชมเชยพนกังานขององคก์ารท่ีเกษียณอายุหรือออก

จากองคก์ารแลว้จะส่งผลใหพ้นกังานท่ียงัทาํงานอยู่เกดิทศันคติท่ีดีต่อหน่วยงาน 

      

48. ท่านตอ้งการสร้างผลงานท่ียิ ่งใหญ่ใหก้บัองคก์ารเหมือนดงัผูเ้กษียณอายุไปแลว้ท่ี

องคก์ารของท่านไดย้กย่องเป็นบุคคลท่ีสาํคญัขององคก์าร 

      

49. ท่านเช่ือว่าการท่ีองคก์ารไดแ้สดงใหพ้นกังานเห็นแบบอย่างท่ีดีของพนกังานท่ี

ออกจากองคก์ารไปแลว้นั้น ส่งผลใหพ้นกังานท่ียงัอยู่นั้นอยากพฒันางานของตนให้

ดียิ ่งข้ึน 

      

50. ท่านยืนยนัไดว้่าองคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน จากการท่ีองคก์าร

ไดป้ฏิบติัต่อบุคลากรท่ีเกษียณอายุหรือออกจากงานไปแลว้อย่างเหมาะสม 
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ส่วนที 4 แบบสอบถามความมุ่งมันทุ่มเทต่อองค์การ (องค์การปัจจุบันของท่าน) 
กรุณาทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับความคิดเห็นของท่านทีมากทีสุด เพียงคําตอบเดียว 
 

ข้อความ 
เห็นด้วย

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

1. ท่านภูมิใจทีตนเองเป็นสมาชิกขององค์การแห่งนี      

2.ท่านรักและต้องการทํางานให้กับองค์การแห่งนีให้นานทีสุดเท่าทีจะทําได้      

3. ท่านยอมลําบากฟันฝ่าวิกฤตขององค์การมากกว่าทีจะย้ายไปองค์การอืน      

4. ท่านรู้สึกว่างานทีท่านทํา ช่วยให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้      

5. ท่านต้องการเป็นส่วนหนึงในการขับเคลือนให้องค์การไปสู่เป้าหมายทีตังไว้      

6. ท่านทํางานอย่างเต็มทีเพือช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย      

7. ท่านรู้สึกต่อต้าน เมือมีผู้พูดถึงองค์การของท่านในทางทีไม่ดี      

8. ท่านมีความห่วงใยชือเสียงขององค์การของท่าน      

9. ท่านมักยืนยันและรับรองกับใครๆ ว่า องค์การของท่านเป็นองค์การทีดี      

10. ท่านรู้สึกอึดอัดใจเมือมีบุคคลกล่าวถึงองค์การในทางลบ      

11. หากรู้ว่ามีคนพูดหรือเข้าใจองค์การของท่านในทางทีไม่ดี ท่านมีความตังใจทีจะอธิบายให้

เขาเข้าใจดีขึน 

     

12. ท่านมักกล่าวชืนชมองค์การของท่านให้ผู้อืนฟังเสมอ      

13. ท่านเชือมันในพันธกิจและคุณภาพขององค์การของท่าน      

14. ท่านพร้อมทีจะแสดงตนเป็นตัวแทนขององค์การ        

15. เมือผู้อืนพูดถึงองค์การของท่าน ท่านจะกล่าวรับรองสนับสนุนองค์การเป็นอย่างดี      

16. บ่อยครังทีท่านรู้สึกเบือหน่ายทีจะทํางานทีได้รับมอบหมาย      

17. ท่านมีความสุขในการทํางานเสมอ ไม่ว่างานนันจะง่ายหรือยาก      

18. ท่านพยายามทํางานทีได้รับมาให้สําเร็จแม้ว่างานจะยากเกินความสามารถท่าน      

19. ท่านเคยรู้สึกว่างานทีท่านทํานันน่าเบือ ซําซาก จนท่านไม่อยากทํา      

20. ท่านมุ่งมันตังใจทํางานในหน้าทีของท่านอย่างดีทีสุด แม้รู้ว่าจะมีอุปสรรคมากมาย      

21. เมือลงมือทํางานแล้ว ท่านจะทํางานอย่างอดทนจนสําเร็จ      

22. ท่านยินดีให้คําแนะนําและ/หรือสอนงานให้กับพนักงานใหม่หรือเพือนร่วมงาน      

23. ท่านคิดว่าไม่จําเป็นต้องช่วยทํางานของเพือนร่วมงาน เพราะท่านก็มีงานมากอยู่แล้ว      

24. ท่านมักอาสาช่วยทํางานหรือทํากิจกรรมต่างๆ ขององค์การ แม้จะไม่ได้สิงตอบแทน      

25. ท่านรู้สึกคับข้องใจทีต้องทํางานนอกเหนือหน้าทีของท่าน      

26. ท่านยอมรับแรงกดดันต่างๆ ในการทํางานด้วยความเต็มใจ      

27. แม้ท่านจะไม่ชอบเพือนร่วมงานบางคน ท่านก็สามารถทํางานร่วมกับเขาได้      

28. ท่านภาคภูมิใจทีได้เข้าประชุมเพือแลกเปลียนความคิดเห็นเรืองต่างๆ ในองค์การ      

29. ท่านพยายามเข้าร่วมทุกกิจกรรมทีองค์การจัดขึนเสมอ      

30. ท่านติดตามข่าวสารและความเคลือนไหวภายในองค์การอยู่เสมอ      

31. ท่านรู้สึกว่ากฎระเบียบขององค์การเข้มงวดเกินไป      

32. ท่านยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ      
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ข้อความ 
เห็นด้วย

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

33. ท่านมาทํางานตรงเวลาหรือก่อนเวลาทีองค์การกําหนดไว้      

34. ท่านเห็นด้วยว่าการดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์การเป็นสิงทีพนักงานพึงกระทํา      

35. ท่านมีแนวคิดว่า พนักงานทุกคนจะต้องดูแลรักษาทรัพย์สินและใช้ทรัพยากรขององค์การ

อย่างประหยัด 

     

36. ท่านใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างทะนุถนอมและประหยัด      

37. ไม่มีประโยชน์ทีท่านหรือเพือนร่วมงานของท่านจะทุ่มเททํางานให้กับองค์การ      

38. แม้ว่าเลิกงานแล้ว ท่านก็ยังคิดหาวิธีทํางานทีได้รับมอบหมายให้สําเร็จ      

39. หากท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะทุ่มเทให้กับงานนันอย่างเต็มทีทุกครัง      

40. ท่านรู้สึกว่าผลงานของท่านในปัจจุบันส่วนใหญ่ยังไม่ดีพอ      

41. ท่านปรารถนาทีจะปฏิบัติงานทีท่านได้รับมอบหมายให้ได้ผลดียิงขึน      

42. เพือปฏิบัติงานได้ผลดียิงขึน ท่านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ      

43. ท่านรู้สึกว่าการทํางานทําให้ชีวิตมีค่ามากยิงขึน      

44. ท่านมองว่างานคือส่วนหนึงทีสําคัญของชีวิต      

45. ท่านตังใจทํางานเพือความสําเร็จในชีวิต      

 

ส่วนที 5 แบบสอบถามเกียวกับข้อมูลทัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

กรุณาทําเครืองหมาย  ลงในช่อง  ทีตรงกับความเป็นจริงมากทีสุด 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 
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