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 บทคัดย่อ 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มี

วัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การกับความ

ผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน

ต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 3) เพ่ือ

ศึกษาความแตกต่างของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรมในเรื่องสังกัดกลุ่มงานที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ และ 4) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม 

 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช่ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม

ระดับ  5  ดาวแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 300 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ

วิจัยซึ่งมีข้อค าถามทั้งหมด  57  ข้อ   ซึ่งข้อค าถามทั้งหมดในแบบสอบถามได้ผ่านการตรวจสอบความ

เที่ยงตรงและข้อค าถามแต่ละข้อมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  (ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา)   ไม่ต่ า

กว่า 0.80 



 
 

(2) 
 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้โปรแกรม IBM SPSS Statistics Software Version 

24 ในการวิเคราะห์ค่าสถิติเพ่ืออธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ด้วยค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความถี่ (Frequency) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ

ทดสอบสมมติฐานการวิจัยของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

ANOVA) และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบขั้น (Stepwise Multiple Regression 

Analysis)  

จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้  1) กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมใน

องค์การส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) โดยมี 4 ลักษณะที่

สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ ร้อยละ 43.4 2) ความผูกพันต่อองค์การ

ด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยความ

ผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การได้ ร้อยละ 57.0 3) พนักงานที่สังกัดกลุ่มงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์

ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไม่ต่างกัน  และ 4) กลวิธีการ

ถ่ายทอดทางสังคมในองค์การสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิก ที่ดีขององค์การได้ โดยกลวิธี

การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่เหมาะสมในการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

และได้รับคัดเลือกเข้าสู่สมการถดถอยมี 3 ตัวแปร ได้แก่ การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบ

รายบุคคล การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ และการถ่ายทอดทางสังคมแบบ

เป็นล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นล าดับขั้นตอน โดยการถ่ายทอดทางสังคมทั้ง 3 รูปแบบนี้สามารถ

ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 70.8  

โดยผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ชี้ให้เห็นว่ากลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การมี

ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ให้เกิดขึ้นกับพนักงาน ดังนั้นองค์การจึงควรน ากลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การในลักษณะ  

ต่าง ๆ ไปปรับใช้ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับพนักงานในองค์การ 

 

ค าส าคัญ: กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคม, ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ,  พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การ 
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ABSTRACT 

 

To study organizational socialization tactics, affective commitment, and 

organizational citizenship behavior of operational level employees in a five-star hotel 

on Bangkok, Thailand, data was collected from 300 samples. All samples were 

operational level employees. Questionnaires were analyzed by SPSS Statistics, a 

software package used for statistical analysis. 

Results were that organizational socialization tactics impacted affective 
commitment and organizational citizenship behavior. Organizational socialization 
tactics positively impacted affective commitment 43.4 percent of employees, and 
affective commitment affected organizational citizenship behavior of 57.0 percent of 
workers. Affective commitment and organizational citizenship behavior did not vary 
according to departments. These findings are useful for hotel operators and those 
people who are interested in organizational socialization tactics, affective 
commitment or organizational citizenship behavior of hotel employees. Also, future 
researchers can benefit from this information.  
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กิตติกรรมประกาศ 

 
การค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดีจากความอนุเคราะห์และการช่วยเหลือ

ของ  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธนวัต ลิมป์พาณิชย์กุล อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ที่ได้ให้
ค าปรึกษา ตรวจสอบข้อผิดพลาดต่าง ๆ และให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ 
และขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร. มณฑล  สรไกรกิติกูล ที่กรุณาสละเวลามาเป็นกรรมการสอบ
วิชาการค้นคว้าอิสระและชี้แนะข้อบกพร่องต่าง ๆ ที่ต้องแก้ไขเพ่ือให้การค้นคว้าอิสระฉบับนี้มี ความ
ถูกต้องและสมบูรณ ์ 

ขอขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ได้กรุณาสละเวลามาถ่ายทอดความรู้
และประสบการณ์ตลอดระยะเวลาที่ศึกษา 

ขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ทุกท่าน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
เจ้าหน้าที่ประจ าห้องโครงการ MBA ในความช่วยเหลือ และการอ านวยความสะดวกด้านต่าง ๆ ให้กับ
นักศึกษา 

ขอขอบพระคุณพนักงานทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม และ
รวมถึงพนักงานที่ช่วยอ านวยความสะดวกในการแจกและเก็บแบบสอบถามคืน ทุกท่านมีส่วนส าคัญ
อย่างยิ่งในการท าให้การค้นคว้าอิสระฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์  

ขอขอบคุณพ่อแม่ที่เป็นก าลังใจส าคัญและให้การช่วยเหลือในทุก ๆ เรื่องตลอด
ระยะเวลาการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

ขอขอบคุณเพ่ือนๆ พ่ี ๆ น้อง ๆ ชาว MBA-HRM 13 ที่ร่วมกันฝ่าฝันอุปสรรคต่าง  ๆ 
ตลอดระยะเวลาการศึกษา  ให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ และให้ก าลังใจซึ่งกั น
และกัน จนการค้นคว้าอิสระฉบับนี้เสร็จลงได้อย่างสมบูรณ์ 

ท้ายที่สุดนี้ หวังเป็นอย่างยิ่งว่าการค้นคว้าอิสระฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ในการศึกษา
ให้กับผู้อ่ืนต่อไป หากผลการศึกษานี้มีข้อบกพร่องประการใด ผู้ศึกษาขอน้อมรับไว้เพ่ือปรับปรุงและ
แก้ไขในการศึกษาครั้งต่อไป 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
 
 อุตสาหกรรมท่องเที่ยวเป็นอุตสาหกรรมที่มีแนวโน้มการขยายตัวอย่างต่อเนื่องและมี
บทบาทส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยเป็นอย่างมากเนื่องจากเป็นแหล่งรายได้
หลักของประเทศ นอกจากนี้ อุตสาหกรรมท่องเที่ยวยังเป็นแหล่งสร้างงานสร้างรายได้ให้กับคนใน
ประเทศและช่วยกระจายความเจริญไปสู่ภูมิภาคต่างๆ  และเพ่ือให้การท่องเที่ยวของประเทศไทย
เติบโตอย่างมีคุณภาพและยั่งยืน สามารถแข่งขันได้ในตลาดโลก คณะรัฐมนตรีจึงได้มอบหมายให้
กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬาด าเนินการร่างแผนพัฒนาการท่องเที่ยวแห่งชาติ พ.ศ. 2555 – 2559
และมีมติให้คณะกรรมการนโยบายการท่องเที่ยวแห่งชาติออกประกาศเรื่อง “แผนพัฒนาการ
ท่องเที่ยวแห่งชาติ พ.ศ. 2555 – 2559” โดยมีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ 17 มิถุนายน 2554 ตามวันที่
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ซึ่งยุทธศาสตร์การพัฒนาการท่องเที่ยวไทยในส่วนที่เป็นการพัฒนา
สินค้า บริการ และปัจจัยสนับสนุนการท่องเที่ยวนั้นได้มีการกล่าวถึง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน
การท่องเที่ยวให้มีขีดความสามารถในการแข่งขันที่ได้มาตรฐาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรของ
ภาคเอกชนในสาขาท่องเที่ยว เช่น โรงแรม บริการท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ เป็นต้น (กระทรวงการ
ท่องเที่ยวและกีฬา, 2554)  
  จากรายงานการวิจัย “โครงการศึกษาเพ่ือประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง
ภูมิอากาศ ในอนาคตต่อคลัสเตอร์การท่องเที่ยวของไทย” ของกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา ในปี 
2552 พบว่า ประเทศไทยมีศักยภาพด้านจ านวนห้องพักรองรับนักท่องเที่ยวได้มากถึง 15 ล้านคนต่อ
ปี และมีจ านวนห้องพักทั่วประเทศมากกว่า 500,000 ห้อง (อานนท์ สนิทวงศ์ ณ อยุธยา และคณะ, 
2552) อย่างไรก็ดี แนวโน้มการเดินทางของนักท่องเที่ยวมายังประเทศไทยในช่วงปี 2559 – 2562 
คาดว่าจะเพ่ิมสูงถึง 20 ล้านคน (ยุพวรรณ นังคลาภิวัฒน์, 2557)  ดังนั้นจึงมีความเป็นไปได้สูงที่ธุรกิจ
โรงแรมและท่ีพักจะมีการขยายตัวมากขึ้นเพ่ือรองรับจ านวนนักท่องเที่ยวที่เพ่ิมสูงขึ้น ส่งผลให้เกิดการ
แข่งขันที่ค่อนข้างสูงในอุตสาหกรรม  ผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรมและที่พักจึงมีความจ าเป็นที่จะต้อง
หาจุดแข็งหรือความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน (Competitive Advantage) ต่างๆ เพ่ือมาแข่งขันกับ
คู่แข่งในอุตสาหกรรมเดียวกัน ซึ่งในปัจจุบันองค์การส่วนใหญ่จะมุ่งให้ความส าคัญไปที่ตัวบุคลากรของ
องค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งระดับปฏิบัติการซึ่งจะต้องท างานใกล้ชิด
กับลูกค้า โดยเน้นในเรื่องของการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
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ทั้งที่ถูกก าหนดไว้ตามหน้าที่ความรับผิดชอบและที่อยู่นอกเหนือจากที่องค์การก าหนด ทั้งนี้ก็ เพ่ือให้
พนักงานสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้เป็นอย่างดี ในขณะเดียวกันก็เพ่ือช่วยให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นตามบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ รวมถึงการ
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
 อย่างไรก็ตาม ในส่วนของการพัฒนาศักยภาพและพฤติกรรมของพนักงานตามภาระ
งานนั้น องค์การสามารถเห็นผลลัพธ์ที่ได้จากการพัฒนาได้ค่อนข้างชัดเจนอยู่แล้ว แต่การพัฒนา
พนักงานให้มีพฤติกรรมการปฎิบัติงานที่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายหรือที่เรียกว่า 
“พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ” (Organizational Citizenship Behavior: OCB) เป็น
เรื่องส าคัญอย่างยิ่งโดยเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรมที่จะต้องท างานใกล้ชิดกับ
ลูกค้าตลอดเวลา ซึ่งการพัฒนาพฤติกรรมของพนักงานในองค์การจะต้องอาศัยกระบวนการที่จะช่วย
ให้พนักงานเรียนรู้ค่านิยม วัฒนธรรม กฏระเบียบแบบแผน และพฤติกรรมต่างๆ ที่สอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์การตามบทบาทหน้าที่และอาจรวมไปถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ซึ่งกระบวนการที่ว่านี้เรียกว่า “การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ” (Organizational Socialization: 
OS) 
 นักบริหารด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ความส าคัญกับการพัฒนาพนักงานใน
องค์การให้มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การซ่ึงเป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือจาก
ที่ได้รับมอบหมายให้กระท าตามหน้าที่ความรับผิดชอบ  อีกทั้งยังเป็นพฤติกรรมที่ส่งผลดี ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งจะช่วยท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากขึ้น พฤติกรรมการที่ว่านี้ เช่น พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) 
พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  (Conscientiousness) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
(Sportsmanship) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic 
Virtue)   เมื่อใดก็ตามที่บุคลากรในองค์การเลือกท่ีจะปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเพียง
อย่างเดียว องค์การนั้นจะเข้าสู่ภาวะถดถอยลงเรื่อยๆ   อย่างไรก็ดี การที่จะท าให้พนักงานในองค์การ
ทุ่มเทท างานให้กับองค์การโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน และยินดีที่จะกระท าสิ่งต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การซึ่งเป็นการกระท าที่อยู่นอกเหนือจากหน้าที่ความรับผิดชอบไม่ใช่เรื่องง่าย ดังนั้นจึงมีความ
จ าเป็นที่องค์การจะต้องหาแนวทางหรือกระบวนการที่เหมาะสมมาใช้เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานเกิด
ทัศนคติที่ดีในการท างานและความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) และอาจ
รวมไปถึงการมีพฤติกรรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Katz and Kahn, 1969) ซึ่งจากการ
ศึกษาวิจัย พบว่า กระบวนการการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การมีผลกระทบระยะยาวต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของพนักงาน (Bauer et al., 1998) 
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 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษากลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมุ่งเน้นท าการศึกษาในกลุ่มพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรมซึ่งเป็นบุคลากรที่มีบทบาทส าคัญในอุตสาหกรรมบริการซึ่ง ไม่เพียงแต่
จะต้องมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ที่องค์การได้ก าหนดไว้ แต่ควรจะต้องมีพฤติกรรม
ที่นอกเหนือจากหน้าที่ความรับผิดชอบโดยตรง โดยมีวัตถุประสงค์และประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก
การศึกษาครั้งนี ้ดังที่จะกล่าวต่อไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การกับความ
ผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ)  

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก  
(ด้านจิตใจ) ของพนักงานระดับปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 

3. เพ่ือศึกษาความแตกต่างของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม 
ในเรื่องสังกัดกลุ่มงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม 

 
1.3 ขอบเขตการวิจัย 
 

1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษา เป็นพนักงานในต าแหน่งระดับปฏิบัติการที่ท างาน
เกี่ยวข้องโดยตรงกับการบริการลูกค้า ได้แก่ แผนกบริการส่วนหน้า แผนกอาหารและเครื่องดื่ม และ
แผนกแม่บ้านของโรงแรมแห่งหนึ่งที่ตั้งอยู่ย่านราชประสงค์ กรุงเทพมหานคร จ านวน 480 คน  

2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษา จะใช้สูตรค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ 
Krejcie & Morgan ซึ่งเป็นตารางแสดงจ านวนประชากรและจ านวนกลุ่มตัวอย่างเพ่ือให้ผู้วิจัยสามารถ
เลือกขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการศึกษาวิจัย โดยจากตาราง สามารถก าหนดจ านวน
กลุ่มตัวอย่างได้ 214 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด 480 คน อย่างไรก็ตาม เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่าง
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ที่มีจ านวนเหมาะสมส าหรับการศึกษาและเพ่ือป้องกันความผิดพลาด ผู้วิจัยจึงเพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
อีก 86 คน ท าให้กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษารวมทั้งหมด 300 คน   

3. ตัวแปรอิสระ ได้แก่ กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ (Organizational 
Socialization Tactics) ทั้ง 6 มิติ ดังนี้ 

3.1 การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบรายบุคคล (Collective – Individual) 
3.2 การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการ/แบบไม่เป็นทางการ (Formal – 

Informal) 
3.3 การถ่ายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม/แบบถอดถอนลักษณะเดิม 

(Investiture – Divestiture) 
3.4 การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นล าดับขั้นตอน 

(Sequential – Random) 
3.5 การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ (Serial – 

Disjunctive)  
3.6 การถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่/แบบตารางเวลาไม่คงที่ (Fixed – 

Variable) 
4. ตัวแปรสื่อกลาง ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ)  

(Affective Commitment) 
5. ตัวแปรตาม ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational 

Citizenship Behavior) ดังนี้ 
5.1 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism)  
5.2 พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy)  
5.3 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  
5.4 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 
5.5 พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness)  
 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
   

1. ได้รูปแบบกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่เหมาะสมส าหรับบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมบริการ  

2. เป็นการต่อยอดองค์ความรู้ทางวิชาการในเรื่องกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมใน
องค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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3. น าไปใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการก าหนดแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ส าหรับผู้บริหาร ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ฝ่ายพัฒนาบุคลากร และผู้ที่สนใจศึกษาในเรื่อง
ของกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 
พนักงาน หมายถึง พนักงานในต าแหน่งระดับปฏิบัติการที่ท างานเกี่ยวข้องโดยตรงกับ 

การบริการลูกค้า ได้แก่ แผนกบริการส่วนหน้า แผนกอาหารและเครื่องดื่ม และแผนกแม่บ้านของ
โรงแรมแห่งหนึ่งที่ตั้งอยู่ย่านราชประสงค์ กรุงเทพมหานคร 

 
1.6 นิยามปฏิบัติการของตัวแปร 
 

กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ (Organizational Socialization Tactics) 
หมายถึง กระบวนการที่ช่วยให้พนักงานได้รับประสบการณ์การเรียนรู้การท างานและการด ารงอยู่ใน
องค์การ ซึ่งมี 6 มิติเป็นคู่ตรงข้ามกัน ได้แก่  

1.1 การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม (Collective Socialization Tactic) หมายถึง
การที่องค์การจัดให้พนักงานได้รับประสบการณ์การเรียนรู้การท างานและการด ารงอยู่ในองค์การใน
รูปแบบเดียวกันหลายๆ คนโดยจัดเป็นกลุ่ม 

1.2 การถ่ายทอดทางสังคมแบบรายบุคคล (Individual Socialization Tactic) 
หมายถึง การที่องค์การจัดให้พนักงานได้รับประสบการณ์การเรียนรู้การท างานและการด ารงอยู่ใน
องค์การเป็นรายบุคคล 

2.1 การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการ (Formal Socialization Tactic) 
หมายถึง การที่องค์การจัดให้พนักงานได้รับประสบการณ์การเรียนรู้การท างานและการด ารงอยู่ใน
องค์การตามแบบแผนที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน เฉพาะเจาะจง และเป็นทางการ 

2.2 การถ่ายทอดทางสังคมแบบไม่เป็นทางการ (Informal Socialization Tactic) 
หมายถึง การที่องค์การจัดให้พนักงานได้รับประสบการณ์การเรียนรู้การท างานและการด ารงอยู่ใน
องค์การโดยไม่ได้ก าหนดแบบแผนการด าเนินการอย่างชัดเจน 

3.1 การถ่ายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม (Investiture Socialization 
Tactic) หมายถึง การที่องค์การเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่
เพ่ือให้ได้รับประสบการณ์การเรียนรู้การท างานและการด ารงอยู่ในองค์การ 
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3.2 การถ่ายทอดทางสังคมแบบถอดถอนลักษณะเดิม (Divestiture Socialization 
Tactic) หมายถึง การที่องค์การจัดให้พนักงานได้รับประสบการณ์การเรียนรู้การท างานและการด ารง
อยู่ในองค์การตามแนวคิดที่องค์การก าหนดไว้เท่านั้น 

4.1 การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นล าดับขั้นตอน (Sequential Socialization 
Tactic) หมายถึง การที่องค์การจัดให้พนักงานได้รับประสบการณ์การเรียนรู้การท างานและการด ารง
อยู่ในองค์การเป็นล าดับขั้นตอน 

4.2 การถ่ายทอดทางสังคมแบบไม่เป็นล าดับขั้นตอน (Random Socialization 
Tactic) หมายถึง การที่องค์การจัดให้พนักงานได้รับประสบการณ์การเรียนรู้การท างานและการด ารง
อยู่ในองค์การโดยไม่ต้องมีล าดับขั้นตอน  

5.1 การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ (Serial Socialization Tactic) หมายถึง 
การที่องค์การจัดให้พนักงานได้รับประสบการณ์การเรียนรู้การท างานและการด ารงอยู่ในองค์การโดย
เรียนรู้จากพนักงานในต าแหน่งเดียวกันหรือใกล้เคียงกันที่เป็นพนักงานตัวอย่าง 

5.2 การถ่ายทอดทางสังคมแบบไม่มีตัวแบบ (Disjunctive Socialization Tactic) 
หมายถึง การที่องค์การเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้การท างานและการด ารงอยู่ในองค์การด้วย
ตัวเองโดยไม่ต้องเรียนรู้จากพนักงานในต าแหน่งเดียวกันหรือใกล้เคียงกันที่เป็นพนักงานตัวอย่าง 

6.1 การถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ (Fixed Socialization Tactic) 
หมายถึง การที่องค์การจัดให้พนักงานได้รับประสบการณ์การเรียนรู้การท างานและการด ารงอยู่ใน
องค์การโดยมีการก าหนดระยะเวลาในการเรียนรู้ที่แน่นอน 

6.2 การถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาไม่คงที่ (Variable Socialization 
Tactic) หมายถึง การที่องค์การจัดให้พนักงานได้รับประสบการณ์การเรียนรู้การท างานและการด ารง
อยู่ในองค์การโดยไม่มีการก าหนดระยะเวลาในการเรียนรู้ที่แน่นอน (Jones, 1986) 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง การที่พนักงาน
รู้สึกเชื่อม่ันต่อองค์การและอยากที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (Meyer, Allen & Smith, 1993) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  (Organizational Citizenship 
Behaviors) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจากตัวของพนักงานเองซึ่งเป็นพฤติกรรมที่เกิน
จากบทบาทหน้าที่ที่องค์การก าหนดไว้ ได้แก่ 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานให้
ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทันทีที่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 

2. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่
พนักงานปฏิบัติตนตามกฏระเบียบและนโยบายที่องค์การก าหนดไว้เป็นอย่างดี 



 
 

7 
 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงาน
อดทนต่อปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน หลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่อาจจะเกิดขึ้นกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

4. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานค านึงถึง
การตัดสินใจและรวมถึงการท างานของตนว่าจะไม่สร้างปัญหาให้เพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ ให้ความ
เคารพในสิทธิเสรีภาพของผู้อื่น 

5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานให้
ความสนใจกับความเคลื่อนไหวต่างๆ ขององค์การและมีส่วนร่วมในกิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ที่
องค์การจัดขึ้น (Organ,1991) 
 
1.7 สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
OST1     แทน     การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบรายบุคคล 
OST2     แทน     การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการ/แบบไม่เป็นทางการ 
OST3     แทน     การถ่ายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม/แบบถอดถอน

ลักษณะเดิม 
OST4     แทน     การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นล าดับ

ขั้นตอน 
OST5     แทน     การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ 
OST6     แทน     การถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงท่ี/แบบตารางเวลาไม่

คงท่ี 
AC         แทน     ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) 
OCB       แทน     พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
OCB1     แทน     พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
OCB2     แทน     พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
OCB3     แทน     พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
OCB4     แทน     พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
OCB5     แทน     พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง “กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม” ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้า
และทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เพ่ือก าหนดเป็นแนวทางและก าหนดกรอบแนวคิดใน
การศึกษา ดังนี้ 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 
 

2.1.1 ความหมายของการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 
การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การนั้นมีนักวิชาการหลายท่านที่ให้ความสนใจ

และได้ท าการศึกษาวิจัยโดยให้ความหมายไว้หลายทัศนะด้วยกัน ดังนี้ 
 

ตารางที่ 2.1  
 
ความหมายของการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 

รายช่ือเจ้าของนิยาม ความหมาย 

Van Maanen and 
Schein (1979) 

กระบวนการที่ถูกใช้ในการสอนเพื่อให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ทักษะและ
ความรู้ที่จ าเป็นส าหรับการเป็นสมาชิกขององค์การตามบทบาทหน้าที่ 

Louis (1980) 
กระบวนการที่ช่วยให้บุคคลตระหนักถึงคุณค่า ค่านิยม พฤติกรรม และ
ความรู้ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน 

Chao et al. (1994) 

กระบวนการที่บุคคลใช้เพื่อปรับตัวให้เข้ากับบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ
ในองค์การและให้ความส าคัญกับคุณค่า ความสามารถ พฤติกรรมที่ถูก
คาดหวังว่าจะกระท า ความรู้ทางสังคมที่จ าเป็นต่อบทบาทหน้าที่ที่
รับผิดชอบ รวมถึงการมีส่วนร่วมในฐานะสมาชิกขององค์การ 

Heck (1995) 
กระบวนการที่ท าให้บุคคลได้รับการถ่ายทอดความรู้ด้านการท างาน
และบทบาทในองค์การผ่านการเรียนการสอน 
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ตารางที่ 2.1  
 
ความหมายของการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ (ต่อ) 

รายช่ือเจ้าของนิยาม ความหมาย 

Gibson et al.  (1997) 
กระบวนการส่งผ่านวัฒนธรรมองค์การ ค่านิยม เจตคติ และ
พฤติกรรมต่างๆ ให้กับคนในองค์การ 

สมโชค บุญก าเนิด 
(2549) 

กระบวนการในการเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การและพฤติกรรมที่เป็นที่
ยอมรับของคนในองค์การ 

Greenberg and Baron 

(2003) 

กระบวนการที่ช่วยท าให้บุคคลปรับตัวเข้ากับองค์การและกลายมา
เป็นสมาชิกขององค์การที่ช่วยสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ให้กับองค์การ 

 
จากความหมายข้างต้น อาจสรุปได้ว่า  กายถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ  หมายถึง 

กระบวนการส่งต่อความรู้ ทักษะ ค่านิยม  และพฤติกรรมต่างๆ ที่ พึงจะปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ที่
องค์การก าหนด ผ่านการเรียนรู้และปรับตัวเพ่ือให้เข้ากับองค์การในฐานะของสมาชิกที่ดีขององค์การ
ที่จะช่วยสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์การ 

2.1.2 กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคม 
การศึกษาวิธีการทีอ่งค์การใช้ในการถ่ายทอดทางสังคมให้กับพนักงานมีทั้งหมด 

6 มิติ โดยแต่ละมิติจะประกอบไปด้วยมิติที่เป็นคู่ตรงข้ามกัน ได้แก่ การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็น
กลุ่มหรือรายบุคคล (Collective – Individual) การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการหรือไม่เป็น
ทางการ (Formal – Informal) การถ่ายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม หรือแบบถอดถอน
ลักษณะเดิม (Investiture – Divestiture) การถ่ายทอดทางสังคมแบบตามล าดับขั้นตอนหรือแบบไม่
เป็นล าดับขั้นตอน (Sequential – Random) การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบหรือแบบที่ไม่มีตัว
แบบ (Serial – Disjunctive) และการถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่หรือแบบที่ตารางเวลา
ไม่คงที ่(Fixed – Variable) โดยแต่ละมิติมีรายละเอียดดังนี้  

1) การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นกลุ่มหรือรายบุคคล (Collective – 
Individual) ในส่วนของกลวิธีการถ่ายทอดแบบเป็นกลุ่ม องค์การจะจัดให้พนักงานทุกคนได้รับ
ประสบการณ์และความรู้ที่จ าเป็นแบบเดียวกันพร้อมๆ กัน เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ เกิดขึ้น 
พฤติกรรมและทัศนคติต่อการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ ของสมาชิกในกลุ่มจะเป็นไปในลักษณะหรือทิศทาง
เดียวกัน  ในขณะที่กลวิธีการถ่ายทอดเป็นรายบุคคลจะเป็นการจัดให้พนักงานได้รับประสบการณ์เป็น
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รายบุคคลโดยแยกจากคนอ่ืนๆ ดังนั้นความคิดและการกระท าจะมาจากตัวของพนักงานเองซึ่งได้รับ
อิทธิพลมาจากผู้ถ่ายทอดทีเ่ป็นเสมือนตัวแบบให้กับผู้รับการถ่ายทอด 

2) การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ (Formal – 
Informal) ในส่วนของการถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการจะมีการแยกพนักงานบางกลุ่มออกมา
เพ่ือให้เข้าร่วมกิจกรรมที่องค์การจัดให้อย่างชัดเจนและเป็นทางการ มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ที่
ชัดเจน ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมแบบไม่เป็นทางการจะไม่มีการแยกพนักงานออกมาเป็นกลุ่มๆ และ
จัดกิจกรรมถ่ายทอดประสบการณ์และความรู้ให้ แต่จะเป็นการถ่ายทอดทางสังคมที่ไม่มีรูปแบบ
ตายตัวเพราะเป็นการให้พนักงานเรียนรู้บทบาทหน้าที่โดยการลองผิดลองถูก  

3) การถ่ายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือแบบถอดถอนลักษณะ
เดิม (Investiture – Divestiture) ในส่วนของการถ่ายทอดทางแบบยอมรับลักษณะเดิม องค์การจะ
เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้ ความสามารถ และทักษะที่ตนเองมีอยู่อย่างเต็มที่ ในขณะที่การ
ถ่ายทอดทางสังคมแบบถอดถอนลักษณะเดิม องค์การจะไม่ยอมรับคุณลักษณะส่วนบุคคลบาง
ประการของพนักงานและจะใส่คุณลักษณะที่องค์การต้องการเข้าไปแทน 

4) การถ่ายทอดทางสังคมแบบตามล าดับขั้นตอนหรือแบบไม่เป็นขั้นตอน 
(Sequential – Random) ในส่วนของการถ่ายถอดทางสังคมแบบตามล าดับขั้นตอนนั้นมักจะเกิดขึ้น
ในองค์การที่มีการก าหนดขั้นตอนการถ่ายทอดที่ชัดเจน ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมแบบไม่เป็น
ขั้นตอนจะเกิดข้ึนเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงของล าดับขั้นตอนการถ่ายทอดอยู่เสมอ  

5) การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบหรือแบบที่ไม่มีตัวแบบ (Serial – 
Disjunctive) ในส่วนของการถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบนั้นจะใช้พนักงานตัวอย่างที่ได้รับการ
ยอมรับจากองค์การให้มาถ่ายทอดองค์ความรู้รวมถึงประสบการณ์ต่าง  ๆ และให้ค าปรึกษาแก่
พนักงานคนอ่ืน ๆ ที่มีต าแหน่งเดียวกัน เพ่ือให้เข้าถึงถึงบทบาทหน้าที่ได้ชัดเจนมากขึ้น ในขณะที่การ
ถ่ายทอดทางสังคมแบบไม่มีตัวแบบ พนักงานจะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ด้วยตัวเองโดยไม่ต้องมีต้นแบบ 

6) การถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่หรือแบบที่ตารางเวลาไม่คงที่ 
(Fixed – Variable) ในส่วนของการถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่  องค์การจะมีการจัด
ประสบการณ์ให้พนักงานตามก าหนดเวลาที่แน่นอน ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาไม่
คงที่ พนักงานจะได้รับการถ่ายทอดประสบการณ์โดยไม่ได้มีการก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน (Van 
Maanen and Schein, 1979) 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 

2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
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นักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาวิจัยความผูกพันต่อองค์การและได้ให้
ความหมายไว้ดังนี้ 

 
ตารางที่ 2.2  
 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

รายช่ือเจ้าของนิยาม ความหมาย 

Kanter (1972) 
ความรู้สึกเต็มใจที่จะอยู่ในสังคมที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ซึ่งเกิดขึ้นจากการที่
องค์การสามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ 

Porter et al. (1974) 
ความเชื่อมั่น ความเต็มใจ และความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป 

Meyer, Allen & Smith 
(1993) 

ความรู้สึกท่ีอยากจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปอันเป็นผลมาจาก
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลกับองค์การ  

Jewell (1998) 
สิ่งที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานกับองค์การ หรือเป็น
ความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในองค์การ 

ปริยาภรณ์ อัครด ารงชัย 
(2541) 

ความจงรักภักดีทีพ่นักงานมีต่อองค์การและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ การยอมรับในกฏระเบียบ นโยบาย ค่านิยม วัฒนธรรม
องค์การ และพฤติกรรมที่องค์การก าหนด 

บุษยาณ ีจันทร์เจริญสุข
(2548) 

เจตคติหรือความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การในฐานะสมาชิกคน
หนึ่งขององค์การที่ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พร้อม
ที่จะปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท 

สุรัสวดี สุวรรณเวช 
(2549) 

ทัศนคตเิชิงบวกของพนักงานที่มีต่อองค์การที่แสดงออกผ่านทางค าพูด 
ความคิด และการกระท า 

 
จากความหมายความผูกพันต่อองค์การ สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง ความสัมพันธ์ที่หนักแน่นที่พนักงานแสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีความเชื่อมั่น
ต่อองค์การและตัดสินใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
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2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ในช่วงแรกของการศึกษาเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การพบว่า ความผูกพันต่อ

องค์การเป็นความจงรักภักดีที่พนักงานมีต่อองค์การซึ่งเป็นผลมาจากความสามารถขององค์การในการ
ตอบสนองความต้องการหรือความสนใจของพนักงาน โดยแบ่งความผูกพันออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) 
ความผูกพันต่อองค์การลักษณะต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เป็นความเต็มใจของ
พนักงานที่จะเสียสละเพ่ือองค์การอย่างต่อเนื่อง (2) ความยึดมั่นต่อองค์การลักษณะรวมกลุ่ม 
(Cohesion Commitment)  เป็นความผูกพันทางสังคมในองค์การที่ก่อให้เกิดการรวมกลุ่มของ
พนักงานที่มีความเชื่อมั่นในองค์การแบบเดียวกัน (3) ความผูก พันต่อองค์การลักษณะควบคุม 
(Control Commitment) เป็นการยอมรับที่จะปฏิบัติตามกฏเกณฑ์และค่านิยมขององค์การ 
(Kanter, 1972) 

ต่อมามีการศึกษาเพ่ิมเติมและพบว่า ลักษณะของความผูกพันต่อองค์การยังมี
ลักษณะอ่ืนที่แตกต่างจากที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้น อันได้แก่ (1) ความเชื่อมั่นในองค์การและการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งเป็นทัศนคติในเชิงบวกที่พนักงานมีต่อองค์การโดยที่
พนักงานเชื่อมั่นว่าองค์การที่ตนเองท างานอยู่นั้นเป็นองค์การที่ดีและตนเองมีหน้าที่ที่จะต้องให้การ
สนับสนุนองค์การและปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายทีอ่งค์การวางไว้ (2) ความเต็มใจที่จะ
ใช้ความเพียรพยายามของตนเองในการท าประโยชน์ให้กับองค์การ เป็นการพยายามใช้ความรู้และ
ความสามารถของตนเองในการทุ่มเทท างานให้กับองค์การโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน (3) ความปรารถนา
ที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ คือความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การและตั้งใจที่จะ
อยู่กับองค์การต่อไปโดยไม่คิดที่จะออกไปจากองค์การ (Porter et al.,1974) 

ในปี 1993 ได้มีการจ าแนกลักษณะของความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 
ลักษณะที่ชัดเจนมากขึ้น ได้แก่ (1) ความผูกพันทางอารมณ์หรือความรู้สึก (Affective 
Commitment) เป็นความรู้สึกถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ การช่วยเหลือองค์การในทุก 
ๆ ด้านด้วยความสมัครใจ และเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (2) ความผูกพันต่อเนื่อง 
(Continuance Commitment) เป็นความผูกพันที่ไม่มีความรู้สึกชอบมาเกี่ยวข้องเพราะเป็น
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการที่พนักงานมองว่าการรักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกในองค์การเป็น
ความจ าเป็นเนื่องจากองค์การสามารถให้สิ่งตอบแทนการท างานที่ตนเองต้องการได้ (3) ความผูกพัน
เชิงบรรทัดฐาน (Normative commitment) เป็นการตระหนักถึงหน้าที่และความรับผิดชอบที่ตนเอง
มีต่อองค์การซึ่งเป็นความจ าเป็นที่จะต้องอยู่กับองค์การนี้ต่อไป (Meyer, Allen & Smith, 1993) 

จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของผู้ศึกษาวิจัยหลายท่านที่ได้
กล่าวมาแล้วข้างต้น มีความคล้ายคลึงและแตกต่างกันบางประการ โดยสามารถจ าแนกความผูกพันต่อ
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องค์การออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ ความผูกพันที่เกิดจากความรู้สึกส่วนตัว และความผูกพันที่เกิดจาก
หน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งมีรายละเอียดตามตารางเปรียบเทียบดังนี้ 

 
ตารางที่ 2.3  
 
เปรียบเทียบแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 

แนวคิด 
ความผูกพันที่เกิดจากความรู้สึกส่วนตัว ความผูกพันที่เกิดจากหน้าที่ความ

รับผิดชอบ 
Kanter 
(1972) 

- ความผูกพันต่อองค์การลักษณะต่อเนื่อง เป็น
ความเต็มใจของพนักงานที่จะเสียสละเพ่ือ
องค์การอย่างต่อเนื่อง 
- ความยึดมั่นต่อองค์การลักษณะรวมกลุ่ม เป็น
ความผูกพันทางสังคมในองค์การที่ก่อให้เกิด
การรวมกลุ่มของพนักงานที่มีความเชื่อมั่นใน
องค์การแบบเดียวกัน 

ความผูกพันต่อองค์การลักษณะ
ควบคุม เป็นการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติตามกฏเกณฑ์และค่านิยม
ขององค์การ 

Porter et al. 
(1974) 

- ความเชื่อมั่นในองค์การและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
- ความเต็มใจที่จะใช้ความเพียรพยายามของ
ตนเองในการท าประโยชน์ให้กับองค์การ  
- ความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององค์การ  

 

Meyer, 
Allen & 
Smith 
(1993) 

- ความผูกพันทางอารมณ์หรือความรู้สึกเป็น
ความรู้สึกถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับ
องค์การ และเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป  
- ความผูกพันต่อเนื่องเป็นความผูกพันที่ไม่มี
ความรู้สึกชอบมาเกี่ยวข้องเพราะเป็นความรู้สึก
ที่เกิดขึ้นจากการที่พนักงานมองว่าการรักษา
สถานภาพของการเป็นสมาชิกในองค์การเป็น
ความจ าเป็นเพราะองค์การสามารถให้สิ่งตอบ
แทนการท างานที่ตนเองต้องการได้ 

ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน เป็น
การตระหนักถึงหน้าที่และความ
รับผิดชอบที่ตนเองมีต่อองค์การ
ซึ่งเป็นความจ าเป็นที่จะต้องอยู่กับ
องค์การนี้ต่อไป 
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ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้ท าการวิจัยได้เลือกแนวคิดของ Meyer, Allen & 
Smith (1993) มาเป็นแนวคิดหลักและตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเนื่องจากเป็นแนวคิดที่ครอบคลุม
และได้รับการยอมรับจากนักวิชาการอย่างกว้างขวาง โดยเลือกเฉพาะความผูกพันทางอารมณ์หรือ
ความรู้สึกซ่ึงเป็นความผูกพันที่ยั่งยืนมากกว่าความผูกพันลักษณะอื่น 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 

2.3.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
นักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การและได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
 

ตารางที่ 2.4  
 
ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

รายช่ือเจ้าของนิยาม ความหมาย 

Smith et al. (1983) 
พฤติกรรมที่พนักงานเลือกที่จะปฏิบัติเองโดยไม่เกี่ยวข้องกับหน้าที่และ
ความรับผิดชอบตามที่องค์การก าหนดไว้ 

Organ (1991) 
พฤติกรรมของพนักงานที่เกิดจากความต้องการส่วนตัวที่จะกระท าซึ่ง
ไม่ใช่พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ 

ภัทรนฤน พันธุ์สีดา 
(2543) 

พฤติกรรมทีน่อกเหนือจากหน้าที่ท่ีต้องปฏิบัติ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่
องค์การไม่ได้ก าหนดไว้ แต่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติโดยไม่ได้หวังสิ่ง
ตอบแทนจากองค์การ 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล 
(2547) 

พฤติกรรมที่พนักงานเลือกปฏิบัติเองซึ่งส่งเสริมให้การด าเนินงานของ
องค์การเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น เป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้
มีการระบุไว้ในสัญญาว่าจ้างหรือกฏระเบียบขององค์การ 

เศรษฐนันท์ โค้ววารินทร ์
(2549) 

พฤติกรรมที่เกิดข้ึนจากทัศนคติเชิงบวกที่พนักงานมีต่อองค์การ ซึ่งเป็น
พฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
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จากความหมายที่นักวิชาการได้กล่าวไว้ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเองซึ่งเป็นพฤติกรรม
ทีอ่งค์การไม่ได้ระบไุว้ในหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงาน โดยพฤติกรรมที่เกิดขึ้นนั้นเป็นพฤติกรรม
เชิงบวกท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 

2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
แนวคิดแรกเป็นแนวคิดที่จ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน (Altruism) เป็นการเน้นการ
ช่วยเหลือไปที่ตัวบุคคลโดยตรงเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน (2) พฤติกรรมการปฏิบัติตามกฏระเบียบ
โดยทั่วไป (Generalized Compliance) เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับบทบาทหน้าที่และ
ความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลที่องค์การได้ก าหนดไว้  (Smith et al., 1983) 

ต่อมาได้มีการศึกษาเพ่ิมเติมและผลที่ได้จากการศึกษาพบว่า  พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสามารถจ าแนกออกได้ 5 ด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
(Altruism) เป็นพฤติกรรมที่พนักงานให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทันทีที่เกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน (2) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่พนักงาน
ปฏิบัติตนตามกฏระเบียบและนโยบายที่องค์การก าหนดไว้เป็นอย่างดี  (3) พฤติกรรมความอดทนอด
กลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมที่พนักงานอดทนต่อปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน หลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่อาจจะเกิดขึ้นกับเพ่ือนร่วมงาน (4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
(Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่พนักงานค านึงถึงการตัดสินใจและรวมถึงการท างานของตนว่าจะไม่สร้าง
ปัญหาให้เพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ ให้ความเคารพในสิทธิเสรีภาพของผู้อ่ืน (5) พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่พนักงานให้ความสนใจกับความเคลื่อนไหวต่างๆ ขององค์การ
และมีส่วนร่วมในกิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ที่องค์การจัดขึ้น (Organ, 1991) 

นอกจากนี้ยังมีแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
นักวิชาการอีกหลายท่านซึ่งแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็นด้านต่างๆ แตกต่าง
กันไป เช่น แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่แบ่งพฤติกรรมออกเป็น 2 ด้าน 
ได้แก่  (1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยเน้นที่ตัวบุคคล (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals) เป็นพฤติกรรมนอกเหนือหน้าที่ที่ก าหนด
โดยองค์การซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตัวบุคคล (2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยเน้น
ที่องค์การ (Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization) เป็น
พฤติกรรมนอกเหนือหน้าที่ที่ก าหนดโดยองค์การซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ (Williams and 
Anderson, 1991)  และแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มีการจ าแนก
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมด้านการให้ความ
ช่วยเหลือ (Interpersonal Helping) เป็นการให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในขณะ
ปฏิบัติงาน (2) พฤติกรรมด้านความภักดี (Loyalty Boosterism) โดยเน้นในเรื่องของการสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์การ (3) พฤติกรรมด้านความส านึกในหน้าที่ (Personal Industry) เป็นการ
ตระหนักถึงหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองและเต็มใจที่จะปฏิบัติในสิ่งที่นอกเหนือจากบทบาทที่
องค์การก าหนด (4) พฤติกรรมด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นการสื่อสาร
ระหว่างบุคคลและกลุ่มต่างๆ เพ่ือประโยชน์ในการท างาน (Moorman and Blakely, 1995) 

 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมยังพบการศึกษาวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้อีกหลายงานวิจัยในบริบทที่แตกต่างกัน ซึ่งมีรายละเอียดตามตารางด้านล่าง ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2.5  
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

ผู้วิจัย งานวิจัย ผลการวิจัย 
Saks & 
Ashforth 
(1997) 

Organizational 
Socialization : 
Making Sense of the 
Past and Present as 
a Prologue for the 
Future 

กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม แบบเป็นทางการ แบบ
ยอมรับลักษณะ แบบมีขั้นตอน แบบมีตัวแบบ และแบบ
ตารางเวลาที่แน่นอน ช่วยลดความวิตกกังวลของพนักงานและ
ความต้องการทีจ่ะลาออกอีกทั้งยังส่งผลให้พนักงานมีความพึง
พอใจในงานและมีความผูกพันต่อองค์การที่สูงขึ้น นอกจากนี้ 
กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่มและแบบมีตัวแบบมี
ส่วนช่วยให้พนักงานเข้าถึงแหล่งข้อมูลที่ส าคัญและโอกาสใน
การฝึกฝนพฤติกรรมการเสาะแสวงหาความรู้ด้วยตัวเอง 

King & 
Sethi 
(1998) 

The Impact of 
Socialization on The 
Role Adjustment of 
Information Systems 
Professionals 

กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมและแบบ
มีตัวแบบส่งผลให้เกิดความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ของ
พนักงาน อีกทั้งการถ่ายทอดทางสังคมยังส่งผลให้พนักงาน
เรียนรู้ที่จะปรับตัวตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบใน
ต าแหน่งที่ต่างกัน 
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ตารางที่ 2.5  
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา (ต่อ) 

ผู้วิจัย งานวิจัย ผลการวิจัย 
Moreland and 
Levine (2001) 

Socialization in Organizations 
and Work 
Groups. In Groups at Work: 
Theory and Research 

กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ
ช่วยให้พนักงานได้รับประสบการณ์ในการ
ท างานทั้งจากการเรียนรู้ด้วยตัวเองและ
จากเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างานซึ่ง
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่สูงขึ้น 

Noorjahan 
Begum (2005) 

The Relationships between 
Social Power and 
Organizational Citizenship 
Behavior: The Role of 
Procedural Justice and 
Organizational Commitment 

ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลโดยตรง
ต่อการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ และระดับของความพึง
พอใจที่สูงยังส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

จรัล  
อุ่นฐิติวัฒน์ 
(2548) 

กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมของ
องค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
องค์การและความพึงพอใจในงาน
ส าหรับพนักงานสถาบันการเงิน
พิเศษของรัฐ 

ความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงานและ
การได้รับการถ่ายทอดความรู้จากหัวหน้า
งานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันใน
องค์การ  

ทิพย์วรรณ  
มงคลดีกล้ากุล 
(2554) 

การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ
และจิตลักษณะมุ่งอนาคตควบคุม
ตนที่ส่งผลพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

ผู้ที่ได้รบัการถ่ายทอดทางสังคมใน
องค์การมากมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การมากกว่าผู้ที่ได้รับการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองค์การน้อย 

วัลลพ ล้อมตะคุ 
(2554) 

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยในก ากับ
ภาครัฐ 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ 
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จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาท่ีไดก้ล่าวไว้ข้างต้น สามารถสรุป
ได้ว่า กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การส่งผลต่อความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์การ ซึ่งความ
ผูกพันต่อองค์การนี้เองเป็นปัจจัยที่ช่วยให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

  
2.5 สมมุติฐานการวิจัย 
   

สมมติฐานที่ 1 พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมีระดับความผูกพัน
ต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 3 กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การส่งผลต่อต่อความผูกพันต่อ
องค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) 

สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

สมมติฐานที่ 5 กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การสามารถท านายพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปร 3 กลุ่ม ได้แก่ 
กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ (Organizational Socialization Tactics) ผลการถ่ายทอด
ทางสังคมในองค์การ (Organizational Socialization Outcomes) ในส่วนของความผูกพันต่อ
องค์การ  (Organizational Commitment) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior) ดังภาพที่ 2.1 

ตัวแปรอิสระในงานวิจัยนี้  ได้แก่  กลวิธีการถ่ายทอดทางสั งคมในองค์การ 
(Organizational Socialization Tactics) ทั้ง 6 มิติ ดังนี้ 1) การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบ 
รายบุคคล (Collective – Individual) 2) การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการ/แบบไม่เป็น
ทางการ (Formal – Informal) 3) การถ่ายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม/แบบถอดถอน
ลักษณะเดิม (Investiture – Divestiture) 4) การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นล าดับขั้นตอน/แบบไม่
เป็นล าดับขั้นตอน (Sequential – Random) 5) การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มีตัว
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แบบ (Serial – Disjunctive) และ 6) การถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่/แบบตารางเวลาไม่
คงท่ี (Fixed – Variable) 

ตัวแปรสื่อกลางในงานวิจัยนี้ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์/ความรู้สึก 
(Affective Commitment) 

ตัวแปรตามในงานวิจัยนี้  ได้แก่  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior) ทั้ง 5 ด้าน ดังนี้ 1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
(Altruism) 2) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) 3) พฤติกรรมความอดทนอด
กลั้น (Sportsmanship) 4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) และ 5) พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ (Civic Virtue) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 
- พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือ  
- พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อื่น 
- พฤติกรรมด้านความอดทนอดกลั้น 
- พฤติกรรมด้านการให้ความร่วมมือ  
- พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี  
 
 
 
 
 

กลวิธกีารถ่ายทอดทางสังคมใน
องค์การ  

- การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/
แบบรายบุคคล  

- การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็น
ทางการ/แบบไม่เป็นทางการ  

- การถ่ายทอดทางสังคมแบบ
ยอมรับลักษณะเดิม/ แบบถอด
ถอนลักษณะเดิม  

- การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็น
ล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นล าดับ
ขั้นตอน  

- การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัว
แบบ/แบบไม่มีตัวแบบ  

- การถ่ายทอดทางสังคมแบบ
ตารางเวลาคงที/่ แบบ
ตารางเวลาไม่คงท่ี  
 
 

 

ความผูกพันต่อ
องค์การด้านอารมณ์/
ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) 

 
 

ตัวแปรสื่อกลาง 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเรื่อง “กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม” โดยเป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือแสวงหาความรู้เชิงประจักษ์ โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือ
อธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุ-ผลของตัวแปรต่างๆ โดยใช้วิธีการวัดผลและการวิเคราะห์ทางสถิติเป็น
เครื่องมือในการได้มาซึ่งผลการวิจัย โดยผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการวิจัยดังนี้ 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษา 

 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษา เป็นพนักงานในต าแหน่งระดับปฏิบัติการที่ท างานเกี่ยวข้อง

โดยตรงกับการบริการลูกค้า ได้แก่ แผนกบริการส่วนหน้า แผนกอาหารและเครื่องดื่ม และแผนกแม่บ้าน
ของโรงแรมแห่งหนึ่งที่ตั้งอยู่ย่านราชประสงค์ กรุงเทพมหานคร จ านวน 480 คน โดยแบ่งเป็น แผนก
บริการส่วนหน้า 52 คน แผนกอาหารและเครื่องดื่ม 303 คน และแผนกแม่บ้าน 125 คน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษา จะใช้สูตรค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ 
Krejcie & Morgan ซึ่งเป็นตารางแสดงจ านวนประชากรและจ านวนกลุ่มตัวอย่างเพ่ือให้ผู้วิจัยสามารถ
เลือกขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการศึกษาวิจัย ตามภาพท่ี 3.1  
 

 

 
ภาพที่ 3.1 ตารางแสดงจ านวนประชากรและจ านวนกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie & Morgan (1970) 
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จากตาราง สามารถก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างได้ 214 คน จากจ านวนประชากร
ทั้งหมด 480 คน อย่างไรก็ตาม เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่มีจ านวนเหมาะสมส าหรับการศึกษาและเพ่ือ
ป้องกันความผิดพลาด ผู้วิจัยจึงเพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่างอีก 86 คน ท าให้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
รวมทั้งหมด 300 คน  และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ในการเลือก
จ านวนตัวแทนของประชากรในแต่ละแผนกตามสัดส่วน ดังนี้ 
   
ตารางที่ 3.1  
 
แสดงจ านวนตัวแทนของประชากรในแต่ละแผนกตามสัดส่วน 

แผนก จ านวนพนักงานทั้งหมด ร้อยละ จ านวนที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

แผนกบริการส่วนหน้า 52 10.67 32 

แผนกแม่บ้าน 125 26 78 
แผนกอาหารและเครื่องดื่ม 303 63.33 190 

รวม 480 คน 100 300 คน 

 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามส าหรับการสัมภาษณ์เชิงปริมาณ ซึ่ง

ประกอบไปด้วยค าถามทั้งหมดจ านวน 57 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามในส่วนที่ 1 นี้ ประกอบด้วยค าถามท้ังหมด 5 ข้อ ได้แก่  

1) เพศ เป็นแบบสอบถามปลายปิดประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2) อายุ เป็นแบบสอบถามปลายเปิดประเภทอัตราส่วน (Ratio Scale) 
3) ระดับการศึกษา เป็นแบบสอบถามปลายปิดประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
4) อายุงานในองค์การ เป็นแบบสอบถามปลายเปิดประเภทอัตราส่วน (Ratio Scale) 
5) สังกัดกลุ่มงาน เป็นแบบสอบถามปลายปิดประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ  
แบบสอบถามเกี่ยวกับกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การสร้างขึ้นตามแนวคิดของ 

Jones (1986) เป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงข้อค าถามข้ึนใหม่จากงานวิจัย
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ของ จรัล อุ่นฐิติวัฒน์ (2548) ซึ่งแปลมาจากแบบสอบถามของ Jones โดยมีรายละเอียดครอบคลุม
กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมทั้ง 6 มิติ รวม 21 ข้อ เป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมี
รายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

1) การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบรายบุคคล จ านวน 4 ข้อ  
2) การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการ/แบบไม่เป็นทางการ จ านวน 3 ข้อ  
3) การถ่ายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม/แบบถอดถอนลักษณะเดิม จ านวน 

3 ข้อ  
4) การถ่ายทอดทางสังคมแบบตามล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นขั้นตอน จ านวน  4 ข้อ  
5) การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ จ านวน 4 ข้อ  
6) การถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่/แบบตารางเวลาไม่คงที่ จ านวน 3 ข้อ  

ลักษณะของแบบสอบถามเป็นการบรรยายถึงสถานการณ์ในองค์การที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามปฏิบัติงานอยู่ แล้วให้ผู้ตอบแบบสอบถามตอบระดับความคิดเห็นในสถานการณ์ดังกล่าว
จาก เห็นด้วยมากที่สุด ไปจนถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด ซึ่งเป็นคะแนนตั้งแต่ 5 – 1 คะแนน 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์/ความรู้สึก 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) 

ปรับปรุงจากงานวิจัยของ พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ (2552) ที่แปลมาจากแบบสอบถามของ 
Meyer, Allen and Smith (1993) ทั้งหมด 6 ข้อ เป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  

ลักษณะแบบสอบถามเป็นการบรรยายถึงความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ แล้วให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามตอบระดับความคิดเห็นต่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์การว่าเห็นด้วยมากน้อยเพียงใดจาก 
เห็นด้วยมากที่สุด ไปจนถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด ซึ่งมีคะแนนตั้งแต่ 5 – 1 คะแนน 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การปรับปรุงจากงานวิจัย

ของ วัลลพ ล้อมตะคุ (2554) ที่แปลมาจากแบบสอบถามของ Organ (1991) ทั้งหมด 25 ข้อ แบ่งเป็น 
5 ด้าน ด้านละ 5 ข้อ เป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1) พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) จ านวน 5 ข้อ 
2) พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy) จ านวน 5 ข้อ 
3) พฤติกรรมด้านความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) จ านวน 5 ข้อ 
4) พฤติกรรมด้านการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) จ านวน 5 ข้อ 
5) พฤติกรรมด้านความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) จ านวน 5 ข้อ 
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ลักษณะแบบสอบถามเป็นการบรรยายถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ แล้ว
ให้ผู้ตอบแบบสอบถามตอบระดับความคิดเห็นจาก เห็นด้วยมากที่สุด ไปจนถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด ซึ่งมี
คะแนนตั้งแต่ 5 – 1 คะแนน 

ส าหรับข้อค าถามในแบบสอบถามส่วนที่  2 – 4 นอกจากจะปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัยของนักวิชาการหลายท่านแล้ว ยังได้มีการน าเอาแบบสอบถามต้นฉบับใน
ภาษาต่างประเทศซึ่งได้รับการยอมรับจากนักวิชาการว่าเป็นแบบสอบถามมาตรฐานมาแปลเป็น
ภาษาไทย โดยใช้เทคนิคการแปลแบบย้อนกลับ (Back Translation) ของบริสลินและทดสอบกับผู้ใช้
สองภาษา (Brislin, 1970) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1. แปลแบบสอบถามชุดต้นฉบับ (Forward translation) จากภาษาเดิมเป็นภาษาไทย
โดยผู้ที่มีความสามารถในการใช้สองภาษา (ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ) ได้เป็นอย่างดี 

2. ผู้ทรงคุณวุฒิท าการตรวจสอบความถูกต้องและเหมาะสมของแบบสอบถามฉบับแปล  
3. แปลแบบสอบถามย้อนกลับ (Backward translation) จากภาษาไทยมาเป็น

ภาษาต้นฉบับ โดยผู้ที่มีความสามารถในการใช้สองภาษาได้เป็นอย่างดีอย่างน้อย 2 คน ซึ่งจะต้องไม่ใช่
บุคคลเดียวกันกับผู้แปลในขั้นตอนแรก 

4. เปรียบเทียบแบบสอบถามชุดต้นฉบับกับชุดที่แปลย้อนกลับ เพ่ือพิจารณาความ
เหมาะสมของภาษา 

5. น าแบบสอบถามชุดที่ได้รับการตรวจสอบแล้วไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง  
 

3.3 การสร้างและพัฒนาแบบสอบถามให้มีประสิทธิภาพ 
 

1. ก่อนการสร้างแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้มีการทบทวนบทวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับตัว
แปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 

2. ก าหนดประเด็นค าถามให้ครอบคลุมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
3. ร่างแบบสอบถามตามขอบเขตที่ก าหนดไว้ 
4. น าแบบสอบถามที่ได้ไปให้ผู้เชี่ยวชาญด้านงานวิจัยตรวจสอบความครอบคลุมของ

เนื้อหา ความถูกต้อง ความเที่ยงตรงและความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาในการศึกษาวิจัยและข้อค าถาม 
5. ด าเนินการแก้ไขและปรับปรุงแบบสอบถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 
6. น าแบบสอบถามที่ได้ท าการแก้ไขและปรับปรุงแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญด าเนินการ

ตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง 
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7. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญไปแจกให้กับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาวิจัยจ านวน 50 คน เพ่ือทดสอบความถูกต้องและเที่ยงตรงของแบบสอบถามก่อนแจกให้กับ
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยทั้งหมด 300 คน 

8. น าแบบสอบถามที่ได้คืนมาจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยที่เป็นกลุ่มทดลอง
จ านวน 30 ชุดมาหาค่าความเชื่อมั่นหรือที่ เรียกว่า สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient)  ซ่ึงแต่ละข้อค าถามจะต้องมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาไม่ต่ ากว่า 0.8 

9. น าแบบสอบถามไปใช้จริงโดยแจกให้กับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยทั้งหมด 
300 คน 
 
ตารางที่ 3.2  
 
แสดงค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน 

แบบสอบถามเกี่ยวกับกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 0.748 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ)  0.878 

แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 0.944 

 
3.4 การเก็บข้อมูล 
 

 3.4.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม (Field Data) 
ผู้วิจัยท าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากผู้จัดการทั่วไปของโรงแรมผ่านทางแผนก

ทรัพยากรมนุษย์ในการขอความร่วมมือจากพนักงานในต าแหน่งระดับปฏิบัติการของโรงแรมแผนก
ต้อนรับส่วนหน้า แผนกแม่บ้าน และแผนกอาหารและเครื่องดื่ม ตอบแบบสอบถาม โดยหลังจากที่ได้รับ
ความเห็นชอบจากผู้จัดการทั่วไปของโรงแรมแล้ว ผู้วิจัยจะน าส่งแบบสอบถามทั้งหมด 300 ชุดตาม
จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาให้กับแผนกทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรมเพ่ือกระจายแบบสอบถาม
ให้กับกลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 แผนกตามสัดส่วนที่ได้มีการค านวณไว้แล้วดังตารางที่ 3.2 ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนด
ระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามให้แล้วเสร็จภายใน 2 สัปดาห์ ในส่วนของการเก็บแบบสอบถาม
กลับคืน ผู้วิจัยขอความร่วมมือจากทางเจ้าหน้าที่แผนกทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นผู้รวบรวมแบบสอบถาม
ทั้ง 300 ชุดใส่กล่อง โดยผู้วิจัยจะเป็นผู้เข้าไปรับแบบสอบถามทั้งหมดคืนด้วยตนเอง และด าเนินการ
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ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องตามเกณฑ์การให้คะแนน หลังจากนั้นจะน าข้อมูลที่ได้นี้ไปเข้า
สู่กระบวนการวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรม SPSS ต่อไป 

 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.5.1. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic)  ใช้อธิบายข้อมูลทางสถิติ 

ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ในการอภิปรายข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในส่วนที่ 1 ของแบบสอบถาม และใช้เพ่ือ
หาค่าความเชื่อมั่นของข้อค าถามในส่วนที่ 2 – 4 ของแบบสอบถาม 

สถิติวิเคราะห์เชิงอ้างอิง (Inferential Statistic)  ใช้เพ่ือทดสอบสมมติฐาน
การวิจัย โดยใช้ค่าสถิติ t-test ในการทดสอบค่าเฉลี่ยหรือความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษา ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 2 ตัวขึ้นไปที่ท าหน้าที่พยากรณ์กับตัวแปรตาม 1 ตัว และใช้ค่าความ
เชื่อมั่นที่ 0.95 (ร้อยละ 95) ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เป็นเกณฑ์
ในการยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐาน นอกจากนี้ยังใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation) ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยมีเกณฑ์การ
แบ่งระดับความสัมพันธ์จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r ตั้งแต่ -1 ถึง +1 ดังนี้ (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2541) 

r = 0    หมายถึง  ไม่มีความสัมพันธ์ 
r = ±0.01 ถึง ±0.30  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ต่ า 
r = ±0.31 ถึง ±0.70  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
r = ±0.71 ถึง ±0.99  หมายถึง  มีความสัมพันธ์สูง 
r = ±1   หมายถึง  มีความสัมพันธ์สูงมาก 
 

ตารางที่ 3.3  
 
การใช้สถิติทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1  พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) แตกต่างกัน One-way ANOVA 
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ตารางที่ 3.3  
 
การใช้สถิติทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ทดสอบ 
สมมติฐานที่ 2  พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3  กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) 

Multiple Regression 
Analysis 

สมมติฐานที่ 4  ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้าน
จิตใจ) ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

Multiple Regression 
Analysis 

สมมติฐานที่ 5  กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การสามารถ
ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

Multiple Regression 
Analysis 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
การศึกษาเรื่อง “กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม” ผู้วิจัยได้ท าการศึกษากับกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรมแห่งหนึ่ง จ านวน 300 คน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลซึ่งผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามที่สามารถใช้วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติได้
ทั้งหมด 300 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด โดยมีผลการวิจัย ดังนี้ 
 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา  
 
ตารางที่ 4.1  
 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 

หัวข้อ 
จ านวน (คน) 
(n = 300) 

ร้อยละ 

 

เพศ                            หญิง 
                                       ชาย 

 

169 
131 

 

56.33 
43.67 

 

อายุ                           18 – 27 ปี 
                                  28 – 37 ปี 
                                       38 – 47 ปี 
                                  48 – 57 ปี 

 

127 
137 
32 

 4 

 

42.33 
45.67 
10.67 
1.33 

 

ระดับการศึกษา              ต่ ากว่าปริญญาตรี 
                                      ปริญญาตรี 
                                 ปริญญาโท 

 

112 
187 
1 

 

37.33 
62.33 
0.34 
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ตารางที่ 4.1  
 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล (ต่อ) 
 

อายุงานในองค์การ          1 – 3 ปี 
                                  4 – 6 ปี 
                                       7 ปีขึ้นไป 

 

156 
110 
34 

 

52 
36.67 

11.33 
 

สังกัดกลุ่มงาน              แผนกต้อนรับส่วนหน้า 
         แผนกแม่บ้าน 

                         แผนกอาหารและเครื่องดื่ม 

 

32 
78 
190 

 

10.67 
26 

63.33 

 
จากตารางที่ 4.1 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามลักษณะส่วน

บุคคล ซึ่งสามารถแจกแจงจ านวนและค่าร้อยละได้ดังนี้ 
1. เพศ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษามีจ านวนเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นเพศหญิงมีจ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 56.33 และกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเพศชายมี
จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 43.67  

2. อายุ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 28 – 37 ปี ซึ่งมีจ านวน 
137 คน คิดเป็นร้อยละ 45.67 รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุระหว่าง 18 – 27 ปี จ านวน 127 คน 
คิดเป็นร้อยละ 42.33 อายุระหว่าง 38 – 47 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.67 และอายุระหว่าง 
48 – 57 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.33 ตามล าดับ 

3. ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาส่วนใหญ่ได้รับการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 62.33 รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 37.33 และระดับปริญญาโท จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.34  

4. อายุงานในองค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาที่มีอายุงานในองค์การมากที่สุดอยู่
ระหว่าง 1 – 3 ปี จ านวน 156 คิดเป็นร้อยละ 52 รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานในองค์การ
ระหว่าง 4 – 6 ปี จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 36.67 และกลุ่มตัวอย่างที่มีจ านวนน้อยที่สุดมีอายุ
งานในองค์การตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไป จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.33 

5. สังกัดกลุ่มงาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาที่มีจ านวนมากที่สุดคือแผนกอาหารและ
เครื่องดื่ม จ านวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 63.33 รองลงมาคือแผนกแม่บ้าน จ านวน 78 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 26 และกลุ่มตัวอย่างที่มีจ านวนน้อยที่สุดคือแผนกต้อนรับส่วนหน้า จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อย
ละ 10.67 
     
4.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสมพันธ์ของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
   
ตารางที่ 4.2  
 
ระดับคะแนนของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ค่าเฉลี่ย S.D. 

กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคม
ในองค์การ 

การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบ
รายบุคคล 

3.82 0.527 

การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการ/
แบบไม่เป็นทางการ 

3.57 0.393 

การถ่ายทอดทางสังคมแบบยอมรับ
ลักษณะเดิม/แบบถอดถอนลักษณะเดิม 

3.33 0.406 

การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นล าดับ
ขั้นตอน/แบบไม่เป็นล าดับขั้นตอน 

3.29 0.292 

การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/
แบบไม่มีตัวแบบ 

2.63 0.410 

การถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลา
คงท่ี/แบบตารางเวลาไม่คงท่ี 

2.95 0.271 

ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ)  3.79 0.512 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 

พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือ 3.82 0.476 

พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 4.18 0.580 

พฤติกรรมด้านความอดทนอดกลั้น 3.67 0.415 
พฤติกรรมด้านการให้ความร่วมมือ 3.78 0.465 

พฤติกรรมด้านความส านึกในหน้าที่ 4.22 0.561 

 
จากตารางที่ 4.2 จะเห็นได้ว่า ระดับคะแนนของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยนั้นอยู่ในระดับ

คะแนนตั้งแต่มากที่สุด มาก และปานกลาง  
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ในส่วนของตัวแปรกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การซึ่งมีทั้งหมด 6 ลักษณะ พบว่า
กลุ่มตัวอย่างได้รับการถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบรายบุคคลและแบบเป็นทางการ/แบบไม่เป็น
ทางการอยู่ในระดับมาก โดยที่การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบรายบุคคลมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ที่ 
3.82 และการถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการ/แบบไม่เป็นทางการมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.57 ส่วนการ
ถ่ายทอดทางสังคมอีก 4 ลักษณะที่เหลือมีระดับคะแนนปานกลาง ได้แก่ การถ่ายทอดทางสังคมแบบ
ยอมรับลักษณะเดิม/แบบถอดถอนลักษณะเดิม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.33 การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็น
ล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นล าดับขั้นตอน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.29 การถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลา
คงที่/แบบตารางเวลาไม่คงที่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.95 และการถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มี
ตัวแบบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.63 ตามล าดับ 

ส่วนระดับคะแนนของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) 
อยู่ในระดับมากซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.79  

ส าหรับตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทั้ง 5 ด้านนั้น พฤติกรรมด้านที่
มีระดับคะแนนมากที่สุด คือ พฤติกรรมการด้านความส านึกในหน้าที่ โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.22  ส่วน
พฤติกรรมที่เหลืออีก 4 ด้านนั้นมีระดับคะแนนอยู่ในระดับมาก ได้แก่ พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.18 พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.82 พฤติกรรมด้านการให้
ความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.78 และพฤติกรรมด้านความอดทนอดกลั้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.67 
ตามล าดับ 
 
4.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานที่ 1  พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมีระดับความผูกพันต่อ

องค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) แตกต่างกัน โดยมีสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
H0 พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมีระดับความผูกพันต่อ

องค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) ไมแ่ตกต่างกัน 
H1 พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมีระดับความผูกพันต่อ

องค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 2  พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การแตกต่างกัน โดยมีสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
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H0 พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การไมแ่ตกต่างกัน 

H1 พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การแตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.3  
 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้าน
จิตใจ) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยจ าแนกตามสังกัดกลุ่มงาน 

ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 

แผนกตอ้นรับ
ส่วนหนา้ 
n = 32 

แผนกแม่บา้น 
n = 78 

แผนกอาหารและ
เคร่ืองด่ืม 
n = 190 

  

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. F P-value 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นอารมณ์ความรู้สึก          
(ดา้นจิตใจ) 
  

4.04 0.336 4.02 0.327 3.88 0.460 4.275 0.015 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

3.73 0.499 3.94 0.454 3.74 0.527 4.250 0.015 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 จากตารางที่ 4.3 แสดงการเปรียบเทียบระดับความ

ผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) ของกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานต่างกัน 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างจากทั้ง 3 แผนก ได้แก่ แผนกต้อนรับส่วนหน้า แผนกแม่บ้าน และแผนกอาหารและ
เครื่องดื่ม มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.04, 4.02 และ 3.88 ตามล าดับ  นอกจากนี้ เมื่อทดสอบค่า F ได้ค่า F = 4.275 และค่า 
P-value = 0.015 ซึ่งสูงกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 3 และยอมรับ
สมมติฐานว่าง H0 ที่ว่า   พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมีระดับความผูกพันต่อ
องค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) ไมแ่ตกต่างกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 จากตารางที่ 4.3 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานต่างกัน พบว่า กลุ่มตัวอย่างจากทั้ง 
3 แผนกที่แตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก โดยกลุ่ม
ตัวอย่างจากแผนกแม่บ้าน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดมาเปรียบเทียบกับกลุ่มตัวอย่างจากแผนกต้อนรับส่วนหน้า
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และแผนกอาหารและเครื่องดื่ม โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.94 รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างจากแผนกอาหารและ
เครื่องดื่ม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.74 และกลุ่มตัวอย่างจากแผนกต้อนรับส่วนหน้า มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.73     
เมื่อทดสอบค่า F ได้ค่า F = 4.250 และค่า P-value = 0.015 ซึ่งสูงกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.01 ดังนั้น
จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 และยอมรับสมมติฐานว่าง H0 ที่ว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงาน
ต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 3  กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การส่งผลต่อต่อความผูกพันต่อ
องค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ)  โดยมีสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

H0 กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การไม่ส่งผลต่อต่อความผูกพันต่อองค์การ
ด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) 

H1 กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การส่งผลต่อต่อความผูกพันต่อองค์การ
ด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ)  
 
ตารางที่ 4.4  
 
ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรกลวิธีการถ่ายทอด
ทางสังคมในองค์การที่ใช้ในการท านายความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (จิตใจ) 

 
R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Model 1 

       OST1 

Model 2 

       OST1, OST4 

Model 3 

       OST1, OST4, OST3 

Model 4 

    OST1, OST4, OST3, OST2 

 

0.664 

 

0.646 

 

0.653 

 

0.659 

 

0.441 

 

0.417 

 

0.426 

 

0.434 

 

0.429 

 

0.413 

 

0.421 

 

0.426 

 

0.386 

 

0.392 

 

0.389 

 

0.388 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ตัวแปรกลวิธีการถ่ายทอดทาง

สังคมในองค์การทั้ง 6 ลักษณะ มี 4 ลักษณะที่มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ท านายความผูกพันต่อ
องค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (AC) และได้รับคัดเลือกเข้าสู่สมการถดถอย ซ่ึงตัวแปรกลวิธีการถ่ายทอด
ทางสังคมในองค์การทั้ง 4 ลักษณะ ได้แก่ การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบรายบุคคล (OST1) การ
ถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นล าดับขั้นตอน (OST4) การถ่ายทอดทางสังคม
แบบยอมรับลักษณะเดิม/แบบถอดถอนลักษณะเดิม (OST3) การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการ/
แบบไม่เป็นทางการ (OST2) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การท านาย R Square = 0.434 ซึ่งอธิบายได้ว่า กลวิธี
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การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การทั้ง 4 ลักษณะสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์
ความรู้สึก (จิตใจ) ได้ร้อยละ 43.4 ด้วยความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณ Std. Error of 
the Estimate = 0.388 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 ที่ว่า กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ
ส่งผลต่อต่อความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) 

 
ตารางที่ 4.5  
 
ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตัวแปรกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การเพ่ือ
หารูปแบบสมการท านายความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (จิตใจ) 

 Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  

B Std.Error Beta t Sig. 

Model 1 

       (Constant) 

       OST1 

Model 2 

       (Constant) 

       OST1 

       OST4 

Model 3 

       (Constant) 

       OST1 

       OST4 

       OST3 

Model 4 

       (Constant) 

       OST1 

       OST4 

       OST3 

       OST2 

 

1.440 

0.616 

 

0.910 

0.546 

0.242 

 

0.641 

0.518 

0.223 

0.132 

 

  0.743 

  0.543 

  0.303 

  0.148 

- 0.145 

 

0.167 

0.043 

 

0.259 

0.050 

0.091 

 

0.284 

0.051 

0.091 

0.059 

 

0.287 

0.053 

0.099 

0.059 

0.072 

 

 

0.635 

 

 

0.563 

0.138 

 

 

0.534 

0.127 

0.105 

 

 

  0.560 

  0.173 

  0.117 

- 0.111 

 

8.598 

14.176 

 

3.510 

10.859 

2.663 

 

2.256 

10.062 

2.453 

2.236 

 

2.588 

  10.297 

  3.067 

  2.493 

- 1.999 

 

0.000 

0.000 

 

0.001 

0.000 

0.008 

 

0.025 

0.000 

0.015 

0.026 

 

0.010 

0.000 

0.002 

0.013 

0.047 

โดยที่ P-value < 0.05 
 

จากตารางที่ 4.5 สามารถสร้างสมการท านายความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์
ความรู้สึก (จิตใจ) ได้ดังนี้ 

AC                                         =   0.743 + 0.543 (OST1) + 0.303 (OST4) + 
0.148 (OST3) – 0.145 (OST2) 

ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์   =   0.743 + 0.543 (การถ่ายทอดทางสังคมแบบ 
ความรู้สึก (จิตใจ)      กลุ่ม/แบบราย บุคคล) + 0.303 (การถ่ายทอด

ทางสังคมแบบเป็นล าดับ ขั้นตอน/แบบไม่เป็น
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ล าดับขั้นตอน) + 0.148 (การถ่ายทอดทาง
สังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม/แบบถอดถอน
ลักษณะเดิม) - 0.145 (การถ่ายทอดทางสังคม
แบบเป็นทางการ/แบบไม่เป็นทางการ) 

สมมติฐานที่ 4  ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

H0 ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) ไม่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

H1 ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 
ตารางที่ 4.6  
 
ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (จิตใจ) ที่ใช้ในการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 

R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Model 1 

       AC 

 

0.755 

 

0.570 

 

0.569 

 

0.277 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ

ด้านอารมณ์ความรู้สึก (AC) มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ (OCB) และได้รับคัดเลือกเข้าสู่สมการถดถอย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การท านาย R Square = 
0.570 ซึ่งอธิบายได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (จิตใจ) สามารถท านายพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 57.0 ด้วยความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณ    
Std. Error of the Estimate = 0.277 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 ที่ว่า ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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ตารางที่ 4.7  
 
ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์
ความรู้สึก (จิตใจ) เพ่ือหารูปแบบสมการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  

B Std.Error Beta t Sig. 

Model 1 

       (Constant) 

       AC 

 

1.570 

0.623 

 

0.120 

0.031 

 

 

0.755 

 

13.099 

19.882 

 

0.000 

0.000 

โดยที่ P-value = 0.000 < 0.01 

 
จากตารางที่ 4.7 สามารถสร้างสมการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ได้ดังนี้ 
OCB        =      1.570 + 0.623 (AC) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ     =       1.570 + 0.623 (ความผูกพันต่อ      

องค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก) 
 

สมมติฐานที่ 5  กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การสามารถท านายพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

H0 กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การไม่สามารถท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

H1 กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การสามารถท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

 
ตารางที่ 4.8  
 
ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรกลวิธีการถ่ายทอด
ทางสังคมในองค์การที่ใช้ในการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 

R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Model 1 

       OST1 

 

0.775 

 

0.600 

 

0.599 

 

0.267 
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ตารางที่ 4.8  
 
ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรกลวิธีการถ่ายทอด
ทางสังคมในองค์การที่ใช้ในการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (ต่อ) 
 

R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Model 2 

       OST1, OST5 

Model 3 

       OST1, OST5, OST4 

 

0.813 

 

0.841 

 

0.661 

 

0.708 

 

0.659 

 

0.705 

 

0.247 

 

0.229 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ตัวแปรกลวิธีการถ่ายทอดทาง

สังคมในองค์การทีเ่หมาะสมในการน าไปใช้ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) และ
ได้รับคัดเลือกเข้าสู่สมการถดถอยมี 3 ตัวแปร ได้แก่ การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบรายบุคคล 
(OST1) การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ (OST5) และการถ่ายทอดทางสังคม
แบบเป็นล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นล าดับขั้นตอน (OST4) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การท านาย R Square = 
0.708 ซึ่งอธิบายได้ว่า การถ่ายทอดทางสังคมทั้ง 3 รูปแบบนี้สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 70.8 ด้วยความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณ Std. Error of the 
Estimate = 0.229  

ส่วนตัวแปรกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่เหลือ ได้แก่ การถ่ายทอดทางสังคม
แบบเป็นทางการ/แบบไม่เป็นทางการ (OST2) การถ่ายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม/แบบ
ถอดถอนลักษณะเดิม (OST3) และการถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่/แบบตารางเวลาไม่คงที่ 
(OST6) ไม่สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้  

ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 ที่ว่า กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การสามารถ
ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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ตางรางที่ 4.9  
 
ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตัวแปรกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การเพ่ือ
หารูปแบบสมการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

 Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  

B Std.Error Beta t Sig. 

Model 1 

       (Constant) 

       OST1 

Model 2 

       (Constant) 

       OST1 

       OST5 

Model 3 

       (Constant) 

       OST1 

       OST5 

       OST4 

 

1.563 

0.620 

 

  2.345 

  0.591 

- 0.256 

 

  1.456 

  0.488 

- 0.230 

  0.370 

 

0.113 

0.029 

 

0.150 

0.027 

0.035 

 

0.189 

0.029 

0.033 

0.054 

 

 

  0.775 

 

 

  0.735 

- 0.249 

 

 

  0.610 

- 0.224 

  0.255 

 

13.834 

21.159 

 

15.672 

21.633 

- 7.084 

 

  7.687 

16.562 

- 6.996 

  6.908 

 

0.000 

0.000 

 

0.000 

0.000 

0.000 

 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

โดยที่ P-value = 0.000 < 0.01 

 
จากตารางที่ 4.9 สามารถสร้างสมการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ได้ดังนี้ 
OCB                                              =     1.456 + 0.488 (OST1) – 0.230 

(OST5) + 0.370      (OST4)  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ   =     1.456 + 0.488 (การถ่ายทอดทาง

สังคมแบบกลุ่ม/แบบรายบุคคล) – 
0.230 (การถ่ายทอดทางสังคมแบบมี
ตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ) + 0.370 
(การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็น
ล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นล าดับ
ขั้นตอน)  

นอกจากผลการทดสอบสมมติฐานที่ได้กล่าวถึงในข้างต้นแล้ว ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบ 
Post Hoc Test เพ่ือหาความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ แต่ไม่สามารถท าการทดสอบได้ซึ่งอาจเกิดจาก
ปัจจัยที่ใช้วิเคราะห์มีจ านวนน้อยกว่า 2 กลุ่ม 
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4.4 อภิปรายผลการวิจัย 
 

จากการศึกษาเรื่อง “กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม”มีประเด็นที่น่าสนใจซึ่ง
สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

 
4.4.1 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่  1 และ 2 ผลการวิจัยปฏิเสธสมมติฐานที่ว่า พนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไม่แตกต่างกัน ที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากกลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานที่เป็นงานบริการที่ต้องพบปะกับลูกค้าโดยตรงเหมือนกันจึงท า
ให้ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานคล้ายคลึงกันถึงแม้ว่าลักษณะส่วนตัวรายบุคคลและรูปแบบ
ของการปฏิบัติงานจะแตกต่างกัน ด้วยเหตุนี้ ระดับความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การจึงไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ พิมพ์พิศา อจละนันท์ (2555) ที่
พบว่า พนักงานที่ท างานคนละสายงานกันที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 3 ผลการวิจัยยอมรับสมมติฐานที่ว่า กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมใน
องค์การโดยรวมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ)  ที่เป็นเช่นนี้ก็
เนื่องจากกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การเป็นวิธีการที่องค์การจัดให้พนักงานได้รับประสบการณ์
และความรู้ที่จ าเป็นเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของตัวเอง วัฒนธรรมองค์การ ค่านิยม และธรรมเนียมปฏิบัติ
ต่าง ๆ ในองค์การในลักษณะต่าง ๆ ผ่านการถ่ายทอดจากหัวหน้างาน/เพ่ือนร่วมงานและการเรียนรู้ด้วย
ตัวเองซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้ ความสามารถ และทักษะที่ตนเองมีอยู่อย่างเต็มที่ 
ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองนั้นมีความส าคัญต่อองค์การและต้องการที่จะช่วยเหลือองค์การในทุก ๆ 
ด้านด้วยความสมัครใจและเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปซึ่งเป็นความผูกพันต่อองค์การที่เกิด
จากความรู้สึกส่วนตัว สอดคล้องกับผลการวิจัยของ จรัล อุ่นฐิติวัฒน์ (2548) ที่พบว่า ความสัมพันธ์อันดี
กับเพ่ือนร่วมงานและการได้รับการถ่ายทอดความรู้จากหัวหน้างานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันใน
องค์การ เช่นเดียวกับผลการวิจัยของ Saks & Ashforth (1997) ที่ว่า กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมใน
องค์การช่วยลดความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ ความวิตกกังวลของพนักงาน และความต้องการที่จะ
ลาออก อีกท้ังยังส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพันต่อองค์การที่สูงขึ้น 

สมมติฐานที่ 4 ผลการวิจัยยอมรับสมมติฐานที่ว่า ความผูกพันต่อองค์การด้าน
อารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ที่เป็นเช่นนี้เนื่องจาก
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ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) เป็นความรู้สึกด้านจิตใจที่พนักงานรู้สึกถึงการ
เป็นส่วนหนึ่งหรือเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การอันเป็นผลมาจากการได้รับความสนใจจากองค์การและเพ่ือน
ร่วมงาน การมีเป้าหมายเดียวกันกับองค์การ และการท างานที่ราบรื่น ซึ่งส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่ดีด้าน
ต่าง ๆ ที่เป็นพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Noorjahan 
Begum (2005) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลโดยตรงต่อการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ และผลการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยในก ากับภาครัฐ” ของ วัลลพ ล้อมตะคุ (2554)        
ที่พบว่า ปัจจัยหนึ่งที่เป็นสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้นคือความผูกพัน
ต่อองค์การ 

สมมติฐานที่ 5 ผลการวิจัยยอมรับสมมติฐานที่ว่า กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมใน
องค์การสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีการถ่ายทอดทางสังคม 3 
ลักษณะที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ได้แก่ การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/
แบบรายบุคคล การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ และการถ่ายทอดทางสังคมแบบ
เป็นล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นล าดับขั้นตอน ซึ่งสามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การได้ร้อยละ 70.8 ซึ่งหมายความว่า เมื่อพนักงานได้รับการถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบ
รายบุคคล การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ และการถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็น
ล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นล าดับขั้นตอนก็มีความเป็นไปได้สูงว่าพนักงานเหล่านี้จะมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Saks & Ashforth (1997) ที่พบว่า กลวิธีการ
ถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่มและแบบมีตัวแบบมีส่วนช่วยให้พนักงานได้ฝึกฝนพฤติกรรมด้านการส านึก
ในหน้าที่ในส่วนของการเสาะแสวงหาความรู้ด้วยตัวเอง ดังนั้น จะเห็นได้ว่าการที่พนักงานจะมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะต้องอาศัยการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การทั้ง 3 ลักษณะที่
ได้กล่าวไปแล้วข้างต้น ซึ่งเป็นการถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ข้อมูลต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ท างานตามบทบาทหน้าที่ รวมถึงวัฒนธรรม ค่านิยม และธรรมเนียมปฏิบัติขององค์การซึ่งส่งผลต่อ
ทัศนคติและพฤติกรรมของผู้ได้รับการถ่ายทอดให้เป็นไปตามทิศทางเดียวกันกับที่องค์การต้องการ 

4.4.2 กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 
จากการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรกลวิธี

การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ พบว่า การถ่ายทอดทางสังคมที่มีระดับคะแนนในระดับมาก คือ    
การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบรายบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.82 และการถ่ายทอดทางสังคมแบบ
เป็นทางการ/แบบไม่เป็นทางการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.57 ตามล าดับ จะเห็นว่าการถ่ายทอดทางสังคมแบบ
กลุ่ม/แบบรายบุคคลมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะลักษณะงานของกลุ่ มตัวอย่างเป็นงาน
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บริการในธุรกิจโรงแรมซึ่งมักมีการจัดฝึกอบรมเพ่ือถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์จากแผนกฝึกอบรม
อยู่บ่อยครั้งเพ่ือพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถของพนักงาน ซึ่งการจัดฝึกอบรมส่วนใหญ่จะ
เป็นการจัดฝึกอบรมแบบกลุ่มเพ่ือให้พนักงานได้รับการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ไป
พร้อม ๆ กับพนักงานคนอ่ืน ๆ อีกทั้งยังเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ท าความรู้จักและสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงานทั้งจากแผนกเดียวกันและต่างแผนก ทั้งนี้ก็เพ่ือให้พนักงานทุกคนมี
ทัศนคติและพฤติกรรมในลักษณะหรือทิศทางเดียวกัน ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมที่พบว่ามีค่าเฉลี่ยของ
ระดับคะแนนน้อยที่สุด คือ การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.63 
ซึ่งเป็นคะแนนระดับปานกลาง ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะพนักงานไม่ได้รับค าแนะน าหรือข้อมูลมาก
เท่าที่ควรจากผู้ที่ท างานมาก่อนจึงจ าเป็นต้องเรียนรู้การท างานด้วยตัวเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Jones (1986)  

4.4.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ)     
จากการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรความ

ผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ)  พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์
ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) อยู่ในระดับมากซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.79 แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างรู้สึกถึงความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและอยากท่ีจะช่วยเหลือองค์การในทุก ๆ ด้านด้วยความสมัครใจ และเต็มใจ
ที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป สอดคล้องกับแนวคิดของ Meyer, Allen & Smith (1993)  ที่เป็น
เช่นนี้อาจเป็นเพราะพนักงานมีเป้าหมายท่ีสอดคล้องกับองค์การและรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในองค์การ ซึ่ง
อาจเป็นผลมาจากการที่องค์การสามารถตอบสนองความต้องการส่วนบุคคลของพนักงานได้จึงท าให้
พนักงานรู้สึกพึงพอใจและอยากที่จะท างานให้กับองค์การต่อไป  

4.4.4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
จากการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการด้านความส านึกในหน้าที่
ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.22 ส่วนพฤติกรรมอีก 4 ด้านที่เหลือมีระดับคะแนนอยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน  มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.18 พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือ 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.82 พฤติกรรมด้านการให้ความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.78 และพฤติกรรมด้านความ
อดทนอดกลั้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.67 ตามล าดับ แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมเชิงบวกที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่องค์การไม่ได้ระบุไว้ในหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงาน แต่
พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเอง ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ธุรกิจโรงแรมซึ่งเป็นธุรกิจบริการที่เปิดให้บริการตลอด 24 ชั่วโมง พนักงานจึงตระหนักถึงหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตนเองอยู่เสมอและมักจะค านึงถึงเพ่ือนร่วมงานเพราะการท างานของพนักงานต้องอาศัย
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ความร่วมมือร่วมใจกันของพนักงานทั้งที่อยู่ในแผนกเดียวกันและต่างแผนก ทั้งนี้ก็ เพ่ือให้การให้บริการ
เป็นไปอย่างเป็นระบบ ได้มาตรฐานในเวลาอันจ ากัด และบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การวางไว้
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Hannam and Jimmieson (2003) ที่พบว่า ปัจจัยส าคัญท่ีท าให้พนักงาน
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้น คือ การช่วยเหลือกันของสมาชิกในองค์การ และการ
สนับสนุนขององค์การในด้านต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่พนักงาน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง “กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม” มีวัตถุประสงคก์ารวิจัยดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การกับความ

ผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) ของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้าน

จิตใจ) ของพนักงานระดับปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
3. เพ่ือศึกษาความแตกต่างของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรมในเรื่องสังกัด

กลุ่มงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

4. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาและหาข้อมูลจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาเป็นแนวคิด
ในการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ในส่วนของวิธีการวิจัย ผู้วิจัยได้เลือกกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาวแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มาเป็นตัวแทนที่ใช้ในการศึกษาจ านวน     300 คน 
จากประชากรทั้งหมด 480 คน ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามจ านวน 300 ชุด 
และได้รับแบบสอบถามที่สามารถน าไปใช้วิเคราะห์กลับคืนจ านวน 300 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 โดย
แบบสอบถามได้ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงจากผู้ทรงคุณวุฒิและการทดสอบค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธี
หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งค่าความเชื่อมั่นของข้อ
ค าถามแต่ละข้อในแบบสอบถามมีค่าไม่ต่ ากว่า 0.80  

เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยนี้ เป็นแบบสอบถามส าหรับการสัมภาษณ์เชิงปริมาณ    
ประกอบด้วย ค าถามทั้งหมดจ านวน 57 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยค าถาม
ทั้งหมด 5 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานในองค์การ และสังกัดกลุ่มงาน  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่มีรายละเอียด
ครอบคลุมกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมทั้ง 6 มิติ รวม 21 ข้อ ประกอบด้วย การถ่ายทอดทางสังคมแบบ



 
 

43 
 

กลุ่ม/แบบรายบุคคล จ านวน 4 ข้อ การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการ/แบบไม่เป็นทางการ 
จ านวน 3 ข้อ การถ่ายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม/แบบถอดถอนลักษณะเดิม จ านวน 3 ข้อ 
การถ่ายทอดทางสังคมแบบตามล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นขั้นตอน จ านวน  4 ข้อ การถ่ายทอดทาง
สังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ จ านวน 4 ข้อ และการถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่/
แบบตารางเวลาไม่คงที่ จ านวน 3 ข้อ  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์/ความรู้สึก  x
ประกอบด้วยค าถามทั้งหมด 6 ข้อ  

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีค าถาม
ทั้งหมด 25 ข้อ แบ่งเป็น 5 ด้าน ด้านละ 5 ข้อ ประกอบด้วย พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือ 
จ านวน 5 ข้อ พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน จ านวน 5 ข้อ พฤติกรรมด้านความอดทน   อดกลั้น 
จ านวน 5 ข้อ พฤติกรรมด้านการให้ความร่วมมือ จ านวน 5 ข้อ และพฤติกรรมด้านความส านึกในหน้าที่ 
จ านวน 5 ข้อ 

โดยข้อค าถามในส่วนที่ 2 – 4 เป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ซึ่งผู้ตอบ
แบบสอบถามจะต้องตอบเป็นระดับความคิดเห็นจาก เห็นด้วยมากที่สุด ไปจนถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด ซึ่งมี
คะแนนตั้งแต่ 5 – 1 คะแนน 

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ที่
เรียกว่า IBM SPSS Statistics version 24 ในการวิเคราะห์ค่าสถิติเพ่ืออธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่าง ด้วยค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความถี่ (Frequency) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และทดสอบสมมติฐานการวิจัยของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ด้วยค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ส าหรับสมมติฐาน
ที่ 1, 2 และ 3 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ส าหรับสมมติฐานที่ 4 และ 
5 และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบขั้น (Stepwise Multiple Regression Analysis) ส าหรับ
สมมติฐานที่ 6 

จากการวิเคราะห์ข้อมูล สามารถสรุปผลการวิจัยและมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1 ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา  
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา พบว่า  
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1) เพศหญิง มีจ านวนมากที่สุด คือ 169 คน  คิดเป็นร้อยละ 56.33 และเพศชาย
มีจ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 43.67 

2) อายุของกลุ่มตัวอย่างระหว่าง 28 – 37 ปี มีจ านวนมากที่สุด คือ 137 คน คิด
เป็นร้อยละ 45.67 รองลงมาคืออายุระหว่าง 18 – 27 ปี จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 42.33 และ
อายุระหว่าง 48 – 57 ปี มีจ านวนน้อยที่สุด คือ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.33 

3) ระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี มีจ านวน 
187 คน คิดเป็นร้อยละ 62.33 รองลงมาคือระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.33  

4) อายุงานในองค์การของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 1 – 3 ปี จ านวน 156 
คน คิดเป็นร้อยละ 52 รองลงมาคืออายุงาน 4 – 6 ปี จ านวน 110คน คิดเป็นร้อยละ 36.67 และอายุ
งานตั้งแต่ 7 ปีขั้นไป  จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.33 

5) สังกัดกลุ่มงาน กลุ่มตัวอย่างจากแผนกอาหารและเครื่องดื่มมีจ านวนมากที่สุด 
คือ 190 คน คิดเป็นร้อยละ 63.33 รองลงมาคือแผนกแม่บ้าน จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 26 และ
แผนกต้อนรับส่วนหน้า จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.67  

5.1.2 ระดับคะแนนของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ระดับคะแนนของตัวแปรกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ ในงานวิจัยนี้

แบ่งออกเป็น 6 ลักษณะ พบว่า กลุ่มตัวอย่างได้รับการถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบรายบุคคลมี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 3.82 ซึ่งอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือการถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการ/แบบ
ไม่เป็นทางการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.57 ซึ่งอยู่ในระดับมากเช่นกัน ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมอีก 4 
ลักษณะที่เหลือมีระดับคะแนนปานกลาง ได้แก่ การถ่ายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม/แบบ
ถอดถอนลักษณะเดิม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.33 การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็น
ล าดับขั้นตอน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.29 การถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่/แบบตารางเวลาไม่คงที่ 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.95 และการถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.63 
ตามล าดับ 

ระดับคะแนนของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้าน
จิตใจ)  ผลการวิจัยพบว่า  มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.79 ซึ่งอยูใ่นระดับมาก  

ระดับคะแนนของตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 5 ด้านนั้น พฤติกรรมด้านที่มีระดับคะแนนมากที่สุด คือ พฤติกรรมการด้านความส านึกใน
หน้าที่ โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.22 ส่วนพฤติกรรมที่เหลืออีก 4 ด้านนั้นมีระดับคะแนนอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน  มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.18 พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือ มี
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ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.82 พฤติกรรมด้านการให้ความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.78 และพฤติกรรมด้านความ
อดทนอดกลั้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.67 ตามล าดับ 

 
5.1.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

 
ตารางที่ 5.1  
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 1  พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2  พนักงานระดับปฏิบัติการที่สังกัดกลุ่มงานต่างกันมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3  กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4  ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) 
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 5  กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การสามารถท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
ส าหรับสมมติฐานที่ 3, 4 และ 5 สามารถสร้างสมการท านายได้ ดังนี้  
สมมติฐานที่ 3: 

AC                                         =   0.743 + 0.543 (OST1) + 0.303 (OST4) + 
0.148 (OST3) – 0.145 (OST2) 

ความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์   =   0.743 + 0.543 (การถ่ายทอดทางสังคมแบบ 
ความรู้สึก (จิตใจ)      กลุ่ม/แบบราย บุคคล) + 0.303 (การถ่ายทอด

ทางสังคมแบบเป็นล าดับ ขั้นตอน/แบบไม่เป็น
ล าดับขั้นตอน) + 0.148 (การถ่ายทอดทาง
สังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม/แบบถอดถอน
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ลักษณะเดิม) - 0.145 (การถ่ายทอดทางสังคม
แบบเป็นทางการ/แบบไม่เป็นทางการ) 

สมมติฐานที่ 4: 
 OCB         =    1.570 + 0.623 (AC) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ      =   1.570 + 0.623 (ความผูกพันต่อ

องค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก) 
สมมติฐานที่ 5: 

OCB                                                 =   1.456 + 0.488 (OST1) – 0.230 
(OST5) + 0.370 (OST4)  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ      =   1.456 + 0.488 (การถ่ายทอดทาง
สังคมแบบกลุ่ม/แบบ รายบุคคล) – 
0.230 (การถ่ายทอดทางสังคมแบบมี
ตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ) + 0.370 
(การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็น
ล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นล าดับ
ขั้นตอน)  

 
5.2 ประโยชน์ที่ได้รับทางวิชาการและข้อเสนอแนะทางการบริหาร 

 
5.2.1 ประโยชน์ที่ได้รับทางวิชาการ 

จากผลการวิจัยที่ ได้  พบว่ า กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การในด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้านจิตใจ) ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Saks & Ashforth (1997) ที่พบว่า กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม แบบเป็น
ทางการ แบบยอมรับลักษณะ แบบมีขั้นตอน แบบมีตัวแบบ และแบบตารางเวลาที่แน่นอน ส่งผลให้
พนักงานมีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพันต่อองค์การที่สูงขึ้น  

นอกจากนี้ การวิจัยนี้ยังพบว่า มีเพียงกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การจาก 
3 ใน 6 ลักษณะเท่านั้นที่สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ นั้นคือ การถ่ายทอด
ทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบรายบุคคล   การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ และการ
ถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็นล าดับขั้นตอน อย่างไรก็ดี ผลการวิจัยที่ได้มานี้
อาจใช้ไม่ได้กับทุกองค์การเนื่องจากบริบทของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษามีความแตกต่างกัน 
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5.2.2 ข้อเสนอแนะทางการบริหาร 
จากผลการวิจัย แสดงให้เห็นว่ากลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การมี

ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์การและการสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ เนื่องจากกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การเป็นการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ 
จากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานให้กับพนักงานและจากการเรียนรู้ของพนักงานเอง ซึ่งช่วยให้
พนักงานได้รับความรู้เพ่ิมขึ้นและได้พัฒนาทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานที่ตนเองรับผิดชอบ รวมถึงได้รับ
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกับองค์การ เช่น ธรรมเนียมปฏิบัติ ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร เป้าหมาย   
กฏระเบียบ และนโยบายต่าง ๆ ที่ องค์การก าหนด ซึ่งส่งผลให้องค์การมีพนักงานที่มีความรู้
ความสามารถและมีพฤติกรรมที่องค์การต้องการเพ่ิมมากขึ้น นอกจากกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมใน
องค์การจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อพนักงานในด้านการท างานแล้ว ยังช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีให้
เกิดขึ้นในหมู่พนักงานและความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานกับองค์การ ซึ่งเมื่อพนักงานมีทัศนคติเชิง
บวกต่อองค์การก็อาจน าไปสู่การแก้ปัญหาการลาออกของพนักงานในองค์การได้ ดังนั้นองค์การจึงควร
น าเอากลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การในลักษณะต่าง ๆ มาปรับใช้ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ
การท างานของพนักงาน รวมถึงการปรับตัวให้เข้ากับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองค์การ  

นอกจากนี้ องค์การควรจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่าง
สม่ าเสมอเพ่ือจะได้ทราบถึงความก้าวหน้าของพนักงานและข้อบกพร่องที่ต้องได้รับการแก้ไข รวมถึง
จัดท าแบบส ารวจความต้องการของพนักงานด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาวางแผนการพัฒนาให้กับพนักงาน
ต่อไป 

   
5.3 ข้อจ ากัดในการศึกษา 

 
เนื่องจากองค์การที่ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลมีจ านวนร้านอาหาร ภัตตาคาร และบาร์ รวม

แล้วมากกว่า 10 ร้าน ซึ่งทุกร้านเปิดให้บริการลูกค้าตลอดทั้งวัน ท าให้พนักงานระดับปฏิบัติการใน
แผนกอาหารและเครื่องดื่มมีเวลาพักน้อยท าให้การตอบแบบสอบถามมีเวลาค่อนข้างจ ากัด จึงอาจท าให้
ข้อมูลที่ได้คลาดเคลื่อนจากความเป็นจริงเล็กน้อย 

 
5.4 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1. การท าวิจัยครั้งต่อไปควรท าการวิจัยแบบผสมผสานโดยมีทั้งการวิจัยเชิงปริมาณและ
การการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่สามารถน าไปขยายขอบเขตการวิจัยให้กว้างมากขึ้นและ
ท าให้ทราบประเด็นที่แตกต่างของการศึกษาวิจัยหรือทัศนะใหม่ ๆ  
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2. ควรศึกษากลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การกับองค์การที่อยู่ในธุรกิจประเภทอ่ืน 
ซึ่งอาจท าให้ได้ผลการวิจัยที่แตกต่างและมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

3. ควรศึกษาตัวแปรความผูกพันต่อองค์การในด้านอื่น ๆ เพ่ิมเติม เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่
ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
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ภาคผนวก ก 

ผลแบบประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือวิจัย 

เรื่อง กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม 

ค าชี้แจง         แบบประเมินความเที่ยงตรง (IOC) ของเครื่องมือการวิจัยเรื่อง กลวิธีการถ่ายทอดทาง
สังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ธุรกิจโรงแรม เพื่อประเมินความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อค าถามว่ามีความเหมาะสมในการ
น าไปใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ซึ่งจะท าการประเมินความเที่ยงตรงใน โดยได้
ก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาความเที่ยงตรง ดังนี้ 

+1 =  แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสม  
  0  =  ไม่แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่  
 -1  =  แน่ใจว่าค าถามไม่มีความเหมาะสม  
โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นของท่านว่าข้อความมีความ 

สอดคล้อง หรือถูกต้องเพียงใด 
 

ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ค าแนะน า 
+1 0 -1 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 

1 ฉันได้ร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมที่เก่ียวกับ
งานและกับพนักงานคนอ่ืนๆ 

1 1 1  

2 พนักงานคนอ่ืนๆ ช่วยให้ฉันเข้าใจสิ่งที่
จ าเป็นในการท างาน 

1 1 1  

3 ฉันรู้สึกว่าได้ลงเรือล าเดียวกันกับกลุ่ม
พนักงานใหม่ในองค์การนี้ 

1 1 1  

4 องค์การนี้ได้จัดให้พนักงานได้รับ
ประสบการณ์จากการเรียนรู้แบบเดียวกัน 

1 1 1  

5 การเรียนรู้การท างานของฉันส่วนมากได้มา
จากการทดลองท าด้วยตนเอง 

1 1 1  
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ค าแนะน า 
+1 0 -1 

6 ฉันได้ผ่านการฝึกอบรมทักษะที่เก่ียวกับการ
ท างานซึ่งหน่วยงานจัดให้กับพนักงาน 

1 1 1  

7 ความรู้เรื่องงานของฉันส่วนมากเรียนรู้มา
จากการปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

1 1 1  

8 เพ่ือนร่วมงานช่วยให้ฉันท างานเข้ากับ
องค์การนี้ 

1 1 1  

9 เพ่ือนร่วมงานของฉันส่วนมากสนับสนุน
ความเป็นตัวของตัวเองของฉัน 

1 1 1  

10 ฉันรู้สึกว่าสมาชิกรุ่นก่อนๆ ในองค์การท า
ตัวเหินห่างจากฉันจนท าให้ฉันปฏิบัติตัว
ตามความต้องการของพวกเขา 

1 1 1  

11 ในองค์การได้มีการก าหนดลักษณะงานไว้
อย่างชัดเจน เมื่อท างานที่ก าหนดเสร็จแล้ว
จะน าไปสู่การท างานอ่ืนๆ ต่อไป 

1 1 1  

12 องค์การนี้ไม่ผลักดันให้พนักงานได้รับ
ประสบการณ์การเรียนรู้ตามล าดับขั้นตอน
ที่ควรจะเป็น 

1 1 1  

13 แต่ละข้ันตอนของการฝึกอบรมจะต่อ
ยอดจากขั้นตอนก่อนหน้านั้น 

1 1 1  

14 องค์การนี้ได้ก าหนดล าดับความก้าวหน้าใน
การท างานไว้อย่างชัดเจน 

1 1 1  

15 โดยทั่วไปแล้ว ฉันมักถูกปล่อยให้อยู่ตาม
ล าพังเพ่ือค้นหาบทบาทของตัวเองใน
องค์การนี้ว่าเป็นอย่างไร 

1 1 1  

16 ฉันได้รับค าแนะน าไม่มากนักจากผู้ที่ท างาน
มาก่อนว่าฉันควรจะปฏิบัติอย่างไร 

1 1 1  
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ค าแนะน า 
+1 0 -1 

17 ผู้อาวุโสในองค์การมองเรื่องการให้
ค าปรึกษาหรือการฝึกอบรมพนักงานใหม่ 
ว่าเป็นหนึ่งในหน้าที่หลักในความ
รับผิดชอบงานของพวกเขาในองค์การ 

1 1 1  

18 ฉันแทบจะไม่ได้รับข้อมูลจากคนที่เคยอยู่ใน
ต าแหน่งนี้เลย ว่าฉันควรท างานนี้อย่างไร 

1 1 1  

19 ฉันไม่ทราบเวลาที่แน่นอนว่าเมื่อไหร่จะมี
งานใหม่หรือการฝึกอบรมเข้ามาในองค์การ 

1 1 1  

20 ฉันทราบดีว่าเมื่อไหร่จึงจะถึงเวลาของการ
ฝึกอบรมในองค์การนี้ 

1 1 1  

21 การเปลี่ยนแปลงการท างานที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตนั้นได้มาจากการบอกเล่าอย่างไม่
เป็นทางการมากกว่าการสื่อสารจาก
องค์การโดยตรง 

1 1 1  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความผูกพันในองค์การ 

1 ฉันมีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกับองค์การ 1 1 1  

2 ฉันรู้สึกเห็นพ้องต้องกันกับองค์การ 1 1 1  
3 ฉันรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในองค์การ 1 1 1  

4 ฉันมีเป้าหมายที่สอดคล้องกับองค์การ 1 1 1  

5 ฉันเต็มใจช่วยเหลือองค์การให้บรรลุ
เป้าหมาย 

1 1 1  

6 ฉันอยากและเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป 

1 1 1  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

1 ฉันท างานแทนเพ่ือนร่วมงานที่ขาดงาน 1 1 1  

2 ฉันช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีงานล้นมือ 1 1 1  
3 ฉันแนะน าพนักงานใหม่โดยไม่ต้องร้องขอ 1 1 1  
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ค าแนะน า 
+1 0 -1 

4 ฉันช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีปัญหาการ
ท างาน 

1 1 1  

5 ฉันช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเพื่อท างานให้
เสร็จ 

1 1 1  

6 ฉันป้องกันไม่ให้เกิดปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน 1 1 1  

7 ฉันระวังพฤติกรรมที่อาจส่งผลกระทบต่อ
ผู้อื่น 

1 1 1  

8 ฉันไม่ละเมิดสิทธิของเพ่ือนร่วมงาน 1 1 1  

9 ฉันหลีกเลี่ยงการกระท าที่มีผลกระทบต่อ
เพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1  

10 ฉันค านึงถึงการกระท าที่มีผลกระทบต่อ
เพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1  

11 ฉันไม่เสียเวลาบ่นกับเรื่องที่ไม่เป็นเรื่อง 1 1 1  
12 ฉันสนใจในสิ่งที่ท าผิดพลาดมากกว่าค า

ชมเชย 
1 1 1  

13 ฉันไม่ท าให้ทุกคนยุ่งยากในการท างาน 1 1 1  
14 ฉันไม่พบข้อบกพร่องที่องค์การด าเนินการ 1 1 1  

15 ฉันแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน/องค์การแม้
เป็นปัญหาเล็กน้อย 

1 1 1  

16 ฉันให้ความส าคัญ/เข้าร่วมประชุมทุกครั้ง
โดยสมัครใจ 

1 1 1  

17 ฉันท างานนอกเวลาแม้องค์การไม่ได้ร้องขอ 1 1 1  

18 ฉันพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงไปพร้อมกับ
องค์การ 

1 1 1  

19 ฉันสนใจอ่าน/ติดตามข่าวสารขององค์การ 1 1 1  
20 ฉันให้ความร่วมมือกับกิจกรรมของ

โรงพยาบาลทุกครั้ง 
1 1 1  
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ค าแนะน า 
+1 0 -1 

21 ฉันท างานบนบรรทัดฐานของโรงพยาบาล 1 1 1  

22 ฉันไม่ใช้เวลาพักงานนานเกินกว่าเวลาที่
ก าหนด 

1 1 1  

23 ฉันปฏิบัติตนตามกฏ/ข้อปฏิบัติของ
โรงพยาบาล 

1 1 1  

24 ฉันเป็นคนหนึ่งที่ท างานรอบคอบที่สุด 1 1 1  
25 ฉันท างานด้วยความตั้งใตและซื่อสัตย์ 1 1 1  
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ภาคผนวก ข 

ตารางที่ ข1 
 
แสดงค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคม 6 มิติ 

     Reliability Statistics 

Cronbach’s Alpha 

Cronbach’s Alpha 

Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.805 .816 21 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach’s Alpha if 

Item Deleted 

OST1 69.16 40.567 .422 .795 

OST2 69.08 40.127 .398 .796 

OST3 69.03 39.936 .453 .793 

OST4 69.24 41.133 .290 .802 

OST5 69.28 40.970 .323 .800 

OST6 69.11 40.199 .466 .793 

OST7 69.23 39.544 .545 .789 

OST8 68.94 37.953 .693 .779 

OST9 69.24 40.613 .418 .795 

OST10 69.75 39.773 .336 .800 

OST11 69.21 40.702 .433 .795 

OST12 70.25 42.237 .114 .815 

OST13 69.15 39.114 .640 .785 

OST14 69.36 41.608 .294 .801 

OST15 70.06 42.829 .091 .814 

OST16 70.10 41.421 .246 .804 

OST17 69.22 41.180 .307 .801 

OST18 70.01 41.411 .287 .802 

OST19 70.09 42.751 .161 .807 

OST20 69.25 39.145 .509 .789 

OST21 69.64 40.373 .451 .794 
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ตารางที่ ข2 
 
แสดงค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 5 ด้าน 

      Reliability Statistics 

Cronbach’s Alpha 

Cronbach’s Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

.949 .949 25 

  
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach’s Alpha if 

Item Deleted 

OCB1 92.76 116.613 .599 .947 

OCB2 92.72 115.634 .664 .946 

OCB3 92.82 115.914 .620 .947 

OCB4 92.55 114.074 .685 .946 

OCB5 92.47 114.023 .711 .946 

OCB6 92.49 113.756 .696 .946 

OCB7 92.32 113.776 .689 .946 

OCB8 92.12 110.311 .824 .944 

OCB9 92.22 115.695 .559 .947 

OCB10 92.22 114.565 .639 .946 

OCB11 92.61 116.467 .566 .947 

OCB12 92.67 112.992 .626 .947 

OCB13 92.45 114.589 .631 .947 

OCB14 93.15 119.889 .267 .951 

OCB15 92.87 114.833 .684 .946 

OCB16 92.49 114.719 .617 .947 

OCB17 92.87 115.150 .609 .947 

OCB18 92.54 116.570 .670 .946 

OCB19 92.85 115.595 .657 .946 

OCB20 92.57 114.727 .585 .947 

OCB21 92.29 113.844 .745 .945 

OCB22 92.34 113.223 .626 .947 

OCB23 92.09 113.605 .698 .946 

OCB24 92.57 114.594 .609 .947 

OCB25 91.94 115.047 .665 .946 
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ตารางที่ ข3 
 
แสดงค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านอารมณ์ความรู้สึก (ด้าน
จิตใจ) 

 
    Reliability Statistics 

Cronbach’s Alpha 

Cronbach’s Alpha 

Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.894 .895 6 

 

                                                    Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach’s Alpha if 

Item Deleted 

AC1 19.28 6.856 .727 .874 

AC2 19.15 7.301 .657 .885 

AC3 18.90 6.616 .789 .864 

AC4 19.13 7.030 .653 .886 

AC5 18.66 6.614 .794 .864 

AC6 18.55 6.630 .691 .881 
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ภาคผนวก ค 
 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธข์องตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

ตารางที่ ค1 
 
แสดงค่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ความผูกพันต่อ
องค์การด้าน

อารมณ์ความรู้สึก 
(ด้านจิตใจ)  

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของ

องค์การ 

กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การโดยรวม 0.509* 0.602* 

การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่ม/แบบรายบุคคล 0.635* 0.775* 
การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการ/แบบไม่เป็นทางการ 0.293* 0.541* 

การถ่ายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม/แบบถอด
ถอนลักษณะเดิม 

0.313* 0.325* 

การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นล าดับขั้นตอน/แบบไม่เป็น
ล าดับขั้นตอน 

0.430* 0.610* 

การถ่ายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ/แบบไม่มีตัวแบบ - 0.145** - 0.356* 

การถ่ายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่/แบบตารางเวลา
ไม่คงที่ 

- 0.127*** - 0.202* 

*   โดยที่ P-value = 0.000 < 0.01 **  โดยที่ P-value = 0.012 < 0.05 *** โดยที่ P-value = 0.028 < 0.05 
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ภาคผนวก ง 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
   ขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 ด้วย นางสาวเอมปวีณ์ ศิระวัฒนศักดิ์  นักศึกษาโครงการปริญญาโทหลักสูตร
บริหารธุรกิจ เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้จัดท าแบบสอบถามนี้เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลส าหรับน าไป
วิเคราะห์ผลการวิจัย เรื่อง “กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม” ซึ่งเป็นงานวิจัยในวิชาการค้นคว้าอิสระ 
โดยข้อค าถามในแบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน รวมข้อค าถามท้ังหมด 57 ข้อ ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (5 ข้อ) 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ (21 ข้อ) 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ (6 ข้อ)             
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (25 ข้อ) 
  
 ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามที่ให้ความร่วมมือและสละเวลาในการตอบ

แบบสอบถาม เพ่ือให้การวิจัยนี้เสร็จสมบูรณ์ครบถ้วนตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 

นางสาวเอมปวีณ์ ศิระวัฒนศักดิ์ 
       ผู้วิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม 

ค าชี้แจง         1) แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน รวมข้อค าถามทั้งหมด 57 ข้อ โดยมี
รายละเอียด   ดังนี้ 

      ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (5 ข้อ) 
      ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ (21 ข้อ) 
      ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ (6 ข้อ)             
      ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (25 ข้อ) 

2) ส่วนที่ 2 – 4 ของแบบสอบถาม โปรดอ่านข้อค าถามทีละข้อ แล้วจึงท าเครื่องหมาย  
 ลงในช่องว่างหลังข้อความที่ตรงกับระดับความคิดเห็น  

ตอบ  1  หมายถึง   เห็นด้วยน้อยที่สุด 
ตอบ 2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
ตอบ 3 หมายถึง  เห็นด้วย 
ตอบ  4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
ตอบ 5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

  3) กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง  
   
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
คําชี้แจง : กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง และเติมค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 
เพียงค าตอบเดียว  
 
1. เพศ     

 ชาย      หญิง  
2. อายุ ............ ปี  
3. ระดับการศึกษา   

 ต่ ากว่าปริญญาตรี   
 ปริญญาตรี      
 ปริญญาโท          

4. อายุงานในองค์การ ………. ปี  
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5. สังกัดกลุ่มงาน    
 แผนกต้อนรับส่วนหน้า       
 แผนกแม่บ้าน     
 แผนกอาหารและเครื่องดื่ม 

 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 
คําชี้แจง : โปรดอ่านข้อความทีละข้อ แล้วจึงท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่างหลังข้อความท่ีตรงกับ
ระดับความคิดเห็น 

 

ข้อ สถานการณ์การเรียนรู้ในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1 ฉันได้ร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมที่เก่ียวกับงานและกับพนักงานคนอ่ืนๆ      

2 พนักงานคนอ่ืนๆ ช่วยให้ฉันเข้าใจสิ่งที่จ าเป็นในการท างาน      
3 ฉันรู้สึกว่าได้ลงเรือล าเดียวกันกับกลุ่มพนักงานใหม่ในองค์การนี้      

4 องค์การนี้ได้จัดให้พนักงานได้รับประสบการณ์จากการเรียนรู้แบบ
เดียวกัน 

     

5 การเรียนรู้การท างานของฉันส่วนมากได้มาจากการทดลองท าด้วย
ตนเอง 

     

6 ฉันได้ผ่านการฝึกอบรมทักษะที่เก่ียวกับการท างานซึ่งหน่วยงานจัด
ให้กับพนักงาน 

     

7 ความรู้เรื่องงานของฉันส่วนมากเรียนรู้มาจากการปฏิบัติงานด้วย
ตนเอง 

     

8 เพ่ือนร่วมงานช่วยให้ฉันท างานเข้ากับองค์การนี้      

9 เพ่ือนร่วมงานของฉันส่วนมากสนับสนุนความเป็นตัวของตัวเองของฉัน      

10 ฉันรู้สึกว่าสมาชิกรุ่นก่อนๆ ในองค์การท าตัวเหินห่างจากฉันจนท าให้
ฉันปฏิบัติตัวตามความต้องการของพวกเขา 

     

11 ในองค์การได้มีการก าหนดลักษณะงานไว้อย่างชัดเจน เมื่อท างานที่
ก าหนดเสร็จแล้วจะน าไปสู่การท างานอ่ืนๆ ต่อไป 

     

12 องค์การนี้ไม่ผลักดันให้พนักงานได้รับประสบการณ์การเรียนรู้
ตามล าดับขั้นตอนที่ควรจะเป็น 
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ข้อ สถานการณ์การเรียนรู้ในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

13 แต่ละข้ันตอนของการฝึกอบรมจะต่อยอดจากข้ันตอนก่อนหน้านั้น      
14 องค์การนี้ได้ก าหนดล าดับความก้าวหน้าในการท างานไว้อย่างชัดเจน      

15 โดยทั่วไปแล้ว ฉันมักถูกปล่อยให้อยู่ตามล าพังเพ่ือค้นหาบทบาทของ
ตัวเองในองค์การนี้ว่าเป็นอย่างไร 

     

16 ฉันได้รับค าแนะน าไม่มากนักจากผู้ที่ท างานมาก่อนว่าฉันควรจะปฏิบัติ
อย่างไร 

     

17 ผู้อาวุโสในองค์การมองเรื่องการให้ค าปรึกษาหรือการฝึกอบรม
พนักงานใหม่ ว่าเป็นหนึ่งในหน้าที่หลักในความรับผิดชอบงานของพวก
เขาในองค์การ 

     

18 ฉันแทบจะไม่ได้รับข้อมูลจากคนที่เคยอยู่ในต าแหน่งนี้เลย ว่าฉันควร
ท างานนี้อย่างไร 

     

19 ฉันไม่ทราบเวลาที่แน่นอนว่าเมื่อไหร่จะมีงานใหม่หรือการฝึกอบรมเข้า
มาในองค์การ 

     

20 ฉันทราบดีว่าเมื่อไหร่จึงจะถึงเวลาของการฝึกอบรมในองค์การนี้      
21 การเปลี่ยนแปลงการท างานที่จะเกิดขึ้นในอนาคตนั้นได้มาจากการ

บอกเล่าอย่างไม่เป็นทางการมากกว่าการสื่อสารจากองค์การโดยตรง 
     

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันในองค์การ  

คําชี้แจง : ข้อต่อไปนี้สะท้อนความคิดเห็นของผู้ท างานทั่วๆ ไป โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้

ว่าท่านเห็นด้วยหรือไม่ในระดับใด แล้วใส่เครื่องหมาย   ลงในช่องว่างหลังข้อความที่ตรงตามความ

เป็นจริง 

ข้อ ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1 ฉันมีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกับองค์การ      
2 ฉันรู้สึกเห็นพ้องต้องกันกับองค์การ      

3 ฉันรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในองค์การ      
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ข้อ สถานการณ์การเรียนรู้ในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

4 ฉันมีเป้าหมายที่สอดคล้องกับองค์การ      
5 ฉันเต็มใจช่วยเหลือองค์การให้บรรลุเป้าหมาย      

6 ฉันอยากและเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป      
 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

คําชี้แจง : ข้อต่อไปนี้สะท้อนความคิดเห็นของผู้ท างานทั่วๆ ไป โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้

ว่าท่านเห็นด้วยหรือไม่ในระดับใด แล้วใส่เครื่องหมาย   ลงในช่องว่างหลังข้อความที่ตรงตามความ

เป็นจริง 

ข้อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1 ฉันท างานแทนเพ่ือนร่วมงานที่ขาดงาน      
2 ฉันช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีงานล้นมือ      

3 ฉันแนะน าพนักงานใหม่โดยไม่ต้องร้องขอ      

4 ฉันช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีปัญหาการท างาน      
5 ฉันช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเพื่อท างานให้เสร็จ      

6 ฉันป้องกันไม่ให้เกิดปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน      
7 ฉันระวังพฤติกรรมที่อาจส่งผลกระทบต่อผู้อื่น      

8 ฉันไม่ละเมิดสิทธิของเพ่ือนร่วมงาน      

9 ฉันหลีกเลี่ยงการกระท าที่มีผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงาน      
10 ฉันค านึงถึงการกระท าที่มีผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงาน      

11 ฉันไม่เสียเวลาบ่นกับเรื่องที่ไม่เป็นเรื่อง      

12 ฉันสนใจในสิ่งที่ท าผิดพลาดมากกว่าค าชมเชย      
13 ฉันไม่ท าให้ทุกคนยุ่งยากในการท างาน      

14 ฉันไม่พบข้อบกพร่องที่องค์การด าเนินการ      

15 ฉันแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน/องค์การแม้เป็นปัญหาเล็กน้อย      
16 ฉันให้ความส าคัญ/เข้าร่วมประชุมทุกครั้งโดยสมัครใจ      
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ข้อ สถานการณ์การเรียนรู้ในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

17 ฉันท างานนอกเวลาแม้องค์การไม่ได้ร้องขอ      
18 ฉันพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงไปพร้อมกับองค์การ      

19 ฉันสนใจอ่าน/ติดตามข่าวสารขององค์การ      
20 ฉันให้ความร่วมมือกับกิจกรรมขององค์การทุกครั้ง      

21 ฉันท างานบนบรรทัดฐานขององค์การ      

22 ฉันไม่ใช้เวลาพักงานนานเกินกว่าเวลาที่ก าหนด      
23 ฉันปฏิบัติตนตามกฏ/ข้อปฏิบัติขององค์การ      

24 ฉันเป็นคนหนึ่งที่ท างานรอบคอบที่สุด      

25 ฉันท างานด้วยความตั้งใจและซื่อสัตย์      
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