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ABSTRACT 
 The objectives of this research were to study organizational 
socialization methods of mentoring system, newcomers proactive behaviors, and 
newcomer's work adjustment; and to study organizational socialization methods of 
mentoring system and newcomers proactive behaviors that affected to newcomer's 
work adjustment. The population consisted of 150 information technology 
organization's newcomers in Wattana and Yannawa District. Data were collected by 
using questionnaire. This study is a quantitative research. The statistical methods 
used for data analysis included frequency, percentage, mean, standard deviation, 
Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient and Multiple Regression 
Analysis. 
 The result of the study revealed that organizational socialization 
methods of mentoring system, newcomers proactive behaviors, and work adjustment 
were at a high level. Organizational socialization methods of mentoring system in 
psychosocial functions and newcomers proactive behaviors of relationship building 
with organizational members were affected by work adjustment with statistical 
significance at the p-value of 0.05.  
 
KEYWORDS : ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION / PROACTIVE  
        BEHAVIORS / WORK ADJUSTMENT / MENTOR /  
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บทที ่1 
บทน ำ 

  
  

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของกำรศึกษำ 

 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัในการช่วยพฒันาองคก์รให้กา้วหนา้ได ้เพราะ
มนุษย์เป็นผูใ้ช้ทรัพยากรทั้งหลายท่ีมีอยู่ในองค์กร ถึงแม้ว่าปัจจุบนัจะมีความก้าวหน้าทางด้าน
เทคโนโลยแีต่อยา่งไรก็ตามยงัไม่สามารถทดแทนทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้พราะเทคโนโลยีตอ้งอาศยัการ
ควบคุมจากมนุษย ์ ทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยขบัเคล่ือนและพฒันาองคก์รให้สามารถ
อยูร่อดไดท้่ามกลางการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เม่ือทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยผลกัดนัให้
องค์กรพฒันาและเจริญเติบโตได้จึงท าให้องค์กรทั้งหลายให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
อย่างมากตั้ งแต่การสรรหาว่าจ้าง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีล้วนส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานทั้งส้ิน กล่าวคือถา้พนกังานมีความสุขกบัการท างานจะท าให้สร้างผลงานท่ีดี
และท าให้ผลประกอบการขององค์กรดีไปดว้ย เช่นเดียวกนักบัพนักงานใหม่ท่ีเร่ิมท างานซ่ึงเป็น
ทรัพยากรมนุษยท่ี์องค์กรให้ความส าคญัเพราะพนกังานใหม่จะเป็นก าลงัส าคญัในการช่วยพฒันา
องคก์รต่อไป 
 ส าหรับพนกังานใหม่เม่ือเร่ิมเขา้ท างานในองค์กรในระยะแรกของการท างานจะตอ้ง
เรียนรู้สภาพแวดล้อมใหม่ภายในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานและงานท่ีท า                    
การเป็นพนักงานใหม่อาจท าให้ รู้ สึกกังวล ไม่แน่ใจ ต่ืนเต้นและประหม่าท่ีต้องเผชิญกับ
สภาพแวดล้อมใหม่ท่ีไม่คุ ้นเคยมาก่อน ถ้าพนักงานใหม่ไม่สามารถปรับตัวได้ผลท่ีตามมาคือ
พนกังานใหม่ตอ้งลาออกก่อนเวลาอนัควรและยงัท าใหอ้งคก์รตอ้งสูญเสียงบประมาณอีกดว้ย 

 องค์กรทั้ งหลายจึงให้ความส าคัญกับพนักงานใหม่ด้วยการให้ความช่วยเหลือแก่
พนกังานใหม่โดยท าให้พนกังานใหม่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อ
งานและองคก์รรวมทั้งสามารถปรับตวัให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า ปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้มในท่ี
ท างาน ปรับตวัให้เขา้กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานและปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองค์กร
เพื่อท่ีจะสามารถท างานภายใตบ้ริบทขององคก์รท่ีตนเองท างานอยูไ่ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ปฏิบติัตน
ไดอ้ย่างเหมาะสมและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลอ่ืนในท่ีท างาน วิธีการท่ีองค์กรสามารถช่วยให้
พนกังานใหม่ปรับตวัในการท างานได้ คือกระบวนการถ่ายทอดทางสังคมขององค์กรหรือวิธีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร(Organizational Socialization) 
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 จากการศึกษาเบ้ืองตน้เก่ียวกบัวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรพบว่า วิธีการหน่ึงท่ี
องค์กรช่วยเหลือพนักงานใหม่ให้สามารถปรับตวัในการท างานได ้คือวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องค์กรโดยผ่านพนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานในองค์กรหรือพี่เล้ียง(mentor)เช่น การศึกษา
ของAllen,McManusและRussell(1999),Chaoและคณะ(1992)และBrownและคณะ(2008)พบว่า   
จากการรับรู้ของพนกังานใหม่เก่ียวกบัวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงมีความสัมพนัธ์
กบัการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ เพราะในมุมมองของพนกังานใหม่นั้นพี่เล้ียงคือผูท่ี้
ช่วยใหข้อ้มูลแก่พนกังานใหม่ในเร่ืองการท างานท่ีเป็นขอ้มูลใกลต้วัของพนกังานใหม่และเป็นส่ิงท่ี
พนกังานใหม่สนใจมากท่ีสุด เช่น วิธีการท างาน การปฏิบติัตนให้เป็นท่ียอมรับของคนในองค์กร
ภาษาและศพัทเ์ทคนิคต่างๆ นอกจากน้ีพี่เล้ียงยงัท าหนา้ท่ีในการให้ขอ้มูลเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร
ไดแ้ก่ กฎระเบียบขององคก์ร ระบบการบริหารในองคก์รไม่วา่จะเป็นโครงสร้างภายในองคก์รทั้งท่ี
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมทั้งประวติั เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรพนกังานใหม่จึงมี
ความรู้ความเขา้ใจในวฒันธรรมองค์กรและการท างานมากข้ึน ท าให้สามารถปฏิบติัตนให้เขา้กบั
ส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างานและสามารถปรับตวัให้เขา้กบัหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงานไดส่้งผลท าให้
พนักงานใหม่เกิดความพึงพอใจในงาน มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนและท าให้พนักงานใหม่เกิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพอีกดว้ย 
 นอกจากวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงจะเป็นวิธีการหน่ึงท่ีช่วยท าให้
พนกังานใหม่สามารถปรับตวัในการท างานไดแ้ลว้ จากการศึกษายงัพบวา่คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิง
รุกของพนักงานใหม่ก็มีความสัมพันธ์กับการปรับตัวของพนักงานใหม่ เช่น การศึกษาของ
Morrison(1993)และAshfordและBlack(1996)พบว่า ในกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กร
พนักงานใหม่ไม่ได้เป็นผูถู้กกระท าเพียงฝ่ายเดียวแต่พนักงานใหม่คือผูท่ี้มีส่วนในกระบวนการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดยพนกังานใหม่ไม่ไดเ้ป็นฝ่ายรับขอ้มูลหรือค าสั่งจากองคก์รเพียงอยา่ง
เดียวแต่พนักงานใหม่จะพยายามใฝ่หาขอ้มูลและมีพฤติกรรมการท างานเชิงรุกมากข้ึน กล่าวคือ
พนกังานใหม่เม่ือเร่ิมท างานจะตอ้งเรียนรู้ พฤติกรรม ทกัษะและบทบาทในการท างานในต าแหน่งท่ี
ตนเองรับผิดชอบ สภาพแวดลอ้มท่ีพนกังานใหม่เผชิญอยูท่  าให้พนกังานใหม่พยายามหาวิธีส าหรับ
การไดม้าซ่ึงขอ้มูลจากบุคคลในท่ีท างาน ไม่วา่จะเป็นหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียง เพื่อท า
ใหต้นเองสามารถอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีท างานและสามารถปรับตวัในการท างานได ้
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นได้ว่าวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงและ
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่มีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างานของ
พนักงานใหม่ แต่อย่างไรก็ตามงานวิจยัท่ีผ่านมามีส่วนน้อยท่ีศึกษาถึงวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องค์กรของพี่เล้ียงวิธีการใดและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่คุณลกัษณะใดท่ีมี
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อิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ตามการรับรู้ของพนกังานใหม่ จึงท าให้เกิด
ความสนใจท่ีจะศึกษาต่อยอดในประเด็นดงักล่าว 
 ส าหรับประเทศไทยนั้นองคก์รท่ีเร่ิมน าระบบพี่เล้ียงมาใชก้บัพนกังานใหม่เป็นองคก์ร
แรกคือ บริษทั ปูนซีเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) เน่ืองจากองค์กรไดเ้ห็นถึงความส าคญัว่าพนกังาน
เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด โดยเร่ิมต้นในปี พ.ศ. 2537 ซ่ึงในช่วงนั้นองค์กรได้จดับ้านพกัให้กับ
พนักงานโรงงานจึงท าให้เวลาการท างานนั้นยืดหยุ่นและถ้าหากเป็นช่วงท่ีมีงานเร่งด่วนเขา้มาท่ี
วศิวกรหรือผูบ้ริหารตอ้งดูแลใกลชิ้ด มีการเลิกงานล่วงเวลาเพื่อใหง้านเป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้จึงท า
ใหพ้นกังานใหม่ถึงแมว้า่ไม่ไดเ้ป็นผูแ้กไ้ขปัญหาการท างานโดยตรง แต่จะไดมี้โอกาสท างานร่วมกบั
ทั้งวศิวกรรุ่นพี่และผูบ้ริหารเพื่อศึกษาวิธีการแกไ้ขปัญหาซ่ึงถือเป็นรากฐานของการท างานในระบบ
พี่เล้ียงโดยมีพนกังานรุ่นพี่ท่ีไดถ่้ายทอดความรู้ วธีิการท างานและวฒันธรรมองคก์รให้กบัรุ่นนอ้งไป
พร้อมๆกบัการท างานร่วมกนั จากจุดเร่ิมตน้นั้นองค์กรไดพ้ฒันาระบบพี่เล้ียงมาจนถึงปัจจุบนัโดย
พนักงานใหม่ทุกคนจะมีพี่เล้ียงหรือรุ่นพี่ในท่ีท างานคอยดูแล ให้ความรู้ในเร่ืองการท างานและ
วฒันธรรมองคก์ร เพื่อท าใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์รได ้(อุไรวรรณ อยูช่า, 2552) 
 การท าวิจยัคร้ังน้ีไดท้  าการศึกษากบัพนกังานใหม่สายอาชีพเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
ปฏิบติังานในองคก์รดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศเพราะจากการคน้ควา้เบ้ืองตน้จากงานวิจยัท่ีผา่นมา
ทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศไดศึ้กษาระบบพี่เล้ียงในสายอาชีพพยาบาล สายอาชีพดา้นธุรกิจ
การบิน สายอาชีพทหารและสายอาชีพด้านบญัชี เช่น งานวิจยัของยุพาพิน ศิรโพธ์ิงาม(2538)พฒั
นพร บุญอาจ(2545)และมาเรียม เพราะสุนทรและอารียว์รรณ อ่วมตานี(2551)ศึกษาระบบพี่เล้ียงใน
สายอาชีพพยาบาล ส่วนงานวิจยัของอนุศกัด์ิ ขนัธสิทธ์ิ(2543)และอรณี พิพิธภณัฑ์(2545)ศึกษา
ระบบพี่เล้ียงในสายอาชีพธุรกิจการบิน งานวิจยัของPayneและHuffman(2005)และป่ินกนก วงศป่ิ์น
เพ็ชร์(2551)ศึกษาสายอาชีพทหารและงานวิจัยของViatorและScandura(1994)และPhuangthip 
AkarakและPhapruke Ussahawanitchakit(2008)ศึกษาระบบพี่เล้ียงสายอาชีพดา้นบญัชี แต่สายอาชีพ
ท่ียงัมีการศึกษาไม่มากนกัในประเทศไทยคือพนกังานใหม่สายอาชีพเทคโนโลยีสารสนเทศซ่ึงจาก
การศึกษาท่ีผา่นมา เช่น งานวิจยัของKingและSethi(1998)และงานวิจยัของKing,XiaและSethi(2005)
พบว่าวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรโดยผ่านระบบพี่เล้ียงนั้นมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการ
ท างานของพนกังานสายอาชีพทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น นกัวิเคราะห์ระบบสารสนเทศ
เพราะการท างานประเภทน้ีเม่ือพนกังานใหม่เร่ิมท างานจะตอ้งอาศยัพี่เล้ียงในการช่วยสอนงานท่ีมี
ระบบท่ีซบัซ้อนและตอ้งอาศยัระยะเวลาในการเรียนรู้และปรับตวัในการท างานพอสมควรจึงท าให้
สนใจท่ีจะศึกษาประเด็นน้ีกบัพนกังานใหม่ในสายอาชีพดงักล่าว 
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 โดยองค์กรท่ีศึกษาในคร้ังน้ีคือองค์กรเทคโนโลยีสารสนเทศในเขตวฒันาและ                  
ยานนาวาท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัการวางระบบและการให้บริการดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศให้กบั
องค์กรต่างๆทั้งการบริการให้ค  าปรึกษา ออกแบบ ติดตั้ง อบรม ดูแลบ ารุงรักษาระบบงานให้กบั
องค์กรต่างๆซ่ึงองค์กรท่ีศึกษาคร้ังน้ีไดใ้ห้พนกังานใหม่ฝึกลงมือปฏิบติังานจริงในสถานท่ีท างาน
จริงภายใตก้ารดูแลของพี่เล้ียงเพราะการท างานประเภทน้ีพนกังานท่ีเขา้มาใหม่จะตอ้งมีการทดลอง
งานและไดรั้บการดูแลจากพี่เล้ียงผูท่ี้มีประสบการณ์ เน่ืองจากระบบการท างานท่ีมีความซบัซ้อนทั้ง
ด้านข้อมูลและเทคนิคจากอุปกรณ์ในการท างานซ่ึงใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้พอสมควรโดย
พนกังานใหม่จะอยูใ่นความดูแลของพี่เล้ียงเป็นระยะเวลา6-12เดือน เพื่อท าให้พนกังานใหม่มีความรู้ 
ความเข้าใจในงานท่ีท าสามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานรวมทั้งสามารถปรับตวัในการ
ท างานและท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ดงันั้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาจากมุมมองของพนกังานใหม่ว่าวิธีการถ่ายทอด
วฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่มีอิทธิพลต่อการ
ปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่หรือไม่อยา่งไร ถา้มี มีมากนอ้ยเพียงใด เพราะเม่ือทราบว่า
วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงวิธีใดและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังาน
ใหม่คุณลกัษณะใดท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่จะท าให้สามารถน าไป
เป็นแนวทางในการพฒันาวิธีการนั้นให้มีประสิทธิภาพมากข้ึนส่งผลให้พนักงานใหม่สามารถ
ปรับตวัในการท างานไดดี้ยิง่ข้ึน 
  
  

1.2 วตัถุประสงค์ 
 1.2.1 เพื่อศึกษาวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิง
รุกของพนกังานใหม่และการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ของพนกังานใหม่ในองค์กร
เทคโนโลยสีารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวา 
 1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของวิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่ เ ล้ียงและ
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างานของพนักงานใหม่
ของพนกังานใหม่ในองคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวา 
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1.3 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.3.1 ผลการวจิยัท าใหเ้กิดความเขา้ใจถึงรูปแบบวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของ
พี่เล้ียง คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่และการปรับตวัในการท างานของพนกังาน
ใหม่ในองคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวา 
 1.3.2 ผลการวจิยัท าใหเ้กิดความเขา้ใจถึงอิทธิพลของวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร
ของพี่เล้ียงและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างาน
ของพนกังานใหม่ในองคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวา 
 1.3.3 ผลการวิจยัสามารถเป็นข้อมูลเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพฒันาระบบพี่เล้ียง
พนกังานใหม่ขององคก์รให้ดียิ่งข้ึนทั้งในส่วนของวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงและ
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่เพื่อท าใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัในการท างาน
ไดดี้ยิง่ข้ึน 
   
   

1.4 ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 ขอบเขตของการศึกษาประกอบไปดว้ย ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษาและขอบเขตดา้นตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
  
 1.4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงในกำรศึกษำ 
 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือพนกังานใหม่ของบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์
ของกลุ่มธุรกิจเก่ียวกบัการวางระบบและการให้บริการดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศซ่ึงเป็นบริษทัในเครือ
เดียวกนัจ านวน 5 แห่งในเขตวฒันาและยานนาวาซ่ึงมีระบบพี่เล้ียงพนกังานใหม่ มีจ  านวนพนกังานใหม่
ทั้งหมด 241คนโดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบระดบัชั้นอย่างมีสัดส่วน(Proportional stratified random 
sampling)ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งพนกังานใหม่จ านวน 150 คน 
  
 1.4.2 ขอบเขตด้ำนตัวแปรทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
  ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
  1. ตวัแปรอิสระ(ตวัแปรตน้)ไดแ้ก่ 
   1.1 วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงแบ่งเป็น 3 
กลุ่มตวัแปร คือ 
   -การสอนงาน 
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   -การใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจ 
   -การเป็นแบบอยา่ง 
   1.2 คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ แบ่งเป็น 
3 กลุ่มตวัแปร คือ 
   -พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูล  
   -พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั  
    -พฤติกรรมการสร้างความสัมพนัธ์กับสมาชิกในองค์กร
  2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  
   2.1 การปรับตวัในการท างาน แบ่งเป็น 4 กลุ่มตวัแปรคือ 
   -การปรับตวัใหเ้ขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า 
   -การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   -การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
   -การปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร 
  
  

1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ความหมายของค าส าคญัท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ 
  
 1.5.1 พี่เลี้ยง หมายถึง ผูท่ี้มีต  าแหน่งงานสูงกว่าพนักงานใหม่อย่างน้อยหน่ึงระดับ
อาจจะเป็นหัวหน้างานหรือพนักงานเก่าท่ีมีประสบการณ์ในการท างานในสายงานทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและไดรั้บมอบหมายจากองค์กรให้ท าหน้าท่ีสอนงาน ให้ค  าปรึกษาแนะน า
เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวักบัพนกังานใหม่ 
  
 1.5.2 ระบบพี่เลีย้ง หมายถึง กระบวนการท่ีองค์กรจดัตั้งข้ึนมีการคดัเลือกพี่เล้ียงและ
มอบหมายหนา้ท่ีใหพ้ี่เล้ียงดูแลพนกังานใหม่เป็นระยะเวลา 6-12 เดือนโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อท าให้
พนกังานใหม่สามารถปรับตวัในการท างานได ้
  
 1.5.3 พนักงำนใหม่ หมายถึง ผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาจากสถาบนัการศึกษาและยงัไม่เคยมี
ประสบการณ์การท างานประจ าทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศมาก่อนโดยเร่ิมเขา้ท างานในองคก์ร
เทคโนโลยสีารสนเทศระยะเวลาไม่เกิน12 เดือนและยงัอยูใ่นช่วงไดรั้บการดูแลจากพี่เล้ียง  
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 1.5.4 องค์กร หมายถึง องค์กรท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกับการสนับสนุนและให้บริการ
ทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศซ่ึงครอบคลุมถึงการบริการให้ค  าปรึกษา ออกแบบ ติดตั้ง อบรม ดูแล
บ ารุงรักษาระบบงาน จดัหาและจดัจ าหน่ายผลิตภณัฑ์และอุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและเป็นองค์กรในเครือเดียวกนัจ านวน 5 แห่งในเขตวฒันาและยานนาวาซ่ึงมีระบบพี่
เล้ียงดูแลพนกังานใหม่ 
  
 1.5.5 เทคโนโลยีสำรสนเทศ หมายถึง การจดัเก็บ การรวบรวม การจดัการขอ้มูลต่างๆ
โดยผ่านเคร่ืองคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ต่างๆ(ฮาร์ดแวร์) ซ่ึงถูกควบคุมโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
(ซอฟต์แวร์) เพื่อให้สามารถท างานตามท่ีต้องการของผูใ้ช้งาน รวมไปถึงระบบการให้บริการ                   
การดูแลและการใชข้อ้มูลดว้ยโดยอาศยับุคคลท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจในการด าเนินการเพื่อให้เป็นไป
ตามความตอ้งการของผูใ้ชง้าน 
  
 15.6 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ส่ิงท่ีคนในองค์กรยึดถือปฏิบติัเพื่อท่ีจะสามารถ
ท างานร่วมกันในองค์กรได้เป็นอย่างดี ได้แก่ กฎระเบียบภายในองค์กร โครงสร้างขององค์กร
นโยบาย เป้าหมายขององคก์รและการปฏิบติัตวัในองคก์ร 
  
 1.5.7 วิธีกำรถ่ำยทอดวัฒนธรรมองค์กร  หมายถึง วิธีการท่ีองค์กรเข้ามาช่วยเหลือ
พนักงานใหม่เพื่อท าให้พนักงานใหม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและสามารถปรับตวัในการ
ท างานไดโ้ดยผา่นบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียง 
  
 1.5.8 กำรสอนงำน หมายถึง พี่เล้ียงอธิบายและให้ขอ้มูลแก่พนักงานใหม่ทั้งวิธีการ
ท างานและวฒันธรรมองคก์รโดยการแนะน าเทคนิคในการท างาน การสาธิตวิธีการปฏิบติังานและ
ส่ิงท่ีควรและไม่ควรปฏิบติัในองคก์ร 
  
 1.5.9 กำรให้ข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง พี่เล้ียงอธิบายและให้ขอ้มูลแก่พนกังานใหม่ใน
เร่ืองผลการปฏิบติังานท่ีพนกังานใหม่ไดท้  าไปแลว้ เพื่อท าให้พนกังานทราบถึงขอ้ดี ขอ้เสียในการ
ท างานของตนเองและสามารถปรับปรุงผลการปฏิบติังานในคร้ังต่อไปใหดี้ข้ึน 
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 1.5.10 กำรให้กำรสนับสนุนทำงจิตใจ  หมายถึง พี่เ ล้ียงให้ค  าปรึกษาและแนะน า
พนักงานใหม่ทั้ งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัวท่ีไม่เก่ียวข้องกับการท างานรวมทั้งการแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ในการท างานเพื่อใหเ้กิดก าลงัใจในการปฏิบติังานต่อไป 
  
 1.5.11 กำรเป็นแบบอย่ำง หมายถึง พี่เล้ียงเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่พนกังานใหม่ทั้งเร่ืองการ
ปฏิบติังานและการเป็นตวัอยา่งท่ีดีของการปฏิบติัตนในองคก์ร 
  
 1.5.12 คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุก หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานใหม่ซ่ึงไม่ไดเ้ป็น
ฝ่ายรับขอ้มูลเก่ียวกบังานจากองค์กรเท่านั้นแต่ยงัพยายามท่ีจะเรียนรู้และแสวงหาขอ้มูลเหล่านั้น
เพิ่มเติมจากบุคคลรอบขา้งไม่ว่าจะเป็นหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงเพื่อท่ีจะท าให้ตนเอง
เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบมากข้ึน 
  
 1.5.13 กำรแสวงหำข้อมูล หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานใหม่ท่ีพยายามสอบถาม
หรือคน้หาขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานและขอ้มูลเก่ียวกบัวฒันธรรมขององคก์รกบัพี่เล้ียง 
  
 1.5.14 กำรแสวงหำข้อมูลป้อนกลับ หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานใหม่ท่ีพยายาม
สอบถามหรือคน้หาถึงผลการปฏิบติังานและการขอรับค าวิจารณ์หรือค าติ-ชมของผลงานท่ีท าไป
แลว้กบัพี่เล้ียง 
  
 1.5.15 กำรสร้ำงควำมสัมพนัธ์ หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานใหม่พยายามคบหาและมี
กิจกรรมร่วมกบัสมาชิกในองคก์รทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
  
 1.5.16 กำรปรับตัวในกำรท ำงำน หมายถึง ความสามารถของพนักงานใหม่ในการ
ปรับตวัให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท าสามารถปฏิบติังานทัว่ไปตามท่ีไดรั้บมอบหมายขององค์กรและ
สามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยีสารสนเทศได ้สามารถปรับตวัเขา้กบั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ท างานภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยูใ่นองคก์รได ้สามารถปรับตวัเขา้
กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และสามารถปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์รเพื่อสามารถท างาน
ไดส้ าเร็จ 
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 1.5.17 บุคลิกภำพ หมายถึง บุคลิกลักษณะนิสัยเฉพาะของคนท่ีท างานทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริบทน้ีหมายถึงพนกังานใหม่ท่ีมีบุคลิกลกัษณะปรับตวัไดง่้ายสามารถ
ท างานภายใตค้วามกดดนัและสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ มีบุกคลิกลกัษณะเปิดเผย สามารถ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆและพยายามพฒันางานในสายอาชีพของตนเองและมีบุคลิกลกัษณะแบบมีความคิด
มุ่งมัน่สามารถวเิคราะห์ขอ้มูลในการท างาน มีความพยายามและมีความตั้งใจในการท างานสูง 
  
  

1.6 กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ีตวัแปรตน้มีตวัแปรได้แก่ วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องค์กรของพี่เล้ียง ประกอบไปด้วย 3 ตวัแปร คือ (1)บทบาทการสอนงาน (2)บทบาทการให้การ
สนบัสนุนทางจิตใจและ(3)บทบาทการเป็นแบบอยา่ง และตวัแปรคุณลกัษณะของพฤติกรรมเชิงรุก
ของพนกังานใหม่ ประกอบไปดว้ย 3 ตวัแปรคือ (1)พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูล (2)พฤติกรรมการ
แสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัและ(3)พฤติกรรมการสร้างความสัมพนัธ์ ส าหรับตวัแปรตามคือการปรับตวั
ในการท างาน ประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปร คือ(1)การปรับตวัเขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า (2)การปรับตวั
เขา้กบัสภาพแวดล้อมในการท างาน (3)การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และ
(4)การปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร สามารถแสดงเป็นแผนภาพไดด้งัน้ี 
    

       ตัวแปรต้น                              ตัวแปรตำม 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

                             รูปภำพ 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั  

วธีิกำรถ่ำยทอดวฒันธรรมองค์กรของพีเ่ลีย้ง 

(Viator & Scandura,1994  และ Brown et al., 2008) 
 

 
1. การสอนงาน 

2. การใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจ 

3. การเป็นแบบอยา่ง 

คุณลกัษณะพฤตกิรรมเชิงรุกของพนักงำนใหม่

(Morrison, 1993 และAshford & Black, 1996)  

 1. พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูล 

2. พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั 

3. พฤติกรรมการสร้างความสมัพนัธ์ 

 

 

 

 

กำรปรับตวัในกำรท ำงำน 

(Pulakos et al., 2000) 

1. การปรับตวัเขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า 

 2. การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน 
 3. การปรับตวัเขา้กบัเพ่ือนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา 
 4. การปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร 
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1.7 สมมติฐำนกำรวจิัย  
ในการวจิยัคร้ังน้ี ไดก้  าหนดสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี 
  
 1.7.1 สมมติฐำนที ่1  
 วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัการปรับตวั
ในการท างาน 
 สมมติฐานท่ี 1 น ามาเขียนเป็นกรอบสมมติฐาน ดงัแผนภาพท่ี 1.2  
 
 
 
 
 

  
  
  

รูปภำพที ่1.2 กรอบสมมติฐานท่ี 1 
  

 1.7.2 สมมติฐำนที ่2 
 คุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกับการ
ปรับตวัในการท างาน 
 สมมติฐานท่ี 2 น ามาเขียนเป็นกรอบสมมติฐาน ดงัแผนภาพท่ี 1.3 
 

  
 
 
 
 

  
  

รูปภำพที ่1.3 กรอบสมมติฐานท่ี 2  

วธีิกำรถ่ำยทอดวฒันธรรมองค์กรของพีเ่ลีย้ง 

 

 

 

 

 

 

 

การสอนงาน 

การใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจ 

การเป็นแบบอยา่ง 

กำรปรับตวัในกำรท ำงำน 

- การปรับตวัเขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า 

- การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

- การปรับตวัเขา้กบัเพ่ือนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา 

- การปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร 

 

 

 

คุณลกัษณะพฤตกิรรมเชิงรุกของพนักงำนใหม่ 

 

 

 

 

 

 

 

การแสวงหาขอ้มูล 

การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั 

การสร้างความสมัพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร 

กำรปรับตวัในกำรท ำงำน 

- การปรับตวัเขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า 

- การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

- การปรับตวัเขา้กบัเพ่ือนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา 

- การปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร 
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 1.7.3 สมมติฐำนที ่3 
 วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมขององคก์รของพี่เล้ียงและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อการปรับตวัในการท างาน 
 สมมติฐานท่ี 3 น ามาเขียนเป็นกรอบสมมติฐาน ดงัแผนภาพท่ี 1.4  
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

รูปภำพที ่1.4 กรอบสมมติฐานท่ี 3 

วธีิกำรถ่ำยทอดวฒันธรรมองค์กรของพีเ่ลีย้ง 

1. การสอนงาน 

2. การใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจ 

3. การเป็นแบบอยา่ง 

คุณลกัษณะพฤตกิรรมเชิงรุกของพนักงำนใหม่ 
1. การแสวงหาขอ้มูล 

2. การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั 

3. การสร้างความสมัพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร 

 

 

 

 

ดเสดสด 

กำรปรับตวัในกำรท ำงำน 

 - การปรับตวัเขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า 

- การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน 

- การปรับตวัเขา้กบัเพ่ือนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา 

- การปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร 
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บทที ่2 
 ทบทวนวรรณกรรม 
  
  
 การศึกษาคร้ังน้ีไดค้น้ควา้แนวคิดและทฤษฏีรวมทั้งเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้
เป็นแนวทางในการวิจยัโดยแบ่งการน าเสนอเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฏีท่ีใชใ้นการวจิยั  
  2.1.1 แนวคิดเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียง 

  2.1.2 แนวคิดเก่ียวกบัวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดยผา่นบทบาท
หนา้ท่ีของพี่เล้ียง 
  2.1.3 แนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ 
  2.1.4 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน 
 2.2 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  2.2.1 เอกสารและงานวจิยัเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียง 
  2.2.2 เอกสารและงานวิจยัเก่ียวกบัวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดย
ผา่นบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียง 
  2.2.3 เอกสารและงานวิจยัเก่ียวกับคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่ 
  2.2.4 เอกสารและงานวจิยัเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน 
  2.2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวกบัพนกังานใหม่ในองคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศ
  2.2.6 งานวจิยัวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง คุณลกัษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปรับตวัในการท างาน 
  
  

2.1 แนวคดิและทฤษฏทีีใ่ช้ในการวจิัย 
  
 2.1.1 แนวคิดเกีย่วกบัระบบพีเ่ลีย้ง 
 หวัขอ้แนวคิดเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียง ประกอบไปดว้ย ท่ีมาของค าวา่ระบบพี่เล้ียง
ความหมายของระบบพี่เล้ียง หลกัการของระบบพี่เล้ียง วตัถุประสงคข์องระบบพี่เล้ียง รูปแบบของ
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ระบบพี่เล้ียงและประโยชน์ของระบบพี่เล้ียงในองคก์ร เพื่อท าความเขา้ใจเบ้ืองตน้เก่ียวกบัระบบ     
พี่เล้ียงซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  2.1.1.1 ท่ีมาของค าวา่ระบบพี่เล้ียง(Mentoring system) 
  ค  าว่าเมนเตอร์(mentor)มีปรากฏอยู่ในต านานชาวกรีกยุคโบราณเป็นนิยาย
ปรัมปราของโฮเมอร์(Homer)เร่ืองจกัรพรรดิโอดิสซี(Odysseus)ซ่ึงมีเมนเตอร์เป็นเพื่อนผูซ่ื้อสัตยข์อง
จกัรพรรดิ เม่ือจกัรพรรดิตอ้งเดินทางไปท าสงครามจึงไดฝ้ากให้เมนเตอร์ดูแลลูกชายของตนมีช่ือวา่เทเล
มาคสั(Telemachus)และเมนเตอร์ก็ไม่ท าให้เพื่อนผิดหวงั เขาดูแลลูกชายของเพื่อนเป็นอย่างดี เพราะใน
อนาคตเทเลมาคสัก็จะกลายเป็นผูค้รองนครต่อไป เมนเตอร์จึงสั่งสอนใหค้ าแนะน าและใหก้ าลงัใจ คอยให้
ค  าปรึกษาและเป็นตน้แบบ(role model)โดยสอนผา่นประสบการณ์ของคนท่ีอายุมากกวา่ถ่ายทอดความรู้
ให้กบัคนท่ีอายุน้อยกว่าซ่ึงในต านานกรีกยงักล่าวว่าเมนเตอร์มีรูปแบบมาจากเทพเจา้ผูห้ญิงช่ืออธีนา
(Athena) แต่ไม่วา่ต านานจะกล่าวไวว้า่อยา่งไร เมนเตอร์คือผูท่ี้มีอายุมากกว่า คอยช่วยเหลือผูท่ี้อายุนอ้ย
กว่าทั้งผูช้ายและผูห้ญิงให้ไปถึงจุดหมายและกลายเป็นคนรุ่นต่อไปท่ีมีสติปัญญาเฉียบแหลม(Biddy 
Fisher, 1994และกมลวรรณ รามเดชะ, 2550) ต่อมาเม่ือมีการบญัญติัศพัท์ต่างๆข้ึนในยุคกรีกช่ือของเมน
เตอร์ไดถู้กบญัญติัเป็นค าศพัทโ์ดยท่ีAmerican Heritage Dictionary ให้ความหมายวา่ A wise and trusted 
counselor or teacher หมายถึงครูหรือท่ีปรึกษาท่ีมีสติปัญญาและไวว้างใจได ้ในยุคต่อมานกัวิชาการและ
ผูเ้ช่ียวชาญด้านการบริหารต่างๆได้พัฒนาและให้ความหมายไวห้ลากหลาย แต่โดยส่วนใหญ่ให้
ความหมายค าวา่เมนเตอร์ท่ีใกลเ้คียงกนัวา่เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ คอยดูแล ใหค้  าปรึกษาและแนะน าใหแ้ก่
ผูอ่ื้นไดท้ั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการท าให้ผูอ่ื้นเกิดการเรียนรู้ รวมทั้งเป็นผูท่ี้ตอ้งใช้
ความคิดในการวเิคราะห์ ใชหู้ในการรับฟังและน าเสนอแนวทางท่ีถูกตอ้งให้กบัอีกฝ่ายได(้อุไรวรรณ อยู่
ชา, 2552) จะเห็นไดว้า่พี่เล้ียงเป็นทั้งค  ากริยาและค านาม กล่าวคือto mentor เป็นค ากริยาหมายถึงการให้
ค  าแนะน าท่ีดีและเช่ือถือได ้เม่ือเป็นค านามจะมีความหมายวา่ ผูใ้หค้  าปรึกษาดูแลคือผูท่ี้คอยช่วยบุคคลอ่ืน
ให้ได้มีประสบการณ์เพื่อการเรียนรู้และเจริญก้าวหน้า ในขณะท่ีค าว่า mentoring เป็นค านามเช่นกัน
หมายถึงการให้ค  าปรึกษาดูแล ให้ขอ้มูลหรือแนวทางโดยบุคคลท่ีมีประสบการณ์ ทกัษะหรือความ
เช่ียวชาญท่ีเป็นประโยชน์ท่ีจะใหผู้อ่ื้นไดพ้ฒันาทั้งทางดา้นอาชีพและเร่ืองส่วนตวัและผูท่ี้กล่าวถึงการให้
ค  าปรึกษาดูแลเป็นคร้ังแรกคือเคธี อี.แครม (Kathy E. Kram) เม่ือค.ศ.1985ซ่ึงยงัเป็นเร่ืองท่ีทนัสมยัและเป็น
ประโยชน์อยูใ่นปัจจุบนั(กมลวรรณ รามเดชะ, 2550)จึงเป็นท่ีมาของค าวา่ระบบพี่เล้ียง(mentoring system)
ท่ีใชก้บัองคก์รในปัจจุบนั 
  ระบบพี่เล้ียงไม่ใช่แนวคิดใหม่แต่อย่างใดเพราะระบบพี่เล้ียงมีการใชม้า
หลายศตวรรษแลว้ กล่าวคือในองค์กรเม่ือมีพนกังานใหม่เขา้มาท างานโดยทัว่ไปจะมีพนกังานเก่า
ช่วยแนะน าเร่ืองการท างานและช่วยแนะน าพนกังานใหม่ให้รู้จกักบัพนกังานคนอ่ืนๆซ่ึงเป็นระบบ  
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พี่เล้ียงอยา่งไม่เป็นทางการแต่ส าหรับระบบพี่เล้ียงอยา่งเป็นทางการถือวา่เป็นเร่ืองใหม่ส าหรับหลาย
องคก์รซ่ึงองคก์รต่างๆไดน้ ามาใชแ้ละเร่ิมเป็นท่ีนิยมมากเม่ือศตวรรษท่ี20ประมาณกลางปี ค.ศ.1970
แต่ใชไ้ดผ้ลกบับางองคก์รเท่านั้นแต่ส าหรับบางองคก์รนั้นใชไ้ม่ไดผ้ลเพราะเป็นการน าระบบพี่เล้ียง
มาใชต้ามสมยันิยมเท่านั้นจึงท าให้ระบบพี่เล้ียงหายไปช่วงเวลาหน่ึงจนกระทัง่ต่อมามีหลายองคก์ร
เร่ิมน าระบบพี่เล้ียงมาใช้โดยมุ่งความสนใจว่าระบบพี่เล้ียงเป็นเคร่ืองมือในการแลกเปล่ียนความรู้
ภายในองค์กรจากรุ่นหน่ึงไปยงัอีกรุ่นหน่ึง(Lois, 2005)และประเทศท่ีน าระบบพี่เล้ียงมาใช้อย่าง
จริงจงัเม่ือ20ปีท่ีผ่านมาคือสหรัฐอเมริกาโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันาบุคคลให้มีความสามารถ
สูงข้ึนและใชใ้นการพฒันาผูห้ญิงให้สามารถกา้วข้ึนสู่การเป็นผูบ้ริหารไดเ้ท่าเทียมกบัผูช้ายจากนั้น
ไดมี้การพฒันาระบบพี่เล้ียงมาใช้มากข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้ผูท่ี้มีประสบการณ์หรืออาวุโส
มากกว่าท าหน้าท่ีให้ค  าปรึกษาในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานเพื่อให้มีศกัยภาพสูงข้ึนและ
แนะน าช่วยเหลือเม่ือรุ่นนอ้งมีปัญหา(อุไรวรรณ อยูช่า, 2552) 
  2.1.1.2 ความหมายของระบบพี่เล้ียง 
  ระบบพี่เล้ียงหมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู ้ท่ีอาวุโสมากกว่าหรือมี
ประสบการณ์มากกว่าได้กระท าการช่วยเหลือโดยการพฒันาและช้ีแนะแนวทางในการท างานให้กบั
นอ้งเล้ียง(mentee)หรือพนกังานใหม่(newcomer)คนท่ีประสบการณ์นอ้ยกวา่(Kram, 1985)ระบบพี่เล้ียง
เป็นกระบวนการท่ีผูมี้ความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์หรือเป็นท่ียอมรับอาจจะเป็นผูบ้ริหารหรือผู ้
อาวุโสในหน่วยงานหรือเป็นผูท่ี้องคก์รแต่งตั้งข้ึนหรือมาจากความสมคัรใจซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีคือพี่เล้ียง
โดยเป็นผูท่ี้คอยให้ค  าแนะน า ช่วยเหลือแก่ผูท่ี้ไดรั้บการดูแลคือพนกังานใหม่ขององคก์รหรือพนกังาน
เดิมท่ีอาจปรับเล่ือนต าแหน่งใหม่ก็ไดซ่ึ้งให้ค  าปรึกษาแนะน าทั้งในเร่ืองงานเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองการ
ปรับตวัให้เขา้กบัการท างานในองค์กรเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพของผูท่ี้ไดรั้บการดูแลและตวัพี่เล้ียง
เอง(ศุภวรรณ ศรีเกตุ, 2552) 
  2.1.1.3 หลกัการของระบบพี่เล้ียง 
  ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงตอ้งมีต าแหน่งสูงกวา่น้องเล้ียงหรือผูท่ี้ไดรั้บการ
ดูแลอย่างน้อย1-2ระดับและไม่ควรจะเป็นผู ้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าในสายงานท่ีน้องเล้ียง
ปฏิบติังานอยู ่ส่วนนอ้งเล้ียงหรือผูท่ี้ไดรั้บการดูแลตอ้งไม่ไดเ้ป็นบุคคลภายนอกขององคก์ร ส าหรับ
การจบัคู่ระหวา่งพี่เล้ียงกบันอ้งเล้ียงหรือผูท่ี้ไดรั้บการดูแลตอ้งไม่เกิดจากการบงัคบัให้จบัคู่กนัหรือ
การบงัคบัให้ท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงแต่ตอ้งเกิดจากการส่ือสารท่ีดีขององคก์ร เพื่อเชิญชวนให้มีมาเขา้
ร่วมในการสมคัรเป็นพี่เล้ียงและน้องเล้ียงหรือผูท่ี้ได้รับการดูแลก็ควรจะมีสิทธ์ิเลือกพี่เล้ียงด้วย
ตนเองและท่ีส าคญัผูบ้ริหารระดบัสูงและคณะกรรมการของบริษทัจะตอ้งให้การสนับสนุน ให้
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ความส าคญัและตอ้งมีส่วนร่วมในการจดัตั้งระบบพี่เล้ียง(อุไรวรรณ อยูช่า, 2552)  
  2.1.1.4 วตัถุประสงคข์องระบบพี่เล้ียง   
  การสร้างระบบพี่เล้ียงพนกังานใหม่นั้นองคก์รส่วนใหญ่มีวตัถุประสงค์
หลกั คือเพื่อใหพ้นกังานใหม่ปรับตวัเขา้กบัองคก์ร หวัหนา้ เพื่อนร่วมงานและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานไดร้วมทั้งเพื่อใหพ้นกังานใหม่มีความรู้ ความเขา้ใจในเร่ืองวฒันธรรมการท างาน ค่านิยมและ
ทศันคติของคนในองค์กร ประการต่อมาคือเพื่อให้พนกังานใหม่ไดมี้ท่ีปรึกษาซ่ึงคอยให้ค  าแนะน า
ในเร่ืองต่างๆรอบตวัรวมทั้งการสร้างให้เกิดสัมพนัธภาพและความเข้าใจท่ีดีต่อกนัทั้งรุ่นพี่และ
หวัหนา้ในท่ีท างาน  นอกจากน้ีเพื่อให้พนกังานใหม่มีผูท่ี้เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการท างานและการใช้
ชีวิตในองค์กรอย่างมีความสุขและประการสุดทา้ยคือเพื่อให้พนกังานใหม่มีทศันคติท่ีดีและผกูพนั
ต่อองคก์ร(อุไรวรรณ อยูช่า, 2552) 
  จากวตัถุประสงคด์งักล่าวจะเห็นวา่เป็นวตัถุประสงคท่ี์น ามาจากปัญหาท่ี
เกิดข้ึนกบัองคก์รในปัจจุบนั ไดแ้ก่ พนกังานใหม่เม่ือเขา้มาท างานไม่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ร
ไดร้วมทั้งขาดความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองวฒันธรรมการท างาน ค่านิยม ทศันคติของคนในองคก์รจึง
ท าใหป้ฏิบติัตวัไดไ้ม่ถูกตอ้งรวมทั้งเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนก็ไม่กลา้ท่ีจะเขา้ไปปรึกษาหวัหนา้งานจะเห็น
ได้ว่าพนักงานใหม่แต่ละคนนั้นมีความคิด มุมมอง ทัศนคติท่ีแตกต่างกันออกไปดังนั้นองค์กร
จ าเป็นตอ้งหล่อหลอมให้พนกังานท่ีเขา้มาใหม่มีทศันคติท่ีดีและมีความผูกพนัต่อองค์กรเพื่อจะได้
เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะผลกัดนัใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
  2.1.1.5 รูปแบบของระบบพี่เล้ียง 
  รูปแบบของพี่เล้ียงในช่วงแรกจะเป็นแบบคู่คือการจบัคู่กนัระหวา่งพี่เล้ียง
1คนต่อนอ้งเล้ียงหรือพนกังานใหม่1หรือ2คนแต่ต่อมาไดมี้การพฒันาระบบพี่เล้ียงใหม่มาเป็นแบบ
กลุ่มเพราะเน่ืองจากระบบพี่เล้ียงแบบคู่มีขอ้จ ากดั กล่าวคือจ านวนพี่เล้ียงไม่เพียงพอกบัจ านวนนอ้ง
เล้ียงหรือพนกังานใหม่และการจบัคู่กนัท าให้นอ้งเล้ียงไดเ้รียนรู้หรือไดรั้บค าแนะน าจากพี่เล้ียงเพียง
คนเดียวเท่านั้นซ่ึงไม่เพียงพอต่อการพฒันาให้น้องเล้ียงหรือพนักงานใหม่มีแนวคิดและมุมมองท่ี
แตกต่างออกไปประกอบกับการพัฒนาบุคคลต้องอาศัย เครือข่ายของกลุ่มคนท่ีมีความรู้ 
ประสบการณ์ท่ีหลากหลาย ดงันั้นจึงไดมี้แนวคิดระบบพี่เล้ียงแบบกลุ่มเกิดข้ึน แนวคิดระบบพี่เล้ียง
แบบกลุ่มหรือเรียกว่ากลุ่มเรียนรู้เป็นการรวมตวักนัระหว่างพี่เล้ียงและนอ้งเล้ียงหรือพนกังานใหม่
โดยพี่เล้ียงจะเป็นผูน้ าท าให้พนกังานใหม่เกิดการเรียนรู้ พี่เล้ียงจึงท าหน้าท่ีเป็นผูน้ าของกลุ่มการ
เรียนรู้โดยช่วยให้กลุ่มเขา้ใจองคก์ร น าเสนอแนวทางการท างานให้แก่กลุ่มและช่วยให้กลุ่มก าหนด
ทิศทางของการพฒันาตนเอง กระบวนการน้ีจะช่วยให้นอ้งเล้ียงหรือพนกังานใหม่ไดรั้บทั้งความรู้
และเรียนรู้จากประสบการณ์จริงของพี่เล้ียงแต่ละคนซ่ึงมีมุมมองและประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



เขมณฏัฐ์ อริยชยานนัต ์  ทบทวนวรรณกรรม / 16 

ออกไป อย่างไรก็ตามรูปแบบพี่ เ ล้ียงแบบกลุ่มนั้ นเม่ือน าไปใช้ในหลายองค์กรของประเทศ
สหรัฐอเมริกา พบวา่บางองคก์รประสบความส าเร็จและบางองคก์รไม่ประสบความส าเร็จ เพราะว่า
เม่ือพนักงานใหม่มีปัญหาในเร่ืองทัว่ๆไปไม่เฉพาะเจาะจงนั้นไม่ทราบว่าจะไปขอความรู้หรือ
ค าแนะน าจากพี่เล้ียงคนใดหรือเรียกว่าไม่มีพี่เล้ียงเป็นของตนเองรวมทั้งการรวมกลุ่มของพี่เล้ียง
เป็นไปไดย้ากเพราะแต่ละคนนั้นมีภารกิจมากและเวลาไม่ค่อยตรงกนัดงันั้นหลายองคก์รจึงยอ้นกลบั
มาน าแนวคิดระบบพี่เล้ียงแบบคู่มาใชอี้ก(อุไรวรรณ อยูช่า, 2552) 
  รูปแบบของระบบพี่เล้ียงนอกจากจะมีแบบคู่และกลุ่มแลว้ยงัมีรูปแบบอยา่ง
เป็นทางการและไม่เป็นทางการซ่ึงมีความแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี2.1 (Gordon F. Shea, 1992 อา้งถึงใน
อรณี พิพิธภณัฑ,์ 2545) 
 ตารางที ่2.1 รูปแบบของระบบพี่เล้ียง 

ความแตกต่าง ระบบพ่ีเล้ียงแบบเป็นทางการ ระบบพ่ีเล้ียงแบบไม่เป็นทางการ 
ความสมัพนัธ์ รูปแบบความสมัพนัธ์จะมีข้ึนอยา่ง

เป็นทางการเพื่อการแนะน าและจดั
ข้ึนตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์กร
ก าหนด 

รูปแบบความสัมพนัธ์จะพฒันาจากการมี
นิสัยใจคอ ความชอบท่ีเหมือนกันเป็น
การจบัคู่กนัระหว่างพ่ีเล้ียงและพนักงาน
ใหม่ตามธรรมชาติ 

ระยะเวลา ใชเ้วลาไม่นาน ระยะเวลา 3 เดือน 
ถึง 1 ปี 

ไม่มีการจัดการเร่ืองเวลา สามารถสร้าง
ความสัมพนัธ์ไดอ้ย่างต่อเน่ืองท าให้เกิด
การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพ่ีเล้ียงกบัน้อง
เล้ียงมากข้ึน 

 จากตารางจะเห็นความแตกต่างระหว่างระบบพี่เล้ียงอย่างเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ ประการแรกคือการเร่ิมตน้ความสัมพนัธ์ท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือพี่เล้ียงอยา่งไม่เป็นทางการ
จะพฒันาความสัมพนัธ์จากการมีนิสัยใจคอ ความชอบพอและมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีเหมือนกนั ในทาง
กลบักนัระบบพี่เล้ียงอยา่งเป็นทางการจะจบัคู่โดยผา่นกระบวนการและทั้งสองจะพยายามท าความรู้
จกักนั นอกจากน้ียงัแตกต่างกนัในเร่ืองของระยะเวลาและโครงสร้าง กล่าวคือแบบไม่เป็นทางการ
นั้นจะไม่มีการจดัการเวลา ไม่มีกฎระเบียบว่าเป้าหมายของงานจะส าเร็จเม่ือไหร่หรือความสัมพนัธ์
ระหว่างพี่เล้ียงกบัพนกังานใหม่นั้นตอ้งด าเนินไปถึงเม่ือไหร่ใชร้ะยะเวลามากน้อยเพียงใด ในทาง
กลบักนัระบบพี่เล้ียงอย่างเป็นทางการนั้นจะมีการจดัระบบและอ านวยความสะดวกในการพฒันา
พนกังานใหม่โดยจะมีจดัช่วงเวลาท่ีเฉพาะ เช่น ระยะเวลา 9 เดือนถึง 1 ปี เป็นตน้และพนกังานใหม่
หรือนอ้งเล้ียงตอ้งมีเป้าหมายในการพฒันางานไวล่้วงหนา้ (อรณี พิพิธภณัฑ,์ 2545) 
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  2.1.1.6 ประโยชน์ของระบบพี่เล้ียงในองคก์ร 
  การน าระบบพี่เล้ียงมาใช้องค์กรนั้นสามารถก่อให้เกิดประโยชน์ต่างๆ
หลายประการไม่ว่าจะเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเพราะทรัพยากรมนุษย์เป็น
แหล่งท่ีมาของนวตักรรมและการสร้างคุณค่าให้กบัองคก์รซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นการท าให้บริษทัหน่ึง
แตกต่างจากคู่แข่งดงันั้นองคก์รต่างๆจึงพยายามพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องตนให้มีประสิทธิผลมาก
ท่ีสุด นอกจากน้ีระบบพี่เล้ียงยงัมีประโยชน์ในแง่ท่ีเป็นการถ่ายทอดส่ิงท่ีเป็นภูมิปัญญาหรือความรู้
เฉพาะตวัเพราะภูมิปัญญาหรือความรู้เฉพาะตวัเป็นความรู้ซ่ึงส่ือสารหรือถ่ายทอดออกมาหรือเก็บ
รวบรวมเป็นลายลกัษณ์อกัษรไดย้าก ถึงแมว้า่เป็นเร่ืองยากท่ีจะบนัทึกหรือถ่ายทอดให้กบัผูอ่ื้นได ้แต่
เป็นส่ิงท่ีส าคญัอย่างยิ่งต่อองค์กร ระบบพี่เล้ียงเป็นช่องทางหน่ึงในการถ่ายทอดภูมิปัญญาหรือ
ความรู้เฉพาะตวัน้ีจากพนักงานรุ่นหน่ึงไปยงัอีกรุ่นหน่ึงซ่ึงถือว่าเป็นการเก็บความรู้ท่ีมีค่าไวก้ับ
องคก์ร(กมลวรรณ รามเดชะ, 2550) ดงันั้นระบบพี่เล้ียงก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อองคก์ร ประโยชน์
ต่อพนกังานใหม่หรือนอ้งเล้ียงและประโยชน์ต่อตวัพี่เล้ียง  
  1) ประโยชน์ของระบบพี่เล้ียงต่อองคก์ร 
  ระบบพี่เล้ียงช่วยพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ท างานในองค์กรไดอ้ย่างมี
ประสิทธิผลสามารถพฒันาบุคลากรท่ีมีความสามารถมีศกัยภาพไดเ้ร็วกวา่ปกติรวมทั้งยงัช่วยจูงใจ
พนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีและมีศกัยภาพในการท างานสูงให้อยู่กับหน่วยงาน กระตุ้นให้
พนกังานสร้างผลงานมากข้ึนพร้อมท่ีจะท างานหนกัและทา้ทายมากข้ึนและเป็นการสร้างบรรยากาศ
ท างานท่ีดีคือช่วยพฒันาระบบการส่ือสารสองทางระหวา่งพี่เล้ียงและนอ้งเล้ียงและยงัท าใหล้ดปัญหา
การลาออกของพนกังานใหม่และช่วยธ ารงรักษาพนกังานท่ีมีคุณค่าใหอ้ยูก่บัองคก์ร(อุไรวรรณ อยูช่า
, 2552) 
  2) ประโยชน์ของระบบพี่เล้ียงต่อนอ้งเล้ียง 
  ท าให้พนกังานใหม่ปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้งและมีผลงานท่ีเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดรวมทั้งมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อทีมงาน กล้าแสดงความคิดเห็นและยงั
สามารถปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองค์กรและมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กรด้วยและก่อให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองค์กรเพราะระบบพี่เล้ียงจะท าให้นอ้งเล้ียงรู้สึกวา่ตนเองเป็นท่ียอมรับในองค์กรรวมทั้ง
ช่วยท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานอีกดว้ย(อุไรวรรณ อยูช่า, 2552) 
  3) ประโยชน์ของระบบพี่เล้ียงต่อพี่เล้ียง 
  ช่วยท าให้พี่เล้ียงพฒันาศกัยภาพของตนเองเพราะท าให้พี่เล้ียงมีทกัษะใน
การท างานและรอบรู้ในสาขาการท างานของตนเองมากข้ึน นอกจากจะเป็นการพฒันาอาชีพของตนเอง
แลว้ยงัเป็นการพฒันาทกัษะต่างๆใหเ้กิดข้ึนกบัตนเองดว้ย เช่น ทกัษะการเป็นผูน้ า การถ่ายทอดและการ
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ฝึกสอน(อรณี พิพิธภณัฑ์, 2545) นอกจากน้ียงัสร้างโอกาสในการเจริญเติบโต การเป็นพี่เล้ียงสามารถ
เป็นพื้นฐานท่ีจะกา้วหน้าไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนและยงัไดรั้บการยกย่องจากเพื่อร่วมงานและน้องเล้ียง
อีกดว้ย ท าใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง(พฒันพร บุญอาจ, 2545) 
  แนวคิดเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียงขา้งต้นท าให้เกิดความเขา้ใจว่าพี่เล้ียงคือ
บุคคลท่ีมีประสบการณ์ในการท างานและสามารถถ่ายทอดความรู้ท่ีตนเองมีอยู่ให้กบัผูท่ี้อยู่ภายใต้
การดูแล คือพนกังานใหม่โดยวตัถุประสงคห์ลกัของการมีระบบพี่เล้ียงในแต่ละองคก์รนั้นเพื่อช่วย
ท าให้พนักงานใหม่สามารถปรับตวัให้เขา้สภาพแวดล้อมใหม่ท่ีเผชิญอยู่ได้ซ่ึงระบบพี่เล้ียงมีทั้ง
รูปแบบเป็นทางการคือองคก์รเป็นผูด้  าเนินการและไดม้อบหมายหนา้ท่ีให้พี่เล้ียงดูแลพนกังานใหม่
และรูปแบบอย่างไม่เป็นทางการท่ีเกิดจากเพื่อนร่วมงานช่วยเหลือพนักงานใหม่ตามธรรมชาติ                      
ซ่ึงระบบพี่เล้ียงนั้นมีประโยชน์ต่อทั้งองคก์ร พนกังานใหม่และพี่เล้ียง 
  จากแนวคิดเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียงท่ีกล่าวขา้งตน้นั้นเพื่อท าให้เกิดความ
เขา้ใจเบ้ืองตน้วา่ระบบพี่เล้ียงมีท่ีมาอยา่งไรมีประโยชน์อยา่งไรบา้งและมีความเก่ียวขอ้งกบัพนกังาน
ใหม่อยา่งไรซ่ึงจากแนวคิดน้ีท าใหเ้ห็นวา่ระบบพี่เล้ียงมีส่วนช่วยท าให้พนกังานใหม่สามารถปรับตวั
ในการท างานได้และระบบพี่เล้ียงคือหน่ึงในวิธีการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การหรือวิธีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รไปยงัพนกังานใหม่ซ่ึงจะกล่าวรายละเอียดในหวัขอ้ต่อไป 
  
 2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับวิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรโดยผ่านบทบาทหน้าที่ของ               
พีเ่ลีย้ง 
 Van MaanenและSchein(1979)ไดเ้สนอไวว้า่วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รมี 6 วิธี
ซ่ึงหน่ึงในวิธีการนั้นคือวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงเป็นวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องค์กรแบบมีตัวแบบ(serial)  เ ร่ิมจากแบบมีตัวแบบหรือแบบอย่าง( role model)จะใช้ผู ้มี
ประสบการณ์มากกวา่หรือผูด้  ารงต าแหน่งประเภทเดียวกนัในองคก์รมาให้การดูแล ให้ค  าแนะน าแก่
พนกังานใหม่ในการท างานเพื่อให้พนักงานใหม่ไดท้ราบว่าบทบาทใหม่ของตนเองคืออะไร เช่น 
การใชร้ะบบพี่เล้ียงในองคก์ร(mentoring or buddy system) จากนั้นJones(1986)ไดน้ าแนวคิดของ
Van MaanenและSchein มาท างานวจิยัและจดักลุ่มวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงให้อยู่
ในการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรแบบมีสถาบนัเป็นศูนย์กลาง(institutionalized)โดยเป็นวิธีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดยผา่นทางสังคม(social tactics)คือการเรียนรู้วฒันธรรมองคก์รโดยผา่น
สังคมภายในองค์กรโดยจากการวิจยัของJones(1986)พบว่าวิธีการทางสังคมหรือการถ่ายทอด
วฒันธรรมองคก์รแบบมีตวัแบบโดยผา่นพี่เล้ียงน้ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่
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 จากนั้นเร่ิมมีนกัวิชาการสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมโดยผ่านหน้าท่ี
ของพี่เล้ียง เช่น Kram (1985) กล่าววา่พี่เล้ียงผูท่ี้มีต าแหน่งงานสูงและประสบการณ์การท างานเปรียบเหมือน
ผูท่ี้คอยท าหน้าท่ีในการช่วยเหลือพนักงานในองค์กรโดยวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียง
สามารถกระท าไดโ้ดยผา่นบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียง ไดแ้ก่ การให้งานท่ีทา้ทาย(challenging work) การเปิด
โอกาส(exposure) การปกป้องคุ้มครอง(protection) การอ านวยความสะดวก(facilitating)และการให้การ
สนบัสนุน(supporting) นอกจากน้ีHigginและKram (2001) กล่าววา่วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่
เล้ียงหมายถึงการท่ีพี่เล้ียงเป็นเสมือนผูท่ี้ช่วยท าให้ผูไ้ด้รับการดูแลหรือพนักงานใหม่สามารถพฒันามี
ความกา้วหนา้ทั้งในเร่ืองของงานและโอกาสในการพฒันาเครือข่ายทางสังคมในองคก์รสอดคลอ้งกบัชูชยั 
สมิทธิไกร(2548) กล่าววา่มาตรการเสริมชนิดหน่ึงท่ีจะช่วยให้การปฐมนิเทศและการปรับตวัของบุคลากร
ใหม่ประสบความส าเร็จในเวลาอนัสั้ นคือการใช้ระบบพี่เล้ียงโดยให้พี่เล้ียงเป็นผูท่ี้ถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รซ่ึงหมายถึงการก าหนดใหบุ้คลากรเก่าท่ีมีประสบการณ์การท างานเป็นพี่เล้ียงให้แก่บุคลากรใหม่ใน
ลกัษณะหน่ึงต่อหน่ึงโดยพี่เล้ียงจะเป็นผูท้  าหนา้ท่ีในการน าชมสถานท่ี แนะน าบุคลากรใหม่แก่หน่วยงาน
และตอบค าถามต่างๆของบุคลากรใหม่ นอกจากนั้นพี่เล้ียงยงัปูทางให้บุคลากรใหม่สามารถเขา้สู่วงสังคม
ภายในองคก์รไดอ้ยา่งไม่เคอะเขินและประหม่า 
 นอกจากน้ีบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงในการช้ีแนะแนวทางให้กบันอ้งเล้ียงหรือพนกังานใหม่คน
ท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่านั้นเป็นอีกวิธีการหน่ึงท่ีองค์กรใช้ในการถ่ายทอดวฒันธรรมขององค์กรเพื่อให้
สมาชิกใหม่ไดเ้รียนรู้ถึงวิธีการปฏิบติังานและปฏิบติัตนภายใตส้ภาพแวดลอ้มในท่ีท างานไดอ้ย่างเหมาะสม
เพื่อท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งเขา้ใจและมีความสุขซ่ึงวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร
โดยผา่นบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงนั้นสามารถออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ บทบาทหน้าท่ีในการสอนงาน(career 
function)และบทบาทหนา้ในการให้การสนบัสนุนทางจิตใจหรือจิตวิทยาทางสังคม(psychosocial functions)ซ่ึงมี
หนา้ท่ีโดยสรุปตามตารางดงัต่อไปน้ี(วลัลภา บุญรอด, 2554) 
ตารางที ่2.2 วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดยผา่นบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงของKram 

Career function Psychosocial functions 
เนน้ความสมัพนัธ์ในการเรียนรู้และเตรียมพร้อมเพื่อ
การพฒันาความกา้วหนา้ขององคก์ร 

เนน้ความสมัพนัธ์ในการกระตุน้ความสามารถ ความ
ชดัเจนในความเป็นตนเองและพฒันาบทบาททางอาชีพ 

ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั(feedback) 
ใหก้ารช้ีแนะ(coaching) 
ช่วยพฒันาทกัษะ(develop new skills) 

ใหก้ารส่งเสริมสนบัสนุน(support) 
ใหค้  าแนะน าและรับปรึกษา(counsel/advise) 
ใหก้ าลงัใจ(encouragement) 
ใหแ้สดงความสามารถ(enhanced feelings of competence) 

 จากบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงตามแนวคิดของKramได้มีนักวิชาการและนักวิจยัได้
ท าการศึกษาและพบว่าบทบาทหน้าท่ีในการสอนงานตามท่ีKramกล่าวมาแล้วทักษะท่ีพี่เล้ียง
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จ าเป็นตอ้งมีในฐานะท่ีเป็นผูถ่้ายทอดวฒันธรรมองคก์ร คือการให้งานท่ีทา้ทาย การเปิดโอกาส การ
ปกป้องคุม้ครอง การอ านวยความสะดวกและการให้การสนับสนุนซ่ึงจากบทบาทในการให้การ
สนับสนุนทางด้านจิตใจหรือจิตวิทยาทางสังคมพบว่าทกัษะพี่เล้ียงจ าเป็นตอ้งมีคือความเป็นมิตร
(friendship) การยอมรับ(acceptance) การเป็นแบบอย่าง(role model)และการให้ค  าปรึกษา
(counseling) (Scandura, 1992 Allen,Eby,Poteet, LentzและLima, 2004และMarcและMonica, 2007) 
 นอกจากบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงตามแนวคิดของKramท่ีแบ่งออกเป็น 2 ประเภทซ่ึง
จากงานวิจยัของScandura(1992)และViatorและScandura(1994) พบว่าบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงท่ี
ส าคญัอีกประการหน่ึงคือการเป็นแบบอยา่งซ่ึงพวกเขากล่าววา่ควรท่ีจะแยกบทบาทน้ีออกมาจากทั้ง
สองบทบาทตามแนวคิดของKramเพราะจากการวจิยัของพวกเขาพบวา่นอ้งเล้ียงหรือพนกังานใหม่มี
พฤติกรรมการเรียนรู้งานและวฒันธรรมองค์กรโดยการสังเกตจากการกระท าของพี่เล้ียงและน ามา
ปฏิบติัตามเพื่อให้ตนเองสามารถปรับตวัในการท างานไดแ้ละยงัส่งเสริมท าให้ความก้าวหน้าทาง
อาชีพอีกดว้ย  
 ดังนั้ นจากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นได้ว่าวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียง
สามารถถ่ายทอดโดยผ่านบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งสามารถ
แบ่งออกเป็น 3วิธี ไดแ้ก่วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดยผา่นบทบาทการสอนงาน(career function)
วิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรโดยผ่านบทบาทการให้การสนับสนุนทางจิตใจ(psychosocial 
functions)และวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดยผ่านบทบาทการเป็นแบบอยา่ง(role model function)
ซ่ึงขอกล่าวในรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  
  วิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลีย้งโดยผ่านบทบาทการสอน
งาน(career function) 
  บทบาทการสอนงานนั้นจากแนวคิดของKramไดอ้ธิบายว่าบทบาทการสอน
งานของพี่เล้ียงหมายถึงการช่วยเหลือน้องเล้ียงหรือพนกังานใหม่ให้เรียนรู้วิธีการท างาน(learn the ropes)
และช่วยอ านวยความสะดวกเพื่อใหน้อ้งเล้ียงเกิดความกา้วหนา้ในองคก์ร(RaginsและCotton, 1999) 
  จากแนวคิดของKramท่ีกล่าวว่าบทบาทการสอนงาน ประกอบดว้ย การ
ให้งานท่ีท้าทาย การเปิดโอกาส การปกป้องคุ้มครอง การอ านวยความสะดวกและการให้การ
สนบัสนุน ต่อมาViatorและScandura(1994)ไดน้ าแนวคิดของKramมาต่อยอดโดยการศึกษาวิจยัใน
มุมมองของพนกังานใหม่ซ่ึงจากงานวจิยัของพวกเขาพบวา่ส าหรับพนกังานใหม่ส่ิงท่ีส าคญัในระยะ
เร่ิมแรกของการท างาน คือการเรียนรู้วธีิการท างานและผลการปฏิบติังานเพื่อท่ีจะช่วยท าให้พนกังาน
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ใหม่เขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนเองและสามารถปรับตวัให้เขา้กบังานท่ีท าไดซ่ึ้งพี่เล้ียงสามารถ
ช่วยพนกังานใหม่ไดโ้ดยผา่นวธีิการสอนงาน(coaching)และการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั(feedback) 
   โดยViatorและScandura(1994)ได้เสนอแนวคิดการสอนงานตามแบบ
ของHill,Bahniuk,Dobos,และRouner(1989)เป็นการสอนงานตามแบบของระบบพี่เล้ียงในองค์กร
(coaching mentoring)ซ่ึงมีแบบวดัการสอนงานท่ีไดผ้า่นการทดสอบความเช่ือมัน่และความเท่ียงตรง
มาแลว้โดยไดใ้ชท้ดสอบกบัพนกังานในองคก์ารหลากหลายประเภทและเป็นเคร่ืองมือท่ีสามารถใช้
วดัประเภทการส่ือสารท่ีมีผลลพัธ์ต่อองคก์ารและพนกังาน อยา่งเช่นความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึง
พอใจในงานและการปรับตวัในการท างานซ่ึงจากแบบวดัการสอนงานตามแบบของระบบพี่เล้ียงใน
องคก์รมีรูปแบบดงัต่อไปน้ี 
  1) การสอนแนะโดยทัว่ไปท่ีเก่ียวขอ้งเร่ืองวฒันธรรมองคก์ร(general coaching)
เป็นการสอนแบบช้ีแนะให้พนกังานทราบถึงกฎระเบียบภายในองค์กรทั้งกฎระเบียบท่ีเป็นทางการและไม่
เป็นทางการรวมทั้งการสอนเก่ียวกบัโครงสร้างภายในองคก์ร 
  2) การสอนแนะในเร่ืองงาน(task coaching)เป็นการสอนงานไปพร้อมๆกบั
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างานให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายของงานท่ีพนกังานใหม่ไดรั้บ
มอบหมายมา รวมทั้งมีการแลกเปล่ียนค าชมเชย การปรารถนาดีและการประเมินผลในทางบวกซ่ึงเป็น
การท างานร่วมกนัระหวา่งพี่เล้ียงกบัพนกังานใหม่และแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
  3) การสอนแนะเทคนิค(technical coaching)เป็นการสอนงานท่ีตอ้งการช่วยเหลือ
ให้สามารถเปล่ียนความรู้ใหม่จากการฝึกอบรมไปสู่การปฏิบติัจริงในการปฏิบติังานผูส้อนงานจะเป็นผูใ้ห้
ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานในเชิงสร้างสรรค ์ใหก้ าลงัใจซ่ึงวธีิการสอนงานวธีิน้ีคือการอธิบายถึง
ขั้นตอนในการท างาน ค าศพัทเ์ฉพาะท่ีใชใ้นการท างานเป็นการสอนโดยใชเ้น้ือหาและไดฝึ้กปฏิบติัโดยไดรั้บ
การสอนแนะก่อนเสมอ 
  นอกจากการสอนงานแลว้หน้าท่ีท่ีส าคญัของพี่เล้ียงอีกประการหน่ึงคือ
การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ในมุมมองของบทบาทพี่เล้ียงในองคก์รหมายถึงกระบวนการท่ีช่วยสนบัสนุน
และช่วยให้การท างานของพนักงานใหม่บรรลุผลตามท่ีคาดหวงัส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมท่ีดีและช่วยช้ีแนะพฤติกรรมภายหลงัการปฏิบติัและเป็นส่ิงท่ีประเมินผลลพัธ์ในอดีตท่ีไม่
มีคุณภาพหรือท าให้พนักงานใหม่ทราบการประเมินผลส าเร็จของงานหรือเป็นการรายงานให้
พนักงานใหม่ทราบถึงส่ิงท่ีตนเองปฏิบัติว่ามีมาตรฐานหรือไม่เพื่อท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมการปฏิบติัของตนเองให้ถูกตอ้งมากข้ึน(ViatorและScandura, 1994) 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



เขมณฏัฐ์ อริยชยานนัต ์  ทบทวนวรรณกรรม / 22 

  ตามแนวคิดของViatorและScandura(1994)การให้ข้อมูลย้อนกลับแก่
บุคลากรเพื่อให้เกิดการปรับตวัในการท างานและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งนั้นได้
ควรจะมีแนวทางการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัดงัน้ี 
  1) ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทั้งทางบวกและทางลบ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัทางบวกจะ
ท าให้บุคลากรรับทราบและเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า ส่วนการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัทางลบมีความส าคญั
เช่นเดียวกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทางบวกควรเนน้เฉพาะพฤติกรรมท่ีไม่ถูกตอ้งเท่านั้นไม่ใช่ในภาพรวมจะ
ท าให้เกิดการเรียนรู้โดยการให้ค  าแนะน าเพื่อให้เกิดความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือหาแนวทางเพื่อการ
แกไ้ขร่วมกนั การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัทางลบควรให้เป็นการส่วนตวัเพื่อป้องกนัการอายและป้องกนัความ
เขา้ใจผิดของบุคคลอ่ืนท่ีอาจไดย้ินการสนทนาควรชมเชยบุคลากรในท่ีสาธารณะแต่ต าหนิในท่ีท่ีเป็นส่วน
ตวัการไม่ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทางลบเป็นวธีิท่ีง่ายท่ีสุดแต่เป็นวธีิแกปั้ญหาท่ีไดผ้ลนอ้ยท่ีสุด 
  2) ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในทนัทีทนัใดเพราะบุคลากรจะยอมรับไดม้ากกวา่ปล่อย
ให้เวลานานข้ึนเพราะบุคลากรมกัจะลืมส่ิงท่ีไดป้ฏิบติัผา่นมาแลว้ทั้งหมดหรืออาจเขา้ใจวา่การไม่ให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัหมายถึงการปฏิบติันั้นถูกตอ้งแลว้ 
  3) ใหข้อ้มูลยอ้นกลบับ่อยๆ จะเป็นการกระตุน้และสร้างความตระหนกัของบุคลากร
ให้เพิ่มมากข้ึนและป้องกนัปัญหาท่ีอาจรุนแรงข้ึน การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอย่างทัว่ถึงและสม ่าเสมอจะท าให้เกิด
การยอมรับของบุคลากรแต่การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัทางลบบ่อยเกินไปเป็นส่ิงท่ีคุกคามความรู้สึกของบุคลากร
มากกวา่การสร้างสรรค ์   
  4) ขอ้มูลท่ีให้ตอ้งมาจากการสังเกตพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนโดยใชเ้กณฑ์การประเมินท่ี
เป็นมาตรฐานของหน่วยงานเพื่อหลีกเล่ียงการประเมินจากความชอบส่วนตวัหรือประเมินจากอุปนิสัย ขอ้มูลตอ้ง
ชดัเจนและเพียงพอไม่คลุมเครือหรือเขา้ใจยาก 
  5) ใช้การส่ือสารท่ีเหมาะสมไม่เป็นการคุกคาม ควรเตรียมรับการยอ้นกลับ
ขอ้มูลจากบุคลากรและควรรับฟังอยา่งสนใจการรับฟังเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัเพราะบุคลากรท่ีไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบัในทางลบอาจแสดงความไม่พอใจและแสดงอารมณ์โกรธรุนแรงได ้
  
  วิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลีย้งโดยผ่านบทบาทการให้การ
สนับสนุนทางจิตใจหรือจิตวทิยาทางสังคม(psychosocial functions) 
  บทบาทการให้การสนบัสนุนทางจิตใจหรือจิตวิทยาทางสังคมประกอบ
ไปดว้ยการใหก้ารส่งเสริมสนบัสนุนและการใหค้  าแนะน าปรึกษา 
  ความหมายของการให้การส่งเสริมสนับสนุนและการให้ค  าแนะน า
ปรึกษา หมายถึงผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงจึงมีส่วนส าคญัท่ีจะเขา้มาท าหนา้ท่ีในการให้การสนบัสนุน
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ทางจิตใจมีการแบ่งเวลาให้กนัและกนัเพื่อท่ีจะแลกเปล่ียนขอ้มูลต่างๆร่วมกนัและท าให้พนกังาน
ใหม่ไดเ้รียนรู้ประสบการณ์จากพี่เล้ียง(Hillและคณะ, 1989) 
  ในการศึกษาคร้ังน้ีใช้แนวคิดของ(Hillและคณะ, 1989)ซ่ึงเป็นแนวคิด
เก่ียวกบัการใหค้  าปรึกษาและการส่ือสารแบบสนบัสนุน(mentoring and communication support) 
โดยแนวคิดของHillและคณะ(1989)กล่าวไวว้่าการส่ือสารโดยการส่งเสริมสนบัสนุน ประกอบไป
ด้วยความสัมพนัธ์ท่ีเท่าเทียมกนัเหมือนแบบเป็นเพื่อนกนัท่ีเน้นการแบ่งปันและการแลกเปล่ียน
ปัญหาส่วนตวัและความลบัต่างๆคือการท่ีพนกังานใหม่รู้สึกวา่พี่เล้ียงเป็นเพื่อนคนหน่ึงของตนและ
สามารถท่ีพูดคุยและฟังเร่ืองปัญหาส่วนตวักนัไดร้วมทั้งการแลกเปล่ียนเร่ืองราวต่างๆเพื่อให้เกิด
ก าลังใจในการท างานโดยจากแนวคิดน้ีก็ได้มีแบบวดัการให้ค  าปรึกษาและการส่ือสารแบบ
สนบัสนุน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  1) การให้ค  าปรึกษาและแนะน าในเร่ืองงานและส่วนตวัส าหรับพนกังาน
ใหม่ พี่เล้ียงนอกจากจะเป็นผูใ้หค้วามรู้เร่ืองงาน โดยการสอนงาน สาธิตการท างานแลว้พี่เล้ียงยงัเป็น
ผูท่ี้ให้ค  าปรึกษาในเร่ืองงานไดเ้ม่ือพนกังานใหม่ประสบปัญหาในการท างานเพราะในมุมมองของ
พนักงานใหม่ พี่เล้ียงคือผูท่ี้มีประสบการณ์การท างานโดยตรงในองค์กรจึงท าให้พนักงานใหม่
สามารถท่ีจะขอค าแนะน าจากพี่เล้ียงไดใ้นเร่ืองงาน รวมไปถึงเร่ืองส่วนตวัท่ีพนกังานใหม่เห็นว่า
สามารถพูดคุยเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพี่เล้ียงท าให้พนกังานใหม่ไดรั้บค าแนะน าจากพี่เล้ียง
ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 
  2) การให้ก าลงัใจกบัพนกังานใหม่ กล่าวคือพนกังานใหม่อาจจะเกิดความผิดพลาด
ในการท างานจึงท าให้เกิดความทอ้แทใ้จ ส าหรับพี่เล้ียงผูท่ี้คอยดูแลน้องเล้ียงหรือพนกังานใหม่แน่นอนว่าตอ้ง
เคยมีความรู้สึกทอ้แทแ้ละผ่านประสบการณ์ความผิดพลาดในการท างานมาก่อนจึงมีความเขา้ใจความรู้สึกของ
พนกังานใหม่ ดงันั้นพี่เล้ียงจึงตอ้งคอยส่งเสริมให้ก าลงัใจ เพื่อให้น้องเล้ียงมีแรงจูงใจรวมทั้งพี่เล้ียงควรจะตอ้ง
เสนอความคิดท่ีเป็นประโยชน์ให้ความช่วยเหลืออย่างเหมาะสมแต่อย่าเขา้ไปควบคุมหรือท าส่ิงต่างๆแทนน้อง
เล้ียง 
  3) การตั้งใจฟังเม่ือคู่สนทนาแสดงความคิดเห็นซ่ึงถือวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อ
ความสัมพนัธ์ของพี่เล้ียงและพนกังานใหม่เพราะนอกจากพนักงานใหม่จะรับฟังความคิดเห็นจากพี่
เล้ียงจากเร่ืองต่างๆแลว้ พนกังานใหม่ก็มีความตอ้งการท่ีจะแสดงออกโดยการแสดงความคิดเห็นของ
ตนเองทั้งดา้นบวกและดา้นลบ ในส่วนน้ีพี่เล้ียงควรจะแสดงออกวา่มีความเขา้ใจพนกังานใหม่และมีเอา
ใจใส่พนกังานใหม่โดยการตั้งใจฟังในขณะท่ีพนกังานใหม่พดูและแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ 
  4) การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการส่ือสารโดยใชภ้าษาท่ีเป็นกนัเองเน่ืองจากการ
สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีและการท าความรู้จกัของพี่เล้ียงและพนกังานใหม่นั้นเกิดจากการส่ือสาร พูดคุยกนั 
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การส่ือสารจึงเป็นส่ิงส าคญัโดยเฉพาะอย่างยิ่งการส่ือสารขอ้ความ การพูดโดยอีกฝ่ายเกิดความสบายใจและ
ไวใ้จโดยการใชภ้าษาท่ีแสดงความเป็นมิตร มีความเป็นกนัเองเปรียบเสมือนว่าพี่เล้ียงคือเพื่อนคนหน่ึงของ
พนกังานใหม่ท่ีสามารถพดูคุยกนัไดทุ้กเร่ือง 
  5) การใหค้  าแนะน าในเร่ืองการวางตวัในการท างาน พนกังานใหม่ในช่วง
ระยะแรกของการท างานส่ิงท่ีควรจะไดรั้บค าแนะน าเพื่อท่ีจะไดป้ฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เร่ืองของการ
ปฏิบติัตวัและการวางตวัให้เหมาะสมในท่ีท างานเพราะในการท างานพนักงานใหม่ตอ้งท างาน
ร่วมกบับุคลากรในองคก์รทั้งการติดต่อประสานงาน การท างานร่วมกนัเป็นทีม การท ากิจกรรมต่างๆ
ในท่ีท างาน ดงันั้นพี่เล้ียงในฐานะผูท่ี้อยูใ่นองค์กรมาก่อนจึงมีหน้าท่ีให้ค  าแนะน าแก่พนกังานใหม่
ในเร่ืองการปฏิบติัตนเพื่อพนกังานใหม่จะไดป้ฏิบติัตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  
  วิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลี้ยงโดยผ่านบทบาทการเป็น
แบบอย่าง (role model function)  
  บทบาทการเป็นแบบอยา่ง หมายถึง การแสดงพฤติกรรมในดา้นบทบาท
การท างานของพี่เล้ียงให้เห็นบทบาทการท างานซ่ึงไดแ้สดงออกมาให้พนักงานใหม่ได้เรียนรู้ใน
พฤติกรรมและความรู้ท่ีจ  าเป็นในการท างานและการใช้ชีวิตโดยเป็นการเรียนรู้ผ่านทางด้าน
พฤติกรรมและจิตใจไปพร้อมๆกนัท่ีให้ความรู้สึกเหมือนเป็นครอบครัวเดียวกนัและเต็มไปด้วย
มิตรภาพจะเห็นได้ว่าบทบาทในการเป็นแบบอย่างนั้ นมีความสัมพันธ์กับบทบาทในการให้
ค  าปรึกษาซ่ึงเป็นบทบาททางด้านการให้การสนับสนุนทางจิตใจหรือจิตวิทยาทางสังคมแต่ส่ิงท่ี
แตกต่างจากการสนบัสนุนทางดา้นจิตใจท่ีเน้นการส่ือสารทางวาจาคือการปฏิบติัตนแบบอย่างโดย
เน้นทางดา้นพฤติกรรมเพื่อท าให้พนักงานใหม่เรียนรู้ท่ีจะปฏิบติัตามซ่ึงถือว่าเป็นวิธีการถ่ายทอด
วฒันธรรมองคก์รวธีิการหน่ึงของพี่เล้ียง(LankauและScandura, 2002) 
  Brownและคณะ(2008)กล่าวว่าพฤติกรรมการแสดงออกในบทบาทการเป็นพี่
เล้ียงนั้นเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นแบบอยา่งในการท างานของพนกังานใหม่โดยส่งผลกระทบดา้นบวก
ต่อการท างานท่ีมีศกัยภาพเป็นประโยชน์ต่อการท างานให้บรรลุเป้าหมายเน่ืองจากพฤติกรรมของพี่เล้ียงจะ
แสดงถึงสติปัญญาและความเฉลียวฉลาดของตนเองท่ีมีทกัษะในการท างานและมุมมองเชิงเหตุผลท่ีแตกต่าง
จากพนกังานใหม่แสดงถึงการสนบัสนุนการท างานของพนกังานใหม่อยา่งเปิดเผยท่ีพนกังานสามารถเห็นได้
รวมไปถึงการปกป้องและใหค้ าปรึกษาอ่ืนๆท่ีเป็นประโยชน์ในการท างานต่อพนกังานอีกทั้งความสัมพนัธ์น้ี
ยงัเปรียบเสมือนการแลกเปล่ียนประสบการณ์ระหวา่งพี่เล้ียงกบัพนกังานใหม่(Dawleyและคณะ, 2008)โดย
เช่ือวา่บทบาทของพี่เล้ียงนั้นส่งผลท าใหเ้กิดการยกระดบัการเรียนรู้ของพนกังานใหม่ใหสู้งข้ึนและยงัมีผลท า
ใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัในการท างานไดม้ากข้ึนอีกดว้ย(Lankau และScandura, 2002) 
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  Brownและคณะ(2008)กล่าวว่าพนักงานใหม่หรือน้องเล้ียงจะสังเกต
บทบาทของพี่เล้ียงในฐานะท่ีเป็นแบบอย่างให้แก่พนกังานใหม่วา่พวกเขาควรจะปฏิบติัตนอย่างไร
ซ่ึงบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงดา้นการเป็นแบบอยา่งประกอบไปดว้ย 3 ประการ 
  1) การสาธิตการท างานใหแ้ก่พนกังานใหม่ พี่เล้ียงนอกจากจะสอนงานโดยผา่น
เน้ือหา การใช้ค  าพูดโดยการให้ค  าแนะน าแลว้ ส่ิงท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงคือการสาธิตการท างานเพื่อให้
พนกังานใหม่มีตน้แบบและดูพี่เล้ียงเป็นตวัอยา่ง การสาธิตในท่ีน้ีคือการปฏิบติัใหดู้เป็นตวัอยา่งเป็นขั้นตอน 
ก่อนท่ีจะลงมือปฏิบติัจริงเพื่อใหพ้นกังานใหม่เรียนรู้และเขา้ใจสามารถปฏิบติัตามไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
  2) การเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการวางตวัในหน่วยงานคือการประพฤติและปฏิบติั
ตนในวถีิทางท่ีผูอ่ื้นสามารถเอาอยา่งไดก้ล่าวคือการเป็นแบบอยา่งในการแสดงทศันคติค่านิยมและพฤติกรรม
ท่ีเหมาะสมเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และการปฏิบติัตาม 
  3) เม่ือพนกังานใหม่เกิดการเรียนรู้จากพี่เล้ียงโดยดูพี่เล้ียงเป็นแบบอยา่งจากนั้น
จะพยายามปฏิบติัตามพฤติกรรมการท างานของพี่เล้ียงเพราะพนกังานใหม่รู้สึกเคารพและไวว้างใจในตวัพี่
เล้ียงของพวกเขา มีความช่ืนชมในทกัษะและพฤติกรรมการท างานของพี่เล้ียงและมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติั
ตามเพื่อจะไดส้ามารถท างานไดอ้ยา่งประสิทธิภาพ 
  จากแนวคิดของBrownและคณะ(2008)ท่ีศึกษาเก่ียวกับบทบาทของ        
พี่เล้ียงในฐานะท่ีเป็นแบบอยา่งซ่ึงพวกเขากล่าววา่พนกังานใหม่หรือนอ้งเล้ียงจะสังเกตบทบาทของ
พี่เล้ียงในฐานะท่ีเป็นแบบอย่างให้แก่พนักงานใหม่ว่าพวกเขาควรจะปฏิบัติตนอย่างไร ดังนั้ น
บทบาทของพี่เล้ียงในฐานะท่ีเป็นแบบอยา่งนั้นจึงมีความส าคญั การเป็นแบบอย่างคือการประพฤติ
และปฏิบติัตนในวิถีทางท่ีผูอ่ื้นสามารถเอาอยา่งได ้กล่าวคือการเป็นแบบอยา่งในการแสดงทศันคติ
ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และการปฏิบติัตามกล่าวอีกประการคือ
บทบาทในการเป็นแบบอย่างของพี่เล้ียงเน้นว่า น้องเล้ียงหรือพนักงานใหม่จะพยายามเลียนแบบ
พฤติกรรมของพี่เล้ียง เพราะวา่เคารพและไวว้างใจในพี่เล้ียงของพวกเขา จากแนวคิดของBrownและ
คณะ(2008)ได้กล่าวถึงว่าน้องเล้ียงหรือพนักงานใหม่จะรับรู้บทบาทการเป็นแบบอย่างของ              
พี่เล้ียงโดยเม่ือน้องเล้ียงหรือพนกังานใหม่พยายามปรับตวัให้มีพฤติกรรมแบบพี่เล้ียงและมีความ
เคารพและช่ืนชมในทกัษะและความเช่ียวชาญของพี่เล้ียง 
  จากแนวคิดวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดยผา่นบทบาทของพี่เล้ียง
ท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้นท าให้เขา้ใจถึงความส าคญัของวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรซ่ึงเป็นวิธีการ
หน่ึงท่ีองค์กรน ามาใช้ในการส่ือสารข้อมูลเก่ียวกับงานและองค์กรเพื่อให้พนักงานเกิดความรู้             
ความเขา้ใจเก่ียวกบัองค์กรและหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนักงานของแต่ละคนตามบริบทของ
องค์กร เช่นเดียวกนักบัองค์กรเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีท าการศึกษาคร้ังน้ีซ่ึงไดน้ าวิธีการถ่ายทอด
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วฒันธรรมองค์กรโดยผ่านบทบาทของพี่เล้ียงมาใช้กบัพนกังานพนกังานใหม่ซ่ึงเป็นวิธีการหน่ึงท่ี
องค์กรใช้ในการช่วยเหลือพนกังานใหม่ในช่วงระยะเวลาแรกของการท างานในองค์กรเพื่อท าให้
พนกังานใหม่เกิดกระบวนการเรียนรู้และมีความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนเองมากยิ่งข้ึนโดยมี 
พี่เล้ียงเป็นส่ือกลางหรือเป็นผูถ่้ายทอดวฒันธรรมองค์กรซ่ึงถือได้ว่าวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รของพี่เล้ียงเป็นการส่ือสารอยา่งหน่ึงโดยผา่นบทบาทของพี่เล้ียงซ่ึงพี่เล้ียงจะท าหนา้ท่ีเป็นผูส่้ง
เน้ือหา ขอ้มูลเก่ียวกบังานและองคก์รไปยงัพนกังานใหม่โดยผา่นการสอนงาน การให้การสนบัสนุน
ทางจิตใจและเป็นการแบบอยา่งจึงท าให้พนกังานใหม่เกิดการรับขอ้มูลทั้งเร่ืองงานและวฒันธรรม
องคก์รจากพี่เล้ียงท่ีดูแลตนเองอยู ่ การศึกษาคร้ังน้ีจึงไดน้ าแนวคิดวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร
ของพี่เล้ียงมาใช้เพื่ออธิบายว่าวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงแต่ละวิธีจะมีผลต่อการ
ปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ในองคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศมากนอ้ยเพียงใด รวมทั้งเพื่อ
วเิคราะห์วา่วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงวิธีใดบา้งท่ีจะมีอิทธิพลและสามารถช่วยท า
ใหพ้นกังานใหม่ในองคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศปรับตวัในการท างานได ้
  
 2.1.3 แนวคิดเกีย่วกบัคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ 
 จากการทบทวนแนวคิดเก่ียวกบัพนักงานใหม่ท่ีผ่านมาพบว่านอกจากพนักงานใหม่จะถูก
ศึกษาในบริบทท่ีมีความสัมพนัธ์กบัวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรแลว้ท่ีผ่านมายงัมีการศึกษาเก่ียวกบั
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่อีกดว้ย(Jones, 1986 Ashforth และ Black, 1996 Ashforth,Sluss,
และSaks, 2006และAlan,Krista และNeil, 2007)ซ่ึงก่อนท่ีจะศึกษาถึงคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังาน
ใหม่ไดน้ั้นควรจะมีความเขา้ใจเก่ียวกบัพนกังานใหม่เบ้ืองตน้ก่อนว่าพนกังานใหม่สามารถแบ่งออกเป็นก่ี
ประเภทบา้งมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

  2.1.3.1 ประเภทของพนกังานใหม่ (Type of newcomer) 
  1) พนักงานใหม่ท่ีเพิ่งส าเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย
(recent college or university graduates newcomer)คือพนกังานท่ียงัไม่มีประสบการณ์การท างานใน
องคก์รแบบระยะยาวมาก่อน พนกังานใหม่ประเภทน้ีจะมีความอ่อนไหวต่อกระบวนการขดัเกลาทาง
สังคมขององคก์ร อาจจะตอบสนองในวธีิการขดัเกลาทางสังคมท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการซ่ึง
วิธีการขดัเกลาทางสังคมเหล่าน้ีจะสามารถตอบสนองความต้องการในเร่ืองของการให้ข้อมูล
โครงสร้างและการใหค้  าแนะน า(Alan, Krista และNeil, 2007) 
  2) พนกังานใหม่ท่ีเคยท างานหรือมีประสบการณ์ในการท างานจากท่ีอ่ืน
(seasoned newcomers)พนกังานใหม่ประเภทน้ีจะมีความไวต่อวิธีการขดัเกลาทางสังคมขององคก์ร
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และจะเรียนรู้ไดร้วดเร็วกวา่พนกังานท่ีเพิ่งเรียนจบใหม่จึงท าใหส้ามารถปรับตวัไดเ้ร็วกวา่ดว้ย(Alan, 
Krista และNeil, 2007) 
  2.1.3.2 ความหมายของคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่
(proactive behaviors) 
  MillerและJablin(1991)กล่าวว่า คุณลักษณะพฤติกรรมเ ชิงรุกของ
พนักงานใหม่ หมายถึงการไดม้าซ่ึงขอ้มูลของพนักงานใหม่โดยเกิดจากการตีความในท่ีน้ีคือการ
ถอดรหสั(decode)จากขอ้ความท่ีถูกส่งโดยผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีตามต าแหน่งต่างๆในองคก์รซ่ึงขอ้ความจาก
เหตุการณ์เหล่านั้นสามารถช่วยเหลือให้พนกังานใหม่เขา้ใจสถานะในองค์กรได ้แต่อย่างไรก็ตาม
ส าหรับพนักงานใหม่ท่ีมีประสบการณ์การได้รับข้อมูลหรือถ้อยค าท่ีใช้เฉพาะกับอาชีพ ภาษา
ศพัทเ์ทคนิค(jargon)ท่ีมากเกินไป อาจท าให้พนกังานใหม่ไม่สามารถแยกแยะไดว้า่ขอ้ความไหนคือ
ขอ้ความท่ีใช้กบัสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานทุกวนักบัขอ้ความท่ีพนกังานใหม่ไดย้ินแลว้ตีความไป
เอง ดงันั้นพนกังานใหม่ท่ีมีปัญหาเก่ียวกบัการตีความผิดพลาดจึงตอ้งอาศยัผูช่้วย อยา่งเช่น หวัหน้า
งาน เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงในการเตือนความจ าและช่วยในการอธิบายความหมายขยายความของ
ค าหรือขอ้ความเหล่านั้นท่ีไดรั้บมาให้ชดัเจนซ่ึงให้ความหมายสอดคลอ้งกบัBauerและGreen(1998)
กล่าววา่คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ หมายถึงการไดม้าซ่ึงความรู้ท่ีอาจจะเกิดข้ึน
จากพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูล(information seeking behavior)โดยพนกังานใหม่ท่ีมีพฤติกรรมเชิง
รุกน้ีจะเรียนรู้เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างานซ่ึงการแสวงหากับการได้มาซ่ึงข้อมูลโดย
พนักงานใหม่น้ีมกัจะเก่ียวข้องกบัผลลัพธ์ท่ีส าคญัของการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กร เช่น การ
ปรับตวั ทศันคติในการท างานและผลการปฏิบติังานของพนกังานใหม่ 
  นอกจากน้ีAshfordและCumming(1985) ได้ให้ความหมายคุณลักษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ไวว้า่เป็นส่ิงท่ีสามารถช่วยท าใหพ้นกังานใหม่มีผลการปฏิบติังาน
ท่ีดีข้ึนได้ซ่ึงพนักงานจะมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนได้นั้นตอ้งอาศยัการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ
(feedback seeking) ส าหรับพนกังานใหม่พฤติกรรมน้ีมีวตัถุประสงคเ์ป็นเหมือนเคร่ืองมือท่ีแสดงให้
เห็นถึงความพยายามของพนกังานใหม่ในการบรรลุเป้าหมายในการท างานภายใตบ้ริบทการท างานท่ี
มีการประเมินผลงานเพื่อท าให้ตนเองเกิดความเข้าใจในผลการงานมากข้ึนซ่ึงให้ความหมาย

สอดคล้องกับBrett,FeldmanและWeingart(1990) ท่ีกล่าวว่าคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่เป็นการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อท าให้พนกังานใหม่เองสามารถปรับตวัและลด
ความเครียดในการท างานได้เพราะการได้ขอ้มูลป้อนกลบันั้นท าให้พนักงานใหม่มีโอกาสแก้ไข
ปรับปรุงผลการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนได ้
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  Morrison(1993)ไดใ้หค้วามหมายของคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังาน
ใหม่ไวว้่าเป็นการท่ีพนักงานใหม่พยายามแสวงหาข้อมูลต่างๆ ได้แก่ ข้อมูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน
ทั้งหมด มุมมองเทคนิคของงาน คุณค่าและทศันคติของบริษทั ความคาดหวงัในบทบาทและพฤติกรรมทาง
สังคมเพื่อท าให้สามารถมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนสอดคลอ้งกบัVandeWalleและคณะ(2000)ท่ีกล่าวไวว้่า
พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัเป็นส่ิงท่ีส าคญัของปัจเจกบุคคลส าหรับพนกังานการแสวงหาขอ้มูล
ป้อนกลบัสามารถท าใหพ้นกังานเกิดความชดัเจนในความคาดหวงัของบทบาท การประเมินผลงานท่ีพอเพียง
และเหมาะสมของพฤติกรรมการท างานและพฒันาการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 
  ส่วนAshfordและBlack(1996)ไดใ้หค้วามหมายคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่ไวว้า่เป็นพฤติกรรมท่ีปัจเจกบุคคลแสวงหาการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลในองคก์ร(relationship 
building)เช่น การใช้ท่ีท างานในการพูดคุยกบับุคคลในองค์กรเร่ืองต่างๆเป็นเหมือนการเร่ิมตน้ในการมี
โอกาสทางสังคมและการมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคมท่ีเป็นทางการสามารถท าใหพ้นกังานใหม่กลายเป็น
ท่ีรู้จกัและช่วยท าให้พนกังานใหม่ได้มาซ่ึงทกัษะต่างๆและบทบาททางพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสม
เพื่อท่ีจะสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบับริบทขององคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  จากความหมายของคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่
ขา้งตน้จะเห็นไดว้่าเป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานใหม่พยายามคน้หาขอ้มูลและสร้างความสัมพนัธ์กบั
บุคคลในองคก์รดงันั้นจากความหมายดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่คุณลกัษณะพฤติกรรม
เชิงรุกของพนกังานใหม่คือพฤติกรรมท่ีพนกังานใหม่พยายามแสวงหาขอ้มูลและสร้างความสัมพนัธ์
กบับุคคลในองค์กรเพื่อให้ได้มาซ่ึงข้อมูลในเร่ืองของงาน ทกัษะ เทคนิคในการท างาน ผลการ
ปฏิบติังานและเร่ืองขององคก์รเพื่อท าใหต้นเองสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัองคก์รท่ีท างานอยูไ่ด ้

  2.1.3.3 คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่(proactive behaviour of 
newcomer) 
  MillerและJablinกล่าวว่าพนกังานใหม่เม่ือเขา้มาท างานในองค์กรมกัจะได้รับ
รายละเอียดขอ้มูลในการท างานไม่เพียงพอหรือองค์กรอาจจะไม่ได้ถ่ายทอดขอ้มูลท่ีจ าเป็นในการท างาน
ให้กบัพนกังานใหม่ไดเ้รียนรู้ดงันั้นพนกังานใหม่จึงใช้วิธีการต่างๆเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีจ าเป็นส าหรับการ
ท างาน(MillerและJablin,1991) นอกจากน้ีMorrison(1993)กล่าววา่แนวคิดการริเร่ิมของพนกังานให้ความส าคญั
กบัพนกังานในฐานะเป็นผูท่ี้ริเร่ิมจดัการกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเผชิญอยู่ในองค์การซ่ึงแนวทางน้ีไม่ได้มองว่า
กระบวนการถ่ายทอดทางสังคมเกิดจากองคก์รเป็นผูริ้เร่ิมกระท าฝ่ายเดียวแต่ยงัมองวา่พนกังานใหม่ยงัมีส่วน
ในกระบวนการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์รอีกดว้ยโดยการมองพนกังานใหม่วา่มีพฤติกรรมแบบเชิงรุกเป็น
มุมมองท่ีให้ความส าคญักบัพนักงานใหม่มากข้ึนโดยพนกังานใหม่จะมีพฤติกรรมท่ีไม่รอคอยค าสั่งจาก
องคก์ารแต่จะเป็นผูริ้เร่ิมการเปล่ียนแปลงหรือท างานเชิงรุกมากยิง่ข้ึนกล่าวคือพนกังานใหม่เม่ือเขา้ท างานใน
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องค์การระยะแรกจะตอ้งเรียนรู้ พฤติกรรม ทกัษะและบทบาทในการท างานในต าแหน่งท่ีตนเองรับผิดชอบ
รวมทั้งสภาพแวดลอ้มท่ีพนกังานใหม่เผชิญอยูท่  าให้พนกังานใหม่พยายามหาวิธีส าหรับการไดม้าซ่ึงขอ้มูล
เหล่านั้นเพื่อสามารถท าใหต้นเองปรับตวัในการท างานได(้Morrison, 1993) 
  แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ของ
Morrison(1993)และAshfordและBlack(1996)สามารถแบ่งคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่ไดด้งัต่อไปน้ี  
  1) การแสวงหาขอ้มูล(information seeking behaviour) หมายถึงพฤติกรรมของ
พนกังานใหม่ท่ีพยายามแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์รและการท างานซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
   1.1) ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างาน(technical information)คือรายละเอียด
ทางเทคนิควิธีปฏิบติังานและภาษาค าศพัท์เฉพาะท่ีใช้ในการท างานเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัวิธีการท างานว่า
จะปฏิบติังานอยา่งไรตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบเพื่อท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ 
   1.2) ขอ้มูลเก่ียวกบัธรรมเนียมขององคก์ร(normative information)
คือขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมและทศันคติต่างๆท่ีถูกคาดหวงัจากคนในองค์กรซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนักงานใหม่
ตอ้งการจะเขา้ถึงขอ้มูลเหล่านั้น เพื่อท าใหต้นเองสามารถปรับตวัได ้ประกอบไปดว้ยเร่ืองเก่ียวกบัธรรมเนียม
ท่ีองคก์รใหค้วามส าคญัและคาดหวงั ไดแ้ก่ แนวทางปฏิบติัขององคก์รรวมทั้งความเหมาะสมของการวางตวั
ในท่ีท างาน นโยบายและเป้าหมายขององคก์ร 
  2) พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั(feedback seeking behaviour)
หมายถึงเคร่ืองมือในการตอบสนองความตอ้งการของพนกังานท่ีพยายามจะท าให้ส าเร็จเป้าหมาย
ต่างๆภายในบริบทของการประเมินโดยAshfordและCumming(1985)กล่าววา่พฤติกรรมการแสวงหา
ขอ้มูลป้อนกลบันั้นเป็นกิจกรรมท่ีส าคญัส าหรับพนกังานท่ีจะท าให้พวกเขาประเมินความสามารถ
ของตนเอง เขา้ใจความตอ้งการของสภาพแวดลอ้มในท่ีน้ีคือองค์กรท่ีตนเองท างานอยูแ่ละสามารถ
ปรับผลการปฏิบติังานของตนเองได้ซ่ึงพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัน้ีเป็นหน่ึงในตวัแปร
ท่ีส าคญัส าหรับพนักงานโดยเฉพาะกบัพนักงานใหม่ท่ีเพิ่งเขา้มาท างานในองค์กร ในบริบทของ
พนักงานใหม่ พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัหมายถึงการท่ีพนักงานใหม่ถามหาขอ้มูล
ป้อนกลบัจากพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในองค์กรโดยตรง เช่น หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานและพี่
เล้ียงโดยมุ่งหวงัให้บุคคลเหล่านั้นช้ีแนะแนวทางการท างานซ่ึงพนักงานใหม่จะพยายามแสวงหา
ขอ้มูลป้อนกลบัโดยมีพฤติกรรม ดงัน้ี(Morrison, 1993 และAshfordและBlack, 1996) 

   2.1) เม่ือเกิดความไม่แน่ใจในงานท่ีก าลงัปฏิบติัอยูพ่นกังาน
ใหม่จะพยายามถามหาขอ้มูลป้อนกลบัระหว่างท่ีก าลงัท างานท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้เกิดความ
แน่ใจวา่งานท่ีท าอยูน่ั้นมีความถูกตอ้งและเหมาะสม 
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   2.2) การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับโดยการถามถึงผลการ
ปฏิบติังานหลงัจากท่ีท างานเสร็จแลว้ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานใหม่ตอ้งการจะทราบถึงผลการท างาน
ของตนเองว่าเป็นไปตามท่ีหน่วยงานคาดหวงัและงานท่ีท าไปแล้วนั้นมีความถูกต้องหรือผิดพลาด
อยา่งไรเพื่อท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขในการท างานคร้ังต่อไปใหถู้กตอ้งและดียิง่ข้ึน 

   2.3) ความยินดีท่ีจะรับทั้งขอ้มูลป้อนกลบักลบัทั้งทางบวก
และทางลบ หมายถึงการขอรับค าวิจารณ์หรือค าติ-ชมของผลงานท่ีท าไปเพื่อท่ีจะรู้ถึงขอ้ดีและขอ้เสียใน
การท างานของตนเองเพื่อท่ีจะน าขอ้ดีมาเป็นก าลงัใจในการท างานและพฒันาให้ดียิง่ข้ึนส่วนขอ้เสียใน
การท างานเพื่อท่ีจะน ามาปรับปรุงผลงานของตนเอง 

   จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับนั้น
พนักงานใหม่จะถามถึงขอ้มูลป้อนกลบัระหว่างท่ีก าลงัท างานท่ีได้รับมอบหมายและหลงัจากท่ี
ท างานเสร็จแลว้รวมทั้งยนิดีท่ีจะรับทั้งขอ้มูลป้อนกลบัทั้งทางบวกและทางลบเพื่อตอ้งการให้ตนเอง
มีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานและเพื่อท่ีจะท าให้สามารถปรับปรุงผลงานไดดี้
ข้ึน เพราะเม่ือพนักงานเร่ิมเขา้มาท างานในองค์กร พวกเขาจะพบกบัความไม่แน่ใจของผลการ
ปฏิบติังานและวิธีการหน่ึงท่ีส าคญัท่ีท าให้พวกเขาสามารถลดความไม่แน่ใจนั้นไดโ้ดยการแสวงหา
ขอ้มูลป้อนกลบั(Louis, 1980 และAshfordและCumming, 1985) 

  3) พฤติกรรมการสร้างความสัมพนัธ์(relationship building)หมายถึงพฤติกรรม
ท่ีพนักงานใหม่พยายามคบหาและมีกิจกรรมร่วมกบัสมาชิกในองค์กรทั้งเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ ไดแ้ก่ การทกัทายโดยการสอบถามความเป็นทุกขแ์ละสุข การพยายามท าความรู้จกัและสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดี การร่วมรับประทานอาหาร การแลกเปล่ียนความคิดเห็นต่างๆ เพื่อท าความคุน้เคย 
การแสดงพฤติกรรมอ่อนน้อม สุภาพ การให้ความช่วยเหลือโดยการอาสาและการเขา้ร่วมกิจกรรม
ต่างๆ (Morrison, 1993 และAshfordและBlack, 1996) 
  การสร้างความสัมพนัธ์เป็นกลวิธีการริเร่ิมของพนักงานอีกชนิดหน่ึงท่ี
นกัวิชาการให้ความสนใจศึกษาโดยให้ความส าคญักบัตวัพนักงานมากข้ึนในฐานะเป็นผูริ้เร่ิมหรือมี
พฤติกรรมท่ีไม่รอคอยค าสั่งจากองค์กรแต่จะเป็นผูริ้เร่ิมการเปล่ียนแปลงหรือท างานเชิงรุกมากยิ่งข้ึน
(จรัล อุ่นฐิติรัตน์, 2548) นอกจากน้ีLouis(1980)กล่าววา่ความสัมพนัธ์อยา่งไม่เป็นทางการของพนกังาน
ใหม่กบัเพื่อนร่วมงานหัวหน้างานและพี่เล้ียงเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัของการถ่ายทอดทางสังคมของ
องคก์รให้ประสบความส าเร็จ การมีความสัมพนัธ์กบัพนกังานในองคก์รสามารถช่วยพนกังานใหม่ใน
เร่ืองข่าวสารขอ้มูล ค าแนะน า การสนบัสนุนทางสังคม ลดความเครียดและการสร้างความสัมพนัธ์ยงั
ช่วยให้พนักงานได้รับการสอนทักษะและบทบาทการท างานโดยท่ีงานวิจัยส่วนมากช้ีให้เห็นว่า
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พนกังานใหม่พยายามสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งานและพี่เล้ียงซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัใน
กระบวนการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์าร(จรัล อุ่นฐิติรัตน์, 2548และAshfordและBlack, 1996) 

  จากแนวคิดคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่จะเห็นไดว้่า
เป็นแนวคิดท่ีให้ความส าคญักบัพนกังานใหม่ในฐานะท่ีเป็นผูมี้ส่วนร่วมในกระบวนการถ่ายทอด
วฒันธรรมองคก์รไม่ไดม้องวา่พนกังานใหม่เป็นฝ่ายรับขอ้มูลจากองคก์รเพียงอยา่งเดียว แต่พนกังาน
ใหม่ยงัเป็นฝ่ายท่ีพยายามแสวงหาขอ้มูลจากองคก์รอีกดว้ย แนวคิดน้ีมองวา่พนกังานใหม่ในช่วงแรก
ของการท างานจะพยายามแสวงหาขอ้มูลต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัวิธีการท างาน บทบาท
หนา้ท่ีในการท างาน ผลการปฏิบติังาน การวางตวัให้เหมาะสมในท่ีท างานและเร่ืองของวฒันธรรม
องคก์รเพราะในช่วงแรกพนกังานใหม่อาจจะยงัไม่ทราบขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานและเร่ืองราวต่างๆ
ในองคก์รเพียงพอจึงท าให้ตอ้งพยายามหาวิธีการให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลเหล่านั้นโดยการแสวงหาขอ้มูล
และสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร ไม่วา่จะเป็น หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานหรือพี่เล้ียงเพื่อ
ท าให้ตนเองมีขอ้มูลเพียงพอและสามารถปฏิบติัตวัไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสมตามบริบทองค์กรท่ี
ท างานอยู ่
  เช่นเดียวกนักบัพนักงานใหม่ในองค์กรเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับ
ช่วงแรกของการท างานท่ียงัไม่เคยมีประสบการณ์การท างานประจ ามาก่อนเพราะเป็นช่วงเร่ิมตน้
หลงัจากส าเร็จการศึกษาและเร่ิมเขา้สู่การท างานจึงท าให้ตอ้งอาศยัขอ้มูลทั้งเร่ืองงานและองคก์รจาก
สมาชิกในองค์กรมาประกอบการปฏิบัติงานของตนเองเพื่อท าให้เข้าใจบทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของตนเองจะเห็นได้ว่าคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ดงักล่าวนั้นเป็น
วิธีการหน่ึงท่ีช่วยท าให้พนกังานใหม่สามารถปรับตวัได ้การศึกษาคร้ังน้ีจึงน าแนวคิดคุณลกัษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่มาใชเ้พื่ออธิบายวา่พนกังานใหม่ในองคก์รเทคโนโลยีสารสนเทศ
เขตวฒันาและยานนาวามีคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกทั้งสามคุณลกัษณะมากน้อยเพียงใดรวมทั้ง
วิเคราะห์ว่าคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่คุณลักษณะใดท่ีจะมีอิทธิพลต่อการ
ปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่มากท่ีสุด 
  
 2.1.4 แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัการปรับตัวในการท างาน 
  2.1.4.1 ความหมายของการปรับตวัในการท างาน 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่มีนกัวชิาการไดใ้ห้
ความหมายเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานไว ้2 มุมมองดงัน้ี 
  มุมมองแรก คือความหมายการปรับในการท างานในแ ง่ ท่ี เ ป็น
กระบวนการ เช่นDawisและLofquist(1984,อา้งถึงในDawis, 1994)กล่าววา่การปรับตวัในการท างาน
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หมายถึงกระบวนการท่ีต่อเน่ืองของคนท างานท่ีพยายามจะมองหาความส าเร็จและรักษาความ
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน นอกจากน้ีHershenson(2001)กล่าววา่การปรับตวัใน
การท างานหมายถึงกระบวนการในการปฏิบติัหรือการฝึกของแต่ละบุคคลและกลุ่มงานหรือกิจกรรม
ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเพื่อช่วยใหแ้ต่ละบุคคลมีความเขา้ใจในความหมาย คุณค่าและความตอ้งการ
ของงานเพื่อท่ีจะแกไ้ขหรือพฒันาทศันคติ ลกัษณะนิสัยของแต่ละบุคคล พฤติกรรมในการท างาน
และพฒันาความสามารถในหน้าท่ีตามท่ีตอ้งการเพื่อช่วยให้แต่ละคนมีพฒันาการในการท างานใน
ระดบัท่ีดีท่ีสุด 

  มุมมองท่ีสองคือความหมายการปรับตัวในการท างานในแง่ท่ีเป็น
ความสามารถของบุคคล เช่นเกษม เฉลิมธนะกิจโกศล(2543)ไดใ้ห้ความหมายของการปรับตวัใน
การท างานวา่ เป็นความสามารถของบุคคลในการเผชิญปัญหาหรือแกไ้ขปัญหาต่างๆเพื่อให้สามารถ
ท างานไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จซ่ึงประกอบไปดว้ย 3 ดา้นคือการปรับตวัดา้นให้เขา้กบังานท่ีท า
การปรับตวัดา้นใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานและกฎระเบียบและดา้นการปรับตวัให้เขา้กบั
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

  ดงันั้นจากความหมายของการปรับในการท างานดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะ
เห็นไดว้า่การปรับตวัในการท างานนั้นเป็นกระบวนการของคนท างานท่ีพยายามจะปรับตวัเองให้เขา้
กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานซ่ึงเป็นความสามารถของแต่ละบุคคลและกระบวนการน้ีองคก์รหรือ
ท่ีท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งในการฝึกให้พนกังานแต่ละคนหรือกลุ่มงานต่างๆเขา้ใจในคุณค่าของงานท่ี
ท า เพื่อท าใหส้ามารถท างานในองคก์รไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่ามีนกัวิชาการหลายท่านได้
ศึกษาเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานไวใ้นหลากหลายแง่มุมเพื่อคน้หาวา่มีปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลท า
ให้เกิดการปรับตวัในการท างานและการปรับตวัในการท างานท่ีดีนั้นมีลกัษณะอย่างไรบา้งโดย
น าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน ดงัน้ี 

  2.1.4.2 ทฤษฎีการปรับตวัในการท างานของLofquistและDawis 

  DawisและLofquist(1984, อา้งถึงในDawis, 1994)ทั้งสองท่านน้ีถือไดว้า่เป็นผู ้
ท่ีพฒันาทฤษฎีการปรับตวัในการท างาน(Theory of Work Adjustment or TWA)ข้ึนเป็นคร้ังแรกซ่ึงทฤษฎี
น้ีถูกพฒันามาจากโครงการการปรับตวัในการท างานซ่ึงเป็นโปรแกรมงานวิจยัต่อเน่ืองของคณะ
จิตวทิยาท่ีมหาวทิยาลยัมินนิโซตาประเทศสหรัฐอเมริกาโดยทฤษฎีน้ีพฒันามาจากแนวคิดแรงดึงดูด
ในการสมคัรงาน(job applicant attraction)ซ่ึงLofquistและDawisกล่าววา่หวัใจของทฤษฎีน้ีคือแนวคิด
เร่ืองการมีปฏิกิริยาระหวา่งปัจเจกบุคคลและสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน
นั้นประกอบด้วยทุกส่ิงทุกอย่างท่ีอยู่รอบตัวปัจเจกบุคคล ได้แก่ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
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(interpersonal) องค์กร(organizational) สังคม(social)และทางกายภาพ(physical)ซ่ึงการมีปฏิกิริยา
ระหว่างปัจเจกบุคคลและส่ิงแวดล้อมนั้นเกิดข้ึนจากทั้งสองฝ่ายมีความตอ้งการ(requirements)ท่ี
สามารถจะเติมเต็มซ่ึงกันและกันได้ซ่ึงความต้องการน้ีคือความต้องการ(needs)ซ่ึงทั้ งสองมี
ความสัมพนัธ์กนักล่าวคือความตอ้งการของปัจเจกบุคคล(individual needs) คือความตอ้งการของ
สภาพแวดล้อม(requirements of the environment)ของแต่ละบุคคลนั่นคือความต้องการของ
สภาพแวดลอ้มต่างๆนั้นมาจากความตอ้งการของแต่ละบุคคลนัน่เอง 

  DawisและLofquist(1984, อา้งถึงในDawis, 1994)กล่าววา่ทฤษฎีน้ีมาจาก
แรงดึงดูดงาน(job attraction)ท่ีเป็นผลมาจากความต้องการของบุคคล(individual needs)ซ่ึงจะ
พิจารณาจากปัจจยัของส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างานจะเห็นไดว้่าในสถานการณ์ปัจจุบนั ปัจเจกบุคคลจะ
เลือกท างานงานจากสภาพแวดล้อมเป็นล าดบัแรกโดยดูจากค่าตอบแทนเพราะมนัเป็นส่ิงท่ีท าให้
บุคคลอยูไ่ดแ้ต่อยา่งไรก็ตามในปัจจุบนัปัจเจกบุคคลก็หางานดว้ยการพิจารณาจากเหตุผลอ่ืนมากกวา่
เร่ืองของเงินเดือน บางคนจะไม่ท างานอ่ืนเลยยกเวน้จะท าแต่งานท่ีน าช่ือเสียง เกียรติยศหรือ
สถานภาพทางสังคมมาให้แก่พวกเขา นอกจากนั้นยงัดูไปถึงช่ือเสียงขององค์กรหรือนายจา้งว่ามี
ช่ือเสียงโด่งดงัหรือเป็นท่ีรู้จกัหรือไม่ บางคนจะมองหางานท่ีมีเง่ือนไขในการท างานท่ีดีหรือว่ามี
สิทธิพิเศษให้แก่ลูกจา้งนอกเหนือจากค่าจา้งหรือความปลอดภยัในการท างาน เป็นตน้ บางคนก็
อาจจะเลือกท างานท่ีท าใหพ้วกเขาไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษท่ีตนมีอยูแ่ละแสดงออกมาได้อยา่งเต็มท่ี
ในขณะท่ีบางคนก็ตอ้งการท่ีจะท างานท่ีรับใชค้นอ่ืนก็เพียงพอแลว้ ดงันั้นจะเห็นไดว้า่จากตวัอยา่งท่ี
กล่าวมาขา้งตน้เกิดจากความตอ้งการของแต่ละบุคคลนัน่เอง 

  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้คือความตอ้งการของปัจเจกบุคคลเช่นเดียวกนักบั
ความตอ้งการของสภาพแวดล้อมในท่ีท างานกล่าวคือการท างานในองค์กรนั้นประกอบไปด้วย
เป้าหมายท่ีแน่นอนขององค์กร เช่น การไดก้ าไร ความอยูร่อด ความมัน่คง การเติบโตในตลาดหรือ
ในสายงานขององคก์รนั้นๆ เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายต่างๆขององคก์รนั้นๆตอ้งอาศยัการปฏิบติังาน
ตามหนา้ท่ีและเพื่อท่ีจะไปให้ถึงเป้าหมายขององคก์รซ่ึงในองคก์รก็ลว้นแลว้แต่ตอ้งมีโครงสร้าง มี
ระบบท่ีจะตอ้งเก่ียวขอ้งและติดต่อเช่ือมโยงซ่ึงกนัและกนัในทุกส่วนขององค์กรไม่ว่าองค์กรจะ
ซบัซ้อนอยา่งไร หนา้ท่ีของมนัก็จะสามารถบอกไดว้า่แต่ละส่วนงานจะตอ้งท าหน้าท่ีอะไรเพื่องาน
จะไดถู้กปฏิบติัซ่ึงความตอ้งการในการปฏิบติัหนา้ท่ีต่างๆเหล่าน้ี จะเห็นไดว้า่มนัประกอบไปดว้ยชุด
ของความตอ้งการทั้งหลายขององคก์ร(set of organizational needs)ซ่ึงมนัก็เหมือนกบัความตอ้งการ
ของปัจเจกบุคคลนัน่เองและจากสถานการณ์การท างานในปัจจุบนัจะเห็นไดว้า่องคก์รก็จะมองหาคน
ท่ีสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีหรือปฏิบติังานตามความตอ้งการขององคก์รได(้Dawis, 1994) 
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  ทฤษฎี น้ีแสดงให้ เ ห็นว่า มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจเจกบุคคลและ
สภาพแวดลอ้มกล่าวคือปัจเจกบุคคลมีความตอ้งการต่างๆ(requirements/needs)ซ่ึงมาจากการรับรู้
ของแต่ละบุคคลว่าสภาพแวดล้อมซ่ึงก็คือท่ีท างานหรือองค์กรท่ีไหนท่ีสามารถจะเติมเต็มความ
ตอ้งการของแต่ละบุคคลไดป้ระกอบกบัสภาพแวดลอ้มคือท่ีท างานหรือองค์กรนั้นมีความตอ้งการ
และรับรู้วา่ปัจเจกบุคคลนั้นสามารถเติมเตม็ความตอ้งการขององคก์รไดห้รือไม่ นัน่คือความตอ้งการ
ขององคก์รนั้นบุคคลสามารถเติมเต็มไดแ้ละงานในองคก์รนั้นสามารถเติมเต็มหรือตอบสนองความ
ตอ้งการของปัจเจกบุคคลได้โดยพิจารณาจากเง่ือนไขสภาพแวดลอ้มกบัความสามารถของปัจเจก
บุคคลเง่ือนไขน้ีเรียกวา่การเสริมแรง(reinforcres)ไม่วา่จะเป็นองคก์รหรือสถานท่ีท างานประเภทใด
ก็ตามสามารถใช้ในการเติมเต็มและตอบสนองความตอ้งการของปัจเจกบุคคลได้ซ่ึงการเสริมแรง
เป็นเง่ือนไขต่างๆของส่ิงแวดลอ้มท่ีรักษาหรือเพิ่มความเป็นไปไดข้องการตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคคลกล่าวคือการเสริมแรงสามารถตอบสนองความตอ้งการของปัจเจกบุคคลได ้นอกจากน้ีไม่
วา่จะเป็นงานชนิดใดของปัจเจกบุคคลก็สามารถใชเ้พื่อเติมเต็มความตอ้งการขององคก์รหรือสถานท่ี
ท างานไดซ่ึ้งส่ิงท่ีจะตอบสนองความตอ้งการขององคก์รหรือสถานท่ีท างานไดก้็คือทกัษะต่างๆจะ
ถูกแสดงในการปฏิบติังานตามความตอ้งการของหนา้ท่ีหรืองานนั้นๆและระดบัของความช านาญก็
สามารถถูกประเมินได ้ความตอ้งการของงานจึงถูกตอบสนองซ่ึงความตอ้งการของงานนั้นมนัคือตวั
เติมเตม็ความพึงพอใจขององคก์รหรือสถานท่ีท างาน ถา้องคก์รพึงพอใจกบัการปฏิบติังานของแต่ละ
บุคคล บุคคลนั้นก็จะถูกพิจารณาวา่เป็นพนกังานท่ีน่าพึงพอใจ ดงันั้นค าวา่"satisfactoriness"เป็นค าท่ี
ใชเ้พื่อแสดงความหมายถึงความพึงพอใจขององคก์รท่ีมีต่อปัจเจกบุคคล(Dawis, 1994) 
   Dawis(1994)กล่าวว่าทฤษฎีน้ีเน้นอยู่สองแง่มุม แง่มุมแรกคือปัจเจก
บุคคลประกอบไปด้วยความต้องการและทกัษะต่างๆและมุมมองท่ีสองคือสภาพแวดล้อมในท่ี
ท างานประกอบไปดว้ยความตอ้งการของงานหรือท่ีเรามกัจะเรียกวา่ ความตอ้งการของทกัษะต่างๆ
และการเสริมแรง ปฏิกิริยาระหว่างปัจเจกบุคคลและสภาพแวดลอ้มท าให้เกิดผลสองประการคือ
ความพึงพอใจของบุคคล(satisfaction)และความพึงพอใจขององค์กรท่ีมี ต่อปัจเจกบุคคล
(satisfactoriness)ในทางกลบักนั ผลสองประการขา้งตน้น้ี ท าให้เกิดความมัน่คงในการปฏิบติังาน
หรือความมัน่คงในอาชีพการงาน(tenure) ดงัรูปภาพท่ี 2.1 
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รูปภาพ 2.1 แสดงส่วนประกอบของทฤษฎีการปรับตวัในการท างาน (Barbara GriffinและBeryl 
Hesketh, 2003) 

  นอกจากน้ีทฤษฎีการปรับตวัในการท างาน(TWA)ยงัอธิบายกระบวนการ
ท่ีเ ก่ียวข้องกับการปรับตัวในการท างานว่าบุคคลปรับตัวเองอย่างไรเพื่อให้ เหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ต่างๆซ่ึงก็ข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ี
แตกต่างหลากหลายกันไปประกอบด้วยพฤติกรรม 3 รูปแบบ ดังน้ี(Barbara GriffinและBeryl 
Hesketh, 2003) 
  1) พฤติกรรมแบบเชิงรุกหรือกระตือรือร้น(activeness/proactivebehaviour)คือ
คนท่ีเร่ิมเปล่ียนการกระท าของตนเองท่ีส่งผลดีต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มหมายความวา่
เป็นคนท่ีมีพฤติกรรมท่ีพยายามจะปรับตวัเองใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป 
  2) พฤติกรรมแบบเชิงรับหรือคอยตอบสนอง (reactiveness/reactivebehaviour)คือ
จะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเปล่ียนตวัเองเพื่อปรับปรุงใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึนนัน่คือเป็นการเปล่ียนหรือปรับปรุง
ตนเองใหเ้หมาะกบัสภาพแวดลอ้มใหม่ยิง่ข้ึน 
  3) พฤติกรรมแบบอดทนหรือยืดหยุ่น(flexibility/tolerant behaviour)คือ
ความสามารถในการท าหน้าท่ีอย่างต่อเน่ืองถึงแม้ว่าสภาพแวดล้อมจะเปล่ียนไปหรือจะเกิด
พฤติกรรมแบบน้ีเม่ือพฤติกรรมแบบเชิงรุกและเชิงรับไม่เหมาะสมท่ีจะปฏิบติัในสถานการณ์ท่ี
เกิดข้ึน ณ ตอนนั้น 
   จากทฤษฎีการปรับตวัในการท างานของDawisและLofquistสามารถสรุป
องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างาน 2 ประการคือ 
  1) การปรับตวัให้เข้ากับความตอ้งการขององค์การ(satisfactoriness)หมายถึง
ความสามารถในการปรับตวัในการท างานซ่ึงจะข้ึนอยูก่บัปัจจยัพฤติกรรมส่วนบุคคลโดยพิจารณา
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จากความรู้ความสามารถ ทักษะในการท างาน บุคลิกภาพและพฤติกรรมเชิงรุกหรือเชิงรับท่ี
เหมาะสมท่ีไดรั้บการพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการและความคาดหวงัขององคก์าร 
  2) การปรับตวัให้เขา้กบัความตอ้งการส่วนบุคคล(satisfaction)หมายถึง
ความสามารถของพนกังานท่ีจะปฏิบติังานอยา่งมีความมุ่งหวงัและให้ความใส่ใจในความส าเร็จของ
งานและมีโอกาสได้ใช้ความเป็นตวัของตวัเองเข้าไปเสริมการท างาน ต้องการท่ีจะได้รับความ
พอเพียงตามความ จ าเป็นดา้นสรีระ การมีความมัน่คงปลอดภยั การเป็นส่วนหน่ึงของสังคม การมี
เกียรติและศกัด์ิศรี การมีความเขา้ใจและรู้จักตนเองซ่ึงจะข้ึนอยู่กบัปัจจยัจากสภาพแวดล้อมในท่ี
ท างานวา่เอ้ือต่อการปรับตวัในการท างานของแต่ละบุคคลมากนอ้ยเพียงใด 
  ดงันั้นเม่ือบุคคลสามารถปรับตวัในการท างานได้ก็จะส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างาน(work satisfaction)ผูท่ี้มีความสามารถปรับตวัในดา้นอาชีพไดดี้มกัเป็นผูท่ี้มีความ
พอใจในงานนั้นๆเป็นพื้นฐานหรืออาจเป็นผูท่ี้สามารถปรับตวัให้คุน้เคยกบัลกัษณะงานจนเกิดความ
พอใจในงานท่ีท า ความพอใจในงานเป็นเกณฑ์ส าคญัท่ีช้ีไดว้า่ผูใ้ดจะสามารถปรับตวัดา้นอาชีพได้
อยา่งมีประสิทธิภาพเพียงใด ผูท่ี้ประสบปัญหาการปรับตวัดา้นอาชีพส่วนใหญ่มกัเป็นผูท่ี้ขาดความ
พอใจในงานท่ีท าและมกัมีความคิดเห็นว่างานท่ีท านั้นไม่เหมาะสมกบัตนเอง ไม่มีความสามารถ
เพียงพอท่ีจะปฏิบติังานนั้นใหไ้ดดี้หรือยงัไม่สามารถตดัสินใจไดว้า่ตนเองจะยึดอาชีพใดเป็นหลกัใน
การด ารงชีวติต่อไปหรือตนเองมีความสามารถเหมาะสมกบัอาชีพใด(ธนชัพร พรหมทนัต,์ 2547) 
  จากนั้นต่อมาPulakosและคณะ(2000)ไดพ้ฒันาแนวคิดการแสดงออกของ
การปรับตวัในการท างานข้ึนมาซ่ึงเป็นแนวคิดการปรับตวัในการท างานท่ีพฒันามาจากการรวบรวม
แนวคิดท่ีเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานและไดท้  าการวิจยัเพื่อคน้หาวา่พฤติกรรมการการปรับตวั
ในการท างานนั้นมีลกัษณะอยา่งไรและแบ่งออกเป็นมิติใดบา้งซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
  2.1.4.3 แนวคิดการปรับตวัในการท างานของPulakosและคณะ(2000) 

  Pulakosและคณะ(2000)ไดพ้ฒันาแนวคิดการปรับตวัในการท างานข้ึนมา
โดยการท าวิจยัส ารวจจากพนกังาน 21 สายอาชีพท่ีแตกต่างกนัจ านวน1,715คนเพื่อคน้หารูปแบบท่ี
สามารถใช้วดัหรือท านายพฤติกรรมการปรับตวัในการท างานและพิสูจน์โมเดลการปรับตวัในการ
ท างานของPulakosและคณะ(2000)ท่ีไดพ้ฒันามาจากแนวคิดการปรับตวัในการท างานของDawis
และLofquist(1984)และCampbellและคณะ(1993)ท่ีสนใจศึกษาว่ามีปัจจัยใดบ้างท่ีมีผลต่อการ
ปรับตวัในการท างานซ่ึงจากทั้ง2แนวคิดไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างานของแต่
ละบุคคลท่ีคลา้ยคลึงกนัไดแ้ก่ (1)ปัจจยัท่ีมาจากพฤติกรรมของแต่ละบุคคล เช่น พฤติกรรมเชิงรุก 
พฤติกรรมเชิงรับและ(2)ปัจจัยจากสภาพแวดล้อมในท่ีท างานทั้ งตัวบุคคลและสถานท่ี เช่น 
ความสัมพนัธ์ของบุคคลรอบขา้ง ไม่วา่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
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  จากแนวคิดของCampbellและคณะ(1993)การปรับตัวในการท างาน
สามารถแบ่งออกเป็น 6 มิติ ไดแ้ก่ (1)การแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์(2)การจดัการกบัสถานการณ์ใน
การท างานท่ีไม่แน่นอนหรือไม่สามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ได ้(3)การเรียนรู้ภารกิจงานใหม่ คืองานท่ี
เก่ียวกับเทคโนโลยีและกระบวนการท างานต่างๆ (4)ความสามารถในการปรับตัวทางด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (5)ความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมขององค์กรและ
(6)ความสามารถในการปรับตวัทางดา้นกายภาพ 
  จากแนวคิดการปรับตวัในการท างานดงักล่าวPulakosและคณะ(2000)ได้
ใช้มาเป็นกรอบแนวคิดในการท าวิจยัโดยการวิเคราะห์จากปัจจยัต่างๆ เช่น สถานการณ์ในการ
ท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างานจาก 21 สายอาชีพท่ีแตกต่างกนัว่าในการท างานในยุคปัจจุบนั
จะตอ้งเผชิญปัญหาใดบา้งแลว้ควรจะปรับตวัในการท างานอยา่งไรบา้ง รวมทั้งคน้หาวา่การปรับตวั
ในการท างานแบ่งออกเป็นก่ีมิติ จากผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถแบ่ง ประเภทของการปรับตวัในการ
ท างานเป็น 8 มิติหลกั ดงัต่อไปน้ี 1)การปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ฉุกเฉินหรือภาวะวิกฤติ 2)การ
จดัการความเครียดในการท างาน 3)การแกปั้ญหาอย่างสร้างสรรค์ 4)การจดัการกบัสถานการณ์ใน
การท างานท่ีไม่แน่นอนหรือไม่สามารถท านายรู้ล่วงหน้าได ้5)การเรียนรู้ภารกิจงานใหม่คืองานท่ี
เก่ียวกับเทคโนโลยีและกระบวนการท างานต่างๆ 6)ความสามารถในการปรับตัวทางด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 7)ความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมและ8)ความสามารถ
ในการปรับตวัทางดา้นกายภาพซ่ึงPulakosและคณะ(2000)ไดอ้ธิบายรายละเอียดไวด้งัต่อไปน้ี 
  1) การปรับตวัให้เข้ากบัสถานการณ์ฉุกเฉินหรือภาวะวิกฤติ(handling 
emergencies or crisis situations) 
  Pulakosและคณะ(2000)ได้อธิบายถึงการปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์
ฉุกเฉินหรือภาวะวิกฤติไวว้า่ หมายถึง การตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีฉุกเฉิน เร่งด่วนหรืออนัตราย
ไดอ้ย่างเหมาะสม การวิเคราะห์ตวัเลือกท่ีมีอยูท่ี่จะใชใ้นจดัการกบัส่ิงท่ีอนัตรายหรือวิกฤติต่างๆได้
อย่างรวดเร็ว การตดัสินใจในระยะเวลาอนัสั้ นท่ีอยู่บนพื้นฐานของความชัดเจนและเน้นการใช้
ความคิด  การรู้จกัควบคุมอารมณ์และใหค้วามสนใจกบัสถานการณ์ต่างๆท่ีอยูใ่กลต้วัและสามารถท า
ใหง้านด าเนินต่อไปได ้
   2) การจดัการความเครียดในการท างาน (handling work stress) 
  Pulakosและคณะ(2000)ได้อธิบายถึงการจัดการความเครียดในการ
ท างานไวว้่า หมายถึง การคงอยู่ของอารมณ์ท่ีเงียบสงบ เม่ือเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีจดัการยากหรือ
การท างานท่ีล่วงเวลาจากตารางงานจริง รวมทั้งการรู้จกัควบคุมตนเองไดเ้ม่ือเจอกบัการท างานท่ีไม่
เป็นไปตามท่ีคาดหวงั คือความสามารถในการจดัการกบัความผิดหวงัและอุปสรรคต่างๆไดดี้โดย
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การใชค้วามพยายามในการวธีิแกไ้ขปัญหา มีความยดืหยุน่และมีความเป็นมืออาชีพกบัการท างานใน
สถานการณ์ท่ีตึงเครียด 

  3) การแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค(์solving problems creatively) 
  Pulakosและคณะ(2000)ไดอ้ธิบายถึงการแกปั้ญหาอย่างสร้างสรรคไ์วว้่า
หมายถึงการปรับตวัประเภทงานท่ีมีเอกลกัษณ์เป็นของตนเองหรืองานท่ีเก่ียวข้องกบันวตักรรม
ความคิดใหม่ๆ ความสามารถในการเปล่ียนแปลงปัญหา พลิกแพลงปัญหา การคิดนอกกรอบ การ
แกปั้ญหาดว้ยวถีิทางใหม่ๆความสามารถในการรวบรวมขอ้มูลท่ีแตกต่างกนัมาพฒันาให้เป็นวิธีการ
แกปั้ญหาแบบสร้างสรรคแ์ละการรู้จกัใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัมาพฒันาและเป็นความสามารถ
ของบุคคลท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีซบัซอ้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  4) การจดัการกบัสถานการณ์ในการท างานท่ีไม่แน่นอนหรือไม่สามารถ
คาดการณ์ล่วงหนา้ได(้dealing with uncertain and unpredictable work situation) 
  Pulakosและคณะ(2000)ได้อธิบายถึงการจดัการกับสถานการณ์ในการ
ท างานท่ีไม่แน่นอนหรือไม่สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าไว้ว่า หมายถึงการปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว มีการตอบสนองต่อเหตุการณ์และ
สถานการณ์ท่ีไม่สามารถคาดการณ์หรือคาดหวงัไดล่้วงหนา้ได ้โดยการวางแผนการปรับตวัอยา่งมี
ประสิทธิภาพ มีการก าหนดเป้าหมาย การปฏิบติังานและการจดัล าดบัความส าคญัในการท างาน
เพื่อท่ีจะสามารถจดัการกบัสถานการณ์ต่างๆท่ีเปล่ียนแปลงไปได ้
   5) การเรียนรู้ภารกิจงานใหม่ งานท่ีเก่ียวกบัเทคโนโลยแีละกระบวนการ
ท างานต่างๆ(learning work tasks, technologies, and procedures) 
  Pulakosและคณะ(2000)ได้อธิบายถึงการเรียนรู้ภารกิจงานใหม่ งานท่ี
เก่ียวกบัเทคโนโลยแีละกระบวนการท างานต่างๆไวว้า่ หมายถึงความสามารถและความกระตือรือร้น
ท่ีจะเรียนรู้วิถีทางในการท างานและเทคโนโลยีใหม่ๆท่ีใชใ้นการควบคุมการท างาน การเรียนรู้งาน
และทกัษะต่างๆท่ีไม่เคยเรียนรู้มาก่อนได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพเป็นการปรับตวัไปสู่
กระบวนการและขั้นตอนในการท างานใหม่ๆ มีการเตรียมตวัล่วงหน้า มีการคน้หาข้อมูลความ
ตอ้งการของงานท่ีเปล่ียนแปลงไปรวมทั้งการมีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมายหรือการฝึกฝน
ตนเองในการปฏิบติังานเพื่อท่ีจะพฒันาผลการปฏิบติังานให้ดีข้ึน ตลอดจนมีความสามารถในการท่ี
จะเผชิญปัญหาหรือแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเกิดจากการท างาน ยอมรับตนเองและเช่ือมั่นใน
ความสามารถของตนเอง 
  6) ความสามารถในการปรับตวัทางดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
(demonstrating interpersonal adaptability) 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล  ศศ.ม. (ภาษาและวฒันธรรมเพ่ือการส่ือสารและการพฒันา) / 39 

  Pulakosและคณะ(2000)ได้อธิบายถึงความสามารถในการปรับตัว
ทางดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลไวว้่า หมายถึง ความสามารถในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ มีการเปิดใจเม่ือตอ้งท างานร่วมกบัคนอ่ืนๆ การรับฟังความ
คิดเห็นหรือมุมมองของคนอ่ืนๆและการเปล่ียนความคิดเห็นของตนเองเม่ือเป็นส่ิงท่ีเหมาะสมควรจะ
ท า การยอมรับในขอ้มูลป้อนกลบัท่ีเก่ียวกับงานทั้งในด้านลบและบวกเพื่อใช้ในการพฒันางาน
ตนเอง รวมทั้งการท างานท่ีดีและการพฒันาความสัมพนัธ์อย่างมีประสิทธิภาพกบับุคคลอ่ืนท่ีมี
บุคลิกภาพแตกต่างจากตนเองซ่ึงเป็นความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอย่างกระตือรือร้น 
ปรับพฤติกรรมของตนเองและกลายมาเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
  7) ความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรม(demonstrating 
cultural adaptability) 
  Pulakosและคณะ(2000)ไดอ้ธิบายถึงความสามารถในการปรับตวัให้เขา้
กบัวฒันธรรมไวว้่า หมายถึง เป็นความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมขององค์กร มี
ความสามารถในการเรียนรู้และเขา้ใจบรรยากาศ เป้าหมาย  ความตอ้งการต่างๆและค่านิยมของกลุ่ม
องคก์รหรือวฒันธรรม ความตั้งใจท่ีมีพฤติกรรมการปรับตวัเพื่อรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนอ่ืนใน
กลุ่ม องค์กรหรือวฒันธรรมรวมทั้งความสามารถท่ีจะยอมรับและปฏิบติัตนภายใต้กฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัต่างๆขององคก์รได ้
  8) ความสามารถในการปรับตวัทางดา้นกายภาพ(demonstrating 
physically oriented adaptability) 
  Pulakosและคณะ(2000)ได้อธิบายถึงความสามารถในการปรับตัว
ทางด้านกายภาพไวว้่า หมายถึง การปรับตวัเพื่อความทา้ทายในส่ิงแวดลอ้มต่างๆ เช่นสถานท่ีท่ีมี
ความร้อน ความหนาว ความช้ืนและความสกปรกมากๆซ่ึงเป็นความพยายามท่ีจะท าให้ตวัเองท าตาม
ความตอ้งการของงานนั้นๆได ้รวมทั้งการปรับตวัทางดา้นน ้ าหนกัและกลา้มเน้ือให้แข็งแรงหรือการ
แสดงทางกายภาพของบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพตามความจ าเป็นของงานท่ีท าอยู ่
  จากมิติของการปรับตวัในการท างานดังกล่าวตามท่ีPulakosและคณะ
(2000)แบ่งไวน้ั้นเป็นการแบ่งจากการวิเคราะห์เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนมากกวา่ท่ีจะอิงจากทฤษฎีพื้นฐาน
เพียงอย่างเดียวซ่ึงจากมิติการปรับตวัในการท างาน 8 มิติ ดงักล่าว Pulakosและคณะ(2000)ไดแ้บ่ง
ออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่ท่ีใชเ้ป็นมาตรวดัเพื่อท านายพฤติกรรมการปรับตวัในการท างาน ดงัน้ี(Barbara 
Griffin และBeryl Hesketh, 2003) 
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  1) การปรับตัวเข้ากับลักษณะงานท่ีท า  ได้แก่ การแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ การเรียนรู้ภารกิจงานใหม่ งานท่ีเก่ียวกบัเทคโนโลยีและกระบวนการท างานต่างๆและ 
ความสามารถในการปรับตวัทางดา้นกายภาพ 
  2) การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ การปรับตวัให้
เข้ากบัสถานการณ์ฉุกเฉินหรือภาวะวิกฤติ การจดัการความเครียดในการท างาน การจดัการกับ
สถานการณ์ในการท างานท่ีไม่แน่นอนหรือไม่สามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ได ้
  3)  ก ารป รับตัว เข้ากับ เพื่ อน ร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา  ได้แ ก่ 
ความสามารถในการปรับตวัทางดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
  4) การปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรม ได้แก่ ความสามารถในการปรับตวัให้
เขา้กบัวฒันธรรมขององคก์ร 
  จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้นั้นก็มีประโยชน์ต่อการคน้หาพฤติกรรมท่ี
นอกเหนือจากการปรับตวัในการท างานทัว่ไป 8 ประเภทดงัท่ีกล่าวมาสามารถอธิบายได ้ยกตวัอยา่ง
เช่น แนวคิดของพฤติกรรมการขดัเกลาทางสังคมแบบเชิงรุกของAshfordและCummings(1985)ท่ี
กล่าววา่พนกังานใหม่จะใชพ้ฤติกรรมการปรับตวัดงักล่าวเพื่อท่ีจะปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์การ
ท างานใหม่(Barbara GriffinและBeryl Hesketh, 2003)ซ่ึงได้กล่าวรายละเอียดไว้ในส่วนของ
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ว่าคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่
ดงักล่าวนั้นมีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ 
  จากงานวิจัยของPulakosและคณะ(2000)ได้มีนักวิจยัหลายท่านท าไป
ศึกษาต่อยอดพบวา่ในมุมมองของพนกังานใหม่ เร่ืองเก่ียวกบัปัญหาในองคก์รยงัเป็นเร่ืองท่ีไกลตวั
ส าหรับพนักงานใหม่ ในขณะท่ีเร่ืองท่ีเก่ียวกับลักษณะงานท่ีท า บทบาทหน้าท่ีในการท างาน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน กฎระเบียบ ค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร จะเป็นเร่ืองท่ีใกลต้วัมากกวา่
และจะถูกจดจ าวา่เป็นส่ิงส าคญัในการปรับตวั ยกตวัอยา่งเช่น สมาชิกใหม่ขององคก์รจะสนใจเร่ือง
การพฒันาทกัษะงานและความสามารถ การมีพฤติกรรมและบทบาทท่ีเหมาะสมและการปรับตวัให้
เข้ากบับรรทดัฐานและค่านิยมของกลุ่ม(OstroffและKozlowski, 1992 AshforthและBlack, 1996 
Ashforth,SlussและSaks, 2006 และAlan, KristaและNeil, 2007)ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดการปรับตวั
ในการท างานของPulakosและคณะ(2000)ท่ีเน้นการปรับตัวในการท างานทั้ งลักษณะงานท่ีท า
สภาพแวดลอ้มในการท างาน การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาและการปรับตวัเขา้
กบัวฒันธรรมองคก์ร 
  ดังนั้นในการศึกษาคร้ังน้ีได้น าแนวคิดการปรับตัวในการท างานของ
Pulakosและคณะ(2000)มาใช้ในการศึกษา เน่ืองจากแนวคิดดงักล่าวได้ท าการส ารวจจาก 21 สาย
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อาชีพซ่ึงครอบคลุมกลุ่มอาชีพทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ัง
น้ีซ่ึงจากผลการวิจยัของPulakosและคณะ(2000)พบว่ากลุ่มอาชีพทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศมี
การปรับตวัในการท างาน 4 ดา้น ประกอบดว้ย 
  1) การปรับตวัเขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า คือการเรียนรู้ภารกิจงานใหม่ งาน
ท่ีเก่ียวกบัเทคโนโลยแีละกระบวนการท างานต่างๆ 
  2) การปรับตวัเข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างาน คือการจดัการกับ
สถานการณ์ในการท างานท่ีไม่แน่นอนหรือไม่สามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ได ้
  3)  ก ารป รับตัว เข้ากับ เพื่ อน ร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา  ได้แ ก่ 
ความสามารถในการปรับตวัทางดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
  4) การปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรม ได้แก่ ความสามารถในการปรับตวัให้
เขา้กบัวฒันธรรมขององคก์ร 
  รวมทั้งจากงานวิจยัท่ีผ่านมาในประเทศไทยได้ใช้แนวคิดดังกล่าวใน
การศึกษาการปรับตวัในการท างานของพนักงาน (สุเพียงเพ็ญ แตงฉ ่ า, 2542 อภิชญา อินทรสุภา, 
2547 ภาวศุทธิ อุ่นใจ, 2548 และศุภวรรณ ศรีเกตุ, 2552)โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดนิยามการปรับตวัในการ
ท างานของพนกังานใหม่ส าหรับการวิจยัน้ีวา่การปรับตวัในการท างานของพนักงานใหม่ หมายถึง
ความสามารถของพนักงานใหม่ในการปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดล้อมรอบตวัทั้งในเร่ืองงานและ
องค์กรและแกไ้ขปัญหาต่างๆในการท างานไดเ้พื่อสามารถท างานไดส้ าเร็จซ่ึงการปรับตวัประกอบ
ไปดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การปรับตวัเขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน การปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานและผู ้บังคับบัญชาและการปรับตัวให้เข้ากับ
วฒันธรรมองคก์ร 
  การปรับตวัเขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า หมายถึง ความสามารถในการท่ีจะ
เผชิญปัญหาหรือแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดจากการท างานโดยการมองวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน
เป็นเร่ืองธรรมดาและสามารถแก้ไขได้เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย รวมทั้งการยอมรับตนเอง
เช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง มีการฝึกฝนเรียนรู้งานทางดา้นเทคโนโลยีและมีความรู้สึกพึง
พอใจในงานเพื่อสามารถท างานไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ 
  การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ความสามารถ
ในการวางแผนการปรับตวัอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการเตรียมตวัเพื่อให้พร้อมส าหรับการปฏิบติังาน
และการจัดล าดับความส าคัญในการท างานเพื่อท่ีจะสามารถจัดการกับสถานการณ์ต่างๆท่ี
เปล่ียนแปลงไปไดร้วมไปถึงสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในองค์กรท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน 
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  ก ารป รับตัว เข้ากับ เพื่ อน ร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา  หมาย ถึ ง 
ความสามารถในการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีและท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได้
เป็นอยา่งดี ไดแ้ก่ สามารถติดต่อกบัผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่รู้สึกอึดอดัและวิตกกงัวล มีความสบายใจ
ในการท างาน มีความเป็นกนัเองและให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน มีความยินดีเม่ือเพื่อนร่วมงาน
ไดรั้บค าชมเชยรวมทั้งกลายเป็นท่ียอมรับและไวว้างใจของเพื่อนร่วมงาน 
  การปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ความสามารถท่ีจะยอมรับ
และปฏิบติัตนภายใตก้ฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ขององคก์รไดโ้ดยกฎระเบียบขององคก์รไม่ไดท้  าให้
ประสิทธิภาพการท างานลดลงและไม่มีอุปสรรคหรือสาเหตุท่ีท าใหต้อ้งฝ่าฝืนกฎระเบียบขององคก์ร 
  จากแนวคิดการปรับตวัในการท างานจะเห็นได้ว่าการปรับตัวในการ
ท างานเป็นส่ิงส าคญัส าหรับมนุษยทุ์กคนเพราะการด ารงชีวิตของมนุษย์ลว้นตอ้งมีการท ากิจกรรม
ร่วมกนัในสังคม มีการประกอบอาชีพซ่ึงแต่ละบุคคลตอ้งมีความสามารถในการปรับตวัในการ
ท างานเพื่อท าให้งานท่ีตนเองเกิดความส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีตั้งใจไวโ้ดยการปรับตวัในการ
ท างานจะเกิดข้ึนได้นั้นตอ้งอาศยัทั้งปัจจยัภายในของแต่ละบุคคลและปัจจยัท่ีมาจากส่ิงแวดล้อม
รอบตวัของแต่ละบุคคล เช่นเดียวกนักบัพนกังานท่ีท างานในองค์กรต่างๆตอ้งมีการปรับตวัในการ
ท างานโดยเฉพาะอย่างยิ่งพนกังานใหม่ท่ีเพิ่งเร่ิมท างานในองค์กรจ าเป็นยิ่งท่ีจะตอ้งปรับตวัในการ
ท างานเพื่อท่ีจะสามารถท าใหต้นเองอยูร่อดในองคก์รและท างานภายใตบ้ริบทสภาพแวดลอ้มใหม่ท่ี
เผชิญอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสมและส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีซ่ึงจากแนวคิดการปรับตวัในการท างาน จะเห็น
ได้ว่าบุคคลจะปรับตวัในการท างานได้นั้นตอ้งอาศยัปัจจยัจากตวับุคคลเอง ได้แก่ ลกัษณะส่วน
บุคคล บุคลิกภาพ พฤติกรรมเชิงรุกและอาศยัปัจจยัท่ีมาจากภายนอกคือองคก์รหรือสภาพแวดลอ้มท่ี
บุคคลท างานอยู ่
  ส าหรับการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ในองคก์รเทคโนโลยี
สารสนเทศเขตวัฒนาและยานนาวาเช่นกันท่ีต้องมีการปรับตัวทั้ ง เข้ากับลักษณะงานท่ีท า
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาและวฒันธรรมองคก์รเพราะส าหรับ
พนกังานใหม่ พื้นฐานของการปรับตวัท่ีส าคญัท่ีพนกังานใหม่จะตอ้งเผชิญอยูทุ่กวนัคือเร่ืองของการ
ท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน สมาชิกในองคก์รและวฒันธรรมองคก์รท่ีพนกังานใหม่ควรท า
เขา้ใจและเรียนรู้ปรับตวัใหเ้ขา้กบัองคก์รท่ีตนท างานอยูซ่ึ่งแนวคิดการปรับตวัในการท างานดงักล่าว
ในการศึกษาคร้ังน้ีจะน ามาใชอ้ธิบายวา่พนกังานใหม่ในองคก์รเทคโนโลยีสารสนเทศเขตวฒันาและ
ยานนาวามีความสามารถในการปรับตวัในการท างานแต่ละด้านมากน้อยเพียงใดรวมทั้งจะน า
แนวคิดและทฤษฎีการปรับตวัในการท างานมาวิเคราะห์ว่าพนักงานใหม่ในองค์กรเทคโนโลยี
สารสนเทศอาศยัปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกใดบา้งท่ีท าใหส้ามารถปรับตวัในการท างานได ้
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2.2 เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  

  2.2.1 เอกสารและงานวจัิยเกีย่วกบัระบบพีเ่ลีย้ง 
  - เอกสารเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียง 
  การจะพฒันาบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพและศกัยภาพไดน้ั้น ระบบพี่เล้ียง
มีความส าคญัและมีบทบาทเป็นอย่างมากเพราะพี่เล้ียงเป็นบุคคลท่ีมีการแสดงพฤติกรรมต่อบุคคล
อ่ืนๆในองคก์ร อาจจะเป็นพี่เล้ียงโดยต าแหน่งหรือเป็นโดยธรรมชาติซ่ึงถือไดว้า่พี่เล้ียงเป็นผูท่ี้มีส่วน
ร่วมในองค์กรในการช่วยสร้างองค์ความรู้ เตรียมความพร้อมท่ีจะไดรั้บประโยชน์จากการเรียนรู้
สามารถแสดงออกถึงความมีมนุษยส์ัมพนัธ์และสามารถสร้างสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลได ้รวมทั้ง
ท่ีส าคญัคือพี่เล้ียงเป็นผูท่ี้มีทั้งประสบการณ์และความเช่ียวชาญในดา้นการปฏิบติังานและดา้นสังคม
ท่ีพร้อมถ่ายทอดให้กบัผูท่ี้มีประสบการณ์หรือความเช่ียวชาญนอ้ยกว่าไดซ่ึ้งแสดงให้เห็นว่าพี่เล้ียง
สามารถช่วยสร้างความเขา้ใจในกิจกรรมใดๆก็ตามท่ีมีอยูใ่นองคก์รใหเ้พิ่มมากข้ึน 
  ระบบพี่เล้ียงจะสรรหาพี่เล้ียงมาจากผูท่ี้มีประสบการณ์หรือเป็นผูท่ี้มี
ความเช่ียวชาญท่ีจะสามารถช่วยให้ผูท่ี้อยู่ในความดูแลไดมี้ความกา้วหน้าทางอาชีพ มีความเขา้ใจ
ดา้นการงานและสร้างเครือข่ายทางสังคมโดยมีความสัมพนัธ์ตามล าดบัขั้นแบบหน่ึงต่อหน่ึงโดยรุ่น
พี่หรือผูท่ี้มีประสบการณ์การท างานจะเป็นผูใ้ห้ค  าแนะน าหรือให้ค  าปรึกษาแก่รุ่นนอ้งหรือพนกังาน
ใหม่หรือผูท่ี้มีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่หรือไม่มีเลยดว้ยการให้ค  าแนะน าหรือให้ค  าปรึกษา 
ค าแนะน า การสอนงานและการแนะแนวทางซ่ึงช่วยลดระยะเวลาในการพฒันาศักยภาพของ
พนกังานไดร้วมทั้งยงัเป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยจูงใจพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงหรือพนกังาน
ใหม่ให้มีความจงรักภกัดีและมีความผกูพนัต่อองค์กรสูงข้ึนและยงัเป็นการหล่อหลอมให้พนกังาน
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัตามวฒันธรรมองคก์รอีกทั้งระบบพี่เล้ียงยงัเน้นการติดต่อส่ือสารแบบสอง
ทางช่วยให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและช่วยสร้างบรรยากาศของการท างานร่วมกนัอย่าง
แทจ้ริง(สมปรารถนา ประกตัฐโกมล, 2551) 
  อยา่งไรก็ตามการจะเป็นพี่เล้ียงนั้นอาจจะมีการแต่งตั้งข้ึนมาไดต้ามความ
เหมาะสมหรือความเห็นสมควรขององคก์ร คุณลกัษณะของพี่เล้ียงอาจจะมาจากความเป็นตวัตนของ
บุคคลนั้นอยูแ่ลว้หรืออาจจะมาจากการสะสมความรู้หรือประสบการณ์มาเป็นระยะเวลานาน พี่เล้ียง
ท่ีมีประสิทธิภาพมีคุณลกัษณะคือเป็นผูป้ระสบความส าเร็จและไดรั้บการนบัหน้าถือตาจากคนใน
องคก์รแสดงใหเ้ห็นถึงทกัษะท่ีดีในการพฒันาผูอ่ื้น เขา้ใจวิธีการท่ีจะท าให้ผูท่ี้อยูใ่นความดูแลเรียนรู้
ไดดี้ท่ีสุด มีช่องทางของขอ้มูลและบุคคลท่ีสามารถช่วยเหลือหนา้ท่ีการงานได ้เปิดเผย ตรงไปตรงมา 
มีความสามารถเขา้กบัผูท่ี้อยูใ่นความดูแลได ้มีความผกูพนัต่อองคก์ร ขณะเดียวกนัผูท่ี้สามารถเป็นพี่
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เล้ียงได้นั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีทศันคติท่ีดีสามารถแสดงออกถึงความมีมนุษยส์ัมพนัธ์สามารถสร้าง
สัมพนัธภาพระหว่างบุคคลไดเ้ป็นผูท่ี้มีทั้งประสบการณ์และความเช่ียวชาญในดา้นการปฏิบติังาน
และสังคมท่ีพร้อมถ่ายทอดใหก้บัผูท่ี้มีประสบการณ์หรือความเช่ียวชาญนอ้ยกวา่ได ้
  - งานวจิยัเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียง 
  จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบพี่เล้ียงพบว่า งานวิจยัส่วน
ใหญ่จะศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบของระบบพี่เล้ียงและประโยชน์ของระบบพี่เล้ียงว่ามีผลอย่างไรต่อ
องคก์ร พนกังานใหม่และพี่เล้ียงซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  เร่ิมจากงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบของระบบพี่เล้ียงในองค์กรซ่ึงมี
ผลงานวิจยัหลายช้ินท่ีช้ีให้เห็นถึงความแตกต่างระหวา่งรูปแบบของพี่เล้ียงอยา่งเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ ยกตวัอย่างเช่น งานวิจยัของWanbergและWelsh(2003)ท่ีศึกษาเก่ียวกบัผลของระบบ     
พี่เล้ียงอย่างเป็นการในองคก์ร ผลการวิจยัพบวา่ระบบพี่เล้ียงอย่างเป็นทางการในองคก์รช่วยท าให้
นอ้งเล้ียงเกิดการเรียนรู้มากกวา่ระบบพี่เล้ียงอยา่งไม่เป็นทางการและระบบพี่เล้ียงอยา่งเป็นทางการท่ี
ให้น้องเล้ียงเลือกพี่เล้ียงเองประสบความส าเร็จมากกว่าระบบพี่เล้ียงอย่างไม่เป็นทางการและการมี
ระบบพี่เล้ียงในองค์กรช่วยท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากกว่าการท่ีไม่มีระบบพี่เล้ียงเลยซ่ึงก็
สอดคล้องกับงานวิจัยของJason(2007)ท่ีศึกษาเร่ืองการรับรู้ประสิทธิผลของระบบพี่ เล้ียงใน
หน่วยงานของกองทัพอากาศ ผลการศึกษาพบว่าระบบพี่ เ ล้ียงอย่างเป็นทางการถูกรับรู้ว่ามี
ประสิทธิผลมากกว่าระบบพี่เล้ียงอย่างไม่เป็นทางการในแง่ท่ีระบบพี่เล้ียงอย่างเป็นทางการจะมี
หนา้ท่ีในการพฒันาความกา้วหนา้ทางอาชีพไดม้ากกวา่ 
  ส าหรับระบบพี่เล้ียงแบบไม่เป็นทางการ จากงานวิจยัของRaginsและ
Cotton(1999)ท่ีศึกษาพนกังานชายและหญิงท่ีท าอาชีพนกัข่าว นกัสังคมสงเคราะห์และวิศวกร พบวา่
พนักงานท่ีได้รับการดูแลจากระบบพี่เล้ียงอย่างไม่เป็นทางการมีระดับความพึงพอใจในพี่เล้ียง
มากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บการดูแลจากระบบพี่เล้ียงอยา่งเป็นทางการและยงัพบวา่ระบบพี่เล้ียงอยา่ง
ไม่เป็นทางการน้ีมีผลต่อการปฏิบติังานและความกา้วหนา้ทางดา้นอาชีพมากกวา่ระบบพี่เล้ียงอยา่ง
เป็นทางการซ่ึงก็แสดงใหเ้ห็นวา่ระบบพี่เล้ียงแบบไม่เป็นทางการนั้นมีประสิทธิภาพมากกวา่ นัน่เป็น
เพราะความแตกต่างกนัในเร่ืองการเร่ิมตน้ความสัมพนัธ์ โครงสร้างและกระบวนการ กล่าวคือระบบ
พี่เล้ียงแบบเป็นทางการนั้นมีขอ้จ ากดัในเร่ืองของระยะเวลาท่ีสั้นกวา่รวมทั้งการเร่ิมตน้ความสัมพนัธ์
ท่ีไม่ไดเ้กิดจากความคุน้เคยกนัแต่เป็นการถูกจบัคู่กนัโดยองค์กรท าให้ต่างฝ่ายต่างไม่ไดมี้สิทธ์ิใน
การเลือกตามความชอบของตนเองจึงท าใหไ้ม่เกิดแรงจูงใจในการท่ีเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัเช่นเดียวกนั
กบังานวิจยัของChao,Walz,และGardner(1992)ท่ีศึกษาความแตกต่างระหว่างน้องเล้ียงท่ีไดรั้บการ
ดูแลอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการและพนกังานท่ีไม่ไดอ้ยูภ่ายใตร้ะบบพี่เล้ียงเม่ือเปรียบเทียบ
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กนัแลว้พบวา่พนกังานท่ีมีพี่เล้ียงอยา่งไม่เป็นทางการไดรั้บการสนบัสนุนเก่ียวกบังานและมีความพึง
พอใจในงานมากกวา่พนกังานท่ีไม่ไดอ้ยูภ่ายใตร้ะบบพี่เล้ียงและไม่พบความแตกต่างระหวา่งระบบ
พี่เล้ียงอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการและจากงานวิจยัน้ียงัพบอีกวา่ระบบพี่เล้ียงแบบไม่เป็น
ทางการจะช่วยให้พนกังานใหม่ยอมรับในกฎเกณฑ์ ระเบียบวินยัและค่านิยมขององคก์รไดง่้ายกว่า
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของNorihikoและTomokazu(2009)ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีผลต่อการปรับตวั
ของพนกังานใหม่กรณีศึกษาบริษทัของประเทศญ่ีปุ่นผลการศึกษาแสดงให้เห็นวา่ระบบพี่เล้ียงแบบ
ไม่เป็นทางการน้ีมีผลท าใหพ้นกังานใหม่ประสบความส าเร็จในการเรียนรู้เร่ืองต่างๆขององคก์รและ
ลดความตั้งใจในการลาออกจากองคก์รดว้ย 
  นอกจากน้ีงานวิจยัของK.Herbohn(2004)ศึกษาความสัมพนัธ์ของพี่เล้ียง
อย่างไม่เป็นทางการและผลการปฏิบติังานของพนักงานบริษทับญัชีของรัฐควีนแลนด์ ประเทศ
ออสเตรเลียพบวา่ความสัมพนัธ์ของพี่เล้ียงแบบไม่เป็นทางการน้ีมีผลต่อการท างาน กล่าวคือท าให้
พนักงานลาออกลดลง มีความพึงพอใจในงานมากข้ึนในแง่ของการได้รับการดูแล การได้รับ
ค าแนะน าเร่ืองโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพและการมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
  จากงานวจิยัขา้งตน้ท่ีศึกษาระบบพี่เล้ียงอยา่งไม่เป็นทางการส่วนใหญ่จะ
พบว่า ระบบพี่เล้ียงแบบไม่เป็นทางการนั้นมีผลต่อการปฏิบติังานและความกา้วหน้าในหน้าท่ีการ
งานมากกว่าแบบเป็นทางการซ่ึงLouiseและMarcia(2005)และAkanni(2011)ได้ท าศึกษาและ
รวบรวมงานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบพี่เล้ียงพบว่าการท่ีระบบพี่เล้ียงแบบไม่เป็นทางการนั้นมี
ผลต่อการปฏิบติังานและท าให้นอ้งเล้ียงมีกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานนั้นเป็นเพราะว่าความสัมพนัธ์
แบบไม่เป็นทางการน้ีเร่ิมมาจากการการรู้จกักนัโดยผา่นการรับรู้ของทั้งสองฝ่ายวา่มีความชอบ นิสัย
ใจคอคลา้ยคลึงกนั นอกจากน้ีพี่เล้ียงก็จะมีโอกาสในการสังเกตพฤติกรรมของน้องเล้ียงและพูดคุย
กับน้องเล้ียงอย่างไม่เป็นทางการได้ซ่ึงความสัมพนัธ์แบบไม่เป็นทางการน้ีจะท าให้เกิดการมี
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพี่เล้ียงกบัน้องเล้ียงมากกว่า เช่น การแบ่งปันประสบการณ์ พูดคุยเร่ืองต่างๆ
นอกเหนือจากเวลางาน รวมทั้ งพี่ เ ล้ียงสามารถให้ข้อมูลป้อนกลับ(feedback)ในเร่ืองผลการ
ปฏิบติังานไดบ่้อยคร้ังข้ึน 
  นอกจากน้ีมีงานวิจยัหลายช้ินท่ีช้ีให้เห็นว่าระบบพี่เล้ียงนั้นมีประโยชน์
ต่อองค์กร เช่น งานวิจยัของViatorและScandura(1991)ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งพี่เล้ียงและ
นอ้งเล้ียงท่ีเป็นพนกังานใหม่ในส านกังานสอบบญัชี(Public Accounting Firms)ผลการวิจยัช้ีให้เห็น
วา่ระบบพี่เล้ียงช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังานได ้หลงัจากนั้นViatorและScandura(1994)ได้
ศึกษาการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างพี่เล้ียงและพนกังานใหม่ หนา้ท่ีของพี่เล้ียงในองค์กรและ
ความตั้งใจในการลาออกของพนกังานใหม่ ผลการวิจยันั้นมีลกัษณะเดียวกนัสอดคลอ้งกบังานวิจยั
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ของConnie,JohnและMarc(2006)ศึกษาเก่ียวกับผลของระบบพี่ เ ล้ียงอย่างเป็นการในองค์กร
ผลการวิจยัพบว่าระบบพี่เล้ียงอย่างเป็นทางการในองคก์รช่วยท าให้น้องเล้ียงท่ีเป็นพนกังานใหม่มี
ความตั้งใจในการลาออกลดลง นอกจากน้ีงานวจิยัของDebra,PatriciaและLib(2010)ศึกษาเร่ืองระบบ
พี่เล้ียงกับการพฒันาเจ้าหน้าท่ีในมหาวิทยาลัยและการเปล่ียนแปลงบรรยากาศขององค์กร ผล
การศึกษาพบว่าระบบพี่เล้ียงนอกจากจะช่วยให้เจ้าหน้าท่ีมีโอกาสในการพฒันาการท างานของ
ตนเองช่วยท าให้เกิดการติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นรวมทั้งยงัช่วยท าให้อารมณ์ท่ีเป็นความเครียดลดลง
และเกิดความมัน่ใจมากข้ึนซ่ึงเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีแก่องคก์รนัน่เอง 
  ส่วนงานวิจยัท่ีไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของระบบพี่เล้ียงท่ีมีต่อผูท้  าหนา้ท่ีพี่
เล้ียง ไดแ้ก่งานวิจยัของGerard Rocheในปีค.ศ.1977ซ่ึงในขณะนั้นด ารงต าแหน่งกรรมการผูจ้ดัการ
และประธานฝ่ายบริหารสูงสุดของบริษัทHeidrick&Struggles,Inc.เป็นบริษัทท่ีปรึกษาด้านการ
จดัการทรัพยากรบุคคลระดบัผูบ้ริหาร ผลท่ีไดจ้ากการส ารวจความเห็นของของผูบ้ริหาร4,014คน
สรุปไดว้า่ผูบ้ริหารท่ีเคยมีผูใ้ห้ค  าปรึกษาดูแลหรือพี่เล้ียงมีรายไดม้ากกว่าในขณะท่ีมีอายุนอ้ยไดรั้บ
การศึกษาดีกว่า มีแนวโน้มสูงกว่าท่ีจะเดินตามแผนอาชีพและยงัมีความสุขกบัความก้าวหน้าใน
อาชีพของตนและหาความสุขจากงานท่ีท าไดม้ากกวา่(กมลวรรณ รามเดชะ, 2550) 
  นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัขอ้ดีของระบบพี่เล้ียงท่ีมีต่อตวั    
พี่เล้ียงเอง ประโยชน์ประการแรกคือการไดรั้บความพึงพอใจส่วนบุคคลกล่าวคือพี่เล้ียงไดรั้บความ
พึงพอพอใจจากการท่ีไดส้ังเกตและมีส่วนร่วมในความส าเร็จของน้องเล้ียง(Allenและคณะ, 1997 
และEbyและLockwood, 2005)สามารถเป็นผลรางวลัจากประสบการณ์การเป็นพี่เล้ียงและเสริมให ้  
พี่เล้ียงมีสมรรถนะและความรู้สึกของความส าเร็จเหมือนว่าท าให้พี่เล้ียงเช่ือมัน่ในความสามารถใน
ตนเองและมีความรู้สึกวา่ตนเองช่วยใหค้นอ่ืนประสบความส าเร็จได(้KramและHall, 1996)ประโยชน์
ประการท่ีสอง คือน้องเล้ียงสามารถปรับปรุงผลงานของพี่เล้ียงให้ดีข้ึนไดโ้ดยการให้มุมมองและ
ความรู้ใหม่ๆแก่พี่ เล้ียง(EbyและLockwood, 2005 KramและHall, 1996 MullenและNoe, 1999)
โดยเฉพาะอย่างยิ่งพี่เล้ียงอาจจะไดป้ระโยชน์โดยการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆจากน้องเล้ียง เช่นการท่ีพี่
เล้ียงได้เรียนรู้การใช้เทคโนโลยีใหม่ๆจากน้องเล้ียงท่ีมีความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยี
มากกวา่(KramและHall, 1996 LankauและScandura, 2002 MullenและNoe, 1999)ประการท่ีสามนอ้ง
เล้ียงสามารถกลายมาเป็นเพื่อนท่ีไวว้างใจได(้Kram, 1985 RaginsและCotton, 1999)จากพื้นฐานความ
ซ่ือสัตยข์องการสนบัสนุนจากพี่เล้ียงโดยเฉพาะอยา่งยิง่นอ้งเล้ียงท่ีมีความกา้วหนา้ในองคก์รประการ
สุดทา้ยคือพี่เล้ียงอาจจะไดรั้บการรู้จกัหรือจ าไดจ้ากเพื่อนร่วมงานและเจา้นายในฐานะท่ีช่วยเหลือ
พฒันาศกัยภาพของคนภายในองคก์รให้สูงข้ึน(Allenและคณะ, 1997 Kram, 1985 RaginsและCotton, 
1999 และMarcและMonica, 2007) 
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  ส่วนงานวิจยัท่ีช้ีให้เห็นวา่ระบบพี่เล้ียงในองคก์รก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
พนกังานใหม่หรือผูท่ี้ไดรั้บการดูแล เช่นงานวจิยัของAllenและคณะ(2004)ศึกษาเร่ืองประโยชน์ของ
ระบบพี่เล้ียงในองค์กรท่ีมีต่อพนักงานใหม่ท่ีเป็นน้องเล้ียง งานวิจยัไดเ้ปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหวา่งพนกังานท่ีมีพี่เล้ียงกบัไม่มีพี่เล้ียงซ่ึงผลปรากฏวา่พนกังานท่ีมีพี่เล้ียงคอยแนะน าเร่ืองงานจะ
มีความพึงพอใจในงาน มีความคาดหวงัต่อความกา้วหน้าในอาชีพรวมทั้งมีความผูกพนัในวิชาชีพ
มากกวา่พนกังานท่ีไม่มีพี่เล้ียงคอยแนะน าซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของPayneและHuffman(2005)ซ่ึง
เป็นงานวิจยัระยะยาวศึกษาเร่ืองอิทธิพลระบบพี่เล้ียงในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กร
ผลการวจิยัพบวา่ทหารบกท่ีมีพี่เล้ียงคอยดูแลจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ทหารบกท่ีท างานมา 
1 ปีและไม่มีพี่เล้ียงคอยดูแลซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของEliette(2011)ท่ีศึกษาเร่ืองผลกระทบของ
ระบบพี่เล้ียงต่อการรับรู้ความพึงพอใจในงานของพนักงานท่ีเป็นนกัสังคมสงเคราะห์สุขภาพจิต
ผลการวิจยัพบว่าพนักงานท่ีได้รับค าแนะน าเร่ืองงานจากพี่เล้ียงจะมีความพึงพอในงานมากกว่า
พนักงานท่ีไม่มีพี่เล้ียงคอยให้ค  าแนะน าและพบว่าหน้าท่ีของพี่เล้ียงนอกจากจะช่วยสนับสนุน
มอบหมายงานท่ีทา้ทายและเป็นผูท่ี้คอยแนะน าแลว้ พี่เล้ียงยงัท าให้เกิดความพึงพอใจในงานไดอี้ก
ดว้ยซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของOrlando,Kiran,ShahidและEdward(2008)และLisa,Elizabethและ
Lillian(2009)ซ่ึงศึกษาพนักงานในบริษทัต่างๆพบว่าระบบพี่เล้ียงในองค์กรนอกจากจะช่วยให้
พนกังานใหม่ท่ีเป็นน้องเล้ียงมีความพึงพอใจในงานยงัท าให้พนกังานใหม่มีความผูกพนัต่อองคก์ร
อีกด้วย นอกจากน้ีงานวิจยัของยุพาพิน ศิรโพธ์ิงาม(2538) อนุศกัด์ิ ขนัธสิทธ์ิ(2544)และงานวิจยั
ของพฒันพร บุญอาจ(2545)ช้ีให้เห็นวา่ระบบพี่เล้ียงนอกจากจะท าให้พนกังานใหม่ปรับตวัเขา้กบั
หน่วยงาน ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยงัท าให้พนกังานใหม่เขา้ใจและสามารถปรับตวัให้เขา้
กบัวฒันธรรมองคก์รไดอี้กดว้ย 
  จากงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัระบบพี่เล้ียงท่ีกล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า
ระบบพี่เล้ียงนั้นมีประโยชน์ต่อทั้งองคก์ร พี่เล้ียงและพนกังานใหม่ เพราะพี่เล้ียงหรือพนกังานเก่าท่ีมี
ประสบการณ์การท างานในองคก์รน้ีสามารถเป็นผูช่้วยให้ความช่วยเหลือ ช้ีแนะแก่พนกังานใหม่ได้
เพราะพนักงานใหม่เม่ือเร่ิมต้นเข้ามาท างานในองค์กรก็ต้องอาศยัการเรียนรู้จากบุคคลต่างๆใน
องค์กร ไม่ว่าจะเป็นทั้งหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงท่ีถือว่าเป็นตวัช่วยส าคญัท่ีท าให้
พนกังานเรียนรู้ขอ้มูลต่างๆทั้งเร่ืองของการท างานและวฒันธรรมองคก์รเพื่อท่ีจะท าให้พนกังานใหม่
สามารถปรับตวัและท างานในองค์กรได้จะเห็นไดว้่าระบบพี่เล้ียงหรือตวัพี่เล้ียงเป็นองค์ประกอบ
หน่ึงขององค์กรท่ีมีบทบาทส าคัญต่อพนักงานใหม่ ดังนั้นในการศึกษาคร้ังน้ีจึงศึกษาต่อไปว่า
บทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงดงักล่าวจะมีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่มากน้อย
เพียงใด 
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  2.2.2 เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับวิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรโดย
ผ่านบทบาทหน้าทีข่องพีเ่ลีย้ง 
  - เอกสารเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียง 
  บทบาทของการเป็นพี่เล้ียงเป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถอยา่งมากเพราะ
พี่เล้ียงนั้นระลึกไดอ้ยู่เสมอว่าตอ้งปฏิบติัปฏิบติัส่ิงใดบา้งเม่ือรับผิดชอบหน้าท่ีน้ีซ่ึงบทบาทหน้าท่ี
หลกัของพี่เล้ียงสามารถแบ่งออกเป็น 2 บทบาทไดแ้ก่ 
   1) บทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกบังานคือบทบาทท่ีเก่ียวกบังานจะสนบัสนุนการ
เรียนรู้ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของบุคคลนั้นและเตรียมความพร้อมท่ีจะพฒันาความกา้วหน้าใน
อาชีพต่อไปในองคก์ร ประกอบไปดว้ย การสอนงาน คือการสอนและการใหข้อ้มูลป้อนกลบัในเร่ือง
ท่ีเก่ียวกบัการท างาน 
  2) บทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกับการด ารงตนอยู่ในสังคมคือบทบาทท่ีจะคอย
สนบัสนุนให้บุคคลพฒันาขีดความสามารถในการท างาน ความชดัเจนของความเป็นตวัตนของเขา
ตลอดจนประสิทธิภาพในการท างานตามบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมาย สรุปคือบทบาทท่ีเก่ียวกบังานจะ
ช่วยให้ไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึนหรือเป็นการสนบัสนุนดา้นอาชีพ ขณะท่ีบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ด ารงตนอยู่ในสังคมจะมีผลกระทบกบับุคคลโดยตรงในดา้นการสร้างคุณค่าของตนเองทั้งภายใน
และภายนอกองค์กรหรือเป็นการสนบัสนุนดา้นจิตใจ เป็นการแบบอย่างท่ีดีให้การสนบัสนุนและ
ช่วยเหลือผูท่ี้อยูใ่นความดูแลทั้งเร่ืองงานและช่วยแกไ้ขปัญหาส่วนตวัท่ียากเยน็และมีมิตรภาพท่ีดีต่อ
กนัโดยการให้การดูแลเร่ืองส่วนตวัท่ีนอกเหนือไปจากเร่ืองของงานดว้ย(สมปรารถนา ประกตัฐ
โกมล, 2551) 
  - งานวิจัยเก่ียวกับวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรโดยผ่านบทบาท
หนา้ท่ีของพี่เล้ียง  
  จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร
โดยผ่านบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียง พบว่าบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงทั้งบทบาทการสอนงาน(career 
function)บทบาทการใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจหรือจิตวทิยาทางสังคม(psychosocial functions)และ
บทบาทในการเป็นแบบอยา่ง(role model function)เป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อพนกังานใหม่ท่ี
เร่ิมเขา้มาท างานในองค์กรเพราะพนกังานใหม่สามารถเรียนรู้เร่ืองงานและองค์กรโดยผ่านวิธีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง 
  งานวิจัยท่ีผ่านมาท่ีศึกษาเก่ียวกับระบบพี่ เ ล้ียงกับการปรับตัวของ
พนักงานใหม่พบว่าทักษะหรือบทบาทหน้าท่ี ท่ีจ  าเป็นของเล้ียง ได้แก่ ทักษะการสอนงาน
(coaching)และการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั(feedback)มีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่
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ซ่ึงพี่เล้ียงท่ีมีทกัษะเหล่าน้ีจะช่วยให้การให้ค  าแนะน าแก่ผูไ้ด้รับการดูแลเกิดประสิทธิภาพเพราะ      
พี่เล้ียงจะมีความรู้ความเขา้ใจทั้งในดา้นเน้ือหาการท างานและการใชชี้วติ มีความเขา้อกเขา้ใจสภาพผู้
ไดรั้บการดูแลเป็นอย่างดีพร้อมท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการของผูไ้ด้รับการดูแล ท าให้ระบบ    
พี่เล้ียงสามารถด าเนินไปได้อย่างราบร่ืนและประสบความส าเร็จต่อผูไ้ด้รับการดูแล พี่เล้ียงและ
องค์การ(McCauley, 2007และศุภวรรณ ศรีเกตุ, 2552)ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของKammeyer-
MuellerและJudge(2007)ได้ท าการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับบทบาทหน้าท่ีของ     
พี่เล้ียงใน 5 ปียอ้นหลงัพบว่างานวิจยัส่วนใหญ่มกัจะน าบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงในการสอนงาน
(career function)ไปใชเ้ป็นตวัทดสอบและสามารถช้ีวดัไดว้า่เป็นบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงน้ีสามารถ
ท าให้น้องเล้ียงหรือพนกังานใหม่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีความกา้วหน้าในงานท่ีท าและ
ประสบความส าเร็จในอาชีพ เช่นเดียวกนักบังานวจิยัของFullickและคณะ(2012)ศึกษาบทบาทหนา้ท่ี
ของพี่เล้ียงกบัการลดความเครียดของพนกังานใหม่ในองคก์รการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่บทบาท
หน้าท่ีของพี่เล้ียงด้านการสอนงานท าให้พนักงานใหม่ลดความเครียดในการท างานได้ เพราะว่า      
พี่เล้ียงคอยใหข้อ้มูลในการท างานและคอยช่วยเหลือส่งผลใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัได ้
  นอกจากน้ีงานวิจยัของAllen, McManusและRussell(1999)พบวา่บทบาท
การให้การสนบัสนุนทางจิตใจหรือจิตวิทยาทางสังคม(psychosocial functions)ของพี่เล้ียงมีผลต่อ
การปรับในการท างานของพนกังานใหม่ในแง่การเขา้ใจและยอมรับกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆของ
หน่วยงานสามารถท่ีจะปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆได้และสามารถท างานภายใต้
สภาพแวดลอ้มในการท างานได ้เพราะในงานวิจยัน้ีบอกว่าพี่เล้ียงท่ีท าหนา้ท่ีการให้การสนบัสนุน
ทางจิตใจหรือจิตวิทยาทางสังคมจะมีผลต่อการเรียนรู้การเมืองในองค์กร เรียนรู้วิธีการปฏิบติังาน
และธรรมเนียมขององค์กรซ่ึงเกิดข้ึนในส่วนของการเรียนรู้กฎระเบียบขององค์กรโดยได้รับการ
ช้ีแนะจากพี่เล้ียงนัน่เอง แต่อยา่งไรก็ตามจากงานวจิยัของChaoและคณะ(1992)ศึกษาเก่ียวกบับทบาท
หนา้ท่ีของพี่เล้ียงเปรียบเทียบกนัระหวา่งระบบพี่เล้ียงอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการซ่ึงไม่พบ
ความแตกต่างกนั กล่าวคือระบบพี่เล้ียงแบบเป็นทางการนั้นในส่วนบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงในดา้น
การให้การสนบัสนุนทางดา้นจิตใจนั้นไม่สามารถช่วยให้พนกังานใหม่มีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน
อาจเป็นเพราะประสบการณ์และการส่ือสารท่ียงัไม่ดีเพียงพอของพี่เล้ียงนั่นเองเช่นเดียวกนักับ
งานวจิยัของAllenและคณะ(2004)ท่ีศึกษาเก่ียวกบัผลประโยชน์ดา้นการท างานของพนกังานใหม่กบั
บทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงผลการศึกษาพบว่าบทบาทการให้การให้การสนับสนุนทางจิตใจหรือ
จิตวทิยาทางสังคมมีผลต่อความพึงพอใจในงานและอาชีพของนอ้งเล้ียงมากกวา่บทบาทหนา้ท่ีของพี่
เล้ียงดา้นการสอนงานแต่บทบาทด้านการสอนงานยงัมีความส าคญัต่ออาชีพของน้องเล้ียง เพราะ
บทบาทการสอนงานน้ีให้ทั้งขอ้มูลและเป็นเคร่ืองมือการสนบัสนุนทางสังคมท่ีอาจจะช่วยให้น้อง
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เล้ียงมีความมัน่ใจในการท างานโดยผา่นการสอนงาน(coaching)และการมอบหมายงานท่ีทา้ทายจาก
พี่เล้ียง ท าให้พนกังานใหม่เกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของขวญัฤดีและ
เกษมศานต(์2553)ศึกษาเก่ียวกบับทบาทการใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจของพี่เล้ียงหรือท่ีปรึกษามีผล
ท าใหพ้นกังานในองคก์รเกิดความผกูพนัต่อองคก์รเพราะพนกังานรับรู้วา่ตนเองไดรั้บการสนบัสนุน
จากพี่เล้ียงจึงท าให้เกิดประโยชน์ในการท างานส่งผลท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รตามมานัน่เอง 
  ส่วนงานวิจยัของScandura(1992)และScanduraและViator(1994)พบว่า
บทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงมีมิติท่ี 3 เพิ่มข้ึนมาคือการเป็นแบบอย่าง(role model function)ท่ีถือว่ามี
บทบาทส าคญัและเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีน่าจะมีการทดสอบวา่บทบาทหนา้ท่ีน้ีมีผลอยา่งไรบา้งจากนั้น
ก็เร่ิมมีงานวิจยัน าตวัแปรบทบาทหน้าท่ีการเป็นแบบอย่างของพี่เล้ียงไปศึกษา เช่นงานวิจยัของ
Barkerและคณะ(1999)ศึกษาบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงทั้ง 3 ดา้นในองคก์รบญัชี ผลการศึกษาพบว่า
บทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงดา้นการเป็นแบบอยา่ง ไม่ไดท้  าใหค้วามตั้งใจในการลาออกลดลงในขณะท่ี
บทบาทการให้การสนับสนุนทางด้านจิตใจนั้นมีความเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจในการลาออก แต่
อย่างไรก็ตามงานวิจัยของAllen,McManusและRussell(1999)พบว่าบทบาทหน้าท่ีในการเป็น
แบบอยา่งของพี่เล้ียงมีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ ในแง่การเขา้ใจและยอมรับ
กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆของหน่วยงาน สามารถท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆไดแ้ละ
สามารถท างานภายใตส้ภาพแวดล้อมในการท างานได ้ เพราะในงานวิจยัน้ีช้ีให้เห็นว่าพี่เล้ียงท่ีท า
หนา้ท่ีในการเป็นแบบอยา่งมีผลต่อการเรียนรู้การเมืองในองคก์ร เรียนรู้วิธีการปฏิบติังานและธรรม
เนียมขององคก์รซ่ึงเกิดข้ึนในส่วนของการเรียนรู้กฎระเบียบขององคก์รโดยเกิดจากการดูพี่เล้ียงเป็น
แบบอยา่งนัน่เอง เช่นเดียวกนักบังานวจิยัของขวญัฤดีและเกษมศานต(์2553)ศึกษาบทบาทของพี่เล้ียง
ในการเป็นแบบอย่างท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยใช้แนวคิดของBrownและคณะ(2008)ผล
การศึกษาพบวา่ เม่ือพนกังานรับรู้ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อพี่เล้ียงหรือท่ีปรึกษาจะท าใหพ้นกังานคน
นั้นดูพี่เล้ียงเป็นแบบอยา่ง เพราะอาจเกิดจากพนกังานรู้สึกมีความคุน้เคยกบัพี่เล้ียงมากกวา่ เช่น การ
ไดพ้ดูคุย สนทนากนับ่อยคร้ังจึงท าใหเ้กิดความไวว้างใจและยดึพี่เล้ียงเป็นแบบอยา่งในการประพฤติ
ปฏิบติัตนในการท างานในองคก์ร 
  ดงันั้นจากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รโดยผา่นบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียง ท าให้เห็นไดว้า่บทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงทั้งบทบาทหนา้ท่ี
ของพี่เล้ียงทั้ง บทบาทการสอนงาน บทบาทการให้การสนบัสนุนทางจิตใจหรือจิตวิทยาทางสังคม
และบทบาทการเป็นแบบอยา่งเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อนอ้งเล้ียงหรือพนกังานใหม่ทั้งในเร่ืองผลการ
ปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน ความกา้วหนา้ในงานท่ีท าและสามารถท าให้พนกังานใหม่ปรับตวั
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ได้ แต่อย่างไรก็ตามในงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรนั้นมองว่าการท่ี
พนกังานใหม่จะปรับตวัไดก้็มิไดเ้กิดจากบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงเพียงอยา่งเดียวแต่สามารถเกิดจาก
ตวัพนกังานใหม่เองดว้ย ดงัท่ีจะกล่าวในหวัขอ้ต่อไป 
  
  2.2.3 เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนักงานใหม่ 
  ในงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รมองวา่พนกังาน
ใหม่มกัจะเป็นผูริ้เร่ิมในการแสวงหาขอ้มูลท่ีเก่ียวกับการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กร(Millerและ
Jablin, 1991 OstroffและKozlowski, 1992และMorrison, 1993)ขอ้มูลเหล่านั้นสามารถช่วยลดความ
ไม่แน่ใจหรือความคลุมเครือในบทบาทหน้าท่ี(role ambiguity)และช่วยในการเรียนรู้ของพนกังาน
ใหม่(SaksและAshforth, 1997)ซ่ึงKatz(1980)กล่าววา่พนกังานใหม่ท่ีเร่ิมท างานช่วงแรกเม่ือพบความ
ไม่แน่ใจ(uncertainty)เก่ียวกับการท างาน พวกเขาจะมุ่งความสนใจไปท่ีการแสวงหาข้อมูลจาก
หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียง ตวัอย่างเช่นงานวิจยัของMillerและJablin(1991)ศึกษาการ
แสวงหาขอ้มูล(information seeking)ในระยะเร่ิมตน้การเขา้ท างานของพนกังานใหม่ท่ีมีอิทธิพลต่อ
การปรับตวัในการท างาน โดยศึกษาว่าพนักงานใหม่มีพฤติกรรมในการแสวงหาขอ้มูลอย่างไร มี
แหล่งขอ้มูลมาจากท่ีใดและผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการแสวงหาขอ้มูลคืออะไร ผลการศึกษาพบวา่พนกังาน
ใหม่ในระยะเร่ิมตน้การท างานจะมีปัจจยัแวดลอ้มรอบตวัท่ีท าให้พนกังานใหม่มีความรู้สึกไม่แน่ใจ
ในบทบาทหนา้ท่ี พนกังานใหม่จะพยายามแสวงหาขอ้มูลต่างๆจากบุคคลในรอบขา้งในท่ีท างาน ไม่
ว่าจะเป็น หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงซ่ึงพนักงานใหม่จะมีพฤติกรรมในการแสวงหา
ขอ้มูลขององค์กรทั้งขอ้มูลเก่ียวกบัธรรมเนียมปฏิบติัท่ีองค์การให้ความส าคญั ความเป็นมาของ
องคก์าร นโยบายและเป้าหมายขององคก์าร ความเหมาะสมของการวางตวัและรายละเอียดท่ีเก่ียวกบั
งานซ่ึงพนักงานใหม่มกัจะแสวงหาขอ้มูลเหล่าน้ีจากบุคคลรอบขา้งในท่ีท างานเพื่อท าให้ตนเอง
ปฏิบติัตนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม รวมทั้งสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัองคก์าร เพื่อนร่วมงานและ
วฒันธรรมองคก์รไดซ่ึ้งคือผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลของพนกังานใหม่ 
  นอกจากน้ีOstroffและKozlowski(1992)ศึกษาบทบาทของพี่เล้ียงในการ
ไดม้าซ่ึงขอ้มูลของพนกังานใหม่ในช่วงระยะเวลาเร่ิมตน้ของการขดัเกลาทางสังคมขององคก์าร ผล
การศึกษาพบว่าการได้มาซ่ึงขอ้มูลของพนักงานใหม่โดยวิธีการแสวงหาขอ้มูลมีผลต่อการได้รับ
ความรู้ในหลากหลายในบริบทของการท างานและยงัท าให้พนกังานใหม่เกิดความพึงพอใจในงาน
ความผูกพันต่อองค์การและการปรับตัวในการท างานอีกด้วย เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของ
Morrison(1993)ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลท่ีมีผลต่อการขดัเกลาทางสังคมและ
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การปรับตัวของพนักงานใหม่ท่ีท างานด้านบญัชีในระยะเวลา 6 เดือนแรก ผลการศึกษาพบว่า
พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลของพนกังานใหม่เป็นตวัอ านวยความสะดวกต่อกระบวนการขดัเกลา
ทางสังคมขององคก์าร กล่าวคือพนกังานใหม่ในช่วงระยะเวลา 6 เดือนแรกจะพบกบัความไม่แน่ใจ
ในบทบาทหนา้ท่ีของตนเองจึงแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบังานและองคก์รจากบุคคลในองคก์าร ผลท่ีได้
จากพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลนั้นคือท าให้พนกังานใหม่มีความรอบรู้ในงานและบทบาท(task 
mastery)และเรียนรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารและกลายมาเป็นท่ียอมรับของบุคคลในองคก์ารและ
ยงัพบวา่พนกังานใหม่ท่ีมีพฤติกรรมเชิงรุกโดยการแสวงหาขอ้มูลนั้นสามารถปรับตวัในการท างาน
และสภาพแวดลอ้มในการท างานของตนเองได้ซ่ึงจากผลงานวิจยัท่ีผา่นมายงัช้ีให้เห็นวา่พฤติกรรม
การแสวงหาขอ้มูล ไดแ้ก่ ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานและขอ้มูลเก่ียวกบัธรรมเนียมขององคก์รนั้นมีผล
ต่อการปรับตัวของพนักงานใหม่ (Ashforth,Sluss,และSaks, 2006และBauer,Bodner,Erdogan, 
TruxilloและTucker, 2007) 
  นอกจากพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลจากงานวจิยัท่ีผา่นมายงัมีการศึกษา
ถึงพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั(feedback seeking)ด้วย เช่นงานวิจยัของBrett,Feldman
และWeingart(1990)ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบักบัการ
ปรับตวัของพนกังานใหม่และพนกังานท่ีเปล่ียนงาน โดยศึกษากบัพนกังานบริษทัท่ีท างานทางดา้น
ผลิตภณัฑ์บริโภคส านกัใหญ่ในประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมการแสวงหา
ข้อมูลป้อนกลับมีความสัมพันธ์ทางบวกและน าไปสู่การปรับตวัโดยท่ีพนักงานทั้ งสองกลุ่มมี
พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัท่ีแตกต่างกนั โดยพนกังานใหม่จะมีพฤติกรรมการแสวงหา
ข้อมูลป้อนกลับเพื่อใช้ในการปรับตัวในการท างานแต่พนักงานท่ีเปล่ียนงานมีพฤติกรรมการ
แสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อท่ีจะไดมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน มีการเล่ือนต าแหน่ง ตรงกนัขา้มกบั
พนกังานใหม่ท่ีแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อท่ีจะปรับตวัเองใหเ้ขา้กบังานท่ีท าและสภาพแวดลอ้มใน
การท างานเพื่อท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนจากคนในองค์กร เช่นเดียวกนักบังานวิจยัของAshfordและ
Black(1996)และSaksและAshforth(1997)ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างกลวิธีการขดัเกลาทางสังคม
ขององคก์ารกบัการไดม้าซ่ึงขอ้มูลของพนกังานใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ กลวิธีการขดัเกลาทางสังคม
ขององคก์ารแบบไม่เป็นทางการมีผลบวกต่อการไดม้าซ่ึงขอ้มูลของพนกังานใหม่โดยพนกังานใหม่
จะมีพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัจากทั้งหัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงซ่ึงผลจาก
การท่ีพนกังานใหม่ไดข้อ้มูลมา ท าให้พนกังานใหม่มีความพึงพอใจในงาน มีความผกูพนัต่อองคก์ร
และมีความรอบรู้ในงานและบทบาท(task mastery)และสามารถปรับตวัในการท างานได้สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของKimและคณะ(2005)และGrumanและคณะ(2006)ศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนักงานใหม่ ได้แก่ พฤติกรรมการแสวงหาข้อมูล(information seeking)และการแสวงหาขอ้มูล
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ป้อนกลบัมีความสัมพนัธ์กลวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รแบบมีตวัแบบ(serial)คือการถ่ายทอด
วฒันธรรมองค์กรแบบผ่านผูมี้ประสบการณ์การท างานในองคก์รหรือพี่เล้ียงซ่ึงจากงานวิจยัพบว่า
พนกังานใหม่ท่ีมีคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกดงักล่าวมีผลดีต่อวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กร
โดยผา่นพี่เล้ียง 
  นอกจาก น้ี งานวิ จัยของจ รัล  อุ่น ฐิ ติ รัต น์ ( 2548)และAshfordและ
Black(1996)ท่ีศึกษาคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังาน ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคล
ในองค์กร(relationship building)ไม่ว่าจะเป็นหวัหน้างาน เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียง พบว่ามีส่วนท า
ใหพ้นกังานใหม่ไดเ้รียนรู้บทบาทหนา้ท่ีของตนเอง เรียนรู้เร่ืององคก์รและมีความเขา้ใจในงานท่ีท า
มากข้ึนเพราะในการสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลในองคก์รโดยผา่นการพูดคุย การท ากิจกรรมต่างๆ
ขององคก์รทั้งท่ีเป็นทางการไม่เป็นทางการนั้นจะช่วยสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งพนกังานใหม่
กบัคนในองคก์รเองจึงส่งผลท าใหเ้กิดความเขา้ใจในองคก์รมากข้ึน จึงสามารถปรับตวัในการท างาน
ได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของSaks,GrumanและCooper-Thomas(2011)ศึกษาพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่ ไดแ้ก่ การแสวงหาขอ้มูล การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัและการสร้างความสัมพนัธ์กบั
ผลลพัธ์การถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กร ไดแ้ก่ ความชดัเจนในบทบาทหน้าท่ี ความพึงพอใจในงาน
และความตั้งใจในการลาออก ผลการศึกษาพบว่าพนกังานใหม่ท่ีมีพฤติกรรมเชิงรุกในระดบัมากยิ่ง
ส่งผลท าให้พนกังานใหม่รับรู้ขอ้มูลเก่ียวกบัองค์กร ขอ้มูลในการท างานและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
คนในองค์กรและส่งผลไปถึงผลลพัธ์การถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรอีกดว้ยสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของCooper-Thomasและคณะ(2014)ศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่กบั
ผลลพัธ์ส าหรับการท านายพฤติกรรมการเรียนรู้ คุณภาพชีวิตในการท างานและความมุ่งมัน่ในการ
ท างาน ผลการศึกษาพบวา่พนกังานใหม่ท่ีมีคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกดงักล่าวนั้นจะส่งผลท าให้มี
การเรียนรู้ในการท างาน มีความสบายใจในการท างานมากข้ึนซ่ึงงานวิจยัน้ียงัระบุว่าคุณลกัษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่มีความส าคญัและมีอิทธิพลทางบวกต่อการถ่ายทอดวฒันธรรม
องค์กรของพนักงานใหม่ซ่ึงตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคคลในองค์กรด้วยเช่นกนัไม่ว่าจะเป็น
หวัหน้างาน เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงท่ีจะตอ้งคอยช่วยเหลือคอยตอบค าถามเพื่อให้พนกังานใหม่
เกิดการเรียนรู้ในการท างานรวมทั้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานใหม่สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี เช่นการพูดคุย
การท ากิจกรรมต่างๆในองคก์รเพื่อท าให้พนกังานใหม่รู้สึกมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างานและรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงของคนในองคก์ร 
  จากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่
ท าใหเ้ห็นไดว้า่พนกังานใหม่ท่ีมีคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกทั้ง 3 ประการ คือการแสวงหาขอ้มูลการ
แสวงหาขอ้มูลป้อนกลับและการสร้างความสัมพนัธ์เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลท าให้พนักงานใหม่
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สามารถปรับตวัไดร้วมทั้งมีความสัมพนัธ์การถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รอีกดว้ยเพราะพนกังานใหม่
สามารถเรียนรู้บทบาทหน้าท่ี ความรู้เร่ืองงานและองค์กรโดยผ่านทั้ งบุคคลในองค์กรและ
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกดงักล่าว ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีจึงน าคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุก
ของพนกังานใหม่ทั้ง 3 ประการมาเป็นตวัแปรในการศึกษาวา่มีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
ของพนกังานใหม่มากนอ้ยเพียงใด 
  
  2.2.4 เอกสารและงานวจัิยเกีย่วกบัการปรับตัวในการท างาน 
  - เอกสารเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน 
  มีนักวิชาการท่ีสนใจศึกษาปัจจยัต่างๆท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัของ
บุคคลไวห้ลายประเภทซ่ึงสามารถสรุปได้ว่า ประกอบไปด้วยปัจจยัสภาวะพื้นฐานทางกายของ
บุคคล สภาวะแวดลอ้มทางธรรมชาติ สภาวะแวดลอ้มทางวฒันธรรม สังคมซ่ึงการปรับตวัถือเป็น
ความสามารถของบุคคลท่ีจะเผชิญปัญหาต่างๆในชีวิต ความเป็นอยู่ การปรับปรุงเปล่ียนแปลง
เพื่อใหชี้วติดีข้ึนอีกทั้งยงัมีความสามารถอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นภายใตก้ฎเกณฑ์หรือเง่ือนไขต่างๆของสังคม
ไดอ้ยา่งมีความสุข ส าหรับผูท่ี้ไม่สามารถปรับตวัไดม้กัพบวา่เป็นผูท่ี้ตอ้งเผชิญปัญหาดว้ยความวิตก
กงัวล ลงัเลไม่แน่ใจ ไม่กลา้ตดัสินใจ ไม่ยอมรับความจริงและพ่ายแพต่้อการด ารงชีวิตอยูใ่นสังคม
ร่วมกบัผูอ่ื้น ปลีกตวัและถดถอย บางคนอาจหมดหวงัในการด าเนินชีวติขั้นท าลายตนเองได ้
  การปรับตวัในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นนั้นก็เป็นส่ิงท่ีส าคญัเพราะผูค้นใน
ยุคข่าวสารเช่นทุกวนัน้ีไม่อาจปฏิเสธได้ว่าใช้เวลาเกือบคร่ึงค่อนของชีวิตไปในการท างานด้วย
เหตุผลความจ าเป็นท่ีว่าเพื่อหาเล้ียงตวัเองรวมถึงเพื่อเก้ือกูลครอบครัวญาติพี่น้องและโดยท่ีการ
ท างานในสาขาอาชีพต่างๆล้วนมีความจ าเป็นต้องเก่ียวข้องสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนหรือท่ีเรียกว่าการ
ท างานเป็นทีม ท าให้เขา้ใจไดว้่าท าไมบุคคลจึงตอ้งเรียนรู้และปรับตวัในการท างานร่วมกบัคนอ่ืน
นอกจากน้ีการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอาจท าใหบุ้คคลตอ้งพยายามเรียนรู้ให้เขา้ใจอยา่งถ่องแทท้ั้งเน้ือหา
ลกัษณะของงาน ผูร่้วมงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานไปพร้อมๆกนัดงันั้นการปรับตวัในการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นจึงจ าเป็นตอ้งใช้ทั้งศาสตร์(ความรู้ ความสามารถท่ีบุคคลไดรั้บการศึกษา การ
ฝึกอบรมหรือมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น)และมีศิลปะ(ความสามารถของบุคคลในการท ากิจกรรม
ร่วมกบัผูอ่ื้นได้อย่างมีความสุข ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ)ซ่ึงแนวทางการปรับตวั
เพื่อให้การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นไปไดร้าบร่ืน มีแนวทางคือมีความสุข ความพอใจในการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นมีเป้าหมายในการท างานเพื่อวตัถุประสงค์เดียวกนั ยินดีในผลความส าเร็จและยอมรับ
ความลม้เหลวร่วมกนั ให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลกนั แบ่งเบาภาระรับผิดชอบร่วมกนั ให้คุณค่าความ
เป็นมนุษย ์ความมีศกัด์ิศรีทั้งต่อตนเองและผูอ่ื้น ยอมรับความหลากหลาย แตกต่างทั้งบุคคลและ
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ส่ิงแวดล้อม มีวิธีการผ่อนคลายความตึงเครียด การมีอารมณ์ขนั มองโลกในแง่ดี สร้างค่านิยม 
บรรทดัฐาน ความเช่ือและจิตส านึกท่ีเหมาะสมในการท างาน มีเหตุผล เปิดในให้กวา้งยอมรับฟัง
ความคิดเห็นและการกระท าของผูอ่ื้น มีทกัษะในการติดต่อส่ือสารกับผูอ่ื้นท่ีชัดเจนได้ใจความ
ครบถว้น 
  ดงันั้นการปรับตวัในการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัเพราะมนุษยใ์ช้เวลา
ส่วนใหญ่ในช่วงชีวิตไปกบัการท างานมากกว่ากิจกรรมอย่างอ่ืนโดยท่ีตระหนักว่าชีวิต อนาคต
ทรัพยสิ์น เงินทอง ความส าเร็จต่างๆ ความผาสุกหรือแมก้ระทัง่สุขภาพอนามยัของมนุษยท์ั้งร่างกาย
และจิตใจจะเพียบพร้อมสมบูรณ์มากน้อยเพียงใด ส่วนหน่ึงจึงข้ึนอยู่กบังานท่ีท า ความสุขความ
พอใจในงานท่ีท า ตลอดจนความส าเร็จในการท างานจึงนบัเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับความสุขท่ีแทข้อง
ชีวติ หากบุคคลใดสามารถปรับพฤติกรรมใหเ้ขา้กบัการท างานไดเ้ป็นอยา่งดีแลว้เช่ือวา่ยอ่มสามารถ
น าพาชีวติไปสู่ความส าเร็จไดใ้นทุกดา้นโดยไม่ยากนกั(ปนทัดา เผอืกพนัธ์, 2540) 
  - งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่  
  จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับการปรับตวัในการท างานของ
พนกังานใหม่ พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างานในองคก์รนั้น มี 2 ประการดว้ยกนัคือ
ปัจจยัท่ีมาจากสภาพแวดลอ้มในองคก์ร ไม่วา่จะเป็นตวัองค์กร การถ่ายทอดวฒันธรรมขององคก์ร
บรรยากาศในองค์กรและบุคคลรอบขา้งท่ีท างานในองค์กรและปัจจยัท่ีมาจากลกัษณะส่วนบุคคล 
เช่น บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนัและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกท่ีจะส่งผลให้บุคคลมี
ความสามารถในการปรับตวัได้ดีข้ึนซ่ึงผลจากการปรับตวัน้ีก็จะท าให้เกิดประโยชน์ต่อทั้งองค์กร
และบุคคลท่ีท างานในองคก์รนั้นดว้ย อยา่งเช่นพนกังานใหม่ท่ีเร่ิมเขา้ท างานเม่ือสามารถปรับตวัใน
การท างานได้แลว้จะส่งผลท าให้เกิดความชดัเจนในบทบาทหน้าท่ีของตนเอง มีความพึงพอใจใน
งานในท่ีตนท าจนท าให้มีความผกูพนัต่อองค์กรมากข้ึนซ่ึงพนกังานใหม่จะปรับตวัไดน้ั้นตอ้งอาศยั
ปัจจยัท่ีเกิดจากองคก์รและตวัพนกังานใหม่เองดว้ย 
  จากงานวิจัยของสุเพียงเพ็ญ แตงฉ ่ า(2542)ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
ปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่บริษทัน ้ ามนัปาล์มแห่งหน่ึงในภาคใตข้องไทย ผลการศึกษา
พบวา่พนกังานใหม่มีการปรับตวัในการท างานอยูใ่นระดบัสูงทั้งการปรับตวัให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ี
ท า การปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานและการปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาโดยเพศเป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่แต่
มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่าแต่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ คือ
ปัจจยัดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคคลในองคก์ร ไม่วา่จะเป็นหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและ 
พี่เล้ียงโดยเฉพาะอยา่งยิง่การไดรั้บการสนบัสนุนดา้นข่าวสารคือการท่ีพนกังานใหม่ไดรั้บค าแนะน า

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



เขมณฏัฐ์ อริยชยานนัต ์  ทบทวนวรรณกรรม / 56 

ค าปรึกษาและขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์จากบุคคลในองค์กรท่ีเปรียบเหมือนการถ่ายทอดวฒันธรรม
องค์กรผ่านขอ้มูลข่าวสารเหล่านั้นจึงส่งผลท าให้พนกังานใหม่สามารถน าขอ้มูลเหล่านั้นไปใช้ใน
การแก้ปัญหาในการท างานท่ีเผชิญอยู่ได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของเกษม เฉลิมธนะกิจโกศล
(2543)ศึกษาการปรับตวัในการท างานของพนกังานบริษทัผูใ้ห้บริการระบบโทรศพัท์เคล่ือนท่ี ซ่ึงมี
สายอาชีพเทคนิคและวศิวกรคอมพิวเตอร์ดว้ย ผลการศึกษาพบวา่การไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม
คือมีพนกังานเก่า ไม่วา่จะเป็นหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานหรือการท่ีองคก์รจดัให้มีผูดู้แลอยา่งพี่เล้ียง
ท่ีคอยให้ค  าแนะน าและปรึกษากบัพนกังานใหม่ มีผลต่อการปรับตวัของพนกังานทั้งการปรับตวัให้
เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า การปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานและการปรับตวัให้เขา้กบั
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เพราะท าให้พนกังานใหม่ไม่รู้สึกโดดเด่ียวและเกิดความมัน่ใจใน
องค์กรมากข้ึน แต่อย่างไรก็ตามจากงานวิจยัของสุรพล อินทุราม(2543)ได้ศึกษาความเช่ือท่ีมีต่อ
องคก์รและงานกบัการปรับตวัในการท างานของพนกังานตอ้นรับหญิงบนเคร่ืองบินของบริษทัการ
บินไทย จ ากดั(มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ถึงแมว้่าพนกังานจะสามารถปรับตวัอยู่ในระดบัสูงทุก
ด้านแต่ส าหรับด้านความเช่ือท่ีมีต่อมีต่อองค์กรและงานยงัอยู่ในระดับน้อยมากโดยเฉพาะกับ
พนักงานท่ีมีอายุน้อยหรือเพิ่งเขา้มาท างานใหม่ซ่ึงพนักงานใหม่เหล่าน้ียงัตอ้งการการได้รับการ
ฝึกอบรมความรู้ เร่ืองงานและต้องการได้รับการสนับสนุนทางจิตใจจากคนในองค์กรเพื่อท่ีจะ
สามารถน าความรู้ท่ีไดน้ั้นไปปรับใชใ้นการท างาน ไม่ท าให้เกิดความเครียดในการท างานและส่งผล
ท าใหส้ามารถปรับตวัในการท างานไดดี้ข้ึน 
  ส่วนงานวจิยัของดวงรัตน์ พิทกัษ(์2540)ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวั
ในการท างานของพนักงานสายอิเลคทรอนิกส์คอมเมิ ร์สในบริษัทส่ือสารโทรคมนาคม                    
ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายนุอ้ยกวา่ 26 ปี มีอายุงานในองคก์รไม่เกิน
1 ปีและมีลกัษณะงานดา้นคอมพิวเตอร์วิศวกรรมและคอมพิวเตอร์ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบั
การปรับตวัในการท างานสูงและยงัพบวา่พนกังานส่วนใหญ่มีบุคลิกภาพแบบมัน่คง-แสดงออกซ่ึง
สามารถพยากรณ์การปรับตวัในการท างานได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภาวศุทธิ อุ่นใจ(2548)ได้
ศึกษา แหล่งสรรหาบุคลากร บุคลิกภาพ กบัการปรับตวัในการท างานของพนกังานบริษทัส่ือส่ิงพิมพ์
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีแหล่งสรรหาบุคลากรแตกต่างกนัและท่ีมีบุคลิกภาพแตกต่างกนันั้น
มีการปรับตวัในการท างานท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือพนกังานท่ีมีบุคลิกภาพกระตือรือร้นจะมีความ
เช่ือมัน่ในตนเองสูงจึงส่งผลท าให้ปรับตวัในการท างานไดม้ากกว่า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกลา้
หาญ ณ น่าน(2556)ศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างานส าหรับการเขา้สู่
ตลาดแรงงานของบณัฑิตใหม่โดยศึกษาบุคลิกภาพแบบBig fiveได้แก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
แบบแสดงตัว แบบเปิดรับประสบการณ์ แบบประนีประนอมและแบบมีมโนภาพส านึก ผล
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การศึกษาพบวา่บุคลิกภาพทั้ง5ดงักล่าวมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของบณัฑิตใหม่เพราะ
ผูท่ี้มีบุคลิกภาพดงักล่าวจะเกิดความพึงพอใจในงานจึงส่งผลท าให้สามารถปรับตวัให้เขา้กบังาน
สภาพแวดลอ้มและเพื่อนร่วมงานได ้ส่วนงานวิจยัของอภิชญา อินทรสุภา(2547)ศึกษาการปรับตวั
ในการท างานท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน ไดน้ าแนวคิดการปรับตวัในการท างาน
ของPulakosและคณะ(2000)มาใช้ศึกษากับพนักงานท่ีท างานในบริษทัผลิตน ้ าอดัลม พบว่าการ
ปรับตวัทางดา้นความสามารถในการจดัการภาวะฉุกเฉินกบัดา้นการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนดา้นอ่ืนไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์แต่อยา่งใด 
  นอกจากน้ีงานวิจยัของขวญัเรือน บุญปราณี(2550)ได้ศึกษาผลการให้
ค  าปรึกษากับการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่บริษัทซังกิวแหลมฉบงัโดยศึกษากับ
พนกังานใหม่ท่ีมีคะแนนปรับตวัในการท างานในล าดบัทา้ยสุด ผลการศึกษาพบวา่พนกังานใหม่กลุ่ม
ดงักล่าวท่ีไดรั้บการให้ค  าปรึกษาโดยเขา้เป็นกลุ่มทดลองจากงานวิจยัคร้ังน้ีมีผลการปรับตวัในการ
ท างานทั้ งด้านการปรับตัวเข้ากับลักษณะงานท่ีท าและการปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูงข้ึน เน่ืองจากการให้ค  าปรึกษาลกัษณะดงักล่าวเป็นการให้ค  าปรึกษาเพื่อ
กระตุน้ให้พนกังานใหม่รู้สึกเห็นคุณค่า รู้จกัและเขา้ใจตนเองมากข้ึน การให้ค  าปรึกษาดงักล่าวจึง
ส่งผลให้พนักงานใหม่มีเป้าหมายในการด าเนินชีวิต มีความรับผิดชอบในงานท่ีท าและยอมรับ
ตนเองพร้อมทั้งสามารถท างานร่วมกับผูอ่ื้นและสภาพแวดล้อมในองค์กรได้อย่างมีความสุขซ่ึง
ใกลเ้คียงกบังานวิจยัของจิณห์นิภา สุทธาวาส(2554)ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างาน
ของขา้ราชการรุ่นใหม่กรมพฒันาท่ีดิน ผลการศึกษาพบว่าขา้ราชการรุ่นใหม่มีการปรับตวัในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงซ่ึงแสดงให้เห็นวา่การปรับตวัมีความส าคญัและมีความจ าเป็นอยา่งยิ่ง
ต่อผูท่ี้ท  างานเพราะเม่ือบุคคลพยายามท่ีพฒันาตนเองเพื่อให้เกิดความเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ี
ท างานอยู่จะท าให้สามารถปรับตวัให้เขา้กบังานและเพื่อนร่วมงานไดจึ้งส่งผลท าให้งานออกมามี
ประสิทธิภาพและมีความสุขในการท างานและยงัพบวา่การไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมมีอิทธิพล
ต่อการปรับตวัในการท างานของขา้ราชการรุ่นใหม่อีกดว้ย เพราะวา่การท่ีมีพนกังานเก่าไม่วา่จะเป็น
หวัหน้างาน เพื่อนร่วมงาน คอยให้ความสนิทสนม พูดคุย มีความเป็นมิตรกบัพนกังานท่ีเพิ่งเขา้มา
ใหม่ในทุกๆเร่ือง จึงท าให้พนกังานใหม่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและสามารถเผชิญ
ปัญหาในการท างานโดยมีบุคคลในองค์กรคอยให้ความช่วยเหลือ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กล้า
หาญ ณ น่าน(2556)ศึกษาการพฒันามาตรวดัการปรับตวัในการท างานของผูเ้ขา้สู่ตลาดแรงงานใหม่
ผลการศึกษาพบว่าผูเ้ข้าสู่ตลาดแรงงานใหม่มีค่าคะแนนเฉล่ียระดับการปรับตัวในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าสูงสุด รองลงมาคือการปรับตวัให้
เขา้กบักฎและส่ิงแวดลอ้มท่ีปฏิบติังานและการปรับตวัเขา้กบังาน 
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  ส่วนงานวิจัยของJokisaariและNurmi(2009)ศึกษาการปรับตัวของ
พนักงานใหม่ท่ีเพิ่งเรียนจบใหม่ใน 3 สายอาชีพท่ีแตกต่างกัน หน่ึงในนั้นมีสายอาชีพทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ไดแ้ก่ อาชีพนกัออกแบบโปรแกรม(software designer/programmer)วิศวกร

ส่ือสาร(telecommunications engineer)และผูจ้ดัการระบบ(system manager)โดยเป็นการศึกษาวิจยั
ระยะยาวแบ่งออกเป็น 4 ช่วงเวลา คือ 6 เดือน 1 ปี 1 ปีคร่ึงและ2 ปี หลงัจากเรียนจบ ผลการศึกษา
พบวา่พนกังานใหม่ท่ีเรียนจบใหม่ตั้งแต่ช่วงเวลา 6-21 เดือน หลงัจากท่ีเขา้มาท างานนั้นถา้ไดรั้บการ
สนับสนุนจากบุคคลในองค์กรในระดับมากไม่ว่าจะเป็นหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ผูดู้แลหรือ        
พี่เล้ียงก็จะท าใหพ้นกังานใหม่มีความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีและมีความพึงพอใจในงานสูงไปดว้ย
ตรงกนัขา้มถ้าไม่ได้รับการสนับสนุนจากบุคคลในองค์กรเลยก็จะท าให้พนักงานใหม่มีความพึง
พอใจในงานลดลง ในงานวิจยัน้ีช้ีให้เห็นว่าบุคคลในองค์กรมีบทบาทส าคญัเพราะเป็นส่ือท่ีดีของ
องคก์รเปรียบเหมือนเป็นการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รใหก้บัพนกังานใหม่ทั้งทางตรงและทางออ้ม
และแสดงให้เห็นว่าผลลพัธ์ของการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรคือการปรับตวัในการท างานในการ
ท างานของพนกังานใหม่นั้นมีผลในช่วงระยะปีแรกท่ีพนกังานใหม่เพิ่งเร่ิมเขา้มาท างาน สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของKoenและคณะ(2012)ท่ีศึกษาเก่ียวกบัการฝึกงานท่ีมีผลต่อการปรับตวัทางดา้นอาชีพ
เพื่ออ านวยความสะดวกใหแ้ก่ผูท่ี้เปล่ียนสถานะจากนกัศึกษาเรียนจบใหม่ไปสู่การเป็นพนกังานใหม่
ผลการศึกษาพบว่าผูท่ี้ไดรั้บการฝึกงานก่อนท่ีจะเปล่ียนสถานะไปสู่การเป็นพนกังานใหม่นั้นจะมี
การปรับตวัทางดา้นอาชีพไดม้ากกว่า มีความเขา้ใจในอาชีพท่ีตนท ามากกว่าคนท่ีไม่เคยไดรั้บการ
ฝึกงานมาก่อนคือจะมีการวางแผนในการท างาน มีการตดัสินใจในเร่ืองอาชีพ มีการส ารวจงานท่ีตน
ท าและมีการแกไ้ขปัญหางานอยา่งมัน่ใจกวา่ผูท่ี้ไม่เคยไดรั้บการฝึกงานมาก่อนจึงส่งผลท าให้ปรับตวั
ในการท างานไดดี้กวา่ 

  ดงันั้นจากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปรับตวัในการท างาน
ของพนกังานใหม่แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานใหม่จะปรับตวัในการท างานไดน้ั้นตอ้งอาศยัอิทธิพลจาก
ทั้งภายนอกและภายใน อิทธิพลท่ีมาจากภายนอกคือบริบทแวดล้อมรอบตวัของพนกังานใหม่คือ
องคก์รโดยผา่นการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รจากบุคคลในองคก์รและอิทธิพลจากภายในตวับุคคล
คือคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานใหม่แต่ละบุคคล ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงมีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาอิทธิพลท่ีมาจากสองประเด็นดังกล่าว ได้แก่ ประเด็นท่ีเกิดจากองค์กรคือการถ่ายทอด
วฒันธรรมองค์กรท่ีผ่านตัวบุคคลคือพี่เ ล้ียงและบุคคลในองค์กรกับประเด็นของคุณลักษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ว่ามีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ใน
องคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวามากนอ้ยเพียงใด 
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  2.2.5 งานวจัิยทีเ่กี่ยวกบัพนักงานใหม่ขององค์กรเทคโนโลยสีารสนเทศ 
  สุวิมล วงศ์สิงห์ทอง(2553)ศึกษาความสอดคลอ้งของบณัฑิตเทคโนโลยี
สารสนเทศไทยกบัความตอ้งการของผูป้ระกอบการโดยศึกษาจากมุมมองของผูผ้ลิตเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อการจ าหน่ายและเพื่อใช้ในองค์กร ผลการศึกษาพบว่า คุณลกัษณะของบณัฑิตดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีผูป้ระกอบการตอ้งการนั้น นอกจากเร่ืองของวุฒิการศึกษาแลว้ส่ิงท่ีส าคญั
และจ าเป็นส าหรับบณัฑิตใหม่ท่ีควรมี ได้แก่ ความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีอย่าง
เหมาะสม ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์และ
ความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษ เพราะบณัฑิตเทคโนโลยสีารสนเทศส่วนใหญ่มีความรู้ทางดา้น
ทฤษฎีพื้นฐานเท่านั้น แต่ยงัขาดทักษะในการปฏิบติังาน ความรู้เชิงเทคนิคและมีทกัษะการใช้
คอมพิวเตอร์อยู่ในเกณฑ์ปานกลาง ถึงแมว้่าจะสามารถหาขอ้มูลคน้ควา้ขอ้มูลต่างๆดว้ยตนเองได้
อย่างรวดเร็วแต่ก็ยงัขาดทกัษะในการน าขอ้มูลเหล่านั้นมาวิเคราะห์และประยุกต์ใช้ให้เหมาะสม
ประกอบกบับางสถานศึกษาไม่ไดบ้รรจุหลกัสูตรการฝึกงานไว ้จึงท าให้บณัฑิตไม่เคยน าความรู้
ทางดา้นทฤษฎีท่ีเรียนมาประยุกตใ์ช้กบัการปฏิบติังานและท่ีส าคญัคือเร่ืองของการส่ือสาร ถึงแมว้่า
จะสามารถท างานร่วมกันเป็นทีมกับบุคคลในองค์กรได้แต่ย ังขาดทักษะการส่ือสารงาน 
ประสานงานกบัลูกคา้โดยเฉพาะกบัลูกคา้ชาวต่างชาติท่ีตอ้งส่ือสารเป็นภาษาองักฤษ แต่อย่างไรก็
ตามผูป้ระกอบการก็ไม่ไดค้าดหวงัว่าบณัฑิตจบใหม่จะสามารถปฏิบติังานไดท้นัทีซ่ึงแต่ละองคก์ร
จะมีหลกัสูตรเพื่อฝึกอบรมรองรับไวแ้ลว้ แต่ในช่วงระยะฝึกหรือทดลองงานบณัฑิตใหม่มกัไม่มี
ความอดทนและรับผดิชอบเท่าท่ีควรซ่ึงบุคลิกภาพดา้นความรับผดิชอบ ความใฝ่รู้ ความมุ่งมัน่ ความ
มีมนุษยส์ัมพนัธ์ มัน่ใจในตนเอง อยูใ่นเกณฑ์ตอ้งปรับปรุง เม่ือพิจารณาโดยภาพรวมพบวา่ควรท่ีจะ
พฒันาสรรถนะบณัฑิตในเร่ือง ทกัษะในการปฏิบติังาน ทกัษะการส่ือสาร ความรับผิดชอบใน
วิชาชีพ รวมทั้ งคุณธรรมจริยธรรมและบุคลิกภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของอารีย์ มยงัพงษ ์
(2553)ศึกษาเร่ืองสภาพความตอ้งการและคุณลกัษณะของบุคลากรดา้นซอฟต์แวร์ในประเทศไทย 
ผลการศึกษาพบวา่คุณลกัษณะของบุคลาการดา้นซอฟตแ์วร์ท่ีสถานประกอบการให้ความส าคญัเป็น
3อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ดา้นคุณธรรม จริยธรรม และดา้นทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
และความรับผดิชอบ 
  ข้อสังเกตจาก 2 งานวิจัยน้ีท่ีเหมือนกันคือ วิธีการแก้ปัญหาเก่ียวกับ
บุคลากรและบณัฑิตใหม่เทคโนโลยสีารสนเทศคือการแกไ้ขปัญหาควรเร่ิมจากท่ีการพฒันาหลกัสูตร
การเรียนการสอนโดยความร่วมมือกบัสถานประกอบการเพื่อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
ผูป้ระกอบการ เน่ืองจากหลักสูตรของสถานศึกษายงัไม่สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานจริงเพราะเน้น
สอนทฤษฎีมากกว่าการปฏิบติัจริงและยงัขาดเน้ือหาเร่ืองของการงานและความรู้เชิงเทคนิคซ่ึงมี
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สาเหตุมาจากตั้งแต่การคดัเลือกนกัศึกษาเขา้ศึกษาหลกัสูตรเทคโนโลยีสารสนเทศบางแห่งท่ียงัมีการ
คดัเลือกนักศึกษาท่ีไม่ได้คุณสมบติัตรงตามท่ีก าหนดประกอบกับอาจารย์ผูส้อนยงัไม่มีความรู้
ดงักล่าวมากนกัเพราะส่วนใหญ่สถานศึกษาจะรับอาจารยจ์ากผลงานวิชาการมากกวา่ประสบการณ์
การท างานรวมทั้งในหลกัสูตรไม่มีการฝึกปฏิบติังานจริงและยงัใหค้วามรู้เชิงเทคนิคเท่าท่ีควร เพราะ
บางหลักสูตรเน้นสอนออกแบบโปรแกรมซ่ึงเป็นความรู้แนวออกแบบศิลปะมากกว่าทาง
วิทยาศาสตร์ท่ีเน้นการเขียนโปรแกรมซ่ึงการออกแบบนั้นไม่จ  าเป็นตอ้งใช้ส าหรับการปฏิบติังาน
จริงท่ีจะเนน้การคิดวเิคราะห์ ความเขา้ใจในภาษาการเขียนโปรแกรมและความเหมาะสมทางการใช้
งานของลูกคา้มากกวา่ดงันั้นในกระบวนการเรียนการสอนจึงควรเนน้ภาคปฏิบติัและควรไดรั้บการ
ฝึกอบรมเชิงธุรกิจ การบริหาร การจดัการและการน าเสนอรวมทั้งให้ความส าคญักบัผูส้อนท่ีควร
คดัเลือกจากความรู้ความสามารถทกัษะท่ีไดจ้ากหลกัสูตรและการประเมินความรู้ทางดา้นวิชาชีพ
ดว้ย 
  นอกจากน้ีงานวิจยัของLounsburyและคณะ(2007)ได้ศึกษาบุคลิกภาพ
ของพนกังานในสายอาชีพเทคโนโลยีสารสนเทศว่ามีบุคลิกภาพท่ีแตกต่างจากอาชีพอย่างไรโดย
ศึกษากับพนักงานท่ีท างานกับบริษัทเทคโนโลยีสารสนเทศในหลากหลายองค์กรในประเทศ
สหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายอาชีพเทคโนโลยีสารสนเทศมีระดับคะแนน
บุคลิกภาพระดบัสูงอยู ่3 แบบ ไดแ้ก่ ปรับตวัไดง่้าย(Emotional resilience) เปิดเผย(Openness)และมี
ความคิดมุ่งมัน่(Tough mindedness)ซ่ึงทั้งสามบุคลิกภาพมีความเก่ียวขอ้งกบัความพึงในใจอาชีพของ
พนักงานด้วย เน่ืองจากเป็นบุคลิกภาพท่ีมีความจ าเป็นต่อการท างานในสายอาชีพน้ี เร่ิมจาก
บุคลิกภาพแบบปรับตวัไดง่้าย กล่าวคือในการท างานส่ิงท่ีเจอเป็นประจ ากบัสายงานน้ีคือความกดดนั
ในการท างาน มีความเครียดในการท างานสูงและการท างานล่วงเวลาจึงท าให้พนักงานสามารถ
จดัการความเครียดกบัความกดดนัท่ีเกิดจากการท างานไดดี้ ต่อมาคือบุคลิกภาพแบบเปิดเผยซ่ึงเป็น
บุคลิกภาพท่ีมีความจ าเป็นอย่างมากต่อสายอาชีพน้ี เพราะเทคโนโลยีมีการพฒันาเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา จึงท าให้พนกังานตอ้งเรียนรู้ ปรับตวั คน้หาเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆท่ีเขา้มาตลอดเวลา
เพื่อท าให้ตนเองสามารถจดัการกบัความรู้ท่ีมีอยู่มาใช้ในการท างานในองค์กรและในสายงานของ
ตนเองและสุดทา้ยคือมีความคิดมุ่งมัน่ถือไดว้า่เป็นคุณสมบติัท่ีส าคญัของพนกังานสายอาชีพน้ีเพราะ
การท างานทางด้านโปรแกรมเมอร์ นกัวิเคราะห์ระบบหรืองานทางด้านคอมพิวเตอร์จะตอ้งอาศัย
ทกัษะการวิเคราะห์ ความมีเหตุผลและความตั้งใจในการท างาน เพราะว่าการท างานประเภทน้ี
จะตอ้งเจอกบัเทคโนโลยีท่ีมีความจ ากดัและการเปล่ียนแปลง พนกังานจึงตอ้งใช้หลกัวิเคราะห์มา
เป็นพื้นฐานช่วยในการตดัสินใจในการท างานเพื่อท าให้ข้อมูลและงานเกิดความสมบูรณ์ มีการ
ทดสอบงานจึงท าให้ต้องมีความคิดมุ่งมั่นพอเพื่อการตดัสินใจในการท างาน แต่อย่างไรก็ตาม
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บุคลิกภาพท่ีพนกังานสายอาชีพน้ีควรจะมีมากข้ึนคือเร่ืองของการส่ือสารระหวา่งบุคคล การส่ือสาร
กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสายอาชีพน้ีควรจะมีการฝึกและการพฒันา รวมทั้ง
องค์กรควรจะจดัให้มีกิจกรรมระหว่างสมาชิกในองค์กรเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัเพราะ
บุคลิกภาพเร่ืองการส่ือสารน้ีน าไปสู่ความพึงพอในในการท างานไดม้ากข้ึน 
  ข้อสังเกตจากงานวิจัย ท่ีผ่านมาของพนักงานทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ คือทักษะการส่ือสารท่ีควรจะมีการพัฒนาปรับปรุงทั้ งเ ร่ือง ทักษะการส่ือสาร
ภาษาต่างประเทศ และทกัษะการส่ือสารระหวา่งบุคคลในองคก์รโดยเฉพาะอย่างยิ่งทกัษะเร่ืองการ
ส่ือสารระหวา่งบุคคลซ่ึงจ าเป็นในการท างานในสายอาชีพน้ี เพราะการท างานไม่ใช่ท างานเพียงแค่
กบัคอมพิวเตอร์แต่พนกังานจะตอ้งมีการติดต่อประสานงานกบัสมาชิกในองค์กรฝ่ายอ่ืนๆรวมทั้ง
การน าเสนองาน ติดต่อกบับุคคลภายนอกคือลูกคา้อีกดว้ย  แต่อยา่งไรก็ตามส าหรับการส่ือสารกบั
สมาชิกในองคก์รจากงานวจิยัท่ีผา่นมาของระบบพี่เล้ียงยงัพบวา่ ระบบพี่เล้ียงสามารถช่วยท าให้เกิด
การส่ือสารสองทางในองคก์รและช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในองคก์รได ้ดงันั้นระบบพี่เล้ียงจึงมีส่วน
ช่วยท าใหพ้นกังานใหม่สามารถพดูคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นต่างๆกบัพี่เล้ียงไดจึ้งเป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
จะช่วยพฒันาใหพ้นกังานใหม่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลในองคก์รได ้
  ในการศึกษาคร้ังน้ีไดส้ ารวจเพิ่มเติมในส่วนของบุคลิกภาพของพนกังาน
ใหม่เพื่อน าขอ้มูลดงักล่าวมาประกอบการอธิบายและวิเคราะห์วา่บุคลิกภาพของพนกังานใหม่จะมี
ส่วนท าใหพ้นกังานใหม่ขององคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศสามารถปรับตวัในการท างานไดอ้ยา่งไร 
  
  2.2.6 งานวิจัยวิธีการถ่ายวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลี้ยง  คุณลักษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ทีเ่กีย่วข้องกบัการปรับตัวในการท างาน 
  - งานวิจยัวิธีการถ่ายวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปรับตวัในการท างาน 
  ก่อนท่ีจะมีงานวจิยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของ
พี่เล้ียงไดมี้งานวจิยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมขององคก์รโดยศึกษาวา่วิธีการถ่ายทอด
วฒันธรรมองค์กรวิธีการใดท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างาน เช่นงานวิจยัของVan Maanenและ
Schein(1979)และJones(1986)ท่ีศึกษาวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร 2 ประเภทคือการถ่ายทอด
วฒันธรรมองค์กรโดยมีสถาบันเป็นศูนย์กลางและการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรแบบไม่มี
โครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่าวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรโดยมีสถาบันเป็นศูนย์กลาง
(institutionalized socialization)โดยเฉพาะอยา่งยิ่งแบบมีตวัแบบ(serial)หรือการถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รโดยผา่นบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงมีผลต่อการปรับตวัของพนกังานใหม่มากกวา่ในรูปแบบอ่ืน 
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เพราะวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมขององค์กรโดยผ่านบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงช่วยท าให้พนกังาน
ใหม่ เรียนรู้ทั้งเร่ืองงานซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนกังานใหม่สนใจมากท่ีสุดและยงัท าให้พนกังานใหม่เรียนรู้
ขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์รอีกดว้ยส่งผลท าใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัในการท างานได ้
  จึงท าใหต่้อมามีนกัวจิยัน ารูปแบบการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดยผา่น
บทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงไปศึกษาต่อยอด เช่นงานวิจยัของOstroffและKozlowski(1992)และChao
และคณะ(1992)พบว่าการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรโดยผ่านบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงท าให้
พนกังานใหม่ไดรั้บการขดัเกลาทางสังคมทั้งในเร่ืองการท างาน คน การเมือง เป้าหมาย ค่านิยมและ
ประวติัศาสตร์ขององคก์ร เพราะพนกังานใหม่ไดส้ังเกตและเรียนรู้จากขอ้มูลท่ีไดรั้บจากพี่เล้ียงจึงท า
ให้สามารถปรับตวัในการท างานและมีผลการปฏิบติังานดีกวา่คนท่ีไม่มีพี่เล้ียง นอกจากน้ีงานวิจยั
ของKingและSethi(1998)ศึกษาวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการปรับตวัให้เข้ากับ
ว ัฒนธรรมองค์กรของพนักงานใหม่ท่ีท าอาชีพทางด้านสารสนเทศ(Information System 
Professional)ผลการศึกษาพบว่าวิธีการขดัเกลาทางสังคมแบบการถ่ายทอดแบบท่ีมีตวัแบบหรือ
ระบบพี่เล้ียงมีผลต่อการปรับตวัของพนักงานใหม่และช่วยลดความขดัแยง้ในบทบาทหน้าท่ีได้
เพราะในการท าอาชีพน้ีเม่ือพนักงานใหม่เร่ิมเข้ามาท างานก็จะตอ้งเรียนรู้วิธีการท างานต่างๆ มี
เทคนิคเฉพาะในการท างาน ดงันั้นการปฐมนิเทศอาจไม่เพียงพอจึงตอ้งมีพี่เล้ียงช่วยสอนงานเพื่อลด
ความขดัแยง้(role conflict)และความคลุมเครือในบทบาทหน้าท่ี(role ambiguity)ซ่ึงระบบพี่เล้ียง
พนักงานใหม่น้ีส่งผลท าให้พนักใหม่สามารถปรับตวัในการท างานได้ สอดคล้องกบังานวิจยัใน
ประเทศไทยของบงกช เบ็ญมาตร์(2542)ศึกษาการขดัเกลาทางสังคมและการปรับตวัของพนกังาน
ใหม่ โดยท าการศึกษากบัพนกังานใหม่ขององคก์ารเอกชนขนาดใหญ่ ผลการศึกษาพบวา่พี่เล้ียงเป็น
ส่วนหน่ึงในแหล่งท่ีมาของการขดัเกลาทางสังคมขององคก์ารท่ีพนกังานใหม่สามารถเรียนรู้เก่ียวกบั
การท างาน เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร วฒันธรรมองคก์ารและภาษาเฉพาะในการท างานของ
องค์การโดยการขดัเกลาทางสังคมขององคก์ารโดยผา่นพี่เล้ียงนั้นมีผลต่อการปรับตวัของพนกังาน
ใหม่ 
  ต่อมาก็ไดมี้งานวจิยัต่อยอดศึกษาวา่วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดย
ผา่นบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงมีวิธีการใดบา้งท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่
เช่นงานวิจยัของScandura(1992)ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง หนา้ท่ีของพี่เล้ียงท่ีมีต่อผลการท างาน
ของน้องเล้ียง ไดแ้ก่ผลการปฏิบติังาน เงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่ง ท าการศึกษากบัพนักงาน
และผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในองคก์รทางดา้นเทคโนโลยีของMidwestประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษา
ช้ีให้เห็นว่าหน้าท่ีของพี่เล้ียงดา้นการสอนงาน(career function)มีผลต่อการท างานของน้องเล้ียงใน
เร่ืองความกา้วหน้าทางอาชีพของน้องเล้ียง เช่น เงินเดือนและการเล่ือนต าแหน่งมากกว่าด้านการ
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สนับสนุนทางจิตใจ(psychosocial functions) สอดคล้องกับงานวิจยัของRagins(1997)และAllen, 
McManusและRussell(1999)ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งระบบพี่เล้ียงระยะสั้นในองคก์รการศึกษา
ท่ีมีผลต่อมุมมองการขดัเกลาทางสังคมและความเครียด ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่าวิธีการถ่ายทอด
วฒันธรรมองคก์รโดยผา่นบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงในดา้นการสอนงานและการสนบัสนุนทางจิตใจ
มีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงใน
ดา้นการสอนงานมีผลบวกต่อการขดัเกลาทางสังคมขององคก์ร การปรับตวัของพนกังานใหม่และ
ลดความเครียดในการท างาน  สอดคล้องกับงานวิจัยของViator(2001)และPhuangthipและ
Phapruke(2008)ท่ีศึกษาบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงท่ีมีผลต่อการปรับตวัของพนกังานใหม่ในองค์กร
บญัชี ผลการศึกษาพบวา่บทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงในดา้นการสอนงานมีผลบวกต่อการปรับตวัของ
พนกังานใหม่ท าให้พนกังานใหม่เรียนรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานได ้ส่วนบทบาทหน้าท่ีของพี่
เล้ียงดา้นการสนบัสนุนทางจิตใจไม่มีผลต่อการปรับตวัของพนกังานใหม่แต่อยา่งใด 
  อย่างไรก็ตามขัดแย้งกับงานวิจัยของAllenและคณะ(2004)ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างระบบพี่เล้ียงท่ีมีประโยชน์ต่ออาชีพของน้องเล้ียง โดยศึกษาจากพนักงานท่ี
ท างานในองค์กรต่างๆ ผลการวิจยัพบว่าน้องเล้ียงท่ีได้รับการสนับสนุนจากพี่เล้ียงทางด้านการ
สนบัสนุนทางจิตใจ จะมีความพึงพอใจในความสัมพนัธ์ของพี่เล้ียงและมีผลการท างานดีกวา่คนท่ี
ไดรั้บการสนบัสนุนจากพี่เล้ียงดา้นการสอนงานเพียงอยา่งเดียว สอดคลอ้งกบังานวิจยัของKingและ
คณะ(2005)ศึกษาวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อบทบาทการปรับตวัของพนกังานใหม่
สายอาชีพเทคโนโลยสีารสนเทศ ผลการศึกษาพบวา่วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รแบบมีตวัแบบ
หรือการมีพี่เล้ียงท่ีคอยท าหนา้ท่ีสนบัสนุนทางจิตใจมีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังาน
ใหม่ เพราะท าให้พนกังานใหม่เกิดความรู้สึกวา่ไดรั้บการสนบัสนุนทั้งเร่ืองงานและจิตใจพนกังาน
ใหม่ไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ท่ีพี่เล้ียงถ่ายทอดทั้งเร่ืองทกัษะ ความรู้ในการท างาน และเร่ืองการ
เขา้ใจค่านิยม บรรทดัฐานขององค์กร ส่งผลท าให้มีผลปฏิบติังานไดดี้ข้ึนและเป็นท่ียอมรับของคน
ในองคก์รสามารถปรับตวัในบทบาทงานใหม่ไดดี้กวา่คนท่ีไม่มีพี่เล้ียง เช่นเดียวกนักบังานวิจยัของ
MarcและMonica(2007)ท่ีศึกษาระบบพี่เล้ียงอย่างเป็นทางการของพนักงานการเงินในMidwest
ประเทศสหรัฐอเมริกาก็พบวา่ระบบพี่เล้ียงนั้นมีผลบวกต่อผลการปฏิบติังานของนอ้งเล้ียงและพบวา่
ระบบพี่เล้ียงอยา่งเป็นทางการจะประสบความส าเร็จได ้ถา้ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รการสร้าง
ความเข้าใจให้กับพี่เล้ียงเพื่อท่ีจะสามารถท าหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพรวมทั้ งการจบัคู่ท่ีดี
ระหวา่งพี่เล้ียงกบันอ้งเล้ียงก็มีผลต่อระบบพี่เล้ียงเช่นกนั 
  นอกจากน้ีงานวิจยัของDawleyและคณะ(2008)ท่ีท าการศึกษาพนกังาน
ในโรงงานประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจยัพบว่าระบบพี่เล้ียงมีผลต่อการปรับตวัของพนกังาน
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พบว่าบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงในการเป็นแบบอย่าง(role model)ท าให้พนักงานมีทัศนคติใน
ทางบวก มีทกัษะในการจดัการความเครียดและปรับตวัได้มากข้ึน แต่อย่างไรก็ตามงานวิจยัของ 
Rhay-Hung Wengและคณะ(2010)ศึกษาผลกระทบของหนา้ท่ีของพี่เล้ียงท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน
และความผูกพนัต่อองค์กร โดยศึกษากับพยาบาลน้องใหม่ท่ีเพิ่งเร่ิมท างานในโรงพยาบาล ผล
การศึกษาช้ีใหเ้ห็นวา่ บทบาทหนา้ท่ีในการสอนงานและบทบาทหนา้ท่ีในการเป็นแบบอยา่งมีผลต่อ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลท าให้พยาบาลใหม่เกิดการปรับตวัในการ
ท างานแต่บทบาทหนา้ท่ีในการใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจของพี่เล้ียงไม่มีผลแต่อยา่งใด 
  ส าหรับงานวิจยัของKowtha(2008)พบว่าบทบาทหน้าท่ีในการให้การ
สนับสนุนทางจิตใจของพี่เล้ียงมีอิทธิพลต่อการปรับตวัของพนักงานใหม่ โดยศึกษากลวิธีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของวิศวกรท่ีเพิ่งจบการศึกษาจาก
มหาวิทยาลยัในสิงคโปร์และมีอายุงานไม่เกิน 1 ปี ผลการศึกษาพบวา่กลวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รแบบมีตวัแบบหรือพี่เล้ียงมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่โดยเฉพาะ
บทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงในดา้นการให้การสนับสนุนทางจิตใจและการได้รับการสนับสนุนจาก
เพื่อนร่วมงานท าให้พนกังานใหม่เกิดความชดัเจนในบทบาท(role clarity)ซ่ึงมีความหมายใกลเ้คียง
กบัการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมในการท างาน กล่าวคือพนักงานใหม่มีเขา้ใจในบทบาท
หน้าท่ีของตนเองจนสามารถจดัการกบัสถานการณ์การท างานและจดัล าดับความส าคญัในการ
ท างานไดจึ้งส่งผลท าให้พนกังานใหม่เกิดความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มการท างานและยงัส่งผล
ท าให้พนักงานใหม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสังคมในท่ีท างานซ่ึงมีความหมายสอดคล้องกับการ
ปรับตัวให้เข้ากับเพื่อนร่วมงานและผูบ้ ังคับบัญชาซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของScanduraและ
Williams(2001)ท่ีพบวา่หนา้ท่ีของพี่เล้ียงช่วยท าใหพ้นกังานใหม่เกิดการสร้างเครือข่ายในการท างาน
ได้เพราะมีการส่ือสารพูดคุยกนัระหว่างพี่เล้ียงกับพนักงานใหม่ท าให้เกิดการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกนั ท าใหเ้กิดความเขา้ใจ รู้จกัคนในองคก์รและชีวติการท างานมากข้ึนส่งผลให้พนกังานใหม่
สามารถปรับตวัเขา้กบัคนในองคก์รเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได ้
 ส่วนBrownและคณะ(2008)ได้ศึกษาเก่ียวกับบทบาทของพี่ เ ล้ียงในฐานะท่ีเป็น
แบบอย่าง ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่า บทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงในการเป็นแบบอย่างนั้นมีผลต่อการ
ปรับในการท างานของพนกังานใหม่ในแง่การปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในองค์กรและการ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์รเน่ืองจากพนกังานใหม่หรือนอ้งเล้ียงจะสังเกตบทบาทของพี่เล้ียง
ในฐานะท่ีเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่พนกังานใหม่วา่พวกเขาควรจะปฏิบติัตนอยา่งไรดงันั้นบทบาทของพี่
เล้ียงในฐานะท่ีเป็นแบบอย่างนั้นจึงมีความส าคญั การเป็นแบบอยา่งคือการประพฤติและปฏิบติัตน
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ในวิถีทางท่ีผูอ่ื้นสามารถเอาอย่างได้กล่าวคือการเป็นแบบอย่างในการแสดงทศันคติค่านิยมและ
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และการปฏิบติัตาม 
  ส าหรับงานวจิยัในประเทศไทยท่ีผา่นมาไดศึ้กษาเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียงกบั
การปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ไวด้งัน้ี เช่นงานวิจยัของอนุศกัด์ิ ขนัธสิทธ์ิ(2543)ศึกษา
การน าระบบพี่เล้ียงมาใช้ในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร กรณีศึกษาพนักงาน
ตอ้นรับภาคพื้นบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ระบบพี่เล้ียงท าให้พนกังาน
ใหม่สามารถปรับตัวในการท างาน เรียนรู้งานได้เร็วข้ึนอีกทั้ งยงัช่วยลดอัตราการลาออกของ
พนกังานใหม่ไดเ้พราะวา่พนกังานใหม่สามารถเรียนรู้และปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองค์กรและ
ค่านิยมต่างๆขององค์กรได้โดยมีพี่เล้ียงคอยเอาใจใส่ดูแลอย่างใกล้ชิดเป็นการสร้างความอบอุ่น
ให้กบัพนักงานใหม่ สอดคล้องกบังานวิจยัของอรณี พิพิธภณัฑ์(2545)ท่ีศึกษาเร่ืองการน าระบบ      
พี่เล้ียงอย่างเป็นทางการมาปรับใช้ในการฝึกอบรมเพื่อผลส าเร็จในการผลิตเจ้าหน้าท่ีควบคุม
การจราจรทางอากาศของบริษทัวทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีมีส่วน
ช่วยท าใหร้ะบบพี่เล้ียงเกิดผลส าเร็จนั้น นอกจากจะเกิดจากตวัองคก์รเองแลว้ ส่ิงท่ีเป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ประการหน่ึงคือพี่เล้ียงต้องมีความรู้ความสามารถและต้องสามารถถ่ายทอดได้โดยเฉพาะการ
ถ่ายทอดทกัษะต่างๆทั้งในเร่ืองการท างาน การปฏิบติัตวัในองคก์รและการถ่ายทอดวฒันธรรมของ
องค์กรเพื่อท่ีจะสามารถท าให้ผูไ้ด้รับการฝึกหรือพนักงานใหม่สามารถปรับตวัในการท างานได้
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพฒันพร บุญอาจ(2545)ท่ีศึกษาการน าระบบพี่เล้ียงมาใชใ้นโรงพยาบาล
ผลการศึกษาพบว่าระบบพี่เล้ียงนอกจากจะท าให้พนกังานใหม่ปรับตวัเขา้กบัหน่วยงาน ปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยงัท าให้พนกังานใหม่เขา้ใจและสามารถปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร
ไดอี้กดว้ย 
  นอกจากน้ีป่ินกนก วงศ์ป่ินเพช็ร์(2551)ศึกษาเก่ียวกบับทบาทของพี่เล้ียง
ในการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การท่ีมีผลต่อการปรับตัวของนายทหารชั้ นประทวนของ
กองทพับกท่ีบรรจุเขา้รับราชการใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ บทบาทของพี่เล้ียงมีผลต่อการเรียนรู้งาน
และสภาพแวดลอ้มใหม่ของบรรดานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม่อยา่งมาก ทั้งบทบาทหนา้ท่ีใน
การสอนงาน บทบาทหน้าท่ีในการให้การสนับสนุนทางจิตใจและบทบาทหน้าท่ีในการเป็น
แบบอย่างซ่ึงแสดงให้เห็นว่าบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงในการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การนั้นมี
ความจ าเป็นต่อการปรับตวัของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม่ เพราะพี่เล้ียงจะเป็นแหล่งขอ้มูลใน
เร่ืองต่างๆทั้งกฎระเบียบภายในกองทพัและการปฏิบติัตนในชีวติประจ าวนั รวมทั้งพี่เล้ียงยงัสามารถ
ให้ค  าปรึกษาและเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม่ได้อีกด้วยส่งผลท าให้
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม่สามารถปรับตวัในการท างานหลงัจากส าเร็จการศึกษาไดดี้ยิ่งข้ึน
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สอดคลอ้งกบังานวจิยัของศุภวรรณ ศรีเกตุ(2552)ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งระบบพี่เล้ียงกบัการ
ปรับตวัในการท างาน โดยศึกษาถึงบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงท่ีมีต่อพนกังานใหม่ทั้งในส่วนของการ
สอนงานและการให้ค  าปรึกษาผลการศึกษาพบว่าบทบาทหน้าท่ีในการสอนงานและการให้การ
สนับสนุนทางจิตใจของพี่เล้ียงมีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ทั้งในดา้นการ
ปรับตวัให้เขา้กับลกัษณะงานท่ีท า การปรับตวัให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างาน และการ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงแสดงให้เห็นวา่บทบาททั้งสองนั้นเป็นบทบาท
ท่ีจ าเป็นของเล้ียง พี่เล้ียงจะคอยช่วยให้ค  าแนะน าแก่ผูไ้ดรั้บการดูแลเกิดประสิทธิภาพ เพราะพี่เล้ียง
จะมีความรู้ความเขา้ใจทั้งในดา้นเน้ือหาการท างานและการใชชี้วิตมีความเขา้อกเขา้ใจสภาพผูไ้ดรั้บ
การดูแลเป็นอย่างดีพร้อมท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการของผูไ้ดรั้บการดูแลท าให้ระบบพี่เล้ียง
สามารถด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืนและประสบความส าเร็จต่อผูไ้ดรั้บการดูแลพี่เล้ียงและองคก์าร 
  จากงานวิจยัท่ีผา่นมาจะเห็นไดว้่าวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของ 
พี่เล้ียงโดยผ่านบทบาทหน้าท่ีทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่บทบาทหนา้ท่ีในการสอนงาน บทบาทหน้าท่ีในการ
ให้การสนบัสนุนทางจิตใจหรือจิตวิทยาทางสังคมและบทบาทหน้าท่ีในการเป็นแบบอยา่งอาจจะมี
ผลต่อการปรับตวัของพนกังานใหม่ สามารถสรุปเป็นตารางท่ี 2.3 ดงัน้ี 
ตารางที่ 2.3 วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงโดยผ่านบทบาทหน้าท่ีกบัการปรับตวัใน
การท างาน 

วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพ่ีเล้ียงโดยผา่นบทบาทหนา้ท่ี ทิศทางความสมัพนัธ์กบั
การปรับตวัในการท างาน 

บทบาทหนา้ท่ีในการสอนงาน + 
บทบาทหนา้ท่ีในการใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจ + 
บทบาทหนา้ท่ีในการเป็นแบบอยา่ง + 

  ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีจึงได้ศึกษาวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กร
ของพี่เล้ียงทั้งสามแบบว่ามีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่มากน้อยเพียงใดและ
ศึกษาวา่วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงวธีิการใดท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างาน 

   - งานวิจยัคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปรับตวัในการท างาน 

  Morrison(1993)ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลท่ีมีผลต่อ
การขดัเกลาทางสังคมและการปรับตวัของพนกังานใหม่ท่ีท างานดา้นบญัชีในระยะเวลา 6 เดือนแรก
โดยเน้นศึกษาเฉพาะพฤติกรรมการแสวงหาข้อมูล (information seeking)ผลการศึกษาพบว่า
พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลท าใหพ้นกังานใหม่มีความรอบรู้ในงานและบทบาท(task mastery)และ
เรียนรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารและกลายมาเป็นท่ียอมรับของบุคคลในองคก์าร แต่อยา่งไรก็ตาม

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล  ศศ.ม. (ภาษาและวฒันธรรมเพ่ือการส่ือสารและการพฒันา) / 67 

ต่อมาAshfordและBlack(1996)ไดศึ้กษาพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ในช่วงระยะเวลา 6 เดือน
แรกของการเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์รและช่วงเวลาท่ีไดรั้บการขดัเกลาทางสังคม ผลการศึกษาพบวา่
พฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ นอกจากการแสวงหาขอ้มูลท่ีมีผลต่อการปรับตวัของพนกังาน
ใหม่แล้ว จากผลการศึกษาคร้ังน้ีAshfordและBlack(1996)ยงัพบว่าการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ
(feedback seeking)และพฤติกรรมการสร้างความสัมพนัธ์(relationship building)กบับุคคลในองคก์ร
ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงนั้นมีผลต่อการปรับตวัของพนกังานใหม่ 
  ต่อมาSaksและAshforth(1997)ได้ศึกษาโดยการประมวลงานวิจัย ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการขดัเกลาทางสังคมขององคก์ารใน 5 ปีท่ีผา่นมาและสร้างแบบจ าลองการขดัเกลาทาง
สังคมขององค์การแบบจ าลองน้ีแสดงให้เห็นว่าอิทธิพลท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างานของ
พนกังานใหม่ มี 2 ประการ ไดแ้ก่ อิทธิพลจากองค์การและอิทธิของพนกังานใหม่โดยอิทธิพลของ
องคก์าร คือวิธีการขดัเกลาทางสังคมขององคก์ารท่ีมีหลายระดบัและอิทธิพลของพนกังานใหม่ คือ 
กลวิธีการริเร่ิมหรือคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่(proactive behaviors)ไดแ้ก่ การ
แสวงหาขอ้มูลและการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัซ่ึงแสดงให้เห็นวา่นอกจากอิทธิขององคก์ารท่ีท าให้
พนกังานใหม่สามารถปรับตวัไดแ้ลว้ อิทธิพลท่ีมีจากพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่เองนั้นยงัมี
ความส าคญัและช่วยท าให้พนกังานใหม่สามารถปรับตวัในการท างานไดเ้ช่นกนัซ่ึงจากแบบจ าลอง
ของSaksและAshforth(1997)ได้มีนักวิจยัท่ีสนใจศึกษาเก่ียวกับกลวิธีการขดัเกลาทางสังคมของ
องคก์ารน ามาใชอ้ยา่งแพร่หลายโดยไดน้ ามาเป็นแนวคิดในการวิจยั ยกตวัอยา่งเช่น งานวิจยัของจรัล 
อุ่นฐิติวฒัน์(2548)ท่ีศึกษากลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
และความผกูพนัในองคก์ารส าหรับพนกังานสถาบนัการเงินพิเศษของรัฐโดยไดศึ้กษาอิทธิพลจาก
องค์การและอิทธิพลของพนกังาน ไดแ้ก่ พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลและการสร้างความสัมพนัธ์
ผลการศึกษาพบว่า การแสวงหาข้อมูลของพนักงานมีผลบวกต่อความชัดเจนในบทบาทหน้าท่ี
นอกจากน้ียงัพบว่าพฤติกรรมการสร้างความสัมพนัธ์มีผลบวกต่อพนกังานใหม่ทั้งความชดัเจนใน
บาทหนา้ท่ีความรู้เก่ียวกบัองคก์ารและความรอบรู้ในงานซ่ึงส่งผลท าให้พนกังานสามารถปรับตวัใน
การท างานรวมทั้งเกิดความพึงพอใจในงานและมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
  นอกจากน้ีMorrisonและคณะ(2004)ศึกษาเปรียบเทียบการแสวงหาขอ้มูล
ป้อนกลบัของพนักงานใหม่ท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างกนัโดยเปรียบเทียบระหว่างพนักงานสัญชาติ
อเมริกนักบัฮ่องกง ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานใหม่สัญชาติอเมริกนัมีพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูล
ป้อนกลบัมีความถ่ีมากกว่าพนักงานใหม่สัญชาติฮ่องกงซ่ึงเกิดจากการมีวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั
เพราะโดยพื้นฐานพนกังานใหม่สัญชาติอเมริกนัจะเป็นคนท่ีมีความเช่ือมัน่ในความคิดของตนเอง
(self-assertive) จึงท าให้รับรู้ว่านายจา้งท่ีมีต าแหน่งสูงกว่านั้นไม่ไดแ้ตกต่างจากตนเอง(low power 
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distance)จึงกล้าท่ีจะแสวงหาข้อมูลป้อนกลับจากนายจ้างมากกว่าซ่ึงแตกต่างจากพนักงานใหม่
สัญชาติฮ่องกงท่ีจะไม่ค่อยแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัจากนายจา้งหรือผูบ้ริหารระดบัสูงมากนกั แต่จะ
พูดคุยเร่ืองเก่ียวกับงานและแสวงหาขอ้มูลป้อนกลับจากหัวหน้างานและพี่เล้ียงมากกว่าซ่ึงการ
แสวงหาข้อมูลป้อนกลับของทั้งพนักงานใหม่สัญชาติอเมริกันและสัญชาติฮ่องกงส่งผลท าให้
พนกังานใหม่ลดความไม่แน่ในบทบาท(reducing uncertainty)และสามารถปรับตวัในการท างานได ้
  ต่อมาAshforth,Sluss,และSaks(2006)ศึกษากลวิธีการขดัเกลาทางสังคม
ขององคก์ารและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ท่ีมีผลต่อการเรียนรู้และการปรับตวั
ในการท างานของพนกังานใหม่โดยศึกษาพนกังานใหม่ท่ีท าอาชีพวิศวกรท่ีส าเร็จการศึกษามาใหม่
ในช่วงเวลา 7 เดือนแรกของการท างาน ผลการศึกษาพบวา่กลวธีิการขดัเกลาทางสังคมแบบมีตวัแบบ
โดยการใช้ระบบพี่เล้ียงในองค์การและโปรแกรมการฝึกในช่วงเวลาการท างานระยะแรกกับ
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ ไดแ้ก่ พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลและ พฤติกรรม
การแสวงหาข้อมูลป้อนกลบัมีผลต่อการปรับตวัของพนักงานใหม่ทั้ งในด้านการปรับตวัให้เข้า
ลกัษณะงานท่ีท า การปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมในการท างาน การปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาและการปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร เพราะพนกังานใหม่จะเรียนรู้
โดยผ่านเน้ือหาท่ีได้รับจากทั้งการขดัเกลาทางสังคมและจากการแสวงหาขอ้มูลต่างๆซ่ึงเน้ือหาท่ี
ไดรั้บเหล่าน้ีจะช่วยท าใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัไดแ้ละยงัมีความรู้เก่ียวกบัองคก์ารและงานท่ี
ท าอีกดว้ยซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของBauerและคณะ(2007)ท่ีศึกษาการปรับตวัของพนกังานใหม่
ในระยะเวลาการขดัเกลาทางสังคมขององค์การโดยการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทั้งในระยะสั้น
และระยะยาวกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีก าลงัจะส าเร็จการศึกษาและเขา้ท างานในองคก์าร ผลการวิจยัพบว่า
กลวธีิการขดัเกลาทางสังคมและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ ไดแ้ก่พฤติกรรมการ
แสวงหาขอ้มูลและพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัมีผลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน
ความผูกพนัต่อองค์การ ลดการลาออกและท าให้พนกังานใหม่ปรับตวัในการท างานไดซ่ึ้งขดักบั
งานวิจยัของKorte(2009)ท่ีศึกษาพนกังานใหม่ในสายอาชีพวิศวกร โดยการศึกษาว่าพนกังานใหม่
สายอาชีพน้ีมีวิธีการเรียนรู้จากคนในองคก์รอย่างไรเพื่อท าให้ตนเองสามารถปรับตวัได้โดยท าการ
สัมภาษณ์พนกังานใหม่ 17 คน ผลการศึกษาพบวา่พนกังานใหม่ส่วนใหญ่จะใชว้ิธีการมีปฏิสัมพนัธ์
พูดคุยกบัคนในองคก์รทั้งหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงโดยการมีปฏิสัมพนัธ์ดงักล่าวมกัจะ
เกิดจากการสร้างความสัมพนัธ์เป็นอนัดบัแรก จากนั้นจึงจะสังเกตพฤติกรรมการท างานจากบุคคล
รอบขา้งโดยการเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงานท่ีเปรียบเหมือนพี่เล้ียงเป็นหลกั โดยสรุปพนกังานใหม่ได้
เรียนรู้จากทั้ง 2 ทางคือผา่นการสร้างความสัมพนัธ์และการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดยผา่นเพื่อน
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ร่วมงานท่ีเปรียบเหมือนพี่เล้ียง ผลคือท าใหพ้นกังานใหม่มีผลการปฏิบติังาน มีความพึงพอใจในงาน
มากข้ึนและสามารถปรับตวัในการท างานได ้
  Krasman(2011)ศึกษาพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบักบัลกัษณะ
โครงสร้างองค์การ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานท่ีท างานในองค์การท่ีมีโครงสร้างองค์การแบบ
มาตรฐาน(standardization)คือองค์การท่ีมีการก าหนดกฎระเบียบและวิธีด าเนินการให้เป็นรูปแบบ
เดียวกันเพื่อน าไปใช้ปฏิบัติกับทุกคนในองค์การ พนักงานจะมีพฤติกรรมการแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลบัมากกว่าองค์การประเภทอ่ืน เพราะว่าผลการปฏิบติังานของพนักงานจะข้ึนอยู่กบัการ
ประเมินผลงานจากหวัหนา้งานและการท างานส่วนใหญ่ก็จะท างานร่วมกนัเป็นทีม มีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น จึงท าใหพ้นกังานมีการแสวงขอ้มูลป้อนกลบัจากทั้งหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและการ
ติดตามข้อมูลป้อนกลับจากเอกสาร ตรงกันข้ามกับองค์การแบบเป็นทางการ(formalization)ท่ี
พนักงานจะแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัน้อยกว่าและส่วนใหญ่จะทราบขอ้มูลป้อนกลบัจากเอกสาร
มากกวา่บุคคล เพราะเน่ืองจากองคก์ารแบบเป็นทางการ อยา่งเช่นองคก์ารราชการจะมีกฎระเบียบท่ี
เคร่งครัดและพนักงานจะมีความเกรงกลัวหัวหน้างานและนายจ้างมากกว่าจึงแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลบัจากทางเอกสารท่ีมีความเส่ียงน้อยกว่าแสวงหาจากตวับุคคล สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
Susan(2011)ท่ีศึกษาพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานในช่วงเวลาการขดัเกลาทางสังคมขององคก์ารผล
การศึกษาพบวา่องคก์ารในปัจจุบนัน้ีส่วนใหญ่จะเป็นแบบองคก์ารแบบก่ึงทางการและมีการกระจาย
อ านาจ(decentralized organization)ซ่ึงผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถตัดสินใจในเร่ืองท่ีส าคัญได้ ซ่ึง
องค์การส่วนใหญ่ก็จะเน้นบทบาทของพนักงานและผลการปฏิบัติงานเป็นส่ิงส าคัญจึงท าให้
พนกังานส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกในการท างานมากข้ึนทั้งการแสวงหาขอ้มูล การ
แสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัและการสร้างความสัมพนัธ์ซ่ึงมีผลดีต่อการขดัเกลาทางสังคมขององคก์าร
เพราะท าให้พนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อนายจา้ง เขา้ใจองคก์ารและอนาคตในการท างานรวมทั้ง
ส าหรับพนกังานใหม่ท่ีมีคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกก็จะมีผลทางบวกต่อการปรับตวัในการท างาน  
  จากงานวิจัยท่ีผ่านมาจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมการแสวงหาข้อมูลและ
พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัและพฤติกรรมการสร้างความสัมพนัธ์อาจจะมีผลต่อการ
ปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ สามารถสรุปดงัตารางท่ี 2.4 
ตารางที ่2.4 คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่กบัการปรับตวัในการท างาน 

คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ ทิศทางความสมัพนัธ์กบัการปรับตวัใน
การท างาน 

พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูล + 
พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั + 
พฤติกรรมการสร้างความสมัพนัธ์ + 
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 จากข้อมูลข้างตน้แสดงให้เห็นว่าวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงและ
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่อาจจะมีผลต่อการปรับตวัในการท างานโดยการศึกษา
คร้ังน้ีจะศึกษาถึงวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่ว่ามีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่มากน้อยเพียงใดโดยศึกษาว่า
วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงวิธีใดและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังาน
ใหม่คุณลกัษณะใดท่ีจะมีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนักงานใหม่ในองค์กรเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีวจิัย 

  
  

 ในส่วนน้ีเป็นการน าเสนอถึงขั้นตอนในการด าเนินการวิจยั สามารถแบ่งออกเป็น 6 
ขั้นตอน ดงัน้ี 

 3.1 ขอบเขตของการวจิยั 
 3.2 เคร่ืองมือในการวจิยั 
 3.3 ขั้นตอนการสร้างและการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.4 การแปลผล 
 3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.6 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

  
  

3.1 ขอบเขตของการวจิัย 
 ขอบเขตของการวิจัยจะเป็นกล่าวถึงประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง
รายละเอียดดงัน้ี 
  
 3.1.1 ประชากร 
 ประชากรในการวิจัยคร้ังน้ีคือ พนักงานใหม่ของบริษัทท่ีจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยข์องกลุ่มธุรกิจเก่ียวกบัการวางระบบและการให้บริการดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศในเขต
วฒันาและยานนาวาท่ีมีระบบพี่เล้ียงพนกังานใหม่ซ่ึงเป็นบริษทัในเครือเดียวกนั จ านวน 5 แห่งโดย
การศึกษาคร้ังน้ีใช้ตัวอักษรภาษาอังกฤษเรียงตามล าดับแทนการใช้ช่ือบริษัทจริงซ่ึงมีจ านวน
พนกังานใหม่ทั้งหมด 241 คน 
 1. บริษทั A  จ  านวนพนกังานใหม่ 102 คน 
 2. บริษทั B  จ  านวนพนกังานใหม่ 42 คน 
 3. บริษทั C   จ  านวนพนกังานใหม่ 39 คน 
 4. บริษทั D  จ  านวนพนกังานใหม่ 33 คน 
 5. บริษทั E  จ  านวนพนกังานใหม่ 25 คน 
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 (ขอ้มูล ณ เดือน กนัยายน 2556)  
 จ  านวนพนกังานใหม่ของบริษทั 5 แห่ง รวมจ านวนประชากรทั้งส้ิน 241 คน 
  

 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 ผูว้ิจยัใชสู้ตรค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งส าเร็จรูปของTaro Yamane (ธานินทร์ ศิลป์
จารุ, 2553 : 45) ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยก าหนดระดบัความมีนยัส าคญัเท่ากบั 0.05 
คิดขนาดของความคลาดเคล่ือน(e)เป็นร้อยละ 5 

สูตรในการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
 n =       N 
                             1+ N (e) 2 

โดย   n = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
                      N = จ านวนประชากร 
                      e = ค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับไดซ่ึ้งก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 0.05 
เม่ือแทนค่าจะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี  

                     n =        241 
                            1+ 241(0.05)2 
 n = 150.39 
ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง n = 150.39 = 150 คน 

  
  3.1.3 การสุ่มตัวอย่าง 
 เม่ือได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 150 คน จากนั้นท าการสุ่มโดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง
แบบระดบัชั้นอยา่งมีสัดส่วน(Proportional stratified random sampling)ซ่ึงมีวิธีการแบ่งสัดส่วนตาม
ช่วงชั้นดงัน้ี(กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2552:19) 
  
จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งเม่ือแบ่งสัดส่วนตามช่วงชั้น =       ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง       x จ านวนพนกังานใหม่ของแต่ละบริษทั                                                                                                      
                                                                                       จ  านวนประชากร 
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ตารางที ่3.1 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งพนกังานใหม่ของแต่ละบริษทัเม่ือแบ่งสัดส่วนตามช่วงชั้น 
 

บริษทั 
(ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง÷จ านวน

ประชากร)×จ านวนพนกังานใหม่
ของแต่ละบริษทั 

จ านวนกลุ่มตวัอยา่งเม่ือแบ่ง
สดัส่วนตามช่วงชั้น 

1. บริษทั A (150÷ 241) × 102 = 63.24 63 คน 
2. บริษทั B (150÷ 241) × 42 = 26.04 26 คน 
3. บริษทั C (150÷241 ) × 39 = 24.18 24 คน 
4. บริษทั D (150÷241) × 33 = 20.52 21 คน 
5. บริษทั E (153÷247) × 25 = 15.5 16 คน 

รวมจ านวนกลุ่มตวัอยา่งพนกังานใหม่จากบริษทั 5 แห่ง = 150 คน 

 โดยผูว้ิจยัจะจดัส่งแบบสอบถามไปยงัแต่ละบริษทัรวมจ านวน 300 ชุด เพื่อให้มีการ
กระจายแบบสอบถามทัว่ถึงไปยงักลุ่มประชากรพนกังานใหม่ในแต่ละบริษทั 
  
  
3.2 เคร่ืองมอืในการวจิัย 
 งานวิจัย น้ีใช้แบบสอบถาม(Questionnaire) เป็นเค ร่ืองมือในการวิจัยและเป็น
แบบสอบถามท่ีมีขอ้ค าถามแบบปลายปิด(Close ended question) เพื่อวดัการรับรู้ของพนกังานใหม่
เก่ียวกบัวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่
และการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่ แบบสอบถามน้ีมีค าถามเพื่อวดัการรับรู้ของ
พนกังานใหม่ทั้งหมด 56 ขอ้ โดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบติังานและต าแหน่งงานเป็นขอ้ค าถามแบบ
เติมข้อความและตรวจสอบรายการ(Checklist)จ านวน 4 ข้อ เพื่อทราบข้อมูลพื้นฐานของผูต้อบ
แบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง 
 ค าถามในตอนท่ี 2 น้ี มีจ  านวนทั้งหมด 16 ขอ้ เป็นการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบั
วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงทั้ง 3 วิธี ไดแ้ก่ การสอนงาน การให้การสนบัสนุนทาง
จิตใจและการเป็นแบบอยา่งของพนกังานใหม่ซ่ึงปรับปรุงมาจากแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนโดยViator 
และScandura(1994)และBrownและคณะ(2008)โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามประเมินความคิดของ
ตนเองท่ีมีต่อขอ้ค าถามแต่ละขอ้ โดยใชแ้บบวดัประเมินค่า(Rating scale) 5 ระดบัตามแบบของลิเคิร์ต
(Likert scale)โดยก าหนดค่าคะแนนของช่วงน ้าหนกัเป็น 5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 
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  5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  4 หมายถึง เห็นดว้ย 
  3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
  2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
  1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ตอนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ 
 ค  าถามในตอนท่ี 3 น้ี มีจ  านวนทั้งหมด 14 ข้อ เพื่อใช้ในการสอบถามคุณลักษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ในองค์กรเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีต่อตนเองทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่
พฤติกรรมการแสวงหาข้อมูล พฤติกรรมการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับและพฤติกรรมการสร้าง
ความสัมพัน ธ์ ซ่ึ งน ามาจากแนวคิดของMorrison(1993) ,AshfordและBlack(1996)และจาก
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนโดยงานวิจยัของจรัล อุ่นฐิติรัตน์(2548)โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามประเมิน
ความคิดของตนเองท่ีมีต่อขอ้ค าถามแต่ละขอ้ โดยเป็นขอ้ค าถามแบบมาตรประเมินค่า(Rating Scale)
มีใหเ้ลือก 5 ระดบั โดยก าหนดค่าคะแนนของช่วงน ้าหนกัเป็น 5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 
  5 หมายถึง จริงท่ีสุด 
  4 หมายถึง จริง 
  3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
  2 หมายถึง ไม่จริง 
  1 หมายถึง ไม่จริงท่ีสุด 
 ตอนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ 
 ค าถามในตอนท่ี 3 น้ี มีจ  านวนทั้งหมด 19 ขอ้  เพื่อใชใ้นการสอบถามความคิดเห็นของ
พนักงานใหม่ท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างานของตนเองทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ การปรับตวัให้เขา้กับ
ลกัษณะงานท่ีท า การปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมในการท างาน การปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อน
ร่วมงานและผู ้บังคับบัญชาและการปรับตัวให้เข้ากับว ัฒนธรรมองค์กรซ่ึงปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนโดยPulakosและคณะ(2000)และจากงานวิจัยของอภิชญา อินทรสุภา
(2547)โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามประเมินความคิดของตนเองท่ีมีต่อขอ้ค าถามแต่ละขอ้ โดยใชแ้บบ
วดัประเมินค่า(Rating scale) 5 ระดบัตามแบบของลิเคิร์ต(Likert scale) โดยก าหนดค่าคะแนนของ
ช่วงน ้าหนกัเป็น 5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 
  5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  4 หมายถึง เห็นดว้ย 
  3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
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  2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
  1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ตอนท่ี 5 ขอ้มูลเก่ียวกบับุคลิกภาพ 
 ส าหรับตอนท่ี 5 น้ีเป็นค าถามเก่ียวกบับุคลิกภาพของพนกังานใหม่ท่ีท างานในองคก์ร
เทคโนโลยสีารสนเทศจ านวน 7 ขอ้ซ่ึงไดด้ดัแปลงมาจากงานวจิยัของLounsburyและคณะ(2007)เพื่อ
คน้หาบุคลิกภาพของพนกังานใหม่โดยใชแ้บบวดัประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดบัตามแบบของลิ
เคิร์ต(Likert scale) ก าหนดค่าคะแนนของช่วงน ้าหนกัเป็น 5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 
  5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  4 หมายถึง เห็นดว้ย 
  3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
  2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
  1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  
  

3.3 ขั้นตอนการสร้างและการทดสอบเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั มีขั้นตอนการด าเนินการ ดงัน้ี 
  3.3.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ หนังสือบทความ
วิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  ตลอดทั้งแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รของพี่เล้ียง คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่และการปรับตวัในการท างานของ
พนกังานใหม่ 
  
  3.3.2 น าข้อมูลท่ีได้จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องมาเป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ไดแ้ก่ แบบสอบถามวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง
โดยผูว้จิยัไดป้รับปรุงมาจากแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนโดยScanduraและViator(1994)และBrownและ
คณะ(2008) แบบสอบถามคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่โดยผูว้ิจยัได้น ามาจาก
แนวคิดของMorrison(1993), AshfordและBlack(1996)และจากแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนโดยงานวิจยั
ของจรัล อุ่นฐิติรัตน์(2548)และแบบสอบถามการปรับตวัในการท างาน โดยผูว้ิจยัไดป้รับปรุงมาจาก
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนโดยPulakosและคณะ(2000)และจากงานวิจยัของอภิชญา อินทรสุภา(2547) 
จากนั้นเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง ความเหมาะสมของเน้ือหาและภาษาท่ี
ใชใ้นแบบสอบถามนั้นมีความครอบคลุมตามวตัถุประสงคห์รือไม่ 
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  3.3.3 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน ใหผู้ท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ท า
การตรวจสอบเน้ือหาและการใชภ้าษาและน าผลประเมินมาหาค่าความเท่ียงตรง(Validity)ของเน้ือหา 
โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง(Index of Congrneur : IOC)ของแบบสอบถามซ่ึงการให้คะแนน
ของผูท้รงคุณวฒิุแต่ละท่านใหค้ะแนนตามเกณฑ ์ดงัน้ี 
 ใหค้ะแนน +1 เม่ือ ผูท้รงคุณวฒิุแน่ใจค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
 ใหค้ะแนน 0 เม่ือ ผูท้รงคุณวฒิุไม่แน่ใจวา่ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
 ใหค้ะแนน -1 เม่ือ ผูท้รงคุณวฒิุแน่ใจวา่ต าถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
 จากนั้ น น าคะแนนท่ีได้จากผู ้ทรงคุณวุฒิมาแทนค่า โดยใช้วิธีของRovinelliและ
Hambleton มีสูตรดงัน้ี (พวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2543: 117) (ดงัแสดงในตารางภาคผนวก ค) 
                                         IOC =     ∑R 
                                                            N 
 เม่ือ  IOC   หมายถึง ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
             ∑R   หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 
 N หมายถึง จ านวนผูท้รงคุณวฒิุ 
  ขอบเขตค่า IOC และความหมาย  
 ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้ งแต่ 0.5-1.00 หมายถึง มีค่าความเท่ียงตรงสูงน ามาใช้ใน
แบบสอบถามได ้
 ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.5 หมายถึง ตอ้งปรับปรุง 
   
  3.3.4 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรง(Validity)ของ
เน้ือหาและผา่นการปรับปรุงเรียบร้อยแลว้มาใชท้ดสอบน าร่อง(Pilot study)กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
30 ชุด เพื่อวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่(Reliability)ของแบบสอบถาม โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
Statistical Package for Social Science(SPSS) ในการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบคั
(Cronbach) (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2552:35 )ของตวัแปรแต่ละตวัท่ีน ามาศึกษา ผลการทดสอบความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามน าเสนอในตาราง ดงัน้ี 
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ตารางที ่3.2 แสดงค่า Crombach's Alpha เพื่อทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
ตวัแปร Cronbach's Alpha 

วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพ่ีเล้ียง 
       ดา้นการสอนงาน 
       ดา้นการสนบัสนุนทางจิตใจ 
       ดา้นการเป็นแบบอยา่ง 

 
.832 
.798 
.813 

คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ 
          ดา้นการแสวงหาขอ้มูล 
          ดา้นการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั 
          ดา้นการสร้างความสมัพนัธ์ 

 
.791 
.825 
.811 

การปรับตวัในการท างาน 
        ดา้นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า 
        ดา้นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
        ดา้นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
        ดา้นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร 

 
.801 
.822 
.769 
.808 

 ผลการวเิคราะห์ในตาราง พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รของพี่เล้ียง มีค่าความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง .832 - .798 ส าหรับคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนักงานใหม่มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาอยู่ระหว่าง .825 - .791 และค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของการ
ปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่มีค่าความเช่ือมัน่อยูร่ะหว่าง .822 - .769 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.7 
ถือวา่อยูใ่นระดบัท่ียอมรับได ้
  
  3.3.5 หลงัจากแบบสอบถามผา่นการทดสอบความเท่ียงและความเช่ือมัน่
แลว้ จากนั้นน าแบบสอบถามไปแจกยงักลุ่มตวัอยา่ง 
  
  

3.4 การแปลผล 
 การพิจารณาระดบัของตวัแปรทั้ง 4 ตวัแปร มีการแปรผลตามค่าเฉล่ียดงัน้ี 
  
 3.4.1 การรับรู้ของพนกังานใหม่ถึงวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง 
 ค่าเฉล่ียอยูใ่นช่วงคะแนนต่อไปน้ี หมายถึง 
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ตารางที ่3.3 แสดงการแปลผลการรับรู้ของพนกังานใหม่ถึงวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่
เล้ียง 

ช่วงคะแนนเฉล่ีย ระดบัคะแนน ความหมาย 
1.00 - 1.80 ระดบัต ่าท่ีสุด พ่ีเล้ียงมีวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รในดา้นน้ีนอ้ย 
1.81 - 2.60   ระดบัต ่า พ่ีเล้ียงมีวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รในดา้นน้ีนอ้ยมาก 
2.61 - 3.40 ระดบัปานกลาง พ่ีเล้ียงมีวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รในดา้นน้ีปานกลาง 
3.41 - 4.20   ระดบัสูง พ่ีเล้ียงมีวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รในดา้นน้ีมาก 
4.21 - 5.00   ระดบัสูงท่ีสุด พ่ีเล้ียงมีวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รในดา้นน้ีมากท่ีสุด 

  
 3.4.2 คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ ค่าเฉล่ียอยูใ่นช่วงคะแนนต่อไปน้ี 
หมายถึง 
 ตารางที ่3.4 แสดงการแปลผลคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ 

ช่วงคะแนนเฉล่ีย ระดบัคะแนน ความหมาย 
1.00 - 1.80 ระดบัต ่าท่ีสุด พนกังานใหม่มีพฤติกรรมเชิงรุกในลกัษณะน้ีนอ้ยมาก 
1.81 - 2.60  ระดบัต ่า พนกังานใหม่มีพฤติกรรมเชิงรุกในลกัษณะน้ีนอ้ย 

2.61 - 3.40 ระดบัปานกลาง พนกังานใหม่มีพฤติกรรมเชิงรุกในลกัษณะน้ีปานกลาง 
3.41 - 4.20   ระดบัสูง พนกังานใหม่มีพฤติกรรมเชิงรุกในลกัษณะน้ีมาก 
4.21 - 5.00   ระดบัสูงท่ีสุด พนกังานใหม่มีพฤติกรรมเชิงรุกในลกัษณะน้ีมากท่ีสุด 

  
 3.4.3 การปรับตวัในการท างาน ค่าเฉล่ียอยูใ่นช่วงคะแนนต่อไปน้ี หมายถึง 
 ตารางที ่3.5 แสดงการแปลผลการปรับตวัในการท างาน 

ช่วงคะแนนเฉล่ีย ระดบัคะแนน ความหมาย 
1.00 - 1.80 ระดบัต ่าท่ีสุด พนกังานใหม่ปรับตวัในการท างานไดน้อ้ยมาก 
1.81 - 2.60  ระดบัต ่า พนกังานใหม่ปรับตวัในการท างานไดน้อ้ย 

2.61 - 3.40 ระดบัปานกลาง พนกังานใหม่ปรับตวัในการท างานไดป้านกลาง 
3.41 - 4.20   ระดบัสูง พนกังานใหม่ปรับตวัในการท างานไดดี้ 
4.21 - 5.00   ระดบัสูงท่ีสุด พนกังานใหม่ปรับตวัในการท างานไดดี้มาก 

   
 3.4.4 บุคลิกภาพของพนกังานใหม่ 
 ค่าเฉล่ียอยูใ่นช่วงคะแนนต่อไปน้ี หมายถึง 
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  ตารางที ่3.6 แสดงการแปลผลบุคลิกภาพของพนกังานใหม่ 
ช่วงคะแนนเฉล่ีย ระดบัคะแนน ความหมาย 

1.00 - 1.80 ระดบัต ่าท่ีสุด พนกังานใหม่มีบุคลิกภาพในขอ้น้ีนอ้ยมาก 
1.81 - 2.60  ระดบัต ่า พนกังานใหม่มีบุคลิกภาพในขอ้น้ีนอ้ย 

2.61 - 3.40 ระดบัปานกลาง พนกังานใหม่มีบุคลิกภาพในขอ้น้ีปานกลาง 
3.41 - 4.20   ระดบัสูง พนกังานใหม่มีบุคลิกภาพในขอ้น้ีมาก 
4.21 - 5.00   ระดบัสูงท่ีสุด พนกังานใหม่มีบุคลิกภาพในขอ้น้ีมากท่ีสุด 

  
  

3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 กระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูลของงานวจิยัน้ี มีดงัต่อไปน้ี 
 3.5.1 ผูว้จิยัไดส้อบถามเบ้ืองตน้กบัหวัหนา้ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลของกลุ่มบริษทั
ท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัการวางระบบไอทีและการให้บริการดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศวา่อนุญาตให้
ผูว้จิยัเขา้ไปด าเนินการเก็บขอ้มูลไดห้รือไม่ 
 3.5.2 เม่ือหวัหนา้ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลของกลุ่มบริษทัท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัการ
วางระบบไอทีและการให้บริการดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศอนุญาต  ผูว้ิจยัด าเนินการท าหนงัสือขอ
อนุญาตจากมหาวิทยาลยัไปยงับริษทัอย่างเป็นทางการเพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลโดยวิธีการแจก
แบบสอบถามแก่พนกังานใหม่ของบริษทั 
 3.5.3 ด าเนินการแจกแบบสอบถาม โดยจดัเตรียมเอกสารคือ เอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วมการ
วจิยัและแบบสอบถาม จากนั้นจึงน าไปใหห้วัหนา้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่บริษทัเพื่อแจกเอกสาร
และแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่ง โดยขอใหห้วัหนา้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละบริษทัด าเนินการ
แจกและเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งภายในเวลาไม่เกิน 3 สัปดาห์ จากนั้นผูว้ิจยัจะเขา้ไปรับ
แบบสอบถามท่ีบริษทัดว้ยตนเองเพื่อเก็บแบบสอบถามดงักล่าวจากหวัหนา้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและ
ขอความอนุเคราะห์ผูท่ี้ยงัไม่ได้ตอบแบบสอบถามให้ส่งแบบสอบถามคืนหัวหน้าฝ่ายทรัพยากร
บุคคลไม่เกิน 2 สัปดาห์ 
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3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยการน าข้อมูลท่ีได้มาบนัทึกลงในแบบลง
รหสัและประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์Statistical Package for Social Science (SPSS) โดย
มีรายละเอียดในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 3.6.1 สถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistic)ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี(Frequency) ค่า
ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) เพื่อใชใ้นการ
อธิบายคุณลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบติังาน ต าแหน่งงานและ
ขอ้มูลเชิงพรรณนาของตวัแปรต่างๆในการวิจยั ไดแ้ก่ ระดบัของวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กร
ของพี่เล้ียง ระดบัคุณลกัษณะพฤติกรรมพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ ระดบัการปรับตวัในการ
ท างานของพนกังานใหม่ตามการรับรู้ของพนกังานใหม่และระดบับุคลิกภาพของพนกังานใหม่ 
 3.6.2 สถิติเชิงอนุมาน(Inference Statistic)ไดแ้ก่ 
  3.6.2.1 การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน(Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) เพื่ อทดสอบความสัมพัน ธ์ระหว่า งตัวแปรต่างๆ  ได้แ ก่ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงกบัการปรับตวัในการท างานและ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่กบัการปรับตวัในการท างาน
โดยใชร้ะดบัของความเช่ือมัน่ในระดบัร้อยละ 95 (α แอลฟ่า = .05) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
(r)ท่ีไดส้ามารถแสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรดงัน้ี (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2550: 314-316) 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.71-1.00  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.31-0.70  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.01- 0.30  หมายถึง มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.00           หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์ 
  3.6.2.2 สถิติถดถอยพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) โดยการ
คดัเลือกตวัแปรน าเขา้สู่สมการดว้ยวิธีการแบบปกติ(Enter Multiple Regression Analysis)เพื่อหาตวั
แปรท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติ และทดสอบตวัแปรวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงกับ
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ตวัแปรใดท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
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บทที ่4 

ผลการศึกษา 

  
  

 ในส่วนน้ีเป็นการน าเสนอขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามให้
กลุ่มตวัอยา่งพนกังานใหม่ขององคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวา จ านวน 150 ชุด
โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 4.2 ขอ้มูลเชิงพรรณนาของตวัแปรท่ีศึกษา ไดแ้ก่  
  4.2.1 วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง 
  4.2.2 คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ 
  4.2.3 การปรับตวัในการท างาน 
  4.2.4 บุคลิกภาพของพนกังานใหม่ 
  
  

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวจิยัเก่ียวกบัเพศ อาย ุระยะเวลาการท างานในองคก์รปัจจุบนัและต าแหน่งงาน
ดว้ยค่าร้อยละ รายละเอียดดงัน้ี 
ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

                                     จ านวน         ร้อยละ                                                                                                                             จ านวน        ร้อยละ 

เพศ อายุ 

       ชาย                                                81               54.4 
         หญิง                                                           68                  45.6 
       ไม่ระบุ                                             1                 0.7                       
                      รวม                          150               100.0 

21 - 23  ปี                                  91               60.7 
24 - 26  ปี                                  59               39.3 
รวม                                           150                  100.0 
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ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
                                                        จ านวน         ร้อยละ                                                                                                                                            จ านวน         ร้อยละ                                                                                            

อายุ                ต าแหน่งงาน  
          21 - 23  ปี                                  91               60.7 
          24 - 26  ปี                                  59               39.3 
                      รวม                              150                  100.0 
 

ด้านเทคนิค 
พนกังานดูแลความปลอดภยัดา้น   6               4.0 
ระบบเครือข่าย  
นกัเขียนโปรแกรม                         55              36.7  
วศิวกรซอฟตแ์วร์                           15              10.0 
นกัวเิคราะห์ระบบ                          13              8.7 
วศิวกรระบบ                                    7               4.7 
ด้านสนับสนุน 
พนกังานประสานงานไอที               17             11.3 
พนกังานแกปั้ญหาการใชง้าน           19             12.7 
โปรแกรม                                             
พนกังานดูแลซ่อมบ ารุง                     18             12.0 
                      รวม                          150               100.0 

   
 ตารางท่ี 4.1พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ
54.4  และเป็นเพศหญิงร้อยละ 45.6 มีอายุระหวา่ง 21-23ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 60.7 รองลงมามี
อายุระหว่าง 24-26 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.3 ส าหรับระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบนัพบว่า 
ระยะเวลาในการท างาน 9-12 เดือน มีจ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 45.3 รองลงมาคือ 5-8 เดือน 
คิดเป็นร้อยละ 32.7 และอนัดบัสุดทา้ยคือ 0-4 เดือน คิดเป็นร้อยละ 22.0  
 ส าหรับต าแหน่งงานด้านเทคนิคพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งนักเขียน
โปรแกรม คิดเป็นร้อยละ 36.7 รองลงมาคือวิศวกรซอฟตแ์วร์ คิดเป็นร้อยละ 10.0 อนัดบัท่ีสามคือ 
นกัวเิคราะห์ระบบ คิดเป็นร้อยละ 8.7 อนัดบัท่ีส่ีคือวศิวกรระบบ คิดเป็นร้อยละ 4.7 อนัดบัสุดทา้ยคือ
พนกังานดูแลความปลอดภยัดา้นระบบเครือข่าย คิดเป็นร้อยละ 4.0  
 ส าหรับต าแหน่งงานดา้นสนบัสนุนพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนกังาน
แกปั้ญหาการใชง้านโปรแกรม คิดเป็นร้อยละ 12.7 รองลงมาคือพนกังานดูแลซ่อมบ ารุง คิดเป็นร้อย
ละ 12.0 อนัดบัสุดทา้ยคือพนกังานประสานงานไอที คิดเป็นร้อยละ 11.3 
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4.2 ข้อมูลเชิงพรรณนาของตัวแปรทีศึ่กษา 

  
 4.2.1 วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพีเ่ลีย้ง  
ตารางที ่4.2  แสดงผลรวมค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร
ของพี่เล้ียง 

วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพีเ่ลีย้ง X  S.D. ระดบั 
วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพ่ีเล้ียงโดยผา่นบทบาทการสอนงาน 4.03 0.45 สูง 
วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพ่ีเล้ียงโดยผา่นบทบาทการใหก้ารสนบัสนุนทาง
จิตใจ 

4.16 0.47 สูง 

วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพ่ีเล้ียงโดยผา่นการเป็นแบบอยา่ง 4.07 0.48 สูง 
ค่าเฉล่ียรวมวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพ่ีเล้ียง 4.08 0.42 สูง 
 

 ขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2 แสดงในรูปของแผนภูมิไดด้งัน้ี 

 

รูปภาพที ่4.1 แสดงผลรวมค่าเฉล่ียของระดบัวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมขององคก์รพี่เล้ียง 

 จากตารางท่ี 4.2และรูปภาพท่ี 4.1พบว่า ค่าเฉล่ียรวมของระดับวิธีการถ่ายทอด
วฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงทั้ง 3 ดา้นมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.08 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.42 ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง แสดงวา่พี่เล้ียงมีวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รผา่นบทบาททั้งสามดา้นน้ี
มาก  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พี่เล้ียงมีวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดยผา่นการ
ให้การสนบัสนุนทางจิตใจมากท่ีสุดคือมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.16 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั0.47   
รองลงมาคือวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงโดยผ่านการเป็นแบบอย่าง มีค่าเฉล่ียคือ 
4.07 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.48 อนัดบัสุดทา้ยคือวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของ
พี่เล้ียงโดยผ่านบทบาทการสอนงาน มีค่าเฉล่ียคือ4.03 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.45 
โดยรวมแลว้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง 

4.08 
4.03 

4.07 

4.16 

1.00 1.80 2.60 3.40 4.20 5.00 

ค่าเฉลีย่รวม 

การสอนงาน 

การเป็นแบบอย่าง 

การให้การสนบัสนุนทางจติใจ 
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ตารางที ่4.3 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่
เล้ียงแยกเป็นรายขอ้ รายดา้น โดยภาพรวม 

ข้อความ วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพีเ่ลีย้ง
โดยผ่านบทบาทหน้าที ่

X  S.D. ระดบั 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

การสอนงาน  4.03 0.48 สูง 

1.พีเ่ล้ียงสอนเร่ืองวฒันธรรมองคก์ร
เช่น กฎระเบียบภายในองคก์รทั้งท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการและ
โครงสร้างภายในองคก์ร 
2.พ่ีเล้ียงใหค้วามรู้เร่ืองงานและ
ช่วยเหลือในการท างานจนส าเร็จบรรลุ
ตามเป้าหมายของงานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากหน่วยงาน 

3.พ่ีเล้ียงสอนเร่ืองเทคนิคต่างๆในการ
ท างาน เช่น ขั้นตอนในการท างาน
ค าศพัทเ์ฉพาะ 

4.พ่ีเล้ียงสอนโดยการใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบัทั้งทางบวกและทางลบ 

5.พ่ีเล้ียงใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่านอยา่ง
ทนัท่วงที เม่ือพบวา่มีผลการปฏิบติังาน
ท่ีไม่ถูกตอ้ง 
6.พ่ีเล้ียงใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอยา่ง
สม ่าเสมอท าใหท่้านมีความตั้งใจในการ
ท างานมากข้ึน 
7.พ่ีเล้ียงใหข้อ้มูลยอ้นกลบัโดยอา้งอิง
เกณฑก์ารประเมินตามมาตรฐานของ
หน่วยงานหรือตามวฒันธรรมท่ีองคก์ร
ยดึถือ 
8.พ่ีเล้ียงใหข้อ้มูลยอ้นกลบัโดยใชก้าร
ส่ือสารท่ีเหมาะสมและรับฟังเหตผุล
หากไม่พอใจในขอ้มูลยอ้นกลบั 
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ตารางที ่4.3 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่
เล้ียงแยกเป็นรายขอ้ รายดา้น โดยภาพรวม (ต่อ) 

ข้อความ วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่
เลีย้งโดยผ่านบทบาทหน้าที ่

X  S.D. ระดบั 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

การให้การสนบัสนุนทางจติใจ      4.16 0.47 สูง 

9.พ่ีเล้ียงใหค้  าปรึกษาและแนะน าทั้งในเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตวั 
10.พ่ีเล้ียงใหก้ าลงัใจเม่ือท างานผดิพลาด 
 
11.พ่ีเล้ียงตั้งใจฟังในขณะท่ีท่านพดูหรือแสดง
ความคิดเห็น 
12.พ่ีเล้ียงใชภ้าษาท่ีเป็นกนัเองเพ่ือสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
13.พ่ีเล้ียงแนะน าการปฏิบติัตวัท่ีเหมาะสมใน
การอยูร่่วมกบัคนอ่ืนๆในท่ีท างาน 

32 
(21.6) 

38 
(25.7) 

38 
(25.7) 

55 
(36.9) 

45 
(30.2) 

99 
(66.9) 

93 
(62.8) 

94 
(63.5) 

84 
(56.4) 

90 
(60.4) 

14 
(9.5) 
15 

(10.1) 
16 

(10.8) 
9 

(6.0) 
12 

(8.1) 

2 
(1.4) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

1 
(0.7) 

2 
(1.3) 

1 
(0.7) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 

(0.0) 

4.07 
 

4.12 
 

4.15 
 

4.30 
 

4.19 
 

0.65 
 

0.65 
 

0.58 
 

0.61 
 

0.63 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

การเป็นแบบอย่าง  4.07 0.48 สูง 

14.พ่ีเล้ียงเป็นตวัอยา่งท่ีดีของการวางตวัใน
หน่วยงาน 
15.พนกังานใหม่พยายามปฏิบติัตามพฤติกรรม
การท างานของพ่ีเล้ียง 
16.พ่ีเล้ียงสาธิตการท างานเพ่ือเป็นตวัอยา่ง 

35 
(23.6) 

22 
(14.9) 

38 
(25.7) 

96 
(64.9) 
103 

(69.6) 
97 

(65.5) 

15 
(10.1) 

20 
(13.5) 

12 
(8.1) 

2 
(1.4) 

2 
(1.4) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

4.11 
 

3.97 
 

4.16 

0.61 
 

0.63 
 

0.58 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 

โดยภาพรวม  4.08 0.42 สูง 

  
 จากตารางท่ี 4.3 แสดงค่าเฉล่ียของวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงซ่ึง
สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ดา้น มีจ านวน 16 ขอ้ ดงัน้ี 
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 ดา้นการสอนงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.03และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.48 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และจดัอบัดบัค่าเฉล่ียจากสูงสุดถึงต ่าสุดพบว่าพี่เล้ียง
ให้ความรู้เร่ืองงานและช่วยเหลือในการท างานจนส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายของงานตามท่ีได้รับ
มอบหมายจากหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 4.15 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 รองลงมา
คือพี่เล้ียงสอนเร่ืองเทคนิคต่างๆในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.62 อนัดบัท่ีสามคือพี่เล้ียงให้ขอ้มูลยอ้นกลบัโดยใชก้ารส่ือสารท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.10 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.55 อนัดบัท่ีส่ีคือพี่เล้ียงสอนเร่ืองวฒันธรรมองค์กร มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั0.54 อนัดบัท่ีห้าคือพี่เล้ียงให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
อยา่งสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.59 อนัดบัท่ีหกคือพี่เล้ียง
สอนโดยการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัทั้งทางบวกและทางลบมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.58 อนัดบัท่ีเจ็ดคือพี่เล้ียงให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งทนัท่วงที มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 
มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.66 อนัดบัสุดทา้ยได้แก่ พี่เล้ียงให้ขอ้มูลยอ้นกลบัโดยอา้งอิง
เกณฑ์การประเมินตามมาตรฐานของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.69 
 ดา้นการให้การสนบัสนุนทางจิตใจมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.16และมี
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.47 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และจดัอบัดบัค่าเฉล่ียจากสูงสุดถึง
ต ่าสุดพบวา่ พี่เล้ียงใชภ้าษาท่ีเป็นกนัเองเพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ4.30
มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.61 รองลงมาคือพี่เล้ียงแนะน าการปฏิบติัตวัท่ีเหมาะสมในการ
อยูร่่วมกบัคนอ่ืนๆในท่ีท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.63 อนัดบั
ท่ีสามคือพี่เล้ียงตั้งใจฟังในขณะท่ีพดูหรือแสดงความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.58 อนัดบัท่ีส่ีคือพี่เล้ียงให้ก าลงัใจเม่ือท างานผิดพลาด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 มีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 อนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ พี่เล้ียงให้ค  าปรึกษาและแนะน าทั้งในเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตวั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64 

 ด้านการเป็นแบบอย่างมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.07และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.48 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และจดัอับดับค่าเฉล่ียจากสูงสุดถึงต ่าสุด
พบวา่พี่เล้ียงสาธิตการท างานเพื่อเป็นตวัอยา่ง มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 4.16 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.58 รองลงมาคือพี่เล้ียงเป็นตวัอย่างท่ีดีของการวางตวัในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 มี
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61 อันดับสุดท้ายได้แก่ พนักงานใหม่พยายามปฏิบัติตาม
พฤติกรรมการท างานของพี่เล้ียง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.63 
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 ดงันั้นค่าเฉล่ียโดยรวมของระดบัวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงทั้ง 3 ดา้น
มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.08 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.42ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง แสดงวา่พี่
เล้ียงมีวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รผา่นบทบาททั้งสามดา้นน้ีมาก 
     
 4.2.2 คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ 
ตารางที ่4.4  แสดงผลรวมค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่ 

คุณลกัษณะพฤตกิรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ X  S.D. ระดบั 
การแสวงหาขอ้มูล 3.77 0.81 สูง 

การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั 4.02 0.72 สูง 
การสร้างความสมัพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร 4.01 0.51 สูง  
ค่าเฉล่ียรวมคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ 3.94 0.55 สูง 

 

 ขอ้มูลจากตารางท่ี 4.4 แสดงในรูปของแผนภูมิไดด้งัน้ี 

 
รูปภาพที ่4.2 แสดงผลรวมค่าเฉล่ียระดบัคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ 
 จากตารางท่ี 4.4และรูปภาพท่ี 4.2พบว่า ค่าเฉล่ียรวมของระดบัคุณลกัษณะพฤติกรรม
เชิงรุกของพนักงานใหม่ทั้ง 3 คุณลกัษณะมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.94 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั0.55ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง แสดงวา่พนกังานใหม่มีพฤติกรรมเชิงรุกทั้ง 3 คุณลกัษณะน้ีมาก 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานใหม่มีคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกในการ
แสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัมากท่ีสุดคือมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.02 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72
รองลงมาคือคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กร มีค่าเฉล่ีย
คือ4.01 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.51 อนัดบัสุดทา้ยคือคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกใน
การแสวงหาขอ้มูล มีค่าเฉล่ียคือ3.77 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 โดยรวมแลว้มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั3.94ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง 

3.94 
3.77 

4.01 

4.02 

1.00 1.80 2.60 3.40 4.20 5.00 

ค่าเฉลีย่รวม 

การแสวงหาข้อมูล 

การสร้างความสัมพนัธ์ 

การแสวงหาข้อมูลป้อนกลบั 
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ตารางที ่4.5  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่แยกเป็นรายขอ้ รายดา้น โดยภาพรวม 

ข้อความ คุณลกัษณะพฤตกิรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ X  S.D. ระดบั 

สัปดาห์ละ
สองสาม
คร้ัง 

สัปดาห์
ละคร้ัง 

เดอืนละ
สองสาม
คร้ัง 

เดอืน
ละคร้ัง 

ไม่
เคย
กระ
ท า 

การแสวงหาข้อมูล  3.77 0.81 สูง 

1.เร่ืองธรรมเนียมท่ีองคก์รให้
ความส าคญัและคาดหวงั เช่น 
แนวทางปฏิบติัขององคก์ร ส่ิง
ท่ีองคก์รคาดหวงัในการท างาน 
2.เร่ืองนโยบายและเป้าหมาย
ขององคก์ร 
3.รายละเอียดทางเทคนิควธีิ
ปฏิบติังานทางดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
4.ภาษาและค าศพัทเ์ฉพาะท่ีใช้
กบัวงการเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

19 
(12.8) 

 
 

27 
(18.6) 

43 
(28.7) 

 
46 

(31.1) 

86 
(58.1) 

 
 

53 
(36.6) 

62 
(41.9) 

 
60 

(40.5) 

27 
(18.2) 

 
 

47 
(32.4) 

31 
(20.7) 

 
28 

(18.9) 

14 
(9.5) 

 
 

17 
(11.7) 

9 
(6.1) 

 
10 

(6.8) 

2 
(1.4) 

 
 
1 

(0.7) 
3 

(2.0) 
 
4 

(2.7) 
 

3.72 
 
 
 

3.61 
 

3.90 
 
 

3.91 
 

0.85 
 
 
 

0.94 
 

0.96 
 
 

1.00 

สูง 
 
 
 

สูง 
 

สูง 
 
 

สูง 
 

การแสวงหาข้อมูลป้อนกลบั  4.02 0.72 สูง 

5.ท่านถามถึงผลการปฏิบติังาน
หลงัจากท่ีท างานเสร็จแลว้ 
6.ท่านขอรับค าวจิารณ์ หรือค า
ติ–ชมของผลงานท่ีท าไป 
7.ท่านถามหาขอ้มูลป้อนกลบั
ระหวา่งท่ีก าลงัท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

38 
(25.7) 

35 
(23.6) 

47 
(31.8) 

84 
(56.8) 

76 
(51.4) 

75 
(50.7) 

17 
(11.5) 

29 
(19.6) 

20 
(13.5) 

8 
(5.4) 

7 
(4.7) 

5 
(3.4) 

1 
(0.7) 

1 
(0.7) 

1 
(0.7) 

4.01 
 

3.93 
 

4.09 

0.80 
 

0.82 
 
0.80 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 

  
  
  
  

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล                                                    ศศ.ม. (ภาษาและวฒันธรรมเพ่ือการส่ือสารและการพฒันา) / 89 

ตารางที ่4.5  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่แยกเป็นรายขอ้ รายดา้น โดยภาพรวม(ต่อ) 

ข้อความ คุณลกัษณะพฤตกิรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ X  S.D. ระดบั 

สัปดาห์ละ
สองสาม
คร้ัง 

สัปดาห์
ละคร้ัง 

เดอืนละ
สองสาม
คร้ัง 

เดอืน
ละคร้ัง 

ไม่เคย
กระท า 

ด้านพฤตกิรรมการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกใน

องค์กร  

 4.01 0.51 สูง  

8.ท่านถามสุข – ทุกขค์วาม
เป็นอยูก่บัสมาชิกในองคก์ร 
9.ท่านแสดงพฤติกรรมสุภาพ 
อ่อนนอ้มกบัสมาชิกในองคก์ร 

10.ท่านสอบถามขอ้มูลจาก
สมาชิกในองคก์รเร่ืองความ
เหมาะสมของการวางตวัในท่ี
ท างาน 

11.ท่านสนใจเขา้ร่วมกิจกรรม
ต่างๆกบัสมาชิกในองคก์ร 
12.ท่านอาสาใหค้วาม
ช่วยเหลือกบัสมาชิกในองคก์ร 
13.ท่านพยายามท าความรู้จกั
กบัสมาชิกในองคก์ร โดยการ
พดูคุยและแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น 
14.ท่านไปร่วมรับประทาน
อาหารกบัสมาชิกในองคก์ร 

29 
(19.5) 

53 
(35.3) 

27 
(18.0) 

 
 

19 
(12.7) 

30 
(20.1) 

34 
(22.8) 

 
 

51 
 (34.0) 

97 
(65.1) 

81 
(54.0) 

80 
(53.3) 

 
 

95 
(63.3) 

90 
(60.4) 

96 
(64.4) 

 
 

78 
(52.0) 

 

20 
(13.4) 

14 
(9.3) 
35 

(23.3) 
 
 

27 
(18.0) 

22 
(14.8) 

16 
(10.7) 

 
 

16 
(10.7) 

 

3 
(2.0) 

1 
(0.7) 

6 
(4.0) 

 
 

8 
(5.3) 

6 
(4.0) 

3 
(2.0) 

 
 

4 
(2.7) 

0 
(0.0) 

1 
(0.7) 

2 
(1.3) 

 
 

1 
(0.7) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

 
 

1 
(0.7) 

 

4.02 
 

4.23 
 

3.83 
 
 
 

3.82 
 

3.95 
 

4.08 
 
 
 

4.16 
 
 

0.64 
 

0.69 
 

0.81 
 
 
 

0.74 
 

0.75 
 

0.64 
 
 
 

0.76 
 

สูง 

 
สูง 

 
สูง 

 
 
 

สูง 

 
สูง 

 
สูง 

 
 
 

สูง 

โดยภาพรวม  3.94 0.55 สูง 

  
 จากตารางท่ี4.5 แสดงค่าเฉล่ียของคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ซ่ึง
สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ดา้น มีจ านวน 14 ขอ้ ดงัน้ี 
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 ด้านการแสวงหาข้อมูลมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.77และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และจดัอับดับค่าเฉล่ียจากสูงสุดถึงต ่าสุด
พบวา่พนกังานใหม่แสวงหาขอ้มูลเร่ืองภาษาและค าศพัทเ์ฉพาะท่ีใชก้บัวงการเทคโนโลยีสารสนเทศ
มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 3.91 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.00 รองลงมาคือพนกังานใหม่แสวงหา
ขอ้มูลเร่ืองรายละเอียดทางเทคนิควธีิปฏิบติังานทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90
มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.96 อนัดบัท่ีสามคือพนกังานใหม่แสวงหาขอ้มูลเร่ืองธรรมเนียม
ท่ีองคก์รให้ความส าคญัและคาดหวงั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.85
อนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ พนกังานใหม่แสวงหาขอ้มูลเร่ืองนโยบายและเป้าหมายขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.61 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.94 
 ดา้นการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.02 และ
มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และจดัอบัดบัค่าเฉล่ียจากสูงสุดถึง
ต ่าสุดพบวา่ พนกังานใหม่ถามหาขอ้มูลป้อนกลบัระหวา่งท่ีก าลงัท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือ4.09 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 รองลงมาคือพนักงานใหม่ถามถึงผลการ
ปฏิบติังานหลงัจากท่ีท างานเสร็จแลว้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80
อนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ พนกังานใหม่ขอรับค าวิจารณ์หรือค าติ-ชมของผลงานท่ีท าไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั
3.93 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 
 ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ีย
อยูท่ี่ 4.01และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.51 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และจดัอบัดบัค่าเฉล่ีย
จากสูงสุดถึงต ่าสุดพบว่า พนักงานใหม่สร้างความสัมพนัธ์กับสมาชิกในองค์กรโดยการแสดง
พฤติกรรมสุภาพ อ่อนน้อมกับสมาชิกในองค์กร มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 4.23 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.69 รองลงมาคือพนกังานใหม่ไปร่วมรับประทานอาหารกบัสมาชิกในองค์กรมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 อนัดบัท่ีสามคือ พนกังานใหม่พยายามท า
ความรู้จกักบัสมาชิกในองคก์รโดยการพดูคุยและแลกเปล่ียนความคิดเห็น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 มีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64 อนัดบัท่ีส่ีคือพนกังานใหม่ถามสุข-ทุกขค์วามเป็นอยูก่บัสมาชิก
ในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64 อนัดบัท่ีหา้คือพนกังาน
ใหม่อาสาใหค้วามช่วยเหลือกบัสมาชิกในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.75 อนัดบัท่ีหกคือพนกังานใหม่สอบถามขอ้มูลจากสมาชิกในองค์กรเร่ืองความเหมาะสม
ของการวางตวัในท่ีท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 อนัดบั
สุดทา้ยไดแ้ก่ พนกังานใหม่สนใจเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆกบัสมาชิกในองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.82 
และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 
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 ดงันั้นค่าเฉล่ียโดยรวมของค่าเฉล่ียรวมของระดบัคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่ทั้ง 3 คุณลกัษณะมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.94 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั0.55
ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง แสดงวา่พนกังานใหม่มีพฤติกรรมเชิงรุกทั้ง 3 คุณลกัษณะน้ีมาก 
  
 4.2.3 การปรับตัวในการท างาน 
 ตารางที ่4.6  แสดงผลรวมค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการปรับตวัในการ
ท างาน 

การปรับตวัในการท างาน X  S.D. ระดบั 
การปรับตวัใหเ้ขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า 4.13 0.37 สูง 
การปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.06 0.38 สูง 
การปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 3.98 0.38 สูง 
การปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร 3.82 0.65 สูง 
ค่าเฉล่ียรวมการปรับตวัในการท างาน 4.01 0.30 สูง 

 

 ขอ้มูลจากตารางท่ี 4.6 แสดงในรูปของแผนภูมิไดด้งัน้ี 

 
 รูปภาพที ่4.3 แสดงผลรวมค่าเฉล่ียระดบัการปรับตวัในการท างาน 

 จากตารางท่ี4.6และรูปาภพท่ี 4.3พบวา่ค่าเฉล่ียรวมของระดบัการปรับตวัในการท างาน
ทั้ง 4 ดา้นมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.01 โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั0.30ซ่ึงอยู่ในระดบัสูง 
แสดงวา่พนกังานใหม่ปรับตวัในการท างานไดดี้ 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่พนกังานใหม่สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า
ไดม้ากท่ีสุดคือมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.13 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั0.37 รองลงมาคือการปรับตวัให้
เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียคือ4.06 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.38 อนัดบั
ท่ีสามคือการปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียคือ3.98 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน

4.01 
3.82 
3.98 

4.06 
4.13 

1.00 1.80 2.60 3.40 4.20 5.00 

ค่าเฉลีย่รวม 
วฒันธรรมองค์กร 

เพือ่นร่วมงานและผู้บังคบับัญชา 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ลกัษณะงานทีท่ า 
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มาตรฐานเท่ากบั 0.38 อนัดบัสุดทา้ยคือการปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์รมีค่าเฉล่ียคือ3.82 มีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 โดยรวมแลว้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั4.01ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง 
ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการปรับตวัในการท างาน แยกเป็นรายขอ้ ราย
ดา้น โดยภาพรวม 

ข้อความ การปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ X  S.D. ระดบั 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

การปรับตวัให้เข้ากบัลกัษณะงานทีท่ า   4.13 0.37 สูง 

1.ท่านมองวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงาน
เป็นเร่ืองปกติของการท างาน 
2.ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ี
เกิดข้ึนเพ่ือใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย 
3.ท่านสามารถฝึกฝนทกัษะความ
ช านาญดา้นเทคโนโลยจีนปฏิบติังาน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายได ้

4.ท่านใส่ใจทุ่มเทจนท าใหง้านประสบ
ความส าเร็จ 

5.ท่านมีความพอใจในงานท่ีท า 

25 
(16.7) 

36 
(24.0) 

36 
(24.0) 

 
37 

(24.7) 
32 

(21.3) 
 

109 
(72.7) 
102 

(68.0) 
106 

(70.7) 
 

106 
(70.7) 
101 

(67.3) 

13 
(8.7) 
11 

(7.3) 
8 

(5.3) 
 

7 
(4.7) 
16 

(10.7) 
 

3 
(2.0) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

 
0 

(0.0) 
1 

(0.7) 
 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

 
0 

(0.0) 
0 

(0.0) 
 

4.04 
 

4.15 
 

4.19 
 
 

4.20 
 

4.09 
 

0.57 
 

0.56 
 

0.51 
 
 

0.50 
 

0.58 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 
 

สูง 
 

สูง 
 

การปรับตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมใน
การท างาน  

 4.06 0.38 สูง 

6.ท่านมกัจะเตรียมตวัพร้อมเสมอ
ส าหรับการท างาน 
7.ท่านสามารถจดัการกบัสถานการณ์

การท างานใหม่ๆหรือสถานการณ์ท่ี

เปล่ียนแปลงได ้

8.ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัใน

การท างานได ้

27 
(18.0) 

28 
(18.7) 

 
30 

(20.0) 
 

110 
(73.3) 

99 
(66.0) 

 
108 

(72.0) 

13 
(8.7) 
23 

(15.3) 
 

12 
(8.0) 

 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

 
0 

(0.0) 
 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

 
0 

(0.0) 
 

4.09 
 

4.03 
 
 

4.12 
 
 

0.51 
 

0.58 
 
 

0.51 
 
 

สูง 
 

สูง 
 
 

สูง 
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการปรับตวัในการท างาน แยกเป็นรายขอ้ ราย
ดา้น โดยภาพรวม (ต่อ) 

ข้อความ การปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ X  S.D. ระดบั 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
9.สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศ
โดยรวมขององคก์รท าใหท่้านรู้สึก
พึงพอใจในการท างานของตนเอง 

26 
(17.3) 

103 
(68.7) 

18 
(12.0) 

3 
(2.0) 

1 
(0.6) 

 

4.01 0.61 
 

สูง 
 

การปรับตวัให้เข้ากบัเพือ่นร่วมงาน
และผู้บังคบับัญชา 

 3.98 0.38 สูง 

10.ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพ่ือน
ร่วมงานไดอ้ยา่งมีความสุข 
11.ท่านมีความเป็นกนัเองกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 
12.ท่านใหค้วามช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงานทนัทีท่ีมีโอกาส 
13.ท่านมีความยนิดีเสมอเม่ือเพ่ือน
ร่วมงานไดรั้บการชมเชย 
14.เม่ือท่านตอ้งติดต่อกบั
ผูบ้งัคบับญัชาท่านจะรู้สึกอึดอดัใจ
และวติกกงัวล(R) 
15.ท่านรู้สึกสบายใจเม่ืออยูใ่นท่ี
ท างาน 
16.ท่านไม่ไดรั้บการยอมรับและ
ความไวว้างใจจากเพ่ือนร่วมงาน(R) 

39 
(26.0) 

32 
(21.5) 

33 
(22.0) 

33 
(22.0) 

33 
(22.0) 

 
15 

(10.0) 
30 

(20.0) 
 

99 
(66.0) 
109 

(73.2) 
101 

(67.3) 
101 

(67.3) 
72 

(48.0) 
 

104 
(69.3) 

73 
(48.7) 

 

11 
(7.3) 

7 
(4.7) 
15 

(10.0) 
16 

(10.7) 
21 

(14.0) 
 

28 
(18.7) 

26 
(17.3) 

 

1 
(0.7) 

1 
(0.7) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 
23 

(15.3) 
 

3 
(2.0) 
18 

(12.0) 
 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

1 
(0.7) 

 
0 

(0.0) 
3 

(2.0) 
 

4.17 
 

4.15 
 

4.11 
 

4.11 
 

3.75 
 
 

3.87 
 

3.73 

0.57 
 

0.51 
 

0.58 
 

0.56 
 

0.98 
 
 

0.59 
 

0.98 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 
 

สูง 
 

สูง 
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการปรับตวัในการท างาน แยกเป็นรายขอ้ ราย
ดา้น โดยภาพรวม (ต่อ) 

ข้อความ การปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ X  S.D. ระดบั 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

การปรับตวัให้เข้ากบัวฒันธรรม
องค์กร 

 3.82 0.65 สูง 

17.ท่านสามารถปฏิบติัตาม
กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆของ
องคก์รได ้
18.ท่านคิดวา่ระเบียบขอ้บงัคบัของ
องคก์รท าใหป้ระสิทธิภาพการ
ท างานของท่านลดลง(R) 
19.ท่านมกัมีสาเหตุหรืออุปสรรคท่ี
ท าใหต้อ้งฝ่าฝืนกฎระเบียบของ
องคก์ร(R) 

21 
(14.1) 

 
36 

(24.0) 
 

36 
(24.0) 

 

104 
(69.8) 

 
68 

(45.3) 
 

69 
(46.0) 

 

22 
(14.8) 

 
23 

(15.3) 
 

25 
(16.7) 

2 
(1.3) 

 
16 

(10.7) 
 

16 
(10.7) 

 

0 
(0.0) 

 
7 

(4.7) 
 
4 

(2.7) 

3.97 
 
 

3.73 
 
 

3.78 

0.58 
 
 

1.08 
 
 

1.01 
 

สูง 
 
 

สูง 
 
 

สูง 
 
 
 

โดยภาพรวม  4.01 0.30 สูง 

หมายเหตุ (R) เป็นขอ้ค าถามเชิงลบซ่ึงมีการกลบัค่าในการแปลความหมาย 

 จากตารางท่ี4.7 แสดงค่าเฉล่ียของการปรับตวัในการท างานซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 

ดา้น มีจ านวน 19 ขอ้ ดงัน้ี 

 ดา้นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่
4.13 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.37 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และจดัอบัดบัค่าเฉล่ียจาก
สูงสุดถึงต ่าสุดพบว่าพนกังานใหม่ใส่ใจทุ่มเทจนท าให้งานประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ
4.20 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.50 รองลงมาคือพนกังานใหม่สามารถฝึกฝนทกัษะความ
ช านาญด้านเทคโนโลยีจนปฏิบติังานตามท่ีได้รับมอบหมายได้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.19 มีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.51 อนัดบัท่ีสามคือพนักงานใหม่สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึน
เพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั0.56 อนัดบั
ท่ีส่ีคือพนักงานใหม่มีความพอใจในงานท่ีท า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
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เท่ากบั 0.50 อนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ พนกังานใหม่มองวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงานเป็นเร่ืองปกติของการ
ท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57 
 ด้านการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.06 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.38 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และจดัอบัดบั
ค่าเฉล่ียจากสูงสุดถึงต ่าสุด พบว่าพนักงานใหม่สามารถจดัล าดับความส าคญัในการท างานได้ มี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 4.12 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.51 รองลงมาคือพนักงานใหม่มกัจะ
เตรียมตวัพร้อมเสมอส าหรับการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.51 อนัดบัท่ีสามคือพนกังานใหม่สามารถจดัการกบัสถานการณ์การท างานใหม่ๆหรือสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงได้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58อนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ 
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศโดยรวมขององค์กรท าให้พนกังานใหม่รู้สึกพึงพอใจในการท างาน
ของตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.61 
 ดา้นการปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.98 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.38 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และจดัอบัดบั
ค่าเฉล่ียจากสูงสุดถึงต ่าสุด พบว่าพนักงานใหม่สามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างมี
ความสุข มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 4.17 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57 รองลงมาคือพนกังาน
ใหม่มีความเป็นกนัเองกบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.51 อนัดบัท่ีสามคือพนกังานใหม่ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทนัทีท่ีมีโอกาสมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.11 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 อนัดบัท่ีส่ีคือพนกังานใหม่มีความยินดีเสมอเม่ือเพื่อน
ร่วมงานไดรั้บการชมเชย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.56 อนัดบัท่ีห้า
คือพนกังานใหม่รู้สึกสบายใจเม่ืออยูใ่นท่ีท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.59 อนัดบัท่ีหกคือเม่ือพนกังานใหม่ตอ้งติดต่อกบัผูบ้งัคบับญัชาจะไม่รู้สึกอึดอดัใจและวิตก
กงัวล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.98 อนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ พนกังาน
ใหม่ไดรั้บการยอมรับและความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.98 
 ดา้นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร มีค่าอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.82
และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และจดัอบัดบัค่าเฉล่ียจากสูงสุด
ถึงต ่าสุดพบวา่ พนกังานใหม่สามารถปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 3.97 
มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 รองลงมาคือพนกังานใหม่ไม่มีสาเหตุหรืออุปสรรคท่ีท าให้
ตอ้งฝ่าฝืนกฎระเบียบขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.01
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อนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ พนกังานใหม่คิดวา่ระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รไม่ไดท้  าให้ประสิทธิภาพการ
ท างานลดลง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.08 
 ดงันั้นค่าเฉล่ียโดยรวมของค่าเฉล่ียรวมของระดบัการปรับตวัในการท างานทั้ง 4 ดา้นมี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.01 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง แสดงวา่พนกังาน
ใหม่ปรับตวัในการท างานไดดี้ 
  
 4.2.4 บุคลกิภาพของพนักงานใหม่ 

 ตารางที ่4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานบุคลิกภาพของพนกังานใหม่ 
บุคลกิภาพของพนกังานใหม่ X  S.D. ระดบั 

บุคลิกภาพแบบปรับตวัไดง่้าย 4.13 0.39 สูง 

บุคลิกภาพแบบเปิดเผย 4.17 0.46 สูง 

บุคลิกภาพแบบมีความคิดท่ีมุ่งมัน่ 4.26 0.41 สูง 

 

ขอ้มูลจากตารางท่ี 4.8 แสดงในรูปของแผนภูมิไดด้งัน้ี 

 
รูปภาพที ่4.4 แสดงค่าเฉล่ียระดบับุคลิกภาพของพนกังานใหม่ 

 จากตารางท่ี 4.8และรูปภาพท่ี 4.4 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าพนักงานใหม่มี
บุคลิกภาพแบบมีความคิดมุ่งมัน่มากท่ีสุดคือ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.26 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.39 รองลงมาคือบุคลิกภาพแบบเปิดเผย มีค่าเฉล่ียคือ 4.17 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.46 
อนัดบัสุดทา้ยคือบุคลิกภาพแบบปรับตวัไดง่้าย มีค่าเฉล่ียคือ 4.13 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.41 เม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ียของบุคลิกภาพทั้ง 3 แบบพบวา่อยูใ่นระดบัสูง แสดงให้เห็นวา่พนกังาน
ใหม่มีบุคลิกภาพแบบความคิดมัง่มัน่ เปิดเผยและปรับตวัไดง่้ายมาก 

   
   
   
   
   

4.01 

3.82 

4.26 

1.00 1.80 2.60 3.40 4.20 5.00 

ปรับตวัได้ง่าย 

เปิดเผย 

ความคดิมุ่งมัน่ 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพของพนกังานใหม่แยกเป็นรายขอ้ 
รายดา้น 

ข้อความ บุคลกิภาพของพนกังานใหม่ X  S.D. ระดบั 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

บุคลกิภาพแบบปรับตวัได้ง่าย  4.13 0.39 สูง 

1.ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ได ้
ภายใตแ้รงกดดนั 
2.ท่านมีความยดืหยุน่และสามารถ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่างๆท่ี
เกิดข้ึนได ้

21 
(14.0) 

34 
(22.7) 

120 
(80.0) 
109 

(72.2) 

8 
(5.3) 

7 
(4.7) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.07 
 

4.18 

0.46 
 

0.49 

สูง 
 

สูง 

บุคลกิภาพแบบเปิดเผย   4.17 0.46 สูง 

3.ท่านมกัจะชอบคิดหาวธีิใหม่ๆ
ทดลองปรับปรุงในการท างานตนเอง
อยูเ่สมอ 
4.ท่านชอบน าเทคโนโลยใีหม่ๆมา
ปรับใชก้บัการท างานเพ่ือใหง้านมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

37 
(24.7) 

 
36 

(24.0) 

101 
(67.3) 

 
104 

(69.3) 

12 
(8.0) 

 
10 

(6.7) 

0 
(0.0) 

 
0 

(0.0) 

0 
(0.0) 

 
0 

(0.0) 

4.17 
 
 

4.17 

0.54 
 
 

0.52 

สูง 
 
 

สูง 

บุคลกิภาพแบบมคีวามคดิทีมุ่่งมัน่        4.26 0.41 สูง 

5.ท่านพยายามท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายดว้ยความตั้งใจสูง 
6.ท่านจะตั้งเป้าหมายการท างาน
อยา่งชดัเจนและมีการปฏิบติัเพ่ือมุ่งสู่
เป้าหมายอยา่งเป็นขั้นตอน 
7.เม่ือท่านตั้งใจท าอะไรแลว้ ท่านจะ
พยายามท ามนัใหส้ าเร็จลุล่วงไปได้
ดว้ยดี 

49 
(32.7) 

43 
(28.7) 

 
45 

(30.0) 

94 
(62.7) 
100 

(66.7) 
 

102 
(68.0) 

6 
(4.0) 

7 
(4.7) 

 
3 

(2.0) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

 
0 

(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

 
0 

(0.0) 

4.27 
 

4.24 
 
 

4.28 

0.56 
 

0.52 
 
 

0.49 

สูง 
 

สูง 
 
 

สูง 

 จากตารางท่ี4.9 แสดงค่าเฉล่ียของบุคลิกภาพของพนกังานใหม่ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 

ดา้น มีจ านวน 7 ขอ้ ดงัน้ี 
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 ดา้นบุคลิกภาพแบบปรับตวัไดง่้าย มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่4.13และมีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.39 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และจดัอบัดบัค่าเฉล่ียจากสูงสุดถึงต ่าสุด
พบว่า พนกังานใหม่มีความยืดหยุ่นและสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึนได ้มี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ4.18 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.49 รองลงมาคือพนกังานใหม่สามารถ
ควบคุมอารมณ์ไดภ้ายใตแ้รงกดดนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั0.46 
 ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดเผย มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.17และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.46 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และจดัอับดบัค่าเฉล่ียจากสูงสุดถึงต ่าสุด
พบว่าพนักงานใหม่ชอบน าเทคโนโลยีใหม่ๆมาปรับใช้กบัการท างานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.17 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.54 รองลงมาคือพนกังานใหม่
มกัจะชอบคิดหาวิธีใหม่ๆทดลองปรับปรุงในการท างานตนเองอยู่เสมอมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 มีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.52 

 ดา้นบุคลิกภาพแบบมีความคิดมุ่งมัน่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.26และมี
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.41 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และจดัอบัดบัค่าเฉล่ียจากสูงสุดถึง
ต ่าสุด พบว่าเม่ือพนักงานใหม่ตั้ งใจท าอะไรแล้วจะพยายามท ามนัให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี มี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ4.28 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.49 รองลงมาคือพนกังานใหม่พยายาม
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความตั้งใจสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.56 อนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ พนกังานใหม่จะตั้งเป้าหมายการท างานอยา่งชดัเจนและมีการปฏิบติัเพื่อมุ่ง
สู่เป้าหมายอยา่งเป็นขั้นตอน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.52 

 ดังนั้นจากค่าเฉล่ียของบุคลิกภาพทั้ ง 3 แบบ พบว่าอยู่ในระดับสูงแสดงให้เห็นว่า
พนกังานใหม่มีบุคลิกภาพแบบความคิดมัง่มัน่มาก เปิดเผยมากและปรับไดต้วัง่ายมาก 
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บทที ่5 
อภิปรายผล 

  
  
 ในส่วนน้ีเป็นการอภิปรายผลท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ี โดยอภิปรายผลตามวตัถุประสงค์
ของการวจิยัและแสดงผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั ซ่ึงแบ่งการน าเสนอออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 5.1 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 5.2 อภิปรายผล 
 5.3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
  
  

5.1 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากเก็บแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งคร้ังน้ีในส่วนของวิธีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียง คุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่และการ
ปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ในองคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวาโดย
การหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ส่วนการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งวิธีการถ่ายทอด
วฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่กบัการปรับตวัในการ
ท างานของพนักงานใหม่โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน(Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient)และการวิเคราะห์วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงและ
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ท่ีมีอิทธิพลการปรับตวัในการท างานของพนกังาน
ใหม่โดยการหาค่าวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ(Multiple Regression Analysis)โดยในการวิเคราะห์
ขอ้มูลใชแ้นวคิดเพื่อประกอบอภิปรายผล ไดแ้ก่ แนวคิดวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง
ของViatorและScandura(1994)และBrownและคณะ(2008) ส่วนคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนักงานใหม่ใช้แนวคิดของMorrison(1993)และAshfordและBlack(1996)และการปรับตวัในการ
ท างานใช้แนวคิดของDawisและLofquist(1994)และPulakosและคณะ(2000)ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ี
สามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัโดยจะกล่าวในหวัขอ้ต่อไป 
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5.2 อภิปรายผล 
 การศึกษาคร้ังน้ีไดอ้ภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา แบ่งออกเป็น 2 ขอ้ ดงัน้ี
  
 5.2.1 ศึกษาวธีิการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลีย้ง คุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุก
ของพนักงานใหม่และการปรับตัวในการท างาน 
  5.2.1.1 วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง 
  ผลการศึกษาดงัตารางท่ี 5.1 
ตารางที ่5.1 แสดงผลรวมค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร
ของพี่เล้ียง 

วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพีเ่ลีย้ง X  S.D. ระดบั 
วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพ่ีเล้ียงโดยผา่นบทบาทการสอนงาน 4.03 0.45 สูง 
วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพ่ีเล้ียงโดยผา่นบทบาทการใหก้ารสนบัสนุนทาง
จิตใจ 

4.16 0.47 สูง 

วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพ่ีเล้ียงโดยผา่นการเป็นแบบอยา่ง 4.07 0.48 สูง 
ค่าเฉล่ียรวมวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพ่ีเล้ียง 4.08   0.42   สูง 

  จากผลการศึกษาดงัตารางท่ี 5.1จะเห็นได้ว่าวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รของพี่เล้ียงโดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง( X = 4.08) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นไดแ้ก่ 
วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่นบทบาทการสอนงาน วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องค์กรของพี่เล้ียงโดยผ่านบทบาทการให้การสนับสนุนทางจิตใจและวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องค์กรของพี่เล้ียงโดยผ่านบทบาทการเป็นแบบอย่างมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงเช่นกันสามารถ
อภิปรายผลเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 
  วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงโดยผ่านบทบาทการสอน
งานมีค่าเฉล่ียในระดบัสูง ( X = 4.03) เม่ือพิจารณาจากขอ้ค าถามในแบบสอบถามพบวา่ ในมุมมอง
ของพนกังานใหม่ พี่เล้ียงสอนเร่ืองวฒันธรรมองคก์ร เช่น กฎระเบียบภายในองคก์รทั้งท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการและโครงสร้างภายในองคก์ร ให้ความรู้เร่ืองงานและช่วยเหลือพนกังานใหม่ใน
การท างานจนส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากหน่วยงาน สอนเร่ืองเทคนิคต่างๆในการท างาน เช่น 
ขั้นตอนในการท างาน ค าศพัท์เฉพาะ นอกจากน้ีพี่เล้ียงยงัสอนงานโดยการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัทั้ง
ทางบวกและทางลบ ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งทนัท่วงทีเม่ือพบวา่พนกังานใหม่มีผลการปฏิบติังานท่ี
ไม่ถูกตอ้งและพี่เล้ียงยงัให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอย่างสม ่าเสมอท าให้พนักงานใหม่มีความตั้งใจในการ
ท างานมากข้ึนรวมทั้งพี่เล้ียงให้ข้อมูลยอ้นกลบัโดยอา้งอิงเกณฑ์การประเมินตามมาตรฐานของ
หน่วยงานหรือตามวฒันธรรมท่ีองค์กรยึดถือและพี่เล้ียงให้ขอ้มูลยอ้นกลับโดยใช้การส่ือสารท่ี
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เหมาะสมและรับฟังเหตุผลหากพนักงานใหม่ไม่พอใจในข้อมูลย ้อนกลับซ่ึงวิธีการถ่ายทอด
วฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่นบทบาทการสอนงานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง สามารถอธิบาย
ได้ว่าเน่ืองจากองค์กรมีการจดัระบบพี่เล้ียงข้ึนมาโดยมีวตัถุประสงค์หลกัคือตอ้งการให้พนักงาน
ใหม่เม่ือเร่ิมท างานได้มีความรู้ความเขา้ใจเร่ืองของบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบในการท างาน
ขอบเขตของงาน วธีิการท างานและวฒันธรรมองคก์รเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคด์งักล่าวองคก์รจึงได้
จดัให้พนักงานใหม่ทดลองงานและปฏิบติังานจริงโดยอยู่ภายใต้การดูแลของพี่เล้ียงซ่ึงในช่วง
ทดลองงานและปฏิบติังานจริงนั้น พี่เล้ียงจะท าหน้าท่ีสอนงานแบบสอนแนะเทคนิค(technical 
coaching)ให้แก่พนักงานใหม่ กล่าวคือองค์กรจะจัดให้พี่ เล้ียงสอนงานพนักงานใหม่โดยการ
ช่วยเหลือใหพ้นกังานใหม่ไดรั้บความรู้จากการทดลองงานเพื่อให้พนกังานใหม่สามารถน าความรู้ท่ี
ไดจ้ากการทดลองงานกบัพี่เล้ียงไปปฏิบติังานไดจ้ริงโดยในระยะทดลองงานน้ีพี่เล้ียงจะสอนเทคนิค
ต่างๆในการท างาน ไดแ้ก่ ขั้นตอนในการท างานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศตั้งแต่ขั้นตอนในการ
วางแผนงาน การหาขอ้มูลเพื่อมาประกอบการท างานทั้งขอ้มูลของลูกคา้ ขอ้มูลจากเอกสาร ขอ้มูล
ของอุปกรณ์ทั้งซอฟตแ์วร์และฮาร์ดแวร์ท่ีจะน ามาใชใ้นการท างาน ขอ้มูลเก่ียวกบัค่าใชจ่้าย การแบ่ง
หน้าท่ีงานและการประสานงานกบับุคคลฝ่ายต่างๆในองค์กรท่ีตอ้งท างานร่วมกนัและในระหว่าง
ช่วงทดลองงานน้ีพี่เล้ียงจะให้ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการผลปฏิบติังานรวมทั้งช่วยเหลือพนกังาน
ใหม่ในการท างานใหส้ าเร็จบรรลุตามเป้าหมายของงานท่ีพนกังานใหม่ไดรั้บมอบหมายมาดว้ย 
  นอกจากน้ีพี่เล้ียงยงัท าหนา้ท่ีให้ความรู้เร่ืองวฒันธรรมองคก์รท่ีพนกังาน
ใหม่ควรทราบ เช่น กฎระเบียบภายในองคก์รท่ีเป็นทางการคือระเบียบขอ้บงัคบัดา้นการบริหารงาน
บุคคลโดยทัว่ๆไป การเขา้ท างานและเลิกงานตรงตามเวลาท่ีบริษทัก าหนด การลงบนัทึกเวลาเขา้งาน
และเลิกงาน การใช้อุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกของบริษัท การขอเบิกอุปกรณ์และ
กฎระเบียบท่ีไม่เป็นทางการ ได้แก่ การปฏิบติัตวัต่อเพื่อนร่วมงาน การติดต่อกับบุคคลต่างๆใน
องค์กรและเร่ืองโครงสร้างภายในองค์กร ได้แก่ ข้อมูลเก่ียวกบัสายการบงัคบับญัชาตั้งแต่ระดับ
ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ หัวหน้าฝ่ายงานและเพื่อนร่วมงานซ่ึงรูปแบบการสอนงานดังกล่าวมีความ
สอดคลอ้งกบัการสอนงานตามแบบของระบบพี่เล้ียงในองคก์รของViatorและScandura(1994)ท่ีเนน้
ทั้งเร่ืองการสอนงานและวฒันธรรมองคก์รเพราะส าหรับพนกังานใหม่ส่ิงท่ีส าคญัในระยะเร่ิมแรก
ของการท างานคือการเรียนรู้เร่ืองวฒันธรรมองคก์ร วธีิการท างานและผลการปฏิบติังานเพื่อท่ีจะช่วย
ท าใหพ้นกังานใหม่เขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนเองและสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบังานท่ีท าได ้
  ในส่วนของวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่นบทบาท
การให้การสนบัสนุนทางจิตใจมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง( X =4.16) เม่ือพิจารณาจากขอ้ค าถามใน
แบบสอบถามพบวา่ในมุมมองของพนกังานใหม่พี่เล้ียงสามารถให้ค  าปรึกษาและแนะน าทั้งในเร่ือง
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งานและเร่ืองส่วนตวั ให้ก าลงัใจเม่ือท างานผิดพลาดรวมทั้งตั้งใจฟังในขณะท่ีพนกังานใหม่พูดหรือ
แสดงความคิดเห็น มีการใช้ภาษาท่ีเป็นกนัเองเพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานและพี่เล้ียงยงั
แนะน าการปฏิบติัตวัท่ีเหมาะสมในการอยูร่่วมกบัคนอ่ืนๆในท่ีท างานซ่ึงวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่นบทบาทการให้การสนบัสนุนทางจิตใจมีค่าเฉล่ียระดบัสูงนั้นเม่ือพิจารณา
จากบริบทขององคก์รคร้ังน้ีท่ีมีลกัษณะการท างานท่ีตอ้งท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม มีการประสานงาน
ติดต่อกบัเพื่อนร่วมงานทั้งสายงานเดียวกนัและต่างสายงานกนัภายในองค์กร อย่างเช่น พนกังาน
ใหม่ท่ีท างานในต าแหน่งวศิวกรระบบมีหนา้ท่ีในการวเิคราะห์ออกแบบและสร้างระบบคอมพิวเตอร์
ให้สามารถท างานไดต้ามความตอ้งการตามของผูใ้ชง้าน พนกังานใหม่จะตอ้งเร่ิมจากการวางแผน
งานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆโดยตอ้งก าหนดว่าจะออกแบบโปรแกรมคอมพิวเตอร์อย่างไร
เพื่อให้เป็นไปตามความตอ้งการของลูกคา้ซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้จากนกัเขียนโปรแกรมและจะเขียน
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ไดน้ั้นตอ้งอาศยัอุปกรณ์คอมพิวเตอร์อะไรบา้งเพื่อประกอบมาเป็นโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ซ่ึงต้องอาศยัความรู้จากนักวิเคราะห์ระบบเม่ือออกแบบเรียบร้อยแล้วต้องคิดเร่ือง
ค่าใช้จ่ายจึงตอ้งติดต่อกบัฝ่ายบญัชีเพื่อท างบประมาณให้ผูใ้ช้งานไดท้ราบ เม่ือออกแบบเสร็จแล้ว
ตอ้งท าการทดสอบโปรแกรมคอมพิวเตอร์วา่เป็นไปตามท่ีลูกคา้ตอ้งการหรือไม่ รวมถึงการบริการ
หลงัการขายท่ีจะตอ้งขอความช่วยเหลือจากฝ่ายดูแลซ่อมบ ารุง 
  จากลกัษณะการท างานดงักล่าวท่ีทุกฝ่ายตอ้งท างานร่วมกนั พนกังานใหม่
จึงไม่ได้ท างานกับหน้าจอคอมพิวเตอร์อย่างเดียว แต่ยงัได้มีโอกาสการพูดคุยแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกบัพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆซ่ึงท าให้เกิดบรรยากาศของการให้ค  าแนะน าปรึกษาซ่ึง
เพื่อนร่วมงานสามารถท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงให้ค  าปรึกษากบัพนักงานใหม่ได้ เพราะในระหว่างท่ี
พนกังานใหม่ไดท้  างานร่วมกบัพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ พนกังานใหม่จะไดเ้รียนรู้งานดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศ รวมทั้งประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา ปัญหาท่ีพบเจอระหวา่งการท างาน
ของทั้งพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานท่ีเคยพบมาก่อน เพราะพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานมีประสบการณ์การ
ท างานโดยตรงในองคก์รมาก่อนจึงสามารถใหค้ าแนะน าปรึกษา รวมทั้งใหก้ าลงัใจเม่ือพนกังานใหม่
ท างานผิดพลาด เพราะพี่เล้ียงเคยมีความรู้สึกทอ้แทแ้ละผ่านประสบการณ์ความผิดพลาดในการ
ท างานมาก่อนจึงเขา้ใจความรู้สึกของพนกังานใหม่ พี่เล้ียงจึงสามารถให้ก าลงัใจเพื่อท าให้พนกังาน
ใหม่มีแรงจูงใจในการท างานได ้ประกอบกบัลกัษณะการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่มจึงท าให้ทุกคนรู้จกั
กนัเกิดบรรยากาศการพูดคุยร่วมกัน เพราะในระหว่างการท างานทุกคนได้พูดคุยส่ือสารกันจน
ความคุน้เคย จึงท าให้พนกังานใหม่รู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงคือเพื่อนคนหน่ึงของพนกังาน
ใหม่ท่ีสามารถพูดคุยกนัไดท้ั้งเร่ืองงานและเร่ืองอ่ืนๆซ่ึงสอดคลอ้งกบัรูปแบบการให้การสนบัสนุน
ทางจิตใจของพี่เล้ียง คือการเนน้การแลกเปล่ียนพดูคุยประสบการณ์เพื่อใหก้  าลงัใจในการท างานและ
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การท่ีพนกังานใหม่รู้สึกว่าพี่เล้ียงเป็นเพื่อนคนหน่ึงของตนสามารถท่ีจะพูดคุยและรับฟังปัญหาใน
เร่ืองต่างๆได ้
  ต่อมาคือวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงโดยผ่านบทบาท
การเป็นแบบอย่างมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง( X =4.07) เม่ือพิจารณาจากขอ้ค าถามในแบบสอบถาม
พบว่า ในมุมมองของพนกังานใหม่ พี่เล้ียงเป็นตวัอย่างท่ีดีของการวางตวัในหน่วยงาน สาธิตการ
ท างานเพื่อเป็นตวัอย่างให้แก่พนักงานใหม่และพนักงานใหม่พยายามปฏิบติัตามพฤติกรรมการ
ท างานของพี่เล้ียงซ่ึงจากค่าเฉล่ียพบวา่วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่นบทบาท
การเป็นแบบอย่างอยู่ในระดบัสูง สามารถอธิบายเพิ่มเติมไดว้่าเน่ืองจากองค์กรได้จดัให้พนักงาน
ใหม่ไดท้ดลองงานและปฏิบติังานจริงภายใตก้ารดูแลของพี่เล้ียงเป็นระยะ 6-12 เดือน พนกังานใหม่
จึงไดซึ้มซบัวิธีการท างานพฤติกรรมการท างานจากพี่เล้ียงมากกว่าบุคคลอ่ืนๆ เพราะในการทดลอง
งานพี่เล้ียงจะเป็นผูส้าธิตการท างานแต่ละขั้นตอนให้พนักงานใหม่ไดเ้ห็นเป็นตวัอย่าง อย่างเช่น 
ขั้นตอนในการใช้อุปกรณ์ส่ิงอ านวยความสะดวกในบริษทั ขั้นตอนในการออกแบบและพฒันา
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ให้เป็นไปตามความตอ้งการของผูใ้ช้งานและขั้นตอนในการแก้ปัญหากบั
ระบบคอมพิวเตอร์ เพราะพนักงานใหม่ยงัไม่มีประสบการณ์และความเช่ียวชาญในการท างาน
เพียงพอ พี่เล้ียงจึงสาธิตการท างานให้พนักงานใหม่เรียนรู้งานก่อนท่ีจะลงมือปฏิบัติจริงเพื่อ
พนกังานใหม่จะไดเ้ขา้ใจสามารถปฏิบติัตามไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเม่ือพนกังานใหม่ไดเ้รียนรู้งานจาก
พี่เล้ียงโดยดูพี่เล้ียงเป็นแบบอย่างจากนั้นพี่เล้ียงจะให้พนกังานใหม่เป็นผูป้ฏิบติังานตามท่ีพี่เล้ียงได้
สาธิตไว ้จึงท าให้พนกังานใหม่เรียนรู้วิธีการท างานจากพี่เล้ียงและปฏิบติัตามพฤติกรรมการท างาน
ของพี่เล้ียง เพราะพนกังานใหม่ไดเ้ห็นถึงความเช่ียวชาญในการท างานและการแกไ้ขปัญหาในการ
ท างานของพี่เล้ียงในระหวา่งการทดลองงาน พนกังานใหม่จึงมีความช่ืนชมในทกัษะและพฤติกรรม
การท างานของพี่เล้ียงและมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติัตามพี่เล้ียงเพื่อจะได้สามารถท างานไดอ้ย่าง
ประสิทธิภาพ 
  จากข้อมูลดังกล่าววิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงโดย
ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงซ่ึงเม่ือพิจารณาจากบริบทขององค์กรในการศึกษาคร้ังน้ีท่ีมี
ลกัษณะเฉพาะคือการน าระบบพี่เล้ียงมาใช้กบัพนกังานใหม่โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อดูแลพนักงาน
ใหม่ท่ีเพิ่งเร่ิมท างานและยงัไม่มีประสบการณ์การท างานในสายงานทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพราะองค์กรเล็งเห็นว่าพนกังานใหม่อาจจะยงัไม่มีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองของบทบาทหน้าท่ี
ความรับผิดชอบในการท างาน ขอบเขตของงาน การปฏิบติัตนในองค์กรและวฒันธรรมองค์กร
ประกอบกบัองค์กรให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นปัจจยัท่ีส าคญัขององคก์รทั้งพนกังาน
งานเก่าและพนกังานใหม่ เพราะการมีระบบพี่เล้ียงจะเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อทั้งพนกังาน
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เก่าและพนกังานใหม่ ท าให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนัโดยองค์กรให้ความส าคญักบั
ระบบพี่เล้ียงตั้งแต่กระบวนการเร่ิมตน้ในการคดัเลือกพี่เล้ียงซ่ึงองค์กรจะคดัเลือกพี่เล้ียงท่ีมีความรู้
ความเขา้ใจในขอบเขตของงานท่ีพนกังานใหม่จะปฏิบติังาน รวมทั้งมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
ระเบียบและการบริหารงานในเร่ืองทัว่ๆไปขององค์กรและสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อพนกังาน
ใหม่ไดซ่ึ้งอาศยัความสมคัรใจจากพี่เล้ียงโดยองคก์รมีการอบรมผูท่ี้จะท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงเพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจในบทบาทการเป็นพี่เล้ียงซ่ึงบทบาทหน้าท่ีหลกัของพี่เล้ียงคือการสอนงาน การดูแล
พนกังานใหม่ โดยการมีพี่เล้ียงเป็นแบบอยา่งและสามารถเป็นท่ีปรึกษาให้กบัพนกังานใหม่ไดท้ั้งใน
เร่ืองงานและเร่ืองท่ีไม่เก่ียวกบังานซ่ึงทางองคก์รไดจ้ดัพี่เล้ียงท่ีผา่นกระบวนการคดัเลือกและอบรม
ดงักล่าวให้ดูแลพนกังานใหม่ โดยมีการทดลองการปฏิบติังานจริงโดยอยูภ่ายใตก้ารดูแลของพี่เล้ียง
เป็นระยะ 6-12 เดือน เพื่อท าให้พนกังานใหม่ไดเ้รียนรู้การท างานผา่นสถานการณ์จริงโดยมีพี่เล้ียง
คอยดูแลอยา่งใกลชิ้ดซ่ึงจากลกัษณะการท างานร่วมกนัท าให้พนกังานใหม่ไดเ้รียนรู้เร่ืองราวต่างๆ
จากพี่เล้ียงทั้งเร่ืองการท างานทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ วฒันธรรมองคก์ร วิธีการปฏิบติัตนใน
องคก์รให้เหมาะสมรวมทั้งการมีโอกาสพูดคุย แลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็นกบัพี่เล้ียงบ่อยคร้ังท า
ใหพ้นกังานใหม่เกิดความคุม้เคยกบัพี่เล้ียง มีความไวว้างใจในพี่เล้ียงท่ีดูแลตนเองอยู ่สามารถพูดคุย
ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวักบัพี่เล้ียงได ้จึงท าให้พนกังานใหม่รับรู้ถึงวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องค์กรของพี่เล้ียงทั้ งการสอนงาน การให้การสนับสนุนทางจิตใจและการเป็นแบบอย่างโดย
ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 

  5.2.1.2 คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ 
  ผลการศึกษาดงัตารางท่ี 5.2 
ตารางที ่5.2  แสดงผลรวมค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่ 

คุณลกัษณะพฤตกิรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ X  S.D. ระดบั 
การแสวงหาขอ้มูล 3.77 0.81 สูง 

การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั 4.02 0.72 สูง 
การสร้างความสมัพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร 4.01 0.51 สูง  
ค่าเฉล่ียรวมคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ 3.94 0.55 สูง 

  จากผลการศึกษาดงัตารางท่ี5.2พบว่า คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนักงานใหม่โดยภาพรวมค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง( X =3.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  ได้แก่
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกในการแสวงหาขอ้มูล คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกในการแสวงหา
ขอ้มูลป้อนกลบัและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั สามารถอภิปรายผลเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 
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  คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ในการแสวงหาขอ้มูลจาก
พี่เล้ียงมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง( X =3.77) เม่ือพิจารณาจากข้อค าถามในแบบสอบถามพบว่า
พนกังานใหม่มีการแสวงหาขอ้มูลเร่ืองธรรมเนียมท่ีองคก์รใหค้วามส าคญัและคาดหวงั เช่น แนวทาง
ปฏิบัติขององค์กร ส่ิงท่ีองค์กรคาดหวงัในการท างาน เร่ืองนโยบายและเป้าหมายขององค์กร
รายละเอียดทางเทคนิควธีิปฏิบติังานทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและภาษาและค าศพัทเ์ฉพาะท่ีใช้
กบัวงการเทคโนโลยีสารสนเทศซ่ึงคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ในการแสวงหา
ขอ้มูลมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงเป็นเพราะวา่ในระยะแรกของการท างาน พนกังานใหม่ตอ้งเผชิญกบั
องค์กรซ่ึงเป็นสถานท่ีท างานใหม่และงานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศซ่ึงมีความซบัซ้อน เน่ืองจาก
พนักงานใหม่ยงัมีความรู้ความเช่ียวชาญในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศไม่เพียงพอจึงท าให้ต้อง
แสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์รและงานท่ีท า นอกจากน้ีผลการศึกษาในแบบสอบถามพบวา่ ขอ้ค าถาม
ในเร่ืองขอ้มูลท่ีพนกังานใหม่ตอ้งการทราบและเป็นเร่ืองใกลต้วัพนกังานใหม่มากท่ีสุดคือเร่ืองของ
งานในท่ีน้ีคือรายละเอียดทางเทคนิควธีิการปฏิบติังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ เพราะเม่ือพิจารณา
จากบริบทของพนักงานใหม่ในองค์กรท่ีศึกษาคร้ังน้ี พนักงานใหม่จะต้องเรียนรู้ขอ้มูลเก่ียวกับ
เทคนิควิธีการปฏิบติัเก่ียวกบัการเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีใช้ในการ
ท างานท่ีมีหลากหลายประเภทและมีขั้นตอนในการใช้งานรวมทั้งเทคนิคการใช้งานของแต่ละ
โปรแกรมท่ีมีความเฉพาะในการใชง้านวา่โปรแกรมคอมพิวเตอร์ประเภทใดควรใชก้บังานประเภท
ใดจึงเหมาะสมรวมทั้ งเร่ืองของภาษาและค าศัพท์เฉพาะท่ีใช้การท างาน เช่น ในโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ท่ีมีค  าสั่งการท างานเฉพาะ ค าศพัทใ์หม่ท่ีอยู่ในโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีพนกังานใหม่
ตอ้งเรียนรู้เพิ่มเติม หน้าท่ีของค าสั่งในแต่ละโปรแกรม รวมถึงภาษาและศพัท์เทคนิคท่ีใช้ในการ
ออกแบบและเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีเป็นซอฟต์แวร์รวมไปถึงอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ท่ีเป็น
ฮาร์ดแวร์ซ่ึงมีหลายประเภท  เน่ืองดว้ยขอ้มูลเร่ืองการท างานท่ีมีความซบัซ้อนท าให้พนกังานใหม่มี
ความรู้ในเร่ืองดงักล่าวไม่เพียงพอจึงแสวงหาขอ้มูลจากพี่เล้ียงของตนเองประกอบกบัขอ้มูลเก่ียวกบั
งานท่ีมีหลากหลายประเภท จึงท าให้พนกังานใหม่อาจจะไดรั้บขอ้มูลจากส่ิงแวดลอ้มรอบตวัในท่ีน้ี
คืองานท่ีพนกังานใหม่ตอ้งเก่ียวขอ้งคือโปรแกรมคอมพิวเตอร์อาจจะไดรั้บขอ้มูลมากเกินไปจนท า
ให้เกิดปัญหาในการตีความผิดพลาด สับสนหรือไม่เข้าใจ พนักงานใหม่จึงต้องแสวงหาข้อมูล
เก่ียวกบังานโดยอาศยัผูช่้วย อยา่งเช่น หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงในการเตือนความจ าหรือ
ช่วยในการอธิบายส่ิงท่ีพนกังานใหม่ไม่เขา้ใจ เพื่อท าให้พนกังานใหม่เกิดความเขา้ใจในงานท่ีก าลงั
ท าและเพื่อจะน าขอ้มูลท่ีไดม้าปรับใชใ้นการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบเพื่อท่ีจะท างาน
ใหส้ าเร็จ 
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  ในส่วนของคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ในการ
แสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัจากพี่เล้ียงมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง( X =4.02) เม่ือพิจารณาจากขอ้ค าถามใน
แบบสอบถามพบว่า พนักงานใหม่มีการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลับระหว่างท่ีก าลังท างานท่ีได้รับ
มอบหมาย รวมทั้งสอบถามถึงผลการปฏิบติังานหลงัจากท่ีท างานเสร็จแลว้และขอรับค าวิจารณ์หรือ
ค าติ-ชมของผลงานท่ีท าไป จากค่าเฉล่ียของคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ในการ
แสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัอยู่ในระดบัสูง สามารถอภิปรายไดว้่าพนกังานใหม่เม่ือเร่ิมตน้ท างานยงัมี
ความรู้ความเช่ียวชาญในการท างานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศไม่เพียงพอจึงเกิดความไม่แน่ใจว่า
งานท่ีตนเองก าลงัปฏิบติัอยูห่รืองานท่ีท าเสร็จไปแลว้มีความถูกตอ้งและเหมาะสมหรือไม่ เพราะดว้ย
ลกัษณะงานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมีความซบัซอ้นและการท างานร่วมกนัเป็นทีมซ่ึงงานในแต่
ละส่วนท่ีแบ่งกนัรับผดิชอบตามท่ีวางแผนงานไวจ้ะมีผลเก่ียวเน่ืองกบัสมาชิกทุกคนในทีม พนกังาน
ใหม่จึงได้แสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัคือขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของตนเองเพิ่มเติมเพราะ
ขอ้มูลป้อนกลบัสามารถเป็นส่ิงท่ีช่วยประเมินความสามารถของพนกังานใหม่เองวา่สามารถท างาน
ไดถู้กตอ้งเหมาะสมหรือไม่ รวมทั้งการท่ีองค์กรไดจ้ดัให้พนกังานใหม่มีการทดลองงานและมีการ
ประเมินผลงานของพนกังานใหม่ ท าให้พนกังานใหม่มีความสนใจในงานและผลงานของตนเองวา่
เป็นไปตามมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนดไวห้รือไม่และเพื่อตอ้งการจะทราบถึงขอ้ผิดพลาดของตนเอง
เพื่อท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขในการท างานคร้ังต่อไปใหถู้กตอ้งและดียิง่ข้ึน 

 นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาจากลกัษณะงานทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีตอ้งเก่ียวขอ้ง
กบัโปรแกรมและอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ซ่ึงเป็นขอ้มูลทางดา้นเทคนิคท่ีพนักงานใหม่ไม่ได้ใช้เป็น
ประจ าทุกวนัจึงท าใหพ้นกังานใหม่ตอ้งมีการสอบถามถึงผลการปฏิบติังานบ่อยคร้ัง เน่ืองมาจากเม่ือ
เร่ิมตน้เขา้ท างานในองค์กรพนกังานใหม่ตอ้งมีการเรียนรู้และศึกษาเพิ่มเติมเร่ืองขอ้มูลเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังาน จึงท าให้ตอ้งมีการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อเรียนรู้เพิ่มเติมถึงขอ้มูลเหล่านั้น เพราะ
ขอ้มูลทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นมีการพฒันาและเปล่ียนแปลงอยู่สม ่าเสมอประกอบกบั
ลกัษณะการท างานและสภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ เพราะ
พนกังานใหม่ไดท้  างานร่วมกบัสมาชิกในองคก์รและยงัไดรั้บการดูแลจากพี่เล้ียงอีกดว้ย จึงท าให้เกิด
ความคุ้นเคย เม่ือเกิดความไม่แน่ใจเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานหรืองานท่ีตนเองก าลังปฏิบัติอยู ่
พนกังานใหม่จึงสามารถแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัจากพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานไดใ้นขณะท่ีก าลงั
ปฏิบติังานอยู่และมีความพึงพอใจท่ีไม่ได้แกไ้ขปัญหาในการท างานเพียงล าพงัแต่ยงัมีพี่เล้ียงและ
เพื่อนร่วมงานท่ีคอยช่วยแนะน าและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนซ่ึงอาจจะแตกต่างจากลกัษณะงานประเภท
อ่ืนท่ีพนกังานใหม่อาจไม่ไดแ้สวงหาขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานบ่อยคร้ัง อาจเน่ือง
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ด้วยงานท่ีสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองท่ีไม่ยากมากนักจึงไม่จ  าเป็นต้องมีการแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลบัจากพี่เล้ียงบ่อยคร้ัง  
  ต่อมาคือคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง( X = 4.01) เม่ือพิจารณาจากขอ้ค าถามใน
แบบสอบถามพบว่า พนกังานใหม่สอบถามสุขทุกข์ความเป็นอยู่กบัสมาชิกในองค์กร มีการแสดง
พฤติกรรมสุภาพอ่อนน้อมกบัสมาชิกในองค์กร สอบถามขอ้มูลจากสมาชิกในองค์กรเร่ืองความ
เหมาะสมของการวางตวัในท่ีท างาน สนใจเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆกบัสมาชิกในองคก์ร อาสาให้ความ
ช่วยเหลือรวมทั้งท าความรู้จกักบัสมาชิกในองค์กรโดยการพูดคุยและแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
ไปร่วมรับประทานอาหารกบัสมาชิกในองค์กร จากผลการศึกษาคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนักงานใหม่ในการสร้างความสัมพนัธ์กับสมาชิกในองค์กรมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง เน่ืองจาก
ลกัษณะการท างานในองค์กรพนกังานใหม่ตอ้งมีการท างานร่วมกบัทั้งสมาชิกในฝ่ายงานเดียวกนั
และต่างสายงานกนัในองค์กร มีการประสานงาน วางแผนงานร่วมกนัท าให้พนกังานใหม่มีโอกาส
พบปะพูดคุยกับสมาชิกในองค์กรเพื่อนร่วมงานท่ีหลากหลายสายงานในองค์กรเดียวกัน ด้วย
สภาพแวดล้อมการท างานองค์กรและลักษณะการท างานดังกล่าวจึงท าให้พนักงานใหม่ได้มี
พฤติกรรมในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรมากข้ึนพนักงานใหม่จึงมีคุณลักษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รอยูใ่นระดบัสูง 

  ทั้งน้ีจากขอ้มูลขา้งตน้ท่ีพบวา่คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังาน
ใหม่โดยภาพรวมทุกด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงนั้นเน่ืองจากลกัษณะงานของพนักงานใหม่ใน
องคก์รท่ีศึกษาคร้ังน้ีท่ีมีลกัษณะงานท่ีแตกต่างจากลกัษณะงานอ่ืน เพราะลกัษณะงานประเภทอ่ืนนั้น
อาจจะสามารถเรียนรู้งานผ่านประสบการณ์การท างานไดด้้วยตนเอง แต่ส าหรับงานในองค์กรท่ี
ศึกษาคร้ังน้ีต้องเก่ียวข้องกับข้อมูลวิธีการปฏิบัติงานทางเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีการพฒันา
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาซ่ึงข้อมูลและเทคนิคเฉพาะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใช้ในการ
ปฏิบติังานท่ีพนกังานใหม่อาจไม่ไดพ้บเจอโดยทัว่ไปดงันั้นจึงจ าเป็นจะตอ้งแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบั
การท างานเพิ่มเติมโดยอาศยัพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานในการใหค้วามรู้และขอ้มูลเหล่านั้น สอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของMorrison(1993) ไดก้ล่าวเก่ียวกบัคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ไวว้า่ 
ในกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รไม่ไดม้องวา่พนกังานใหม่เป็นฝ่ายรอรับขอ้มูลหรือค าสั่ง
จากองคก์รเพียงอยา่งเดียว แต่พนกังานใหม่ยงัมีส่วนร่วมโดยมีพฤติกรรมเชิงรุกอีกดว้ยเช่นเดียวกนั
กบัในบริบทของพนกังานใหม่ในองค์กรเทคโนโลยีสารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวา ถึงแมว้่า
พนักงานใหม่รับรู้ถึงวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรโดยผ่านบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงในการ
ช่วยเหลือ คอยดูแลพนกังานใหม่แต่พนกังานใหม่ยงัมีส่วนร่วมในกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรม
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องคก์รดงักล่าวดว้ยการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเองไม่ไดฝ่้ายรอรับขอ้มูลจากพี่เล้ียงเพียงอยา่ง
เดียวแต่ยงัพยายามท่ีจะเรียนรู้และแสวงหาข้อมูลเก่ียวกับการท างานเพิ่มเติมด้วยตนเองอีกด้วย
เพื่อท่ีจะเรียนรู้ พฤติกรรม ทกัษะและบทบาทในการท างานในต าแหน่งท่ีตนเองรับผิดชอบรวมทั้ง
สภาพแวดล้อมท่ีพนกังานใหม่เผชิญอยู่จึงท าให้พนักงานใหม่มีพฤติกรรมเชิงรุกทั้งการแสวงหา
ขอ้มูล การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั และการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รเพื่อให้ไดม้าซ่ึง
ขอ้มูลท่ีพนกังานใหม่สนใจและน าขอ้มูลมาปรับใชใ้นการท างานและเพื่อท่ีจะปรับตวัในการท างาน
ได ้  

  5.2.1.3 การปรับตวัในการท างาน 
  ผลการศึกษาตามตารางท่ี 5.3 ดงัน้ี 
  ตารางที ่5.3 แสดงผลรวมค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการ
ปรับตวัในการท างาน 

การปรับตวัในการท างาน X  S.D. ระดบั 
การปรับตวัใหเ้ขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า 4.13 0.37 สูง 
การปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.06 0.38 สูง 
การปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 3.98 0.38 สูง  
การปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร 3.82 0.65 สูง  
ค่าเฉล่ียรวมการปรับตวัในการท างาน 4.01 0.30 สูง 

  จากผลการศึกษาดังตารางท่ี5.3พบว่า การปรับตัวในการท างานโดย
ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง( X = 4.01) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ การปรับตวัให้เขา้กบั
ลกัษณะงานท่ีท า การปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมในการท างาน การปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และการปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองค์กรมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง
เช่นกนั  สามารถอภิปรายผลเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 
  การปรับตวัในการท างานด้านการปรับตวัให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท ามี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง( X =4.13)  เม่ือพิจารณาจากขอ้ค าถามในแบบสอบถามพบว่า พนกังานใหม่
มองปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงานเป็นเร่ืองปกติของการท างาน สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนเพื่อให้
งานส าเร็จตามเป้าหมาย มีความสามารถฝึกฝนทกัษะความช านาญดา้นเทคโนโลยีจนปฏิบติังาน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายได้ ใส่ใจทุ่มเทจนท าให้งานประสบความส าเร็จและมีความพอใจในงานท่ีท า 
จากผลการศึกษาพนกังานใหม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง 
นัน่เป็นเพราะว่าในช่วงทดลองงานและปฏิบติังานจริงน้ีองค์กรไดจ้ดัให้พี่เล้ียงสอนทกัษะในการ
ท างานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศให้แก่พนกังานใหม่จึงท าให้พนกังานใหม่ไดรั้บการฝึกฝนทกัษะ
ดา้นเทคโนโลยีตั้งแต่ขั้นตอนเร่ิมตน้การท างานในการวางแผนงาน การศึกษาหาขอ้มูลและรวบรวม
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ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบคอมพิวเตอร์ การจดัการกบัอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ การใช้งานโปรแกรม
คอมพิวเตอร์แต่ละประเภท การเรียนรู้หนา้ท่ีของงานฝ่ายเทคนิคและฝ่ายสนบัสนุนงานเทคนิคและ
การติดต่อกบับุคคลฝ่ายต่างๆว่าจะเขา้มาช่วยงานดา้นใดบา้งจึงจะเกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
รวมไปถึงวิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบังานท่ีท าซ่ึงในช่วงทดลองงานพนกังานใหม่จะไดเ้รียนรู้
งานด้านเทคโนโลยีไปพร้อมๆกับการฝึกฝนทกัษะด้านเทคโนโลยีเพื่อสามารถปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายมาและเรียนรู้ถึงวธีิการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างานโดยมีพี่เล้ียงคอยสอนงาน
และให้ค  าปรึกษาแนะน าซ่ึงการท่ีองค์กรไดจ้ดัให้พี่เล้ียงดูแลพนกังานใหม่โดยผ่านวิธีการทดลอง
งานเพื่อต้องการให้พนักงานใหม่ได้เรียนรู้งานและมีทกัษะการท างานด้านเทคโนโลยีเพื่อท่ีจะ
สามารถน าความรู้และทกัษะท่ีไดม้าใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายงานได ้จะเห็นได้
ว่าพนักงานใหม่จะสามารถปรับตัวในการท างานได้นั้ นเกิดจากความสามารถและทักษะของ
พนักงานใหม่ท่ีได้รับการฝึกฝนจากพี่เล้ียงในช่วงทดลองงานซ่ึงเป็นความตอ้งการขององค์กรท่ี
ตอ้งการใหพ้นกังานใหม่มีความรู้ทกัษะดา้นเทคโนโลย ีเพื่อท่ีจะท างานตามท่ีองคก์รตอ้งการได ้เม่ือ
พนกังานใหม่ไดรั้บการฝึกฝนทกัษะดา้นเทคโนโลยีจนเกิดความช านาญแลว้จึงส่งผลท าให้พนกังาน
ใหม่สามารถท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์รได ้ผลคือพนกังานใหม่เกิดความรู้สึกพึงพอใจ
จึงท าใหส้ามารถปรับตวัในการท างานได ้

  นอกจากน้ีจากการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบับุคลิกภาพของพนกังานใหม่ใน
องคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวาพบวา่ พนกังานใหม่มีบุคลิกภาพแบบความคิด
มุ่งมัน่อยู่ในระดบัสูง( X =4.26) ไดแ้ก่ พนกังานใหม่มีความพยายามท างานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ย
ความตั้งใจสูงและมีความพยายามในการท างานจนสามารถส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีซ่ึงสอดคลอ้งกบัการ
ปรับตวัให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท าในแง่ของการท่ีพนักงานใหม่มีความใส่ใจทุ่มเทจนท าให้งาน
ประสบความส าเร็จ เพราะการท างานประเภทน้ีตอ้งอาศยัหลกัวิเคราะห์มาเป็นพื้นฐานช่วยในการ
ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาในการท างานเพื่อท าให้ขอ้มูลและงานเกิดความสมบูรณ์ แสดงให้เห็นว่า
บุคลิกภาพส่วนตวัของพนกังานใหม่นั้นเป็นตวัช่วยสนบัสนุนให้พนกังานใหม่สามารถปรับตวัใน
การท างานได ้
  ในส่วนของการปรับตัวในการท างานด้านการปรับตัวให้ เข้ากับ
สภาพแวดล้อมในการท างานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง( X =4.06) เม่ือพิจารณาจากขอ้ค าถามใน
แบบสอบถามพบวา่ พนกังานใหม่มกัจะเตรียมตวัพร้อมเสมอส าหรับการท างาน สามารถจดัการกบั
สถานการณ์การท างานใหม่ๆหรือสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได ้สามารถจดัล าดบัความส าคญัในการ
ท างานไดแ้ละสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศโดยรวมขององคก์รท าใหพ้นกังานใหม่รู้สึกพึงพอใจใน
การท างานของตนเอง จากผลการศึกษาพนกังานใหม่สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการ
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ท างานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาจากบริบทของพนักงานใหม่ในองค์กรท่ีศึกษาคร้ังน้ี
สามารถอธิบายไดว้่า สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานใหม่ประกอบไปดว้ย 2 ส่วน ส่วน
แรกคือสภาพแวดล้อมซ่ึงหมายถึงลักษณะงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและส่วนท่ีสองคือ
สภาพแวดลอ้มท่ีหมายถึงสถานท่ีท างาน อุปกรณ์และบรรยากาศการท างานขององคก์ร 

  ในส่วนแรกคือสภาพแวดล้อมซ่ึงหมายถึงลกัษณะงานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศดว้ยลกัษณะงานท่ีมีการเปล่ียนแปลงพฒันาอย่างสม ่าเสมอทั้งขอ้มูลเก่ียวกบัโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ท่ีใชท้  างาน อุปกรณ์คอมพิวเตอร์และขอ้มูลเก่ียวกบัเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเป็นความรู้
เทคนิคต่างๆท่ีพฒันาข้ึนมาใหม่อย่างต่อเน่ืองประกอบการแข่งขนัของธุรกิจทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศท าให้การท างานตอ้งเผชิญกบัความกดดนั สถานการณ์การท างานท่ีไม่แน่นอนและไม่
สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าได ้เช่น การเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร์เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของผูใ้ช้งานซ่ึงการท างานอาจมีความไม่แน่นอนและมีการแก้ไขเปล่ียนแปลงได้ตลอดจนกว่า
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีนักเขียนโปรแกรมออกแบบนั้นจะเป็นท่ีพึงพอใจและตอบสนองความ
ตอ้งการของผูใ้ช้งานซ่ึงจะตอ้งใช้เวลาในการทดสอบโปรแกรมจากผูใ้ช้งานหลายคร้ังโดยมีการ
สอบถามถึงผูใ้ช้งานว่าโปรแกรมมีความสะดวกในการใช้งานหรือไม่ ตวัโปรแกรมใช้งานได้ง่าย
หรือไม่ ควรปรับแกโ้ปรแกรมส่วนใดบา้งเพื่อให้ง่ายต่อการใช้งาน ดว้ยลกัษณะงานดงักล่าวจึงเป็น
ส่วนท่ีท าให้พนักงานใหม่ตอ้งมีความสามารถในการจดัล าดบัความส าคญัของงานว่าผูใ้ช้มีความ
ตอ้งการของการใช้งานโปรแกรมเร่งด่วนในส่วนใดเพื่อท่ีจะจดัการแกไ้ขกบัปัญหานั้นก่อน ถา้ใน
กรณีท่ีเป็นพนักงานฝ่ายซ่อมบ ารุงดูแลรักษาอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ก็จะต้องท างานล่วงเวลาเพื่อ
ตอบสนองต่อปัญหาของผูใ้ช้งานคอมพิวเตอร์ท่ีอาจเกิดข้ึนได้ตลอดเวลาหรือการแก้ไขปัญหา
ทางดา้นเทคนิค จึงท าใหพ้นกังานใหม่ตอ้งมีการเตรียมพร้อมในการท างานอยูเ่สมอ จะเห็นไดว้า่ดว้ย
ลกัษณะการท างานดงักล่าวท่ีเป็นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีพนกังานใหม่ตอ้งประสบพบเจอใน
การท างานเป็นส่วนท่ีท าให้พนกังานใหม่ตอ้งพยายามปรับตนเองให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมในการ
ท างานดงักล่าว เพื่อจะสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีซ่ึงเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัผลการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบับุคลิกภาพของพนกังานใหม่ในองคก์รท่ีศึกษาคร้ังน้ี 
พบวา่ พนกังานใหม่มีบุคลิกภาพแบบปรับตวัไดง่้าย กล่าวคือมีความสามารถในการควบคุมอารมณ์
ได ้ภายใตก้ารท างานแรงกดดนั มีความยืดหยุ่นและสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ต่างๆท่ี
เกิดข้ึนได ้

  ส่วนท่ีสองคือสภาพแวดล้อมท่ีหมายถึงสถานท่ีท างาน อุปกรณ์และ
บรรยากาศในการท างานท่ีองคก์รมีอยูซ่ึ่งองคก์รไดจ้ดัสภาพแวดลอ้มในการท างานให้กบัพนกังาน
ใหม่ตั้งแต่สถานท่ีท างานท่ีมีการจดัพื้นท่ีโต๊ะท างานท่ีเป็นทั้งส่วนตวัและพื้นท่ีในการวางแผนงาน
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เป็นกลุ่ม จดัสถานท่ีท างานให้ปลอดโปร่ง มีแสงสว่างท่ีเพียงพอ นอกจากน้ียงัจดัให้มีมุมพกัผ่อน
ของพนกังานโดยมีส่ือบนัเทิงและมีบริการในส่วนของเคร่ืองด่ืมและขนมโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย ใน
ส่วนของพื้นท่ีองคก์รจะมีหอ้งอาหารขององคก์ร ส่วนอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใชท้  างานส าหรับพนกังาน
ใหม่องค์กรได้จดัให้มีทั้งเคร่ืองคอมพิวเตอร์พกพา เคร่ืองคอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ โทรศพัท์ โทรสาร 
เคร่ืองถ่ายเอกสาร โปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีมีการปรับปรุงให้มีความทนัสมยัเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการในการใช้งาน รวมทั้งการให้บริการในส่วนของเครือข่ายอินเตอร์เน็ตความเร็วสูงเพื่อการ
คน้ควา้หาขอ้มูลจะได้เขา้ถึงขอ้มูลอย่างรวดเร็ว ด้วยลกัษณะของสภาพแวดล้อมและบรรยากาศ
โดยรวมขององคก์รดงักล่าวทั้งในเร่ืองของสถานท่ีท างานท่ีมีบรรยากาศท่ีดีและมีอุปกรณ์การท างาน
ท่ีมีความพร้อมสามารถตอบสนองต่อการท างานได ้ท าให้พนกังานใหม่รู้สึกพึงพอใจในการท างาน
ของตนเอง 

  จากท่ีกล่าวมานั้นแสดงให้เห็นวา่การปรับตวัในการท างานเป็นเร่ืองของ
การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานใหม่กับสภาพแวดล้อมการท างานในองค์กรซ่ึงในบริบทน้ี
หมายถึงพนกังานใหม่กบัสภาพแวดลอ้มซ่ึงหมายถึงลกัษณะงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
สภาพแวดล้อมท่ีหมายถึงสถานท่ีท างาน อุปกรณ์และบรรยากาศในการท างานท่ีองค์กรมีอยู ่        
เม่ือพนักงานใหม่มีความสามารถในการท างานตรงตามสภาพแวดล้อมคือลักษณะงานด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศประกอบกับสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรคือสถานท่ีท างาน 
อุปกรณ์และบรรยากาศในการท างานท่ีองค์กรมีอยู่สามารถเติมเต็มหรือตอบสนองความตอ้งการ
พนกังานใหม่ไดส่้งผลท าให้พนกังานใหม่สามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดล้อมในการท างานได้
ตามท่ีDawis(1994)กล่าวเก่ียวกบัเง่ือนไขการเสริมแรงท่ีช่วยในการปรับตวัในการท างานว่าความ
ต้องการขององค์กรนั้นบุคคลสามารถเติมเต็มได้และงานในองค์กรนั้ นสามารถเติมเต็มหรือ
ตอบสนองความต้องการของปัจเจกบุคคลได้ โดยพิจารณาจากเง่ือนไขสภาพแวดล้อมกับ
ความสามารถของปัจเจกบุคคลเง่ือนไขน้ีเรียกวา่การเสริมแรง(reinforcres) ในบริบทน้ีพนกังานใหม่
มีความสามารถในการท างานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศโดยไดรั้บเง่ือนไขการเสริมแรงจาก
สภาพแวดลอ้มในองค์กรคือสถานท่ีท างาน อุปกรณ์และบรรยากาศในการท างานท่ีองค์กรมีอยู่ซ่ึง
จากเง่ือนไขการเสริมแรงดงักล่าวท าให้พนกังานใหม่เกิดความพึงพอใจส่งผลท าให้สามารถปรับตวั
ในการท างานได ้
  ต่อมาคือการปรับตัวในการท างานด้านการปรับตัวให้เข้ากับเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้ ังคับบัญชามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง( X =3.98) เม่ือพิจารณาจากข้อค าถามใน
แบบสอบถามพบว่า พนักงานใหม่สามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างมีความสุข                 
มีความเป็นกนัเองกบัเพื่อนร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทนัทีท่ีมีโอกาส มีความยินดี
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เสมอเม่ือเพื่อนร่วมงานไดรั้บการชมเชย เม่ือพนกังานใหม่ติดต่อกบัผูบ้งัคบับญัชาไม่รู้สึกอึดอดัใจ
และวติกกงัวล พนกังานใหม่รู้สึกสบายใจเม่ืออยูใ่นท่ีท างานและไดรั้บการยอมรับและความไวว้างใจ
จากเพื่อนร่วมงาน จากผลการศึกษาพนักงานใหม่สามารถปรับตวัให้เข้ากับเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชามีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงเกิดจากลกัษณะการท างานท่ีร่วมกนัเป็นทีมกบัเพื่อนร่วมงาน
ทั้งในสายงานเดียวกนัและต่างสายงานเพื่อประสานงานและร่วมวางแผนงานดว้ยกนั ดว้ยลกัษณะ
การท างานดังกล่าวท่ีต้องท างานร่วมกันจึงท าให้พนักงานใหม่ได้พบเจอกับเพื่อนร่วมงาน
หลากหลาย มีการติดต่อพูดคุยกนั เพราะตอ้งมีการช่วยกนัในการวางแผนงานและท างานร่วมกนั    
จึงท าใหพ้นกังานใหม่เกิดความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงานและสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได้
ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงการมีปฏิกิริยาระหวา่งปัจเจกบุคคลกบัสภาพแวดลอ้มซ่ึงปัจเจกบุคคลในท่ีน้ีคือ
พนกังานใหม่ ส่วนสภาพแวดลอ้มในท่ีน้ีคือความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานซ่ึงการมีปฏิกิริยาระหว่างปัจเจกบุคคลและส่ิงแวดล้อมนั้นเกิดข้ึนจากทั้งสองฝ่ายมี
ความตอ้งการท่ีจะสามารถเติมเต็มซ่ึงกนัและกนั เพราะการท างานลกัษณะดงักล่าวตอ้งการความ
ร่วมมือในการท างานร่วมกนัทั้งพนกังานใหม่เองก็มีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาและทางฝ่ายเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาก็ตอ้งการความร่วมมือจาก
พนกังานใหม่เช่นกนั เม่ือความตอ้งการของทั้งสองฝ่ายเติมเต็มซ่ึงกนัและกนัไดจึ้งส่งผลท าให้เกิด
ความพึงพอใจ ท าใหพ้นกังานใหม่ปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูง 

  ส าหรับการปรับตวัในการท างานด้านการปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรม
องค์กรมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง( X =3.82) เม่ือพิจารณาจากข้อค าถามในแบบสอบถามพบว่า
พนักงานใหม่สามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆขององค์กรได้พนักงานใหม่คิดว่า
ระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รไม่ไดท้  าใหป้ระสิทธิภาพการท างานลดลงและพนกังานใหม่ไม่มีสาเหตุ
หรืออุปสรรคท่ีท าให้ต้องฝ่าฝืนกฎระเบียบขององค์กร จากผลการศึกษาพนักงานใหม่สามารถ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์รมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงสามารถอธิบายไดว้า่เน่ืองจากองคก์รได้
มีการแจง้ใหพ้นกังานใหม่ทราบเก่ียวกบักฎระเบียบขององคก์รตั้งแต่กระบวนการสัมภาษณ์งานและ
การท าสัญญาว่าจา้งก่อนท่ีเร่ิมท างานกบัองค์กรซ่ึงกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององค์กรนั้นจะเป็นเร่ือง
เก่ียวกบัระเบียบปฏิบติัในการท างานทัว่ไปซ่ึงพนกังานใหม่จะไดรั้บการบอกกล่าวจากทั้งองค์กร
อยา่งเป็นทางการในการปฐมนิเทศ เน้ือหาท่ีบรรจุอยูใ่นคู่มือพนกังานใหม่รวมทั้งจากทางพี่เล้ียงท่ีได้
สอดแทรกเน้ือหาเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร กฎระเบียบพร้อมๆไปกบัการสอนงานซ่ึงพนกังานใหม่
จะเกิดความเขา้ใจและยอมรับในกฎระเบียบขององคก์รสามารถปฏิบติัตามได ้แสดงให้เห็นว่าการ
ปรับตวัในการท างานเป็นการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างปัจเจกบุคคลกบัสภาพแวดล้อมซ่ึงในท่ีน้ีคือ
วฒันธรรมองค์กรท่ีหมายถึงกฎระเบียบขององค์กรท่ีพนกังานใหม่จะตอ้งปฏิบติัตาม เม่ือพนกังาน
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ใหม่สามารถท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบตามท่ีองคก์รตั้งไวไ้ด ้แสดงให้เห็นวา่พนกังานใหม่สามารถ
ท่ีจะเติมเตม็ความตอ้งการขององคก์รได ้เพราะองคก์รจดัตั้งกฎระเบียบข้ึนมาเพื่อให้พนกังานทุกคน
ตอ้งปฏิบติัตาม เม่ือความตอ้งการของพนกังานใหม่และองคก์รสอดคลอ้งกนัสามารถเติมเต็มซ่ึงกนั
และกนัได ้จึงท าให้เกิดความพึงพอใจ พนกังานใหม่จึงสามารถปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร
ไดใ้นระดบัสูง 
  ขอ้มูลจากตารางจะเห็นไดว้า่พนกังานใหม่สามารถปรับตวัในการท างาน
โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง แสดงให้เห็นวา่ส าหรับพนกังานใหม่ตั้งแต่เร่ิมตน้สมคัรเขา้มา
ท างานในองค์กรท่ีเก่ียวข้องกบัเทคโนโลยีสารสนเทศจะตอ้งมีความรู้พื้นฐานเก่ียวกับทางด้าน
เทคโนโลยีเป็นส าคัญซ่ึงเป็นคุณสมบัติท่ีองค์กรต้องการ เม่ือพนักงานใหม่มีความรู้เก่ียวกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศตรงตามกบัท่ีองค์กรตอ้งการ พนกังานใหม่ตอ้งผ่านกระบวนการต่างๆของ
องค์กรตั้งแต่การคดัเลือกจนถึงการรับเขา้ปฏิบติังานในองค์กร เม่ือพนักงานใหม่เขา้ท างานแล้ว
องค์กรจะพิจารณาถึงความสามารถและทกัษะท่ีพนกังานใหม่มีอยู่ว่าสามารถปฏิบติังานในองค์กร
ต่อไปไดห้รือไม่ ในส่วนน้ีไม่ใช่เพียงองคก์รท่ีประเมินความสามารถของพนกังานใหม่เพียงเท่านั้น
แต่พนกังานใหม่ในฐานะท่ีเป็นผูเ้ร่ิมตน้ตั้งแต่การเลือกองคก์ร เลือกต าแหน่งงานให้เป็นไปตามความ
ตอ้งการของตนเองจะประเมินความสามารถและทกัษะของตนเองเช่นกนัวา่สามารถปรับตวัในการ
ท างานไดม้ากนอ้ยเพียงใด รวมทั้งสภาพแวดลอ้มในการท างานในองค์กรเอ้ือต่อการปรับตวัในการ
ท างานหรือไม่  ดังนั้นเม่ือบุคคลในท่ีน้ีคือพนักงานใหม่มีความสามารถและมีทกัษะตามความ
ตอ้งการของสภาพแวดลอ้มในท่ีน้ี คือลกัษณะงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชารวมทั้งวฒันธรรมองค์กร เม่ือพนักงานใหม่มีทกัษะและความสามารถตรงตาม
ความตอ้งการขององคก์ร รวมทั้งองคก์รสามารถเสริมแรงต่อความตอ้งการของพนกังานใหม่ ผลคือ
ท าให้ทั้งองคก์รและพนกังานใหม่เกิดความพึงพอใจ จึงท าให้พนกังานใหม่สามารถปรับตวัในการ
ท างานใหเ้ขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาและ
วฒันธรรมองคก์รได ้
  
 5.2.2 ศึกษาอิทธิพลของวิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลีย้งและคุณลักษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ทีม่ีผลต่อการปรับตัวในการท างาน 
 ผลการศึกษาดงัตารางท่ี 5.4 
 ตารางที่ 5.4 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ เม่ือวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องค์กรของพี่เล้ียงและคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่เป็นตัวพยากรณ์และการ
ปรับตวัในการท างานเป็นตวัแปรตาม โดยใชส้ถิติวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบEnter 
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ตารางที่ 5.4 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ เม่ือวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียง
และคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่เป็นตวัพยากรณ์และการปรับตวัในการท างาน
เป็นตวัแปรตาม โดยใชส้ถิติวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบEnter  

ตวัแปรพยากรณ์ B SEb Beta t Sig. 
การใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจ .211 .067 .329 3.163 .002 
การสร้างความสมัพนัธ์กบั
สมาชิกในองคก์ร 

.177 .051 .296 3.449 .001 

ค่าคงท่ี= 2.093  SEest  = .251  R= .602  R2= .363   R2(adjusted) = .336   F = 13.296   Sig. = .000 
  
 จากตารางท่ี5.4 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณด้วยวิธีการEnter เม่ือวิธีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่เป็นตวั
พยากรณ์และการปรับตวัในการท างานเป็นตวัแปรตามพบว่า ตวัแปรวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่นบทบาทการให้การสนบัสนุนทางจิตใจและตวัแปรคุณลกัษณะพฤติกรรม
เชิงรุกของพนกังานใหม่ในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รมีอิทธิพลต่อการปรับตวัใน
การท างานของพนกังานใหม่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 และสามารถร่วมกนัพยากรณ์การ
ปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ไดร้้อยละ 36.3(R2= .363) 
 จากผลการศึกษาข้างต้นจะเห็นได้ว่าตวัแปรวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของ       
พี่เล้ียงโดยผา่นบทบาทการให้การสนบัสนุนทางจิตใจและตวัแปรคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่ในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
ของพนกังานใหม่ในองคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศเขตวฒันาและเขตยานนาวา  หากพิจารณาจะเห็น
วา่พนกังานใหม่จะสามารถปรับตวัในการท างานได ้ปัจจยัแรกท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งคือองคก์รโดยผา่น 
พี่ เ ล้ียงผู ้ท่ีท  าหน้าท่ีในการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรให้แก่พนักงานใหม่ซ่ึงเป็นปัจจัยทาง
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีองคก์รไดจ้ดัการข้ึนและปัจจยัท่ีสองคือปัจจยัท่ีมาจากพฤติกรรมส่วนตวั
ของแต่ละบุคคลซ่ึงในบริบทน้ีคือคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รซ่ึงทั้งสองปัจจยัสามารถร่วมกนัอธิบายการปรับตวัในการท างาน
ของพนกังานใหม่ซ่ึงจะอธิบายรายละเอียดดงัน้ี 
  5.2.2.1 วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่นบทบาทการ
ใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
  เม่ือพิจารณาถึงตวัแปรวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงโดย
ผ่านบทบาทการให้การสนับสนุนทางจิตใจซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีมาจากสภาพแวดล้อมในท่ีท างานท่ีมี
อิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ในองค์กรเทคโนโลยีสารสนเทศเขตวฒันา

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล  ศศ.ม. (ภาษาและวฒันธรรมเพ่ือการส่ือสารและการพฒันา) / 115 

และยานนาวา  สามารถอธิบายไดว้า่เน่ืองจากองคก์รท่ีศึกษาในคร้ังน้ีมีลกัษณะเฉพาะท่ีส าคญัคือการ
ท่ีองคก์รจดัระบบพี่เล้ียงเพื่อท าหนา้ท่ีดูแลพนกังานใหม่ โดยองคก์รไดใ้ห้พนกังานใหม่ทดลองงาน
และปฏิบติังานภายใตก้ารดูแลของพี่เล้ียงโดยในช่วงทดลองงานและปฏิบติังานน้ีพี่เล้ียงจะท าหนา้ท่ี
ดูแล คอยให้ค  าปรึกษาแนะน าและพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพนกังานใหม่ พนกังานใหม่จึง
ไม่ไดท้  างานเพียงล าพงัและไม่ไดท้  างานกบัหนา้จอคอมพิวเตอร์เพียงอยา่งเดียว แต่พนกังานใหม่ยงัมี
พี่เล้ียงคอยช่วยเหลือให้ค  าแนะน าในเร่ืองการท างานและเร่ืองท่ีไม่เก่ียวกบังานดว้ย โดยในช่วงแรก
ของการท างานพี่เล้ียงจะท าหน้าท่ีให้ค  าแนะน าเร่ืองการปฏิบติัตวัในท่ีท างานให้แก่พนักงานใหม่
อย่างเช่น การแนะน าให้พนกังานใหม่ไดรู้้จกักบับุคคลฝ่ายต่างๆในองค์กร การติดต่อประสานงาน
ขอความร่วมมือกับสมาชิกแต่ละฝ่ายในองค์กรเพื่อพนักงานใหม่จะได้ปฏิบติัตวัได้อย่างถูกตอ้ง
เพราะในการท างานพนักงานใหม่ต้องติดต่อประสานงานและท างานเป็นทีมร่วมกับสมาชิกใน
องคก์ร 
  นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาจากลกัษณะการท างานในองค์กรซ่ึงตอ้งท างาน
ร่วมกนัเป็นทีม ท าให้พนกังานใหม่ไดท้  างานร่วมกบัทั้งพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ พนกังาน
ใหม่จึงมีโอกาสไดพ้ดูคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ อยา่งเช่นการ
ท างานเพื่อออกแบบโปรแกรมให้เป็นไปตามความตอ้งการของผูใ้ชง้าน โดยเร่ิมตั้งแต่พนกังานใหม่
ในต าแหน่งงานของวิศวกรระบบท่ีต้องท าหน้าท่ีออกแบบระบบโปรแกรมคอมพิวเตอร์เพื่อให้
เป็นไปตามความต้องการของผูใ้ช้งานซ่ึงต้องวางแผนงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานทั้งในสายงาน
เดียวกนัและต่างสายงานกนั ตั้งแต่การพูดคุยกบันกัเขียนโปรแกรมท่ีจะช่วยออกแบบโปรแกรมจาก
การเขียนรหัสดว้ยภาษาคอมพิวเตอร์และตรวจสอบการท างานของโปรแกรมให้ถูกตอ้งตามความ
ต้องการของผูใ้ช้งาน นอกจากน้ียงัต้องมีการจดัหาอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ซ่ึงต้องมีการพูดคุยกับ
นกัวิเคราะห์ระบบเม่ือออกแบบเรียบร้อยแล้วจากนั้นตอ้งจดัการเร่ืองค่าใช้จ่ายซ่ึงตอ้งติดต่อกบัฝ่าย
บญัชีเพื่อท างบประมาณให้ผูใ้ช้งานไดท้ราบ เม่ือออกแบบเสร็จแลว้ตอ้งท าการทดสอบโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ว่าเป็นไปตามท่ีลูกคา้ตอ้งการหรือไม่ รวมถึงการบริการหลงัการขายเม่ืออุปกรณ์หรือ
โปรแกรมคอมพิวเตอร์มีปัญหาซ่ึงจะตอ้งขอความช่วยเหลือจากฝ่ายดูแลซ่อมบ ารุงจะเห็นได้ว่า
พนกังานใหม่ในแต่ละต าแหน่งงานตอ้งประสานงานและท างานร่วมกนั 
  ด้วยลักษณะการท างานดังกล่าวพนักงานใหม่จึงได้ท างานร่วมกับทั้ง      
พี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานซ่ึงเพื่อนร่วมงานสามารถท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงให้ค  าปรึกษากบัพนกังานใหม่
ได้เช่นกันเพราะในระหว่างท่ีพนักงานใหม่ได้ท างานร่วมกับพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ
พนกังานใหม่จะไดเ้รียนรู้งานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศรวมทั้งประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา
ปัญหาท่ีพบเจอระหว่างการท างานของทั้งพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานท่ีเคยพบมาก่อนจึงท าให้เกิด
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บรรยากาศของการพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัทั้งในห้องท างานท่ีเป็นพื้นท่ีในการวางแผน
งานเป็นกลุ่มและมุมพกัผอ่นท่ีองคก์รไดจ้ดัข้ึนเพื่อให้มีการรวมตวักนัของคนในองคก์รมีพื้นท่ีให้ได้
พูดคุยกนัระหว่างพกัการท างาน ผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเกษม เฉลิมธนะกิจ
โกศล(2543)ซ่ึงพบว่าสมาชิกในองค์กรไม่วา่จะเป็นหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานหรือการท่ีองค์กรจดั
ให้มีผูดู้แลอย่างพี่เล้ียงท่ีคอยให้ค  าแนะน าและปรึกษากบัพนักงานใหม่ มีผลต่อการปรับตวัของ
พนกังานบริษทัผูใ้ห้บริการระบบโทรศพัท์เคล่ือนท่ีซ่ึงมีสายอาชีพเทคนิคและวิศวกรคอมพิวเตอร์
เน่ืองจากสมาชิกในองค์กรคือผูท่ี้คอยสนับสนุนส่งเสริมพนักงานใหม่ไม่ว่าจะเป็นการเอาใจใส่    
การรับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะ การให้ค  าแนะน าช้ีแนะแนวทางในการท างาน การสอนงาน     
การอบรมวธีิการท างานและการเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการพดูคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนั
และกนั จากการไดรั้บการสนบัสนุนจากสมาชิกในองคก์รนั้นช่วยท าให้พนกังานใหม่รู้สึกถึงความ
เป็นกนัเองและใกลชิ้ดสนิทสนมเกิดความรู้สึกเป็นทีมงานเดียวกนักบัองคก์รจึงท าให้พนกังานใหม่
สามารถปรับตวัในการท างานได ้
  นอกจากน้ีKingและคณะ(2005)และKowtha(2008)ได้ท าการศึกษาถึง
วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รแบบมีตวัแบบ(serial)หรือการมีพี่เล้ียงท่ีคอยท าหน้าท่ีสนบัสนุน
ทางจิตใจ(psychosocial functions)พบว่ามีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนักงานใหม่สาย
อาชีพเทคโนโลยีสารสนเทศ นัน่เป็นเพราะวา่วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่น
การให้การสนบัสนุนทางจิตใจช่วยท าให้พนกังานใหม่รู้สึกไม่โดดเด่ียวและเกิดความมัน่ใจมากข้ึน
ท าใหพ้นกังานใหม่เกิดความรู้สึกวา่ไดรั้บการสนบัสนุนทั้งเร่ืองงานและจิตใจซ่ึงในระหวา่งท่ีพี่เล้ียง
ได้ท าหน้าท่ีในการให้การสนับสนุนทางจิตใจท าให้พนักงานใหม่ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ท่ี        
พี่เล้ียงถ่ายทอดทั้งเร่ืองทกัษะ ความรู้ในการท างานและความเขา้ใจเร่ืองค่านิยม บรรทดัฐานของ
องค์กรส่งผลท าให้มีพนักงานใหม่มีผลปฏิบติังานดีข้ึนและเป็นท่ียอมรับของคนในองค์กร จึง
สามารถปรับตวัในบทบาทงานใหม่ได ้
  แต่อยา่งไรก็ตามจากงานวิจยัของChaoและคณะ(1992) Viator(2001)และ
PhuangthipและPhapruke(2008)พบว่า บทบาทหน้าท่ีของพี่ เ ล้ียงในด้านการให้การสนับสนุน
ทางด้านจิตใจนั้นไม่สามารถช่วยให้พนักงานใหม่มีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนและปรับตวัในการ
ท างานได ้เน่ืองมาจากรูปแบบของระบบพี่เล้ียงท่ีองคก์รก าหนดข้ึนเพียงอยา่งเดียวแต่ไม่ไดเ้กิดจาก
การมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์กร ประกอบกับประสบการณ์และทกัษะการส่ือสารท่ียงัไม่ดี
เพียงพอของพี่เล้ียงท าให้ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดจากการท างานระหว่างพี่เล้ียงและพนกังานใหม่มีนอ้ย
เพราะไม่ค่อยไดมี้โอกาสพูดคุยแลกเปล่ียนประสบการณ์และการให้ค  าปรึกษาร่วมกนัในท่ีท างาน 
แสดงใหเ้ห็นถึงรูปแบบของระบบพี่เล้ียงท่ีแตกต่างไปจากองคก์รเทคโนโลยีสารสนเทศในการศึกษา

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล  ศศ.ม. (ภาษาและวฒันธรรมเพ่ือการส่ือสารและการพฒันา) / 117 

คร้ังน้ีท่ีไดด้ าเนินการระบบพี่เล้ียงโดยให้สมาชิกในองค์กรทุกคนมีบทบาทในการเป็นพี่เล้ียงจึงท า
ให้บทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงในดา้นการให้การสนบัสนุนทางดา้นจิตใจไม่ไดเ้ป็นหนา้ท่ีของพี่เล้ียง
เท่านั้นแต่ยงัรวมไปถึงเพื่อนร่วมงานอีกดว้ย จึงท าใหใ้นระหวา่งท างานพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานไดมี้
โอกาสพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นในเร่ืองการท างานและเร่ืองต่างๆกบัพนกังานใหม่ตามท่ีHill
และคณะ(1989)ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัการส่ือสารโดยการสนบัสนุนทางจิตใจนั้นจะตอ้งเกิดจากการ
พูดคุยแลกเปล่ียนเร่ืองราวต่างๆระหว่างพี่เล้ียง เพื่อนร่วมงานและพนกังานใหม่เพื่อท าให้พนกังาน
ใหม่เกิดก าลงัใจในการท างานและสามารถปรับตวัในการท างานได ้แต่เน่ืองจากรูปแบบระบบพี่เล้ียง
จากงานวจิยัดงักล่าวนั้นบทบาทหนา้ท่ีในการสนบัสนุนทางจิตใจเกิดจากพี่เล้ียงเท่านั้นและพี่เล้ียงกบั
พนักงานใหม่ไม่ค่อยได้มีโอกาสพูดคุยกนั จึงท าให้บทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงในด้านการให้การ
สนับสนุนทางด้านจิตใจไม่สามารถช่วยให้พนักงานใหม่ปรับตวัในการท างานได้จึงท าให้ได้ผล
การศึกษาท่ีตรงกนัขา้มกบัผลการศึกษาคร้ังน้ี 
  ส าหรับผลการศึกษาคร้ังน้ีคืออิทธิพลของวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องค์กรของพี่เล้ียงโดยผ่านการสนบัสนุนทางจิตใจซ่ึงเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีองค์กรไดจ้ดัข้ึนตั้งแต่
ระบบพี่ เล้ียงซ่ึงท าหน้าท่ีดูแลให้ค  าปรึกษาทั้ งเร่ืองงานและเร่ืองท่ีไม่เก่ียวกับงาน รวมทั้ งให้
ค  าแนะน าเร่ืองการปฏิบติัตวัท่ีเหมาะสมในการอยู่ร่วมกบัคนอ่ืนๆในท่ีท างานให้แก่พนกังานใหม่
และลกัษณะการท างานร่วมกนัเป็นทีมในองค์กร ด้วยลกัษณะปัจจยัทางสภาพแวดลอ้มดงักล่าวท่ี
องคก์รจดัข้ึนท าใหร้ะหวา่งการท างานพนกังานใหม่ไดพู้ดคุยส่ือสารกบัพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานทั้ง
เร่ืองของการท างาน เร่ืองส่วนตัว ประสบการณ์การท างานและปัญหาในการท างานจนเกิด
ความคุน้เคยและเป็นกนัเองซ่ึงเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการส่ือสารดงัแนวคิดของHillและคณะ
(1989)ไดช้ี้แจงในประเด็นน้ีว่าการพูดคุยแลกเปล่ียนเร่ืองราวต่างๆนั้นท าให้พนกังานใหม่รู้สึกว่า    
พี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานคือเพื่อนคนหน่ึงของตนท่ีสามารถพูดคุยกนัในเร่ืองต่างๆไดแ้ละรับรู้วา่จะ
สามารถผา่นปัญหาในการท างานไปไดเ้ช่นเดียวกบัท่ีพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานเคยประสบมาก่อน จึง
ท าใหพ้นกังานใหม่เกิดก าลงัใจในการท างานและส่งผลท าใหส้ามารถปรับตวัในการท างานได ้
  นอกจากตวัแปรวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงโดยผ่าน
บทบาทการให้การสนบัสนุนทางจิตใจแลว้ อีกตวัแปรหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
ของพนกังานใหม่ในองคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวาคือคุณลกัษณะพฤติกรรม
เชิงรุกของพนกังานใหม่ในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรซ่ึงตวัแปรน้ีเป็นปัจจยัท่ีมา
จากพฤติกรรมของพนักงานใหม่ท่ีส่งผลท าให้สามารถปรับตวัในการท างานได้ซ่ึงจะได้อธิบาย
รายละเอียดดงัน้ี 
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  5.2.2.2 คุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 

  เม่ือพิจารณาถึงตวัแปรคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ใน
การสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมาจากพฤติกรรมของพนกังานใหม่ท่ีมี
อิทธิพลต่อการปรับตัวในการท างาน สามารถอธิบายตามแนวคิดของMorrison(1993)ได้ว่า            
ในกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รพนกังานใหม่ไม่ไดเ้ป็นฝ่ายรอรับขอ้มูลจากองคก์รเพียง
อย่างเดียวแต่พนกังานใหม่พยายามท่ีจะเปล่ียนแปลงโดยมีพฤติกรรมเชิงรุกเพื่อตอ้งการเรียนรู้งาน
ในต าแหน่งท่ีตนเองรับผิดชอบรวมทั้งสภาพแวดลอ้มท่ีพนกังานใหม่เผชิญอยู่ท  าให้พนกังานใหม่
พยายามหาวิธีส าหรับให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลต่างๆเพื่อสามารถปรับตวัในการท างานได ้ ทั้งน้ีจากองคก์ร
เทคโนโลยสีารสนเทศท่ีไดศึ้กษาคร้ังน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ในช่วงแรกของการท างานท่ีเป็นช่วงเวลาของ
การเปล่ียนแปลงจากวยัเรียนเขา้สู่วยัท างาน พนกังานใหม่อาจจะยงัมีความรู้ไม่เพียงพอในเร่ืองของ
งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมีความซบัซ้อนและอาจจะยงัไม่คุน้ชินกบัสภาพแวดลอ้ม
ในท่ีท างานท่ีมีความแตกต่างจากสภาพแวดล้อมในมหาวิทยาลยั พนักงานใหม่จึงต้องพยายาม
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมตนเองโดยการแสวงหาข้อมูลด้วยวิธีการต่างๆเพื่อท าให้ตนเองสามารถ
ปรับตวัและท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้

  นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาจากบริบทขององค์กรในการศึกษาคร้ังน้ีท่ีมี
ลกัษณะการท างานท่ีตอ้งมีการวางแผนงาน ท างานร่วมกนัเป็นทีมกบับุคคลในองค์กรทั้งสายงาน
เดียวกนัและต่างสายงานซ่ึงการท างานท่ีตอ้งมีการประสานงานในลกัษณะน้ีท าให้เกิดการพบปะ
พูดคุยกนัระหว่างเพื่อนร่วมงานในองค์กร จึงเป็นโอกาสท่ีท าให้พนกังานใหม่ไดท้  าความรู้จกักบั
สมาชิกในองค์กรท่ีหลากหลายมากข้ึน อย่างเช่น พนักงานใหม่ในต าแหน่งนักวิเคราะห์ระบบท่ี
จะตอ้งท างานเก่ียวขอ้งกบัทั้งโปรแกรมคอมพิวเตอร์ การจดัหาอุปกรณ์คอมพิวเตอร์และผูใ้ชง้านซ่ึง
ด้วยระบบงานท่ีไม่ได้เก่ียวขอ้งเพียงแค่อุปกรณ์คอมพิวเตอร์เพียงอย่างเดียวแต่ตอ้งติดต่อกบัทั้ง
ผูใ้ชง้าน นกัเขียนโปรแกรม ช่างเทคนิค เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบญัชีและพนกังานท่ีขายระบบงานขอ้มูลให้แก่
ลูกคา้เพื่อประสานงานใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีเหมาะสมออกมาเป็นระบบงานตามความตอ้งการของผูใ้ชง้าน
ซ่ึงในระหว่างการท างานพนักงานใหม่จะมีโอกาสไดส้ร้างความสัมพนัธ์โดยผ่านการท ากิจกรรม
ร่วมกบัสมาชิกในองคก์รทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการทั้งกบัหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและพี่
เล้ียง ไดแ้ก่ การท าความรู้จกั ทกัทายพูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นต่างๆกบัเพื่อนร่วมงาน การไป
ร่วมรับประทานอาหารกบัเพื่อนร่วมงานรวมทั้งการแสดงพฤติกรรมอ่อนน้อมสุภาพ การอาสาให้
ความช่วยเหลือและการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆขององค์กรซ่ึงพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ใน
การสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รดงักล่าวช่วยท าให้พนกังานใหม่ไดซึ้มซบั เรียนรู้ขอ้มูล
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ต่างๆและไดรั้บการสอนทกัษะต่างๆในการท างานและการใช้ชีวิตในองค์กรส่งผลท าให้พนกังาน
ใหม่มีความรู้ความเขา้ใจในงานท่ีท าและน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกใน
องค์กรมาปรับใช้ในการท างาน ท าให้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อสมาชิกในองค์กรและรู้สึกว่าเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์รจึงมีส่วนช่วยท าใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัในการท างานได ้
  ผลการศึกษาคร้ังน้ีมีลกัษณะเช่นเดียวกนักบังานวิจยัของจรัล อุ่นฐิติรัตน์ 
(2548)และAshfordและBlack(1996)ซ่ึงศึกษาคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานด้านการ
สร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลในองคก์ร(relationship building)ไม่วา่จะเป็นหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน
และพี่เล้ียงพบวา่มีส่วนท าใหพ้นกังานใหม่ไดเ้รียนรู้บทบาทหนา้ท่ีของตนเอง เรียนรู้เร่ืององคก์รและ
มีความเขา้ใจในงานท่ีท ามากข้ึน เพราะในการสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลในองค์กรโดยผ่านการ
พูดคุย การท ากิจกรรมต่างๆขององค์กรทั้ งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการนั้นจะช่วยสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งพนกังานใหม่กบัคนในองคก์รเองจึงส่งผลท าให้เกิดความเขา้ใจในองคก์ร
มากข้ึนและสามารถปรับตวัในการท างานได ้
  จากการอภิปรายผลการศึกษาซ่ึงพบวา่พนกังานใหม่ในองคก์รเทคโนโลยี
สารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวาสามารถปรับตวัในการท างานได้นั้นปัจจยัแรกท่ีเก่ียวขอ้งคือ
สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการปรับตวัและปัจจยัท่ีมาจากคุณลกัษณะของพนักงานใหม่แต่ละบุคคล
ร่วมกนัในการช่วยท าให้สามารถปรับตวัในการท างานไดเ้ป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีการปรับตวัใน
การท างาน(DawisและLofquist, 1994)ท่ีได้อธิบายไวว้่าการปรับตัวในการท างานเป็นปฏิกิริยา
ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อมท่ีบุคคลนั้นท างานอยู่ เม่ือสภาพแวดล้อมและบุคคลมีความ
ตอ้งการตรงกนัสามารถเติมเตม็ซ่ึงกนัและกนัไดจ้ะท าใหบุ้คคลสามารถท างานในสภาพแวดลอ้มนั้น
ไดเ้ป็นอย่างดีโดยสภาพแวดลอ้มซ่ึงเป็นเง่ือนไขท่ีองค์กรสร้างข้ึนสามารถเติมเต็มและตอบสนอง
ความตอ้งการของปัจเจกบุคคลไดแ้ละยงัเป็นการเสริมแรงเพื่อเติมเต็มต่อความตอ้งการของบุคคลอีก
ดว้ยในบริบทน้ีองคก์รไดจ้ดัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่โดย
ผ่านวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงในการให้การสนับสนุนทางจิตใจจึงเกิดเป็น
บรรยากาศของการให้ค  าปรึกษาแนะน า พูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัระหว่างพี่เล้ียง เพื่อน
ร่วมงานและพนักงานใหม่และประกอบกับพนักงานใหม่ท่ีพยายามปรับตวัเองให้เหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้ม โดยมีพฤติกรรมเชิงรุกในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรโดยผ่านการ
ท ากิจกรรมกับสมาชิกในองค์กรทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการซ่ึงพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนักงานใหม่ในผลการศึกษาคร้ังน้ีเป็นไปแนวทางเดียวกนักบัทฤษฎีการปรับตวัในการท างาน
(TWA)ท่ีเสนอว่าบุคคลปรับตวัเองเพื่อให้เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ต่างๆโดย
พฤติกรรมท่ีช่วยท าให้บุคคลสามารถปรับตวัได้ เรียกว่าพฤติกรรมแบบเชิงรุกหรือกระตือรือร้น
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(activeness/proactive behaviour)คือบุคคลท่ีเร่ิมเปล่ียนการกระท าของตนเองท่ีส่งผลดีต่อการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมหมายความว่าเป็นคนท่ีมีพฤติกรรมท่ีพยายามจะปรับตวัเองให้
เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไปแสดงให้เห็นวา่สภาพแวดลอ้มในองคก์รมีเง่ือนไขท่ีเอ้ือต่อ
การปรับตวัของพนกังานใหม่และประกอบกบัพนกังานใหม่ท่ีมีพฤติกรรมเชิงรุกโดยพยายามท่ีจะ
เรียนรู้และแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานเพิ่มเติมเพื่อพยายามปรับตวัเองให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม
ขององคก์ร ดงันั้นเม่ือความตอ้งการของสภาพแวดลอ้มและบุคคลตรงกนัสามารถเติมเต็มซ่ึงกนัและ
กนัได้จึงส่งผลท าให้พนักงานใหม่สามารถท างานภายใต้บริบทสภาพแวดล้อมขององค์กรและ
ปรับตวัในการท างานได ้

  
  

5.3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิัย 
 การศึกษาคร้ังน้ี มีสมมติฐานการวิจยั 3 ขอ้ สามารถแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 
ดงัน้ี 
  
 5.3.1 วิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลีย้งมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับการ
ปรับตัวในการท างาน 
 ตารางที ่5.5 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร
ของพี่เล้ียงกบัการปรับตวัในการท างาน  

วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพีเ่ลีย้ง การปรับตวัในการท างาน 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(r) Sig. (2-tailed) 

การสอนงาน .380** .000 

การให้การสนบัสนุนทางจติใจ .505** .000 

การเป็นแบบอย่าง .405** .000 
โดยภาพรวม .466** .000 

**นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
จากตารางท่ี 5.5 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร

ของพี่เล้ียงกบัการปรับตวัในการท างาน แสดงใหเ้ห็นวา่ วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง
ทั้ง 3 วธีิมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01กบัการปรับตวัในการท างาน(r=.466)
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงโดยผา่นบทบาทการให้
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การสนบัสนุนทางจิตใจ การเป็นแบบแบบอยา่งและการสอนงานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัการ
ปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 (r=.505,.405 และ.380 ตามล าดบั) 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 เป็นไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากวิธีการถ่ายทอด
วฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัการปรับตวัในการท างาน สามารถกล่าว
ไดว้า่วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงมีส่วนช่วยให้พนกังานใหม่สามารถปรับตวัในการ
ท างานได ้ โดยเม่ือศึกษาขอ้มูลขององคก์รเก่ียวกบัการคดัเลือกพี่เล้ียงและบทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียง
พบว่ามีความสัมพนัธ์กบัผลการทดสอบสมมติฐานขา้งตน้ เน่ืองดว้ยองค์กรจะคดัเลือกพี่เล้ียงท่ีมี
ความรู้ความเขา้ใจในขอบเขตของงานท่ีพนักงานใหม่จะปฏิบติังาน รวมทั้งมีความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัระเบียบและการบริหารงานในเร่ืองทัว่ๆไปขององค์กรและสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อ
พนกังานใหม่ไดซ่ึ้งอาศยัความสมคัรใจจากพี่เล้ียง โดยองคก์รมีการอบรมผูท่ี้จะตอ้งท าหนา้ท่ีเป็นพี่
เล้ียงเพื่อให้เกิดความเขา้ใจในบทบาทการเป็นพี่เล้ียงซ่ึงบทบาทหน้าท่ีหลกัของพี่เล้ียงคือการสอน
งาน การดูแลพนกังานใหม่โดยการมีพี่เล้ียงเป็นแบบอยา่งและสามารถเป็นท่ีปรึกษาให้กบัพนกังาน
ใหม่ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองท่ีไม่เก่ียวกบังานได ้เพื่อท าให้พนกังานใหม่เกิดการเรียนรู้ ซึมซบัผา่น
การท างานร่วมกนัระหวา่งพี่เล้ียงกบัพนกังานใหม่ พนกังานใหม่ก็จะเกิดความเขา้ใจทั้งในเร่ืองงาน
และองคก์รไปพร้อมๆกนัรวมทั้งสามารถปรับตวัในการท างานและปรับตวัเขา้กบัสมาชิกในองคก์ร
ไดเ้ป็นอยา่งดี 
 ทั้ งน้ีจากข้อมูลขององค์กรและผลการทดสอบสมมติฐานท่ี1นั้นสนับสนุนแนวคิด
วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียง(ViatorและScandura, 1994)แสดงว่าส าหรับพนกังาน
ใหม่ส่ิงท่ีส าคญัในระยะเร่ิมแรกของการท างานคือ การเรียนรู้วิธีการท างานและผลการปฏิบติังาน
เพื่อท่ีจะช่วยท าใหพ้นกังานใหม่เขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนเองและสามารถปรับตวัให้เขา้กบังาน
ท่ีท าไดซ่ึ้งพี่เล้ียงสามารถช่วยพนกังานใหม่ไดโ้ดยผา่นบทบาทการสอนงาน รวมทั้งบทบาทการให้
การสนบัสนุนทางจิตใจแก่พนกังานใหม่ เพื่อท าใหพ้นกังานใหม่รู้สึกวา่พี่เล้ียงเป็นเพื่อนคนหน่ึงของ
ตนและสามารถท่ีจะพูดคุยและฟังเร่ืองปัญหาส่วนตวักนัได ้รวมทั้งการแลกเปล่ียนเร่ืองราวต่างๆ
เพื่อใหเ้กิดก าลงัใจในการท างานและบทบาทการเป็นแบบอยา่ง เพราะพนกังานใหม่มีพฤติกรรมการ
เรียนรู้งานและวฒันธรรมองค์กรโดยการสังเกตจากการกระท าของพี่เล้ียงและน ามาปฏิบติัตาม
เพื่อใหต้นเองสามารถปรับตวัในการท างานได ้ นอกจากน้ีผลการทดสอบสมมติฐานท่ี1ยงัมีลกัษณะ
เช่นเดียวกนักบังานวิจยัของป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร์(2551)และงานวิจยัของศุภวรรณ ศรีเกตุ(2552) 
พบวา่บทบาทหนา้ท่ีของพี่เล้ียงท่ีมีต่อพนกังานใหม่ทั้งบทบาทการสอนงาน บทบาทหนา้ท่ีในการให้
การสนบัสนุนทางจิตใจและบทบาทหน้าท่ีในการเป็นแบบอย่างมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัใน
การท างานของพนกังานใหม่ เน่ืองดว้ยเป็นบทบาทพื้นฐานและเป็นทกัษะจ าเป็นของพี่เล้ียง  เพราะพี่
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เล้ียงคือผูท่ี้คอยดูแลพนกังานใหม่ ทั้งเร่ืองสอนงาน การใหค้  าแนะน าแก่พนกังานใหม่และการปฏิบติั
ตนเพื่อเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่พนกังานใหม่  แสดงให้เห็นวา่พี่เล้ียงตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจทั้งในดา้น
เน้ือหาการท างาน องค์กรและการใช้ชีวิตรวมทั้งตอ้งมีความเขา้อกเขา้ใจพนกังานใหม่เป็นอย่างดี
พร้อมท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานใหม่ เพื่อท าให้ระบบพี่เล้ียงสามารถด าเนินไป
ไดอ้ยา่งราบร่ืนและบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์รคือช่วยท าให้ผูไ้ดรั้บการดูแลคือพนกังานใหม่
สามารถปรับตวัในการท างานได ้
 จากข้อมูลข้างต้นจึงกล่าวได้ว่าวิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่ เ ล้ียงมี
ความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างาน เน่ืองจากวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียง
โดยผา่นบทบาทการสอนงาน การให้การสนบัสนุนทางจิตใจและเป็นการแบบอยา่งนั้นเป็นบทบาท
หน้าท่ีหลักท่ีพี่เล้ียงสามารถช่วยให้พนักงานได้เรียนรู้งาน ได้รับรู้ข้อมูลเก่ียวกับองค์กร ได้รับ
ค าแนะน าในเร่ืองต่างๆรวมทั้งการประพฤติปฏิบติัตามพี่เล้ียงจากวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร
ของพี่เล้ียงท าใหพ้นกังานใหม่ไดเ้รียนรู้ทั้งเร่ืององคก์รและการท างานผา่นส่ิงท่ีพี่เล้ียงถ่ายทอดให้แก่
พนกังานใหม่ จึงมีส่วนช่วยท าใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัในการท างานได ้
  
 5.3.2 คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับการ
ปรับตัวในการท างาน 
ตารางที ่5.6 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่
กบัการปรับตวัในการท างาน 
คุณลกัษณะพฤตกิรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ การปรับตวัในการท างาน 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
(r) 

Sig. (2-tailed) 

การแสวงหาข้อมูล .260** .001 
การแสวงหาข้อมูลป้อนกลบั .348** .000 

การสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กร .442** .000 
โดยภาพรวม .415** .000 

** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
จากตารางท่ี5.6 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ

พนกังานใหม่ทั้ง 3 คุณลกัษณะมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั.01กบัการปรับตวัใน
การท างาน (r = .415) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่
ในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัและการแสวงหาขอ้มูล 
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มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัการปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 (r= .442, 
.348 และ.260 ตามล าดบั) 
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2คือ คุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่มี
ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัการปรับตวัในการท างานซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้โดยเม่ือ
พิจารณาในบริบทของพนักงานใหม่ในองค์กรท่ีศึกษาคร้ังน้ี ในระยะแรกของการท างานด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์การท างานท่ีอาจจะยงัไม่ค่อยมีความคุน้เคยและ
ตอ้งอาศยัระยะเวลาในการเรียนรู้งานท่ีซับซ้อน เช่น เร่ืองความรู้เชิงเทคนิคในการปฏิบติังาน ภาษา
และศพัทเ์ทคนิคท่ีใชใ้นการท างาน การเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีใชใ้น
การท างานซ่ึงพนกังานใหม่อาจจะมีความรู้ในเร่ืองดงักล่าวไม่เพียงพอ ประกอบกบัช่วงแรกของการ
ท างานอาจจะไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานและขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์รไม่เพียงพอ จึงท าให้
พนกังานใหม่ตอ้งพยายามแสวงหาขอ้มูลทั้งเร่ืองผลการปฏิบติังาน เทคนิคในการปฏิบติังานดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศ วฒันธรรมองคก์รและการปฏิบติัตวัใหเ้หมาะสมโดยอาศยัการแสวงหาขอ้มูล
จากพี่เล้ียงท่ีดูแลตนเองอยู่และการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กร เพื่อให้ไดข้อ้มูลตามท่ี
ตอ้งการและน าขอ้มูลเหล่านั้นมาปรับใชเ้พื่อท าให้ตนเองสามารถปฏิบติัตนไดอ้ยา่งเหมาะสมและ
สามารถปรับตัวในการท างานได้ ทั้ ง น้ีจากข้อมูลดังกล่าวมีงานวิจัยของBrett,Feldmanและ
Weingart(1990)และงานวิจยัของSaks,GrumanและCooper-Thomas(2011)สนบัสนุนผลการทดสอบ
สมมติฐานท่ี 2 โดยไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่กบัการปรับตวั
ของพนกังานใหม่ พบวา่พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูล พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัและ
พฤติกรรมการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรเป็นพฤติกรรมท่ีน าไปสู่การปรับตวัและมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่ซ่ึงได้ช้ีแจงไวว้่าการท่ี
พนกังานใหม่มีพฤติกรรมเชิงรุกนั้นเพื่อจะพยายามปรับตวัเองให้เขา้กบังานท่ีท าและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานและเพื่อท่ีจะได้รับการสนับสนุนจากคนในองค์กรซ่ึงพฤติกรรมเชิงรุกดังกล่าวมี
ความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่เพราะท าให้พนกังานใหม่รับรู้ขอ้มูล
เก่ียวกบัองคก์ร ขอ้มูลในการท างานและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อคนในองคก์ร 
 ส าหรับคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่โดยผา่นพฤติกรรมการแสวงหา
ขอ้มูล การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัและการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรของพนกังาน
ใหม่แสดงให้เห็นวา่พนกังานใหม่เป็นผูมี้ส่วนร่วมในกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รไม่ได้
เป็นฝ่ายรับขอ้มูลจากองค์กรเพียงอยา่งเดียวซ่ึงจากคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกดงักล่าวมีส่วนช่วย
ท าให้พนกังานใหม่ไดรั้บรู้ทั้งขอ้มูลเก่ียวกบัวิธีการท างาน เทคนิคในการท างาน ขอ้มูลเก่ียวกบัผล
การปฏิบติังานของตนเอง รวมทั้งการเรียนรู้ทกัษะ บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบโดยผ่านการท า
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กิจกรรมร่วมกบัสมาชิกในองคก์รและน าขอ้มูลท่ีไดรั้บเหล่านั้นมาปรับใชใ้หเ้หมาะสมกบับริบทของ
องคก์รเพื่อสามารถปรับตวัในการท างานได ้
  
 5.3.3 วิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลีย้งและคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุก
ของพนักงานใหม่มีอทิธิพลเชิงบวกต่อการปรับตัวในการท างาน 
ตารางที่ 5.7 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ เม่ือวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง
และคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่เป็นตวัพยากรณ์และการปรับตวัในการท างาน
เป็นตวัแปรตาม โดยใชส้ถิติวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบEnter 

ตวัแปรพยากรณ์ B SEb Beta t Sig. 
การใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจ .211 .067 .329 3.163 .002 
การสร้างความสมัพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร .177 .051 .296 3.449 .001 

ค่าคงท่ี= 2.093  SEest  = .251  R= .602  R2= .363   R2(adjusted) = .336   F = 13.296   Sig. = .000 

 จากตารางท่ี 5.7 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณด้วยวิธีการEnterเม่ือวิธีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่เป็นตวั
พยากรณ์และการปรับตวัในการท างานเป็นตวัแปรตามพบว่า ตวัแปรวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่นบทบาทการให้การสนบัสนุนทางจิตใจและตวัแปรคุณลกัษณะพฤติกรรม
เชิงรุกของพนกังานใหม่ในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อการ
ปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ
เท่ากบั .602 (R= .602)และสามารถร่วมกนัพยากรณ์การปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ได้
ร้อยละ 36.3 (R2= .363) โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั.251(SEest =.251)
โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่มากท่ีสุด คือ ตวัแปรวิธีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่ เล้ียงโดยผ่านบทบาทหน้าท่ีการให้การสนับสนุนทางจิตใจ 
(Beta=.329) รองลงมาคือตวัแปรคุณลกัษณะพฤติกรรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ด้านการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร (Beta = .296) 
 จากตารางท่ี5.7 สามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณ ไดด้งัน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 การปรับตวัในการท างาน =  2.093 + .211(วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง
โดยผ่านบทบาทหน้าท่ีการให้การสนับสนุนทางจิตใจ) +.177(คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร) 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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 การปรับตวัในการท างาน =  .329 (วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่น
บทบาทหนา้ท่ีการใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจ) +.296 (คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่
ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร) 
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 พบว่า ตวัแปรวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของ      
พี่เล้ียงโดยผ่านบทบาทหน้าท่ีการให้การสนบัสนุนทางจิตใจและตวัแปรคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิง
รุกของพนกังานใหม่ในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรเท่านั้นท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
การปรับตวัในการท างานซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวบ้างส่วนโดยผลการทดสอบสมติฐาน
ดงักล่าวมีลกัษณะใกลเ้คียงกบัผลการวจิยัของป่ินกนก วงศป่ิ์นเพช็ร์(2551)ศึกษาเก่ียวกบับทบาทของ
พี่เล้ียงในการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารท่ีมีผลต่อการปรับตวัของบุคลากรใหม่ พบวา่ปัจจยัท่ีท า
ให้บุคลากรใหม่สามารถปรับตวัในการท างานไดคื้อพี่เล้ียงกบัการไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์กร 
นอกจากน้ีผลการทดสอบสมมติฐานยงัเป็นไปในแนวทางเดียวกนักบังานวิจยัของKorte(2009)พบวา่
พนักงานใหม่ส่วนใหญ่จะใช้วิธีการมีปฏิสัมพนัธ์ พูดคุยกับคนในองค์กรทั้งหัวหน้างาน เพื่อน
ร่วมงานและพี่เล้ียงโดยการมีปฏิสัมพนัธ์ดงักล่าวมกัจะเกิดจากการสร้างความสัมพนัธ์(relationship 
building)เป็นอนัดบัแรก จากนั้นจึงจะสังเกตพฤติกรรมการท างานจากบุคคลรอบขา้งโดยการเรียนรู้
จากเพื่อนร่วมงานท่ีเปรียบเหมือนพี่เล้ียงเป็นหลกั โดยสรุปพนกังานใหม่ไดเ้รียนรู้จากทั้ง 2 ทางคือ
ผ่านการสร้างความสัมพนัธ์และการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรโดยผ่านเพื่อนร่วมงานท่ีเปรียบ
เหมือนพี่เล้ียง(serial)ผลคือท าใหพ้นกังานใหม่มีผลการปฏิบติังานท่ีดี มีความพึงพอใจในงานมากข้ึน
และสามารถปรับตวัในการท างานได ้ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาจากบริบทขององคก์รท่ีศึกษาคร้ังน้ีแสดงให้
เห็นว่ามีลกัษณะใกลเ้คียงกบัผลงานวิจยัท่ียกมาขา้งตน้ เน่ืองจากองคก์รไดจ้ดัให้มีระบบพี่เล้ียงเพื่อ
ดูแลพนกังานใหม่โดยสมาชิกในองคก์รไม่วา่จะเป็นหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงมีส่วนร่วม
ในการท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงให้แก่พนกังานใหม่โดยผ่านลกัษณะการท างานในองค์กรท่ีตอ้งท างาน
ร่วมกนัเป็นกลุ่มจึงท าให้ระหว่างการท างานพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานไดพู้ดคุย แลกเปล่ียนความ
คิดเห็นและใหค้  าปรึกษากบัพนกังานใหม่ประกอบกบัพนกังานใหม่เองท่ีมีคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิง
รุกโดยการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รจะเห็นไดว้า่พนกังานใหม่จะสามารถปรับตวัได้
นั้นตอ้งอาศยัสภาพแวดลอ้มท่ีองค์กรจดัข้ึนและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่เอง
ดงัท่ีDawisและLofquist(1994)อธิบายเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานวา่บุคคลจะสามารถปรับตวั
ในการท างานไดจ้ะตอ้งอาศยัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปรับตวัโดยเกิดจากปัจจยัต่างๆท่ีองคก์รได้
จดัให้แก่พนักงานใหม่รวมถึงความสามารถของพนักงานใหม่เองท่ีจะพยายามปรับตวัให้เขา้กับ
สภาพแวดลอ้มในองค์กรท่ีท างานอยู่โดยผ่านการมีปฏิกิริยาระหว่างสภาพแวดลอ้มและบุคคลนั้น
เม่ือสภาพแวดล้อมท่ีองค์กรจัดการข้ึนเอ้ือต่อการปรับตัวและบุคคลมีคุณลักษณะท่ีพยายาม
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เปล่ียนแปลงตนเองให้เป็นไปตามสภาพแวดลอ้มดงักล่าวจะส่งผลให้บุคคลสามารถปรับตวัในการ
ท างานได ้
 จากข้อมูลข้างต้นและผลการทดสอบสมมติฐานทั้ ง 3 ข้อ แสดงให้เห็นว่าวิธีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่ เ ล้ียงและคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการปรับตวัในการท างานโดยวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง
ในการให้สนับสนุนทางจิตใจและคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกและสามารถท านายการปรับตวัในการท างานได้
ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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บทที ่6 
สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

  
  

 ส าหรับบทน้ีเป็นการสรุปผลการศึกษาตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาและสมมติฐาน
การวิจัย รวมทั้ งข้อเสนอแนะส าหรับองค์กรและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในคร้ังต่อไป  
รายละเอียด ดงัน้ี 

  
  
6.1 สรุปผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ 
 ในส่วนน้ีสามารถแบ่งออกเป็น 2 ขอ้ สรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
  
 6.1.1 วิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลีย้ง คุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนักงานใหม่และการปรับตัวในการท างาน 
  6.1.1.1 วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง 
  วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดงัสูงทั้งหมด( X =4.08)และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น ไดแ้ก่ 
วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่ เ ล้ียงโดยผ่านบทบาทการสอนงาน วิธีการถ่ายทอด
วฒันธรรมองคก์รโดยผา่นการให้การสนบัสนุนทางจิตใจและวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของ
พี่เล้ียงโดยผา่นการเป็นแบบอยา่ง( X = 4.03, 4.16 และ 4.07 ตามล าดบั) 
  เน่ืองจากองคก์รไดจ้ดัให้มีระบบพี่เล้ียงดูแลพนกังานใหม่ในช่วงทดลอง
งานและปฏิบติังานจริงเป็นระยะเวลา 6-12เดือนซ่ึงในช่วงระยะเวลาดงักล่าวพี่เล้ียงและพนักงาน
ใหม่จะไดท้  างานร่วมกนัอยา่งใกลชิ้ดโดยพี่เล้ียงท าหนา้ท่ีทั้งการสอนงาน การให้การสนบัสนุนทาง
จิตใจและการเป็นแบบอย่างให้แก่พนักงานใหม่ ส าหรับการสอนงานเป็นการสอนแนะเทคนิค
เพื่อใหพ้นกังานใหม่ไดเ้รียนรู้ขั้นตอนในการท างานทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศตั้งแต่ขั้นตอนใน
การวางแผนงาน การหาข้อมูลและการติดต่อประสานงานรวมทั้ งการให้ความรู้ในเร่ืองของ
วฒันธรรมองคก์รทั้งเร่ืองกฎระเบียบในการท างานและโครงสร้างภายในองคก์ร ในส่วนของการให้
การสนบัสนุนทางจิตใจนั้นพี่เล้ียงจะคอยให้ปรึกษาแนะน าพนกังานใหม่ โดยในระหวา่งการท างาน
พนกังานใหม่ไม่ไดท้  างานเพียงล าพงัและท างานกบัหนา้จอคอมพิวเตอร์เพียงอย่างเดียว เพราะดว้ย
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ลกัษณะการท างานท่ีตอ้งมีการประสานงานร่วมกบัสมาชิกในองคก์รจึงท าให้ในระหวา่งการท างาน
พนักงานใหม่ได้มีโอกาสพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับทั้งพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงาน ท าให้
พนกังานใหม่รู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงคือเพื่อนคนหน่ึงของตนท่ีสามารถพดูคุย ปรึกษากนัได้
ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัและส าหรับการเป็นแบบอย่างพี่เล้ียงท าหน้าท่ีสาธิตการท างานให้
พนกังานใหม่ปฏิบติัตาม ท าใหพ้นกังานใหม่เกิดการเรียนรู้และการปฏิบติัตามพฤติกรรมการท างาน
ของพี่เล้ียง จากขอ้มูลท่ีกล่าวมาขา้งตน้พี่เล้ียงได้ดูแลพนักงานใหม่อย่างใกล้ชิดของพี่เล้ียงท าให้
พนกังานใหม่ไดรั้บรู้ขอ้มูลทั้งเร่ืองงานและองคก์ร มีพี่เล้ียงเป็นแบบอยา่งในการท างาน รวมถึงไดมี้
โอกาสพดูคุยเกิดเป็นบรรยากาศของการส่ือสารท่ีดีท าให้เกิดความคุน้เคยและไวว้างใจในพี่เล้ียงของ
ตนเอง จึงท าให้พนกังานใหม่รับรู้ถึงวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงทั้งการสอนงาน
การใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจและการเป็นแบบอยา่งโดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 

  6.1.1.2 คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ 
  คุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่โดยภาพรวมพบว่า มี
ค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัสูง( X =3.94)และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงทุก
ดา้น ไดแ้ก่ คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่การแสวงหาขอ้มูล คุณลกัษณะพฤติกรรม
เชิงรุกของพนกังานใหม่การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังาน
ใหม่การสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร( X = 3.77, 4.02 และ 4.01 ตามล าดบั) 
  ส าหรับพนักงานใหม่เม่ือเร่ิมเขา้มาท างานในระยะแรกซ่ึงตอ้งเผชิญกบั
สภาพแวดลอ้มใหม่รอบตวัทั้งเร่ืองงานท่ีท าและองคก์ร จึงท าให้พนกังานใหม่ตอ้งพยายามแสวงหา
ขอ้มูลทั้งข้อมูลเก่ียวกบังานและองค์กร ขอ้มูลป้อนกลบัในเร่ืองผลการปฏิบติังานและการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร ในส่วนของคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกในการแสวงหาขอ้มูล
ส่ิงท่ีพนักงานใหม่ให้ความสนใจมากท่ีสุด คือ ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานเพราะเป็นเร่ืองท่ีใกล้ตวั
พนักงานใหม่มากท่ีสุดทั้ งข้อมูลด้านเทคนิคในการท างานเทคโนโลยีสารสนเทศ การใช้งาน
โปรแกรมของคอมพิวเตอร์ ภาษาและค าศพัท์เฉพาะท่ีใช้และคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกในการ
แสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั เน่ืองจากพนักงานใหม่อยู่ในช่วงทดลองงานจึงพยายามแสวงหาขอ้มูล
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของตนเองว่าเป็นไปมาตรฐานของหน่วยงานมากน้อยเพียงใด เพื่อท่ีจะ
สามารถปรับปรุงและพฒันาการท างานให้ดีข้ึนและดว้ยลกัษณะการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม มีการ
วางแผนงานร่วมกนัและการประสานงานติดต่อกนัในระหวา่งการท างานจึงท าให้พนกังานใหม่ไดมี้
โอกาสสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รมากข้ึนทั้งการพูดคุยและการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ
กบัสมาชิกในองคก์ร แสดงให้เห็นวา่ในกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รพนกังานใหม่ไม่ได้
ฝ่ายรอรับขอ้มูลจากองคก์รเพียงอยา่งเดียว แต่พนกังานใหม่ยงัมีคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกทั้งการ
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แสวงหาขอ้มูล การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัและการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงขอ้มูลต่างๆและน าขอ้มูลเหล่านั้นมาปรับใชใ้นการท างาน 

  6.1.1.3 การปรับตวัในการท างาน 
  การปรับตวัในการท างานโดยภาพรวมพบวา่ มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัสูง
( X =4.01)และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้นไดแ้ก่ ดา้นการปรับตวั
ให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า การปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานการปรับตวัให้เขา้กบั
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาและการปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองค์กร( X =4.13,4.06, 3.98, 
และ3.82 ตามล าดบั) 
  การปรับตัวในการท างานเป็นการมีปฏิ กิ ริยาระหว่างบุคคลกับ
สภาพแวดล้อม ถ้าความต้องการของบุคคลกับสภาพแวดล้อมตรงกนัและมีเง่ือนไขเสริมแรงท่ี
สามารถเติมเต็มซ่ึงกนัและกนัได ้ผลท่ีตามมาคือท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจและปรับตวัได ้ใน
บริบทน้ีบุคคลคือพนกังานใหม่ ส่วนสภาพแวดลอ้มคือส่ิงท่ีพนกังานใหม่มีปฏิกิริยาดว้ยไม่วา่จะเป็น 
ลกัษณะงานท่ีท า องคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน พี่เล้ียง เพื่อนร่วมงานและวฒันธรรมองคก์ร 
เร่ิมจากดา้นลกัษณะงานท่ีท าซ่ึงองคก์รไดจ้ดัให้พี่เล้ียงคอยท าหนา้ท่ีสอนงานพนกังานใหม่ จึงท าให้
พนักงานใหม่ได้เรียนรู้งาน มีทกัษะในการปฏิบติัทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถแก้ไข
ปัญหาในการท างานได้ท าให้เกิดความช านาญในการท างานและสามารถท างานตามท่ีได้รับ
มอบหมายจากองคก์รจึงเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า ต่อมาคือดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานซ่ึง
ประกอบไปดว้ยงานท่ีท าและบรรยากาศในการท างาน ดว้ยรูปแบบงานท่ีพนกังานใหม่ท าตอ้งเผชิญ
กบัการเปล่ียนแปลงการแข่งขนัด้านเทคโนโลยีท่ีมีการพฒันาอยู่ตลอดเวลา ความกดดันในการ
ท างาน การเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนและคาดการณ์ล่วงหน้าไม่ได ้จึงท าให้พนกังานใหม่
ตอ้งการเตรียมพร้อม จดัล าดับความส าคญัในการท างานและต้องพยายามปรับตนเองให้เขา้กับ
สภาพแวดลอ้มในการท างานดงักล่าวเพื่อจะสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างส าเร็จลุล่วงไป
ดว้ยดี ในส่วนบรรยากาศในการท างานองค์กรไดจ้ดัให้มีอุปกรณ์และสถานท่ีอ านวยความสะดวก
ให้แก่พนกังานใหม่เพื่อช่วยสร้างแรงจูงใจและสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส าหรับดา้น
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเน่ืองดว้ยลกัษณะการท างานทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีตอ้งมี
การท างานร่วมกนัเป็นทีม มีการประสานงานกนัจึงท าให้พนกังานใหม่ไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลใน
องค์กร เกิดเป็นความคุน้เคยและสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได ้ส าหรับด้านวฒันธรรม
องค์กรในเร่ืองกฎระเบียบขององค์กรท่ีพนักงานใหม่ได้รับรู้ผ่านกระบวนการสรรหาว่าจา้ง การ
ปฐมนิเทศและไดเ้รียนรู้ผา่นการท างานร่วมกนักบัพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงาน ดงันั้นเม่ือพนกังานใหม่
มีทกัษะความสามารถท่ีตรงตามความตอ้งการขององคก์รและองคก์รมีสภาพแวดลอ้มซ่ึงเป็นเง่ือนไข
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เสริมแรงท่ีตรงต่อความตอ้งการของพนกังานใหม่ส่งผลท าให้พนกังานใหม่เกิดความพึงพอใจและมี
การปรับตวัในการท างานอยูใ่นระดบัสูง 
  
 6.1.2 อิทธิพลของวิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลี้ยงและ คุณลักษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ทีม่ีต่อการปรับตัวในการท างาน 
 จากผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงโดยผ่าน
บทบาทการใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจและตวัแปรคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ใน
การสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อการปรับตวัในการท างานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั .602 (R= .602) 
 อิทธิพลจากวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงโดยผ่านบทบาทการให้การ
สนับสนุนทางจิตใจเกิดจากลกัษณะการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม การวางแผนงานและการติดต่อ
ประสานงาน จึงท าใหใ้นระหวา่งการท างานพี่เล้ียง เพื่อนร่วมงานและพนกังานใหม่ไดร่้วมกนัแสดง
ความคิดเห็น พูดคุย แลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์การท างานร่วมกนั พนกังานใหม่จึงไดเ้รียนรู้
ทั้งเร่ืองทกัษะการท างาน การไดรั้บค าแนะน าปรึกษารวมทั้งการพูดคุยกนัทั้งในเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวัท าใหเ้กิดความสนิทสนมเป็นกนัเอง ความไวว้างใจและรู้สึกไดรั้บการสนบัสนุนจากสมาชิก
ในท่ีท างานซ่ึงเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีองคก์รจดัข้ึนโดยทุกคนในท่ีท างานสามารถท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียง
พนกังานใหม่ไดจึ้งท าให้เกิดเป็นบรรยากาศการท างานท่ีดีในองคก์ร เม่ือพนกังานใหม่รู้สึกดีต่อคน
ในองค์กรและไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงแลว้ส่งผลท าให้พนกังานใหม่เกิด
ก าลงัใจในการท างานและสามารถปรับตวัในการท างานได ้
 ส าหรับอิทธิพลของคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กับสมาชิกในองค์กร แสดงให้เห็นว่าพนักงานใหม่ไม่ได้เป็นฝ่ายรอรับขอ้มูลจาก
บุคคลในองคก์รเพียงอยา่งเดียว แต่พนกังานใหม่ยงัมีพฤติกรรมเชิงรุกผา่นการสร้างความสัมพนัธ์กบั
สมาชิกในองคก์รเพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานและน ามาประยุกตใ์ชใ้ห้สามารถปรับตวั
ในการท างานไดซ่ึ้งผลจากการท่ีพนกังานใหม่ไดส้ร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรไม่ว่าจะ
เป็นการสอบถาม พูดคุยและการท ากิจกรรมร่วมกบัสมาชิกในองคก์รทั้งในสถานท่ีท างานและนอก
สถานท่ีท างานลว้นมีส่วนช่วยท าให้พนกังานใหม่ไดเ้รียนรู้ทกัษะ บทบาทหนา้ท่ีในการท างานและ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รและเกิดเป็นความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งพนกังานใหม่และสมาชิกใน
องค์กร ท าให้พนกังานใหม่มีความเขา้ใจในองค์กรมากข้ึนและน าส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้มาปรับใช้ในการ
ท างานจึงส่งผลท าใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัในการท างานได ้
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 จากตวัแปรอิทธิพลขา้งตน้เห็นไดว้่าพนกังานใหม่จะสามารถปรับตวัไดน้ั้นตอ้งอาศยั
ทั้งปัจจยัทางสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปรับตวัของพนกังานใหม่ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีองค์กรจดัการข้ึน
โดยผ่านวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงในการให้การสนบัสนุนทางจิตใจและปัจจยั
ท่ีมาจากพนกังานใหม่เองคือคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกใน
องคก์ร เม่ือทั้งสภาพแวดลอ้มท่ีองคก์รจดัการนั้นมีเง่ือนไขท่ีเอ้ือต่อการปรับตวัสามารถเติมเต็มความ
ตอ้งการของพนกังานใหม่ไดแ้ละประกอบกบัพนกังานใหม่เองท่ีมีพฤติกรรมเชิงรุกพยายามปรับตวั
เองให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไปจึงส่งผลท าให้พนกังานใหม่สามารถท างานภายใต้
เง่ือนไขของสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานและปรับตวัในการท างานได ้
  
  

6.2 สรุปผลการศึกษาตามสมมติฐานการวจิัย 
 ในส่วนน้ีแบ่งออกเป็น 3 ขอ้ สามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
  
 6.2.1 วิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลีย้งมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับการ
ปรับตัวในการท างาน 
 ผลการศึกษาเป็นไปตามสมมติฐาน โดยพบวา่วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่
เล้ียงมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั.01กบัการปรับตวัในการท างาน(r = .466 )ซ่ึง
จากขอ้มูลขององค์กรเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียงท่ีมีการคดัเลือกพี่เล้ียง การอบรมให้ความรู้ความเขา้ใจ
เร่ืองบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียง ท าให้พี่เล้ียงเกิดความเขา้ใจในบทบาทหน้าท่ีของตนเอง พนกังาน
ใหม่จึงไดรั้บขอ้มูลทั้งเร่ืองงานและองคก์รโดยผ่านวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงใน
การสอนงาน การให้การสนบัสนุนทางจิตใจและการเป็นแบบอย่าง พนกังานใหม่เกิดการเรียนรู้ มี
ความเขา้ใจในงานและองคก์รจึงมีส่วนช่วยท าใหส้ามารถปรับตวัในการท างานได ้
  
 6.2.2 คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับการ
ปรับตัวในการท างาน 
 คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญั
ท่ีระดับ.01กับการปรับตัวในการท างาน(r=.415)ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐานท่ี2 โดยคุณลักษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่เป็นการแสดงให้เห็นถึงความมีส่วนร่วมของพนักงานใหม่ใน
กระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดยพนกังานใหม่จะมีพฤติกรรมเชิงรุกทั้งการแสวงหาขอ้มูล 
การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัและการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมี
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ความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างาน เพราะพนกังานใหม่จะได้เรียนรู้ทกัษะ เทคนิคในการ
ท างาน ขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์รและความสัมพนัธ์ผา่นการท ากิจกรรม
ต่างๆร่วมกบัคนในองคก์ร ท าให้พนกังานใหม่น าขอ้มูลเหล่านั้นมาปรับใช้ในการท างานเพื่อท าให้
สามารถปรับตวัในการท างานได ้
  
 6.2.3 วิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลีย้งและคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุก
ของพนักงานใหม่มีอทิธิพลเชิงบวกต่อการปรับตัวในการท างาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 คือ วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงและ
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการปรับตวัในการท างานซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐาน โดยตวัแปรวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่นบทบาทการ
ให้การสนบัสนุนทางจิตใจและตวัแปรคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังาน
ใหม่อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั.602(R= 
.602)และสามารถร่วมกนัพยากรณ์การปรับตวัในการท างานไดร้้อยละ 36.3 (R2= .363)  
 อิทธิพลท่ีเกิดจากการปรับตวัในการท างานเกิดจากสองปัจจยัร่วมกนัปัจจยัแรกคือการ
เรียนรู้จากพี่เล้ียงโดยผา่นวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงในการให้การสนบัสนุนทาง
จิตใจซ่ึงเกิดจากลกัษณะการท างานในองคก์รท่ีมีการพดูคุย ใหค้  าปรึกษา แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึง
กันและกัน ส าหรับปัจจยัท่ีสองคือคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รซ่ึงทั้งสองปัจจยัท าให้พนกังานเกิดการเรียนรู้จากทั้งพี่เล้ียงและ
เพื่อนร่วมงานซ่ึงเป็นสมาชิกในองค์กรท่ีสามารถร่วมกนัถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รให้กบัพนกังาน
ใหม่และรวมถึงพนกังานใหม่เองท่ีพยายามสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รดว้ย เม่ือทั้งปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มคือพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานสามารถเติมเต็มความตอ้งการของพนกังานใหม่ได้
และพนกังานใหม่เองมีความพยายามท่ีจะปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานจึงส่งผลท าให้
พนกังานใหม่สามารถปรับตวัในการท างานได ้
  
  

6.3 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กร 
 ผลการศึกษาคร้ังน้ีช้ีให้เห็นว่าวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงโดยผ่าน
บทบาทการให้การสนบัสนุนทางจิตใจและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ในการ
สร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ใน
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องคก์รเทคโนโลยีสารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวา เพื่อเป็นแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
ขององค์กรในการส่งเสริมให้พนักงานใหม่สามารถปรับตัวในการท างานได้ดียิ่ง ข้ึน จึงมี
ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
  
 6.3.1 การให้การสนับสนุนทางจิตใจแก่พนักงานใหม่ 
  6.3.1.1 พฒันาทกัษะการให้การสนับสนุนทางจิตใจ 
  องคก์รควรพฒันาและส่งเสริมผูท่ี้จะมาเป็นพี่เล้ียงและพนกังานเก่าให้มี
ทกัษะในการใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจเพิ่มมากข้ึนโดยจดัการอบรมหรือการให้ความรู้โดยเนน้เร่ือง
การให้ค  าปรึกษาแนะน า การให้ก าลงัใจและการส่ือสารระหว่างบุคคลในองค์กร เพื่อพี่เล้ียงและ
พนกังานเก่าจะไดเ้กิดความรู้ความเขา้ใจและเป็นการเตรียมความพร้อมในการสร้างบรรยากาศท่ีดี
เพื่อใหพ้นกังานใหม่รับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนทางจิตใจ  

  6.3.1.2 การตกลงร่วมกนัเร่ืองบทบาทหน้าทีข่องพีเ่ลีย้งและพนักงานใหม่ 
  ส าหรับพี่เล้ียงท่ีอยูใ่นช่วงระยะเวลาของการดูแลพนกังานใหม่ อาจจะมี
การพดูคุยเสนอความคิดเห็นวา่ควรจะมีการปรับปรุงแกไ้ขบทบาทหนา้ท่ีของทั้งพี่เล้ียงและพนกังาน
ใหม่อยา่งไรบา้งเพื่อใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของทั้งสองฝ่ายและเป็นประโยชน์ต่อการปรับตวั
ในการท างานของพนกังานใหม่ เช่น การตกลงร่วมกนัถึงเน้ือหาและรูปแบบการสอนงานในแต่ละ
สัปดาห์ท่ีพี่เล้ียงจะสอนแก่พนกังานใหม่ การตกลงร่วมกนัถึงเป้าหมายในการเรียนรู้การท างานในแต่
ละสัปดาห์ควรมีรูปแบบเป็นอย่างไร การตกลงร่วมกนัถึงหัวขอ้ในการสนทนาแต่ละคร้ัง เร่ืองท่ี
พูดคุยเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั ผลท่ีได้รับจากการพูดคุยให้ค  าปรึกษาของพี่เล้ียงเป็นอย่างไร               
เป็นตน้ เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้สึกถึงการมีส่วนร่วมและไดรั้บความเอาใจใส่จากพี่เล้ียงมากยิง่ข้ึน 

  6.3.1.3 การจัดตั้งกลุ่มเพือ่การให้ค าปรึกษาแก่พนักงานใหม่ 
  องค์กรควรสนบัสนุนให้มีการจดัตั้งกลุ่มในการพูดคุยแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นหรือการให้ค  าปรึกษาแนะน าทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัระหวา่งพนกังานเก่ากบัพนกังาน
ใหม่โดยอาจจะมีการใหพ้นกังานเก่าไดเ้ล่าถึงประสบการณ์การท างาน ปัญหาอุปสรรคในการท างาน                  
แนวทางการพฒันาศกัยภาพของสายอาชีพทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยให้พนกังานใหม่มี
ส่วนร่วมในการซักถามขอ้สงสัยเก่ียวกบัการท างาน หรือถา้องค์กรมีขอ้จ ากดัเร่ืองของเวลาในการ
ท างานของพนกังานในองคก์ร อาจจะใหเ้กิดจากความสมคัรใจของพนกังานเอง เช่น อาจจะมีการให้
ค  าปรึกษา พูดคุยเป็นรายบุคคลระหว่างพนักงานเก่ากบัพนักงานใหม่ โดยจดัสรรเร่ืองเวลาและ
สถานท่ีตามความเหมาะสม เป็นตน้ เพื่อเป็นการแนะแนวทางให้พนกังานใหม่ไดเ้กิดความเขา้ใจใน
สายอาชีพและมีก าลงัใจการท างานมากยิง่ข้ึนจากการไดรั้บค าแนะน าจากสมาชิกในองคก์ร 
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 6.3.1 คุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ในการสร้างความสัมพันธ์กับ
สมาชิกในองค์กร 
  6.3.1.1 ส่งเสริมให้พนักงานใหม่ได้ท างานร่วมกบัสมาชิกในองค์กร 
  องค์กรควรส่งเสริมให้พนกังานใหม่ไดท้  างานร่วมกบัสมาชิกในองค์กร 
โดยการจดัให้พนักงานใหม่ได้พูดคุย ส่ือสาร มีปฏิสัมพนัธ์กับสมาชิกคนอ่ืนๆในองค์กร เช่น 
หวัหน้างานหรือพี่เล้ียง อาจจะมอบหมายงานโดยให้พนกังานใหม่ไดป้ระสานงานติดต่อกบัเพื่อน
ร่วมงานในสายงานเดียวกนัหรือต่างสายงานกนัในองคก์รเพื่อเป็นการเปิดโอกาสให้พนกังานใหม่ได้
เรียนรู้งานไปพร้อมๆกบัการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร 
  6.3.1.2 การจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  เน่ืองจากการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน 
เพื่อนร่วมงานและพี่เล้ียงมีส่วนช่วยท าให้พนกังานใหม่สามารถปรับตวัในการท างานได ้องค์กรจึง
ควรจดัสภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศในการท างานให้มีลกัษณะท่ีส่งเสริมให้พนกังานใหม่สามารถ
สร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รได ้เช่น การสร้างบรรยากาศในท่ีท างานให้พนกังานมีความ
เป็นกนัเอง เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ช่วยเหลือและมีน ้ าใจต่อกนั มีความเคารพต่อหวัหนา้งาน ให้เกียรติซ่ึงกนั
และกนัในการท างานและสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั เพื่อกระตุน้ให้พนกังาน
ใหม่เกิดความรู้สึกท่ีดีและกลา้ท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร 
  6.3.1.3 การปรับตัวให้เข้ากบัองค์กร 
  การปรับตัวนั้ นมีความจ าเป็นกับสมาชิกทุกคนในองค์กรทั้ งพี่ เ ล้ียง 
พนกังานเก่าและพนกังานใหม่ซ่ึงความส าคญัของการปรับตวัในการท างานนั้นไม่เพียงแต่พนกังาน
สามารถปรับตวัให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท าเพียงเท่านั้น แต่พนกังานทุกคนควรจะปรับตวัให้เขา้กบั
องคก์รซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาทั้งเร่ืองกฎระเบียบ นโยบาย หวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน
ดงันั้นพนกังานทุกคนตอ้งสามารถปรับตนเองใหเ้ขา้กบัความเปล่ียนแปลงขององคก์รใหไ้ดเ้ช่นกนั  
  

6.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 

 ผลการศึกษาคร้ังน้ีหากมีผูส้นใจจะน าไปศึกษาต่อยอด มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
  
 6.4.1 เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีพิจารณาถึงอิทธิพลของตวับุคคลคือ อิทธิพลท่ีมาจาก
วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ซ่ึง
หากมีการศึกษาคร้ังต่อไปอาจจะพิจารณาในมิติของเน้ือหาหรือข้อมูลท่ีมิได้มาจากบุคคล เช่น 
แหล่งขอ้มูลท่ีมาจากคู่มือขององคก์าร แหล่งขอ้มูลจากส่ือทางอิเล็กทรอนิกส์ เป็นตน้ ซ่ึงจะท าให้ได้
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ทราบว่าพนักงานใหม่ได้เรียนรู้จากแหล่งข้อมูลดังกล่าวหรือไม่และมีผลต่อการปรับตวัในการ
ท างานมากนอ้ยเพียงใด เพื่อองค์กรจะไดจ้ดัหรือปรับปรุงขอ้มูลจากคู่มือให้มีความน่าสนใจในการ
อ่านรวมทั้งน าส่ือทางอิเล็กทรอนิกส์มาช่วยส่งเสริมการเรียนรู้เพื่อสนับสนุนให้พนักงานใหม่
สามารถปรับตวัในการท างานไดดี้ยิง่ข้ึน  

  
 6.4.2 เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีไดท้  าการศึกษาจากการรับรู้ของพนกังานใหม่เท่านั้น
ดงันั้นในการศึกษาคร้ังต่อไปจึงมีควรการศึกษาเพิ่มเติมโดยศึกษาจากมุมมองหรือการรับรู้ของพี่เล้ียง
และพนักงานใหม่ร่วมกนัเพื่อเป็นการศึกษาให้เห็นถึงมุมมองและการรับรู้ของทั้ง 2 ด้านรวมทั้ง
การศึกษาเพิ่มเติมถึงการคดัเลือกผูท่ี้จะมาท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงในองค์กรควรมีคุณสมบติัหรือมี
ลกัษณะอยา่งไรเพื่อท าใหไ้ดข้ยายผลการศึกษาเพิ่มเติมไปจากการศึกษาคร้ังน้ี  
  
 6.4.3 แม้ว่าตวัแปรวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงและคุณลักษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่จะมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่แต่
ขนาดของอิทธิพลรวมทั้งประสิทธิภาพในการพยากรณ์หรือความสามารถในการคาดการณ์ยงัไม่สูง
มากนักซ่ึงหากมีการศึกษาคร้ังต่อไปจึงควรท าการศึกษาเพิ่มเติมถึงตวัแปรอ่ืนท่ีอาจจะเขา้มาร่วม
พยากรณ์หรือคาดการณ์การปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ เช่น การไดรั้บการสนบัสนุน
จากองคก์ร ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังานใหม่และบรรยากาศในการท างาน  
  
 6.4.4 การศึกษาคร้ังน้ีไดท้  าการศึกษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่างพนกังานใหม่ในกลุ่มงาน
บริการให้ค  าปรึกษาและวางระบบด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเท่านั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควร
ขยายขอบเขตการศึกษาโดยท าการศึกษาการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่ในกลุ่มบริษทั
เทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มอ่ืนๆ เช่น พนักงานใหม่ในกลุ่มธุรกิจท่ีเป็นฝ่ายผลิตอุปกรณ์ทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมและพนักงานในธุรกิจบริการและองค์กร
ประเภทอ่ืน เช่น องค์กรราชการ ซ่ึงอาจจะท าให้ได้รายละเอียดของผลการศึกษาท่ีแตกต่างจาก
การศึกษาคร้ังน้ี 
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บทสรุปแบบสมบูรณ์ 

  

  

1. ความส าคญัและทีม่าของการศึกษา 

 การปรับตวัในการท างานเป็นส่ิงส าคญักบัมนุษยทุ์กคนเพราะการท างานในสาขาอาชีพ
ต่างๆลว้นมีความจ าเป็นตอ้งเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เช่นเดียวกนักบัพนกังานใหม่ในช่วงระยะแรก
ของการท างานนอกจากจะตอ้งพยายามเรียนรู้ลกัษณะของงานท่ีท า หน้าท่ีความรับผิดชอบ การ
ได้รับการฝึกอบรมเพื่อให้มีความเช่ียวชาญในงานท่ีท าแล้ว พนักงานใหม่ย ังจะต้องเรียนรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างาน การมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและการท ากิจกรรมร่วมกบัสมาชิก
เพื่อใหก้ารท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 
 เพื่อให้พนักงานใหม่สามารถปรับตวัในการท างานได้ องค์กรจึงพยายามหาวิธีการ
ต่างๆมาปรับใชก้บัพนกังานใหม่ซ่ึงหน่ึงในวิธีการท่ีองคก์รน ามาใช้คือระบบพี่เล้ียง เน่ืองจากระบบ
พี่เล้ียงเป็นระบบหน่ึงท่ีเขา้มาแกปั้ญหาขององคก์รวา่ควรท าอยา่งไรจึงจะให้พนกังานใหม่ปรับตวัใน
การท างานได้ โดยพี่เล้ียงคือผูท้  าหน้าท่ีดูแลพนักงานใหม่ด้วยการสอนงาน อธิบายงาน การให้
ค  าปรึกษาพนกังานใหม่ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั รวมทั้งการเป็นแบบอยา่งในการท างานและ
การปฏิบติัตวัในองค์กรอีกดว้ย พี่เล้ียงจึงมีส่วนช่วยให้พนกังานใหม่เกิดการเรียนรู้และการปฏิบติั
ตามจนสามารถปรับตวัในการท างานได ้นอกจากน้ีพนกังานใหม่จะสามารถปรับตวัในการท างานได้
ยงัมีอีกปัจจยัหน่ึงคือปัจจยัท่ีมาจากตวัของพนกังานใหม่ เพราะพนกังานใหม่ไม่ไดเ้ป็นฝ่ายรับขอ้มูล

วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ท่ี
มีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION METHODS OF MENTERING SYSTEM AND 
NEWCOMERS PROACTIVE BEHAVIORS AS THE AFFECTING WORK ADJUSMENT 
  

เขมณฏัฐ ์อริยชยานนัต์  5537176  LCCD/M 
  

ศศ.ม.(ภาษาและวฒันธรรมเพื่อการส่ือสารและการพฒันา) 
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จากองคก์รหรือพี่เล้ียงเพียงอยา่งเดียว แต่พนกังานใหม่ยงัพยายามปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเอง
หรือมีพฤติกรรมเชิงรุก โดยการแสวงหาข้อมูลเก่ียวกับการท างาน ผลการปฏิบติังานและสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรเพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับตนเองและ
เพื่อน าขอ้มูลเหล่านั้นมาประยกุตใ์ชใ้หต้นเองสามารถปรับตวัในการท างานได ้ 
 ปัจจุบนักลุ่มธุรกิจทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมีความส าคญัจะเห็น
ได้จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 พ.ศ. 2540-2544 จนถึงฉบบัท่ี 11 พ.ศ. 
2555–2559 ได้ให้ความส าคญัต่อการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การพฒันาและการ
สร้างองคค์วามรู้โดยก าหนดไวใ้นยุทธศาสตร์การพฒันาคุณภาพคนและสังคมไทยสู่สังคมแห่งภูมิ
ปัญญาและการเรียนรู้และยุทธศาสตร์การปรับโครงสร้างเศรษฐกิจให้สมดุลและย ัง่ยืน จาก
แผนพฒันาเศรษฐกิจดงักล่าวจึงท าใหมี้นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยการเพิ่มทรัพยากรมนุษย์
ทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและส่งเสริมและพฒันาอุตสาหกรรมดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศให้มี
ศกัยภาพเพิ่มข้ึนและสามารถแข่งขนัได้ในเวทีโลก จึงเป็นผลให้มีการขยายตวัของธุรกิจทางด้าน
เทคโนโลยสีารสนเทศมากข้ึน จากรายงานเคร่ืองช้ีการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
ของประเทศไทย พ.ศ. 2554 พบวา่มีการขยายตวัจากปี 2553 คิดเป็นร้อยละ 9.2และคาดการณ์วา่จะ
ขยายตวัสูงถึงร้อยละ 11.7 ในปี 2555ซ่ึงส่วนแบ่งของธุรกิจประเภทน้ีจากธุรกิจทั้งหมด มีประมาณ
ร้อยละ 63.1 (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2554) 
 จากขอ้มูลขา้งตน้จึงท าให้เกิดการขยายตวัของธุรกิจทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศซ่ึง
องคก์รธุรกิจประเภทดงักล่าวจึงตอ้งสรรหาและวา่จา้งพนกังานเป็นจ านวนมากรวมทั้งพนกังานใหม่
ท่ีเพิ่งส าเร็จการศึกษามาเป็นพนักงานใหม่ขององค์กรเพื่อท่ีจะสามารถให้บริการและตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้ทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีความตอ้งการเพิ่มมากข้ึน เช่นเดียวกนักบั
องค์กรท่ีศึกษาในคร้ังน้ีคือองค์กรเทคโนโลยีสารสนเทศในเขตวฒันาและยานนาวาท่ีด าเนินธุรกิจ
เก่ียวกบัการวางระบบและการใหบ้ริการดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศให้กบัองคก์รต่างๆทั้งการบริการ
ให้ค  าปรึกษา ออกแบบ ติดตั้ง อบรม ดูแลบ ารุงรักษาระบบงานให้กบัองค์กรต่างๆ เน่ืองจากการ
ท างานทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศมีเทคนิคและขั้นตอนในการท างานท่ีตอ้งเก่ียวกบัขอ้งระบบ
คอมพิวเตอร์ซ่ึงตอ้งอาศยัระยะเวลาในการเรียนรู้ระบบงานดงักล่าว เพื่อท าให้พนกังานใหม่สามารถ
ปรับตวัในการท างานไดอ้งคก์รจึงให้พนกังานใหม่ไดท้ดลองงานและปฏิบติังานจริงภายใตก้ารดูแล
ของพี่เล้ียง พนกังานใหม่จึงไดเ้รียนรู้งานผา่นทั้งทางพี่เล้ียงและเรียนรู้จากการปฏิบติังานดว้ยตนเอง
ควบคู่กนั 
 การศึกษาคร้ังน้ีจึงสนใจท่ีจะศึกษาอิทธิพลของวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่
เล้ียงและคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ท่ีมีต่อการปรับตัวในการท างานของ
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พนกังานใหม่ในองค์กรเทคโนโลยีสารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวา เพราะเม่ือทราบว่าวิธีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงวิธีใดและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่
คุณลกัษณะใดท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่จะท าให้สามารถน าไปเป็น
แนวทางในการพฒันาวธีิการนั้นใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึนส่งผลท าให้พนกังานใหม่สามารถปรับตวั
ในการท างานไดดี้ยิง่ข้ึน 
  
  

2. วตัถุประสงค์ 
 1. เพื่อศึกษาวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุก
ของพนกังานใหม่และการปรับตวัในการท างาน 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงและคุณลกัษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างาน 
  
  

 3. สมมติฐาน 
 1. วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัการ
ปรับตวัในการท างาน 
 2. คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัการ
ปรับตวัในการท างาน 
 3. วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมขององคก์รของพี่เล้ียงและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุก
ของพนกังานใหม่มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อการปรับตวัในการท างาน 
  
  
4. วธิีด าเนินการวจิัย 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ
พนกังานใหม่ของกลุ่มธุรกิจเก่ียวกบัการวางระบบและการให้บริการดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศใน
เขตวฒันาและยานนาวาซ่ึงเป็นบริษทัในเครือเดียวกนัจ านวน 5 แห่งท่ีมีระบบพี่เล้ียงพนกังานใหม่ 
โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบระดบัชั้นอย่างมีสัดส่วน(Proportional stratified random sampling) ได้
จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งพนกังานใหม่จ  านวน 150 คนและเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีการแจกแบบสอบถามท่ีมีขอ้
ค าถามแบบปลายปิด(Close ended question) ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน ามาประมวลผลดว้ย
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โปรแกรมคอมพิวเตอร์ Statistical Package for Social Science (SPSS) สถิติท่ีใชใ้นการประมวล
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันและสถิติ
ถดถอยพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ระดบั 0.05  
 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประมวลผลน ามาวิเคราะห์และอภิปรายผลโดยใช้แนวคิดวิธีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงของViatorและScandura(1994)กับBrownและคณะ(2008) 
แนวคิดคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ของMorrison(1993)กับAshfordและ
Black(1996) และแนวคิดการปรับตวัในการท างานของDawisและLofquist(1994)กับPulakosและ
คณะ(2000) 
  
  

5. แนวคดิทีใ่ช้ในการศึกษา 
 แนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 3 แนวคิด ดงัต่อไปน้ี 
  
 5.1 แนวคิดวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพีเ่ลีย้ง 
 วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียง หมายถึง วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องค์กรโดยผ่านบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงในการสอนงาน การให้การสนบัสนุนทางจิตใจและการ
เป็นแบบอยา่ง ตามแนวคิดของViatorและScandura(1994)และBrownและคณะ(2008) โดยเร่ิมจาก
วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่นบทบาทการสอนงาน(career function) ประกอบ
ไปดว้ยการสอนแนะในเร่ืองงาน เทคนิคในการท างานและวฒันธรรมองค์กรรวมทั้งการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัแก่พนักงานใหม่เพื่อช่วยให้พนักงานใหม่ทราบผลการปฏิบติังานของตนเองและเพื่อ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติัให้ถูกตอ้งมากข้ึน ต่อมาคือวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของ
พี่เล้ียงโดยผา่นบทบาทการให้การสนบัสนุนทางจิตใจ(psychosocial functions) เป็นการส่ือสารโดย
การให้ค  าปรึกษาแนะน าพนักงานใหม่ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัโดยเป็นการส่ือสารท่ีเน้นการ
แลกเปล่ียนพดูคุยประสบการณ์ต่างๆร่วมกนัเพื่อท าให้พนกังานใหม่รู้สึกวา่พี่เล้ียงเป็นเพื่อนคนหน่ึง
ของตนและสามารถท่ีพูดคุยและฟังเร่ืองปัญหาส่วนตวักนัไดร้วมทั้งการแลกเปล่ียนเร่ืองราวต่างๆ
เพื่อใหเ้กิดก าลงัใจในการท างานและสุดทา้ยคือวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่น
บทบาทการเป็นแบบอย่าง(role model function)ซ่ึงเป็นแบบอย่างในเร่ืองของการสาธิตการท างาน 
การเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการวางตวัในหน่วยงานโดยพนกังานใหม่พยายามปฏิบติัตามพฤติกรรมการ
ท างานของพี่เล้ียงเพราะพนกังานใหม่รู้สึกเคารพและไวว้างใจในตวัพี่เล้ียงของพวกเขาและเพื่อท่ีจะ
ปฏิบติัตนไดถู้กตอ้งเหมาะสมและสามารถท างานไดอ้ยา่งประสิทธิภาพ 
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 5.2 แนวคิดคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ 
 คุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่นั้ นคือพฤติกรรมท่ีพนักงานใหม่
พยายามแสวงหาขอ้มูลและสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลในองคก์ร เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลในเร่ืองของ
งาน องค์กร ทกัษะ เทคนิคในการท างาน ผลการปฏิบติังานเพื่อท าให้ตนเองสามารถปรับตวัให้เขา้
กบัองค์กรท่ีท างานอยู่ได้ โดยการศึกษาคร้ังน้ีได้น าแนวคิดของMorrison(1993)และAshfordและ
Black(1996) มาใช้เป็นกรอบในการวิจยัซ่ึงสามารถแบ่งคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังาน
ใหม่ออกเป็น 3 คุณลกัษณะไดแ้ก่ 1) คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ในการแสวงหา
ขอ้มูลคือพฤติกรรมของพนักงานใหม่ท่ีพยายามแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบัองค์กรและการท างาน 2) 
พฤติกรรมการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับเป็นพฤติกรรมของพนักงานใหม่ในการแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลบัระหวา่งท่ีก าลงัท างานท่ีไดรั้บมอบหมายและหลงัจากท่ีท างานเสร็จแลว้รวมทั้งยนิดีท่ีจะรับ
ทั้งขอ้มูลป้อนกลบัทั้งทางบวกและทางลบ เพื่อตอ้งการใหต้นเองมีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัผล
การปฏิบติังานและ3)คุณลกัษณะพฤติกรรมในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรซ่ึงเป็น
พฤติกรรมท่ีพนกังานใหม่พยายามคบหาและมีกิจกรรมร่วมกบัสมาชิกในองคก์ร  
  
 5.3 แนวคิดการปรับตัวในการท างาน  
 บุคคลจะสามารถปรับตวัในการท างานไดปั้จจยัแรกท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งคือปัจจยัท่ีเกิดจาก
สภาพแวดล้อมในท่ีท างานได้แก่ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล องค์กร สังคมในท่ีท างานและทาง
กายภาพ ปัจจยัท่ีสองคือตวับุคคลท่ีพยายามปรับตวัเองเพื่อให้เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมและ
สถานการณ์ต่างๆในท่ีท างานตามแนวคิดทฤษฎีของDawisและLofquist(Dawis, 1994) อธิบายวา่การ
ปรับตวัเป็นการมีปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลกบัสภาพแวดลอ้มรอบตวัเม่ือความตอ้งการระหวา่งบุคคล
กบัสภาพแวดลอ้มมีความตอ้งการตรงกนัก็จะสามารถเติมเตม็ซ่ึงกนัและกนัไดเ้กิดเป็นความพึงพอใจ
จึงส่งผลท าให้บุคคลสามารถปรับตวัในการท างานได ้ต่อมา Pulakosและคณะ(2000) ไดน้ าแนวคิด
ดงักล่าวมาศึกษาต่อยอดโดยส ารวจจาก 21 สายอาชีพซ่ึงครอบคลุมกลุ่มอาชีพทางดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศโดยการปรับตวัในการท างานสามารถแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ การปรับตวัเขา้กับ
ลกัษณะงานท่ีท า การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชาและการปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมองค์กร จากแนวคิดและทฤษฎีสามารถน ามา
สร้างเป็นกรอบแนวคิดการวจิยั ดงัรูปภาพ 7.1 
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                            ตัวแปรต้น                    ตัวแปรตาม 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

  
รูปภาพ 7.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 จากการศึกษาทฤษฏีตลอดจนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่าพนกังานใหม่จะ
สามารถปรับตวัในการท างานไดเ้กิดข้ึนจาก 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มท่ีองคก์ร
จดัข้ึนในบริบทท่ีศึกษาคร้ังน้ีหมายถึงวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รโดยผา่นบทบาทหนา้ท่ีของพี่
เล้ียงในการดูแลพนกังานใหม่โดยการสอนงานให้ความรู้เร่ืองงานและองคก์ร การให้การสนบัสนุน
ทางจิตใจ การให้ค  าปรึกษาและการเป็นแบบอย่าง เพราะส าหรับพนกังานใหม่พี่เล้ียงคือผูท่ี้คอยให้
ขอ้มูลทั้งเร่ืองงานและองค์กรแก่พนกังานใหม่ ท าให้พนกังานใหม่มีความรู้ความเขา้ใจในงานและ
องคก์ร ประกอบกบัคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสองท่ีมีส่วนช่วย
ท าให้พนักงานใหม่ปรับตวัในการท างานได ้เน่ืองจากในกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กร
มองว่าพนักงานใหม่ไม่ได้เป็นฝ่ายรับขอ้มูลจากองค์กรเพียงอย่างเดียวแต่ยงัมีส่วนร่วมโดยการมี
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกเพื่อแสวงหาขอ้มูลมาเพื่อท าให้ตนเองสามารถปรับตวัในการท างานได ้
(Brett,FeldmanและWeingart, 1990 ViatorและScandura, 1994 ป่ินกนก วงศป่ิ์นเพช็ร์, 2551และSaks, 
GrumanและCooper-Thomas, 2011) 
  

  

  

  

วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพีเ่ลีย้ง 

(Viator & Scandura,1994  และ Brown et al., 2008) 

 

 

1. การสอนงาน 

2. การใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจ 

3. การเป็นแบบอยา่ง 

คุณลกัษณะพฤตกิรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ 

(Morrison, 1993 และAshford & Black, 1996)  

 1. พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูล 

2. พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั 

3. พฤติกรรมการสร้างความสมัพนัธ์ 

 

 

 

 

ดเสดสด 

การปรับตวัในการท างาน 

(Pulakos et al., 2000) 

1. การปรับตวัเขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า 

 2. การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มใน

การท างาน 
 3. การปรับตวัเขา้กบัเพ่ือนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา 
 4. การปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร 
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6. ผลการศึกษาและอภิปรายผลการศึกษา 

 ส่วนน้ีเป็นการอธิบายถึงผลการศึกษาและอภิปรายผลการศึกษาตามวตัถุประสงคข์อง

การศึกษาซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

  

 6.1 วิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลีย้ง คุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนักงานใหม่และการปรับตัวในการท างาน 
  6.1.1.1 วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง 

  วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่น

ระดงัสูงทั้งหมด( X =4.08) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น ไดแ้ก่ 
วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่ เ ล้ียงโดยผ่านบทบาทการสอนงาน วิธีการถ่ายทอด

วฒันธรรมองคก์รโดยผา่นการให้การสนบัสนุนทางจิตใจและวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของ

พี่เล้ียงโดยผา่นการเป็นแบบอยา่ง( X =4.03,4.16และ4.07 ตามล าดบั) 

  วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง 
เน่ืองจากองค์กรในการศึกษาคร้ังน้ีมีลกัษณะเฉพาะคือ การน าระบบพี่เล้ียงมาใช้กบัพนกังานใหม่
เพื่อดูแลพนักงานใหม่ท่ีเพิ่งเร่ิมท างานและยงัไม่มีประสบการณ์การท างานในสายงานทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยองค์กรได้จดัให้พนักงานใหม่ทดลองงานและปฏิบติังานจริงโดยอยู่
ภายใตก้ารดูแลของพี่เล้ียงซ่ึงในช่วงน้ีพี่เล้ียงจะท าหน้าท่ีสอนงานแบบสอนแนะเทคนิค(technical 
coaching) ให้แก่พนกังานใหม่ ตั้งแต่ขั้นตอนในการวางแผนงาน การหาขอ้มูลเพื่อมาประกอบการ
ท างานทั้งขอ้มูลของลูกคา้ ขอ้มูลจากเอกสาร ขอ้มูลของอุปกรณ์ทั้งซอฟตแ์วร์และฮาร์ดแวร์ การให้
ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการผลปฏิบติังานและใหค้วามรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ กฎระเบียบ
ภายในองคก์รและการปฏิบติัตวัต่อเพื่อนร่วมงาน(ViatorและScandura, 1994)  ประกอบกบัลกัษณะ
การท างานในองคก์รท่ีตอ้งท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม มีการวางแผนงานกบัเพื่อนร่วมงานทั้งสายงาน
เดียวกนัและต่างสายงานกนัภายในองคก์รจึงท าให้ในระหวา่งการท างานน้ีพี่เล้ียง เพื่อนร่วมงานและ
พนกังานใหม่มีโอกาสพูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นจนเกิดความสนิทสนมเป็นกนัเองได(้Hillและ
คณะ, 1989) นอกจากน้ีในการทดลองงานพี่เล้ียงยงัเป็นผูส้าธิตการท างานแต่ละขั้นตอนให้พนกังาน
ใหม่ได้เห็นเป็นตวัอย่าง อย่างเช่น ขั้นตอนในการใช้อุปกรณ์ส่ิงอ านวยความสะดวกในบริษทั 
ขั้นตอนในการออกแบบและพฒันาโปรแกรมคอมพิวเตอร์ให้เป็นไปตามความตอ้งการของผูใ้ชง้าน
และขั้นตอนในการแกปั้ญหากบัระบบคอมพิวเตอร์ โดยพนกังานใหม่ได้อยู่ภายใตก้ารดูแลของพี่
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เล้ียงเป็นระยะเวลา6-12 เดือน ท าให้พนกังานใหม่ไดเ้รียนรู้การท างานผ่านสถานการณ์จริงโดยมีพี่
เล้ียงคอยดูแลอย่างใกลชิ้ดซ่ึงจากลกัษณะการท างานร่วมกนัท าให้พนกังานใหม่ไดเ้รียนรู้เร่ืองราว
ต่างๆจากพี่เล้ียงทั้งเร่ืองการท างานทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ วฒันธรรมองคก์ร วิธีการปฏิบติั
ตนในองคก์รให้เหมาะสมรวมทั้งการมีโอกาสพูดคุย แลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็นกบัพี่เล้ียงท าให้
พนกังานใหม่เกิดความคุน้เคยกบัพี่เล้ียง รู้สึกวา่พี่เล้ียงคือเพื่อนคนหน่ึงของตน มีความไวว้างใจใน  
พี่เล้ียงและสามารถพูดคุยทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวักบัพี่เล้ียงได ้จึงท าให้พนกังานใหม่รับรู้ถึง
วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 

  6.1.1.2 คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ 
  คุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่โดยภาพรวมพบว่า มี
ค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัสูง( X =3.94)และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงทุก
ดา้นไดแ้ก่ คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่การแสวงหาขอ้มูล คุณลกัษณะพฤติกรรม
เชิงรุกของพนกังานใหม่การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังาน
ใหม่การสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร( X =3.77,4.02และ4.01 ตามล าดบั) 
  คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง
แสดงใหเ้ห็นวา่ในระยะแรกของการท างานพนกังานใหม่ตอ้งเผชิญกบัองคก์รซ่ึงเป็นสถานท่ีท างาน
ใหม่และงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศซ่ึงมีความซับซ้อนซ่ึงพนักงานใหม่ยงัมีความรู้ความ
เช่ียวชาญไม่เพียงพอจึงท าให้ตอ้งแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์รและงานท่ีท ารวมทั้งขอ้มูลเก่ียวกบั
เทคนิควิธีการปฏิบติัเก่ียวกบัการเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ขอ้มูลเร่ืองภาษาและค าศพัทเ์ฉพาะท่ี
ใช้การท างานเช่น ค าสั่งการท างานในโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ค  าศัพท์ใหม่ท่ีอยู่ในโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ท่ีพนกังานใหม่ตอ้งเรียนรู้เพิ่มเติม ยงัรวมไปถึงขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานและงาน
ท่ีก าลงัปฏิบติัอยู่หรืองานท่ีท าเสร็จไปแล้วมีความถูกตอ้งและเหมาะสมหรือไม่ อาจเน่ืองมาจาก
องค์กรไดจ้ดัให้มีการทดลองงานและการประเมินผลงานของพนกังานใหม่ ท าให้พนักงานใหม่มี
ความสนใจในงานและผลงานของตนเองว่าเป็นไปตามมาตรฐานท่ีองค์กรก าหนดไวห้รือไม่ โดย
คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงนั้นเน่ืองจาก
ลกัษณะงานของพนกังานใหม่ในองค์กรการศึกษาคร้ังน้ีท่ีมีลกัษณะงานท่ีแตกต่างจากลกัษณะงาน
อ่ืน เพราะลกัษณะงานประเภทอ่ืนนั้นอาจจะสามารถเรียนรู้งานผา่นประสบการณ์การท างานไดด้ว้ย
ตนเอง แต่ส าหรับงานในองค์กรการศึกษาคร้ังน้ีท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งกับขอ้มูลทางด้านเทคนิควิธีการ
ปฏิบติังานทางเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีการพฒันาเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาซ่ึงพนกังานใหม่อาจ
ไม่ไดพ้บเจอโดยทัว่ไปและเรียนรู้ดว้ยตนเองเพียงล าพงัดงันั้นพนกังานใหม่จึงจ าเป็นจะตอ้งแสวงหา
ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานเพิ่มเติมโดยอาศยัพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานในการให้ความรู้และขอ้มูล
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เหล่านั้น สอดคลอ้งกบัแนวคิดของMorrison(1993)ไดก้ล่าวเก่ียวกบัคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนกังานใหม่ไวว้า่ในกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รไม่ไดม้องวา่พนกังานใหม่เป็นฝ่ายรอ
รับขอ้มูลหรือค าสั่งจากองคก์รเพียงอยา่งเดียวแต่พนกังานใหม่ยงัมีส่วนร่วมโดยมีพฤติกรรมเชิงรุก
อีกดว้ยเช่นเดียวกนักบัในบริบทของพนกังานใหม่ในองค์กรท่ีศึกษาคร้ังน้ีท่ีไม่ไดฝ่้ายรอรับขอ้มูล
จากพี่เล้ียงเพียงอย่างเดียวแต่มีพฤติกรรมเชิงรุกด้วยเพราะพนักงานใหม่เม่ือเขา้ท างานในองค์กร
ระยะแรกจะตอ้งเรียนรู้ พฤติกรรม ทกัษะและบทบาทในการท างานในต าแหน่งท่ีตนเองรับผิดชอบ
รวมทั้งสภาพแวดลอ้มท่ีพนกังานใหม่เผชิญอยูจึ่งท าให้พนกังานใหม่มีพฤติกรรมเชิงรุกเพื่อให้ไดม้า
ซ่ึงขอ้มูลท่ีพนักงานใหม่สนใจและน าขอ้มูลมาปรับใช้ในการท างานและเพื่อท่ีจะปรับตวัในการ
ท างานได ้ 
  6.1.1.3 การปรับตวัในการท างาน 
  การปรับตัวในการท างานโดยภาพรวมพบว่า มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ใน
ระดบัสูง( X =4.01)และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
การปรับตวัให้เข้ากับลักษณะงานท่ีท า การปรับตวัให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างาน การ
ปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาและการปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร ( X

=4.13,4.06,3.98,และ3.82 ตามล าดบั) 
  การปรับตวัในการท างานโดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง นัน่เป็น
เพราะว่าส าหรับพนกังานใหม่ตั้งแต่เร่ิมตน้สมคัรเขา้มาท างานในองค์กรท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยี
สารสนเทศจะตอ้งมีความรู้พื้นฐานเก่ียวกบัทางดา้นเทคโนโลยีเป็นส าคญัซ่ึงเป็นคุณสมบติัท่ีองคก์ร
ตอ้งการ เม่ือพนักงานใหม่มีความรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยีสารสนเทศตรงตามกบัท่ีองค์กรต้องการ 
พนกังานใหม่ตอ้งผา่นกระบวนการต่างๆขององคก์รตั้งแต่การคดัเลือกจนถึงการรับเขา้ปฏิบติังานใน
องค์กร เม่ือพนกังานใหม่เขา้ท างานแลว้องค์กรจะพิจารณาถึงความสามารถและทกัษะท่ีพนกังาน
ใหม่มีอยู่ว่าสามารถปฏิบติังานในองค์กรต่อไปได้หรือไม่ ในส่วนน้ีไม่ใช่เพียงองค์กรท่ีประเมิน
ความสามารถของพนกังานใหม่เพียงเท่านั้น แต่พนกังานใหม่ในฐานะท่ีเป็นผูเ้ร่ิมตน้ตั้งแต่การเลือก
องค์กร เลือกต าแหน่งงานให้เป็นไปตามความตอ้งการของตนเองจะประเมินความสามารถและ
ทกัษะของตนเองเช่นกนัวา่สามารถปรับตวัในการท างานไดม้ากนอ้ยเพียงใด รวมทั้งสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานในองค์กรเอ้ือต่อการปรับตวัในการท างานหรือไม่ซ่ึงเป็นไปตามแนวคิดของDawis
และLofquist(Dawis,1994) ซ่ึงบุคคลในท่ีน้ีหมายถึง พนกังานใหม่ มีความสามารถและมีทกัษะตาม
ความตอ้งการของสภาพแวดลอ้มซ่ึงในบริบทน้ีคือ ลกัษณะงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาและวฒันธรรมองคก์ร เม่ือพนกังานใหม่มีทกัษะและความสามารถ
ตรงตามความตอ้งการขององค์กร รวมทั้งองค์กรสามารถเสริมแรงต่อความตอ้งการของพนักงาน
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ใหม่ ผลคือท าให้ทั้งองค์กรและพนักงานใหม่เกิดความพึงพอใจ จึงท าให้พนักงานใหม่สามารถ
ปรับตวัในการท างานให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า สภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาและวฒันธรรมองคก์รได ้
  
 6.2 อิทธิพลของวิธีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรของพี่เลี้ยงและคุณลักษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ทีม่ีต่อการปรับตัวในการท างาน 
 จากผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงโดยผ่าน
บทบาทการใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจและตวัแปรคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ใน
การสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อการปรับตวัในการท างานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั0.602และค่าอ านาจใน
การพยากรณ์ร้อยละ33.6 โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานมากท่ีสุดคือ ตวัแปร
วิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงโดยผ่านบทบาทการให้การสนับสนุนทางจิตใจ
(Beta=.329) รองลงมาคือตัวแปรคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร(Beta=.296) 
 ตัวแปรวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่ เล้ียงโดยผ่านบทบาทการให้การ
สนับสนุนทางจิตใจและตัวแปรคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน ส าหรับวิธีการถ่ายทอด
วฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงมีผลต่อการปรับตวัในการท างาน ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรวิธีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพี่เล้ียงในการให้การสนบัสนุนทางจิตใจมีผลต่อการปรับตวัในการ
ท างาน สามารถอธิบายไดว้า่ เน่ืองจากในระหวา่งการท างานพนกังานใหม่ไดพู้ดคุยแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นระหว่างพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานซ่ึงถือว่าเป็นการสนบัสนุนของสมาชิกในองค์กร ท าให้
พนักงานใหม่ได้เรียนรู้งานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศรวมทั้งประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา 
ปัญหาท่ีพบเจอระหว่างการท างานของทั้งพี่เล้ียงและเพื่อนร่วมงานท่ีเคยพบมาก่อน กลายเป็น
บรรยากาศของการพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันสอดคล้องกับงานวิจยัของKingและคณะ
(2005)และKowtha(2008)ซ่ึงพบวา่วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รแบบมีตวัแบบ(serial)หรือการมี
พี่เล้ียงท่ีคอยท าหนา้ท่ีสนบัสนุนทางจิตใจ พบวา่มีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานใหม่
สายอาชีพเทคโนโลยีสารสนเทศ เน่ืองจากวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่นการ
ใหก้ารสนบัสนุนทางจิตใจช่วยท าใหพ้นกังานใหม่รู้สึกไม่โดดเด่ียว มีความสนิทสนม เป็นส่วนหน่ึง
ของคนในองคก์รและเกิดก าลงัใจในการท างานจึงมีส่วนช่วยใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัในการ
ท างานได ้
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 ในส่วนของคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่มีอิทธิพลต่อการปรับตวัใน
การท างานพบวา่ ตวัแปรคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ในการสร้างความสัมพนัธ์
กบัสมาชิกในองคก์รมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน ผลการศึกษาคร้ังน้ีสนบัสนุนแนวคิดของ
Morrison(1993) เพราะในกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รพนกังานใหม่ไม่ไดฝ่้ายรับขอ้มูล
จากองคก์รเพียงอยา่งเดียว แต่พนกังานใหม่ยงัมีพฤติกรรมเชิงรุกเพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลต่างๆเพื่อท า
ใหต้นเองสามารถปรับตวัในการท างานไดแ้ละยงัสนบัสนุนงานวิจยัของจรัล อุ่นฐิติรัตน์(2548)และ
AshfordและBlack(1996) ท่ีพบว่าคุณลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานด้านการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบับุคคลในองคก์ร(relationship building) ไม่วา่จะเป็นหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและ
พี่เล้ียงมีส่วนท าให้พนกังานใหม่ไดเ้รียนรู้บทบาทหนา้ท่ีของตนเอง เรียนรู้เร่ืององค์กรและมีความ
เขา้ใจในงานท่ีท ามากข้ึน เพราะในการสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลในองคก์รโดยผา่นการพดูคุยและ
การท ากิจกรรมต่างๆขององคก์รทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการนั้นจะช่วยสร้างความสัมพนัธ์
อนัดีระหวา่งพนกังานใหม่กบัคนในองคก์รเองจึงส่งผลท าใหพ้นกังานใหม่เกิดความเขา้ใจในองคก์ร
มากข้ึนและสามารถปรับตวัในการท างานได ้
 หากพิจารณาจะเห็นวา่พนกังานใหม่จะสามารถปรับตวัในการท างานได ้ปัจจยัแรกท่ีมี
ส่วนเก่ียวขอ้งคือองคก์รโดยผา่นพี่เล้ียงผูท้  าหนา้ท่ีในการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรให้แก่พนกังาน
ใหม่ซ่ึงเป็นปัจจยัทางสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีองคก์รไดจ้ดัการข้ึนและปัจจยัท่ีสองคือปัจจยัท่ีมา
จากพฤติกรรมของพนกังานใหม่ซ่ึงในบริบทน้ีคือคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ใน
การสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กรดงัแนวคิดการปรับตวัในการท างานของDawisและ
Lofquist (Dawis, 1994) ได้อธิบายไวว้่าบุคคลจะสามารถปรับตวัในการท างานได้จะตอ้งอาศยั
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปรับตวัโดยเกิดจากปัจจยัต่างๆท่ีองคก์รไดจ้ดัให้แก่พนกังานใหม่รวมถึง
ความสามารถของพนกังานใหม่เองท่ีจะพยายามปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในองคก์รท่ีท างาน
อยู่โดยผ่านการมีปฏิกิริยาระหว่างสภาพแวดลอ้มและบุคคลนั้นเม่ือสภาพแวดลอ้มท่ีองค์กรจดัการ
ข้ึนเอ้ือต่อการปรับตัวและบุคคลมีคุณลักษณะท่ีพยายามเปล่ียนแปลงตนเองให้เป็นไปตาม
สภาพแวดลอ้มดงักล่าวจะส่งผลใหบุ้คคลสามารถปรับตวัในการท างานได ้
  
  

 7. สรุป 
 ขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาเห็นได้ว่าพนักงานใหม่รับรู้ถึงวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รของพี่เล้ียง คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่และการปรับตวัในการท างานอยู่
ในระดบัสูงทั้งหมด โดยท่ีวิธีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงในการให้การสนบัสนุนทาง
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จิตใจและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่ในการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกใน
องคก์รมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน แสดงใหเ้ห็นวา่สภาพแวดลอ้มท่ีองคก์รจดัข้ึนโดยผา่น
พี่เล้ียงผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีในการพดูคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นเร่ืองราวต่างๆเป็นเง่ือนไขเสริมแรงของการ
ปรับตวัของพนกังานใหม่และประกอบกบัพนกังานใหม่เองท่ีมีพฤติกรรมเชิงรุกเพื่อพยายามปรับตวั
เองให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มขององคก์รโดยผา่นการสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รเพื่อให้
ได้มาซ่ึงข้อมูลทั้งเร่ืองงานและองค์กรและน ามาปรับใช้ในการท างาน เม่ือความต้องการของ
สภาพแวดล้อมและบุคคลตรงกันสามารถเติมเต็มซ่ึงกนัและกันได้จึงส่งผลท าให้พนักงานใหม่
สามารถท างานภายใตบ้ริบทสภาพแวดลอ้มขององคก์รและปรับตวัในการท างานได ้
 ทั้งน้ีจากผลการศึกษาขา้งตน้ท าให้เห็นถึงความส าคญัของระบบพี่เล้ียงซ่ึงถือวา่เป็นกล
ยุทธ์หน่ึงในการรักษาพนกังานใหม่ให้สามารถอยู่กบัองค์กรไดน้าน เน่ืองจากการท่ีองค์กรไดจ้ดัพี่
เล้ียงคอยดูแลพนกังานใหม่ ใหค้  าแนะน าปรึกษาและพดูคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการท างานกบั
พนกังานใหม่โดยเป็นลกัษณะการสนบัสนุนทางจิตใจท่ีมีความส าคญัไม่นอ้ยกวา่การสอนงานและ
เน้ือหาการท างานซ่ึงต้องเผชิญกบัลกัษณะงานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีความยากและ
ซบัซอ้นโดยพี่เล้ียงจะช่วยท าให้พนกังานใหม่รู้สึกไม่โดดเด่ียวและไม่ไดท้  างานเพียงล าพงัแต่ยงัมีพี่
เล้ียงและเพื่อนร่วมงานท่ีคอยให้ค  าแนะน าในเร่ืองการท างานซ่ึงระยะเวลาปีแรกในการท างานของ
พนกังานใหม่มีผลต่อการตดัสินใจในการลาออกค่อนขา้งมากโดยเฉพาะอย่างยิ่งช่วง 3 เดือนแรกท่ี
เป็นช่วงเวลาของการปรับตวัของพนกังานและช่วงเวลาของการตดัสินใจลาออก องค์กรจึงควรให้
ส าคญัในช่วงเวลาดงักล่าวโดยมีระบบพี่เล้ียงหรือเพื่อนร่วมงานเป็นวิธีการหน่ึงท่ีช่วยในการรักษา
พนกังานใหม่ใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 
 ดังนั้ นองค์กรควรจัดการอบรมหรือการให้ความรู้แก่พี่เ ล้ียงโดยเน้นเร่ืองการให้
ค  าปรึกษาแนะน า การให้ก าลงัใจและการส่ือสารระหว่างบุคคลในองค์กร รวมทั้งควรมีการตกลง
ร่วมกันถึงบทบาทหน้าท่ีของพี่เล้ียงและพนักงานใหม่ในเร่ืองเน้ือหาและรูปแบบการสอนงาน 
เป้าหมายการเรียนรู้ของการท างานตลอดจนควรมีการจดัตั้งกลุ่มเพื่อการให้ค  าปรึกษาแก่พนกังาน
ใหม่เพื่อเป็นการแนะแนวทางให้พนักงานใหม่ได้เกิดความเขา้ใจในสายอาชีพและมีก าลงัใจการ
ท างานมากยิง่ข้ึน 

 ส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไปควรพิจารณาในมิติของเน้ือหาหรือขอ้มูลท่ีมิไดม้าจากตวั
บุคคลเช่น แหล่งขอ้มูลท่ีมาจากคู่มือขององค์กรหรือส่ืออิเล็กทรอนิกส์รวมทั้งศึกษาเพิ่มเติมถึงตวั
แปรอ่ืนเช่น การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังานใหม่
และบรรยากาศในการท างาน เพื่อร่วมกนัคน้หาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างาน ตลอดจน
การขยายขอบเขตการศึกษาไปยงักลุ่มบริษทัเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มอ่ืนๆเช่น พนกังานใหม่ใน
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กลุ่มธุรกิจท่ีเป็นฝ่ายผลิตอุปกรณ์ทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมและ
พนักงานในธุรกิจบริการรวมทั้ งองค์กรประเภทอ่ืน เช่น องค์กรราชการซ่ึงอาจจะท าให้ได้
รายละเอียดของผลการศึกษาท่ีแตกต่างจากการศึกษาคร้ังน้ี 
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EXTENDED SUMMARY 

  

  

1. Significance and background of the research 

 Work adjustment is important to all humans because people working in 

various careers have to interact with other people.  Similarly, new staffs have to 

initially try to learn work characteristics and responsibility and receive the training to 

have expertise in work. Moreover, they have to learn work environment, interact with 

their colleagues, and do activities with members to smoothly work with other people. 

 To enable new staffs to adjust to work, the organizations try to find and 

apply various methods. Mentoring system is a method used by the organizations to 

enable their staffs to adjust to work. Mentors are people who take care of new staffs by 

coaching, explaining, giving newcomers advice on work and personal matters, and 

being a model of working and behavior in the organizations. Mentors, therefore, 

enable new staff to learn, comply with them, and adjust to work.  New staffs’ 

capability to adjust to work also depends on new staffs’ factors. New staffs not only 

receive the information from the organizations or mentors but also try to change their 

behavior or express proactive behavior by searching the information on working and 

performances and building relationship with organizational members to get various 

information which can be used to enable themselves to adjust to work. 

ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION METHODS OF MENTORING 

SYSTEM AND NEWCOMERS PROACTIVE BEHAVIORS AS THE 

AFFECTING WORK ADJUSMENT  
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 At present, the business group on information technology and 

communication are important. The National Economic and Social Development Plans 

No. 8, B.E. 2540 - 2544 to No. 11, B.E. 2555 – 2559 are aware of the importance of 

changes in information technology and development and creation of knowledge 

determined in the Strategy of Developing Quality of Thai People and Society as the 

Society of Wisdom and the Strategy of Sustainably Economic Restructure. The 

mentioned economic development plans bring about information technology policy on 

increase in human resources on information technology and promotion and 

development of information technology industry to have more potential and be able to 

compete in the world market, bringing about more expansion of information 

technology businesses. 

 The mentioned business organizations have to, therefore, recruit and 

employ a lot of staffs, including new staffs to able to provide services and respond to 

customers’ more need on information technology.Similarly, the research organizations 

are Information Technology Organizations in Watthana District and Yannawa District 

operating the business of system design and provision of services on information 

technology to various organizations. Moreover, they give advice, design, install, train, 

maintain work system of various organizations. Computer system has to be used in the 

working techniques and steps on information technology. It takes a period of time for 

staffs to learn the mentioned system. To enable new staffs to adjust to work, the 

organizations allow new staffs to work on probation and really work under mentors’ 

care. New staffs, therefore, learn from mentors and their operation. 

The researcher, therefore, wanted to study the influence of mentors’ 

organizational culture dissemination methods and new staffs’ proactive behavior 

characteristics on work adjustment of new staffs working in the Information 

Technology Organizations in Watthana District and Yannawa District for use as 

guidelines on methods development, enabling new staffs to more efficiently adjust to 

work.  
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2. Objectives 

 1. To study organizational socialization methods of mentoring system, 

newcomers proactive behaviors, newcomer's work adjustment. 

 2. To study organizational socialization methods of mentoring system and 

newcomers proactive behaviors that affected to newcomer's work adjustment. 

  

  

3. Hypotheses 

 1. Organizational socialization methods of mentoring system will be 

positive relation to work adjustment. 

 2. Newcomers proactive behaviors will be positive relation to work 

adjustment. 

 3. Organizational socialization methods of mentoring system and 

newcomers proactive behaviors will be positive affected to newcomer's work 

adjustment. 

  

  

4. Research Methodology  

 This was the quantitative research. Populations for this research were 

newcomers of the business groups on system design and provision of the services on 

information technology in Watthana District and Yannawa District which are five 

affiliated companies with mentoring system. After using proportional stratified 

random sampling, the researcher obtained the sample group of 150 new staffs.  The 

questionnaires with close-ended questions were used for collecting data. Data received 

from the questionnaires were processed with SPSS. Statistics for data processing were 

percentage, mean, standard deviation, Pearson Correlation Coefficient, and multiple 

regression analysis.  Statistical significance was determined at the level of 0.05. 

 Data derived from processing were analyzed and discussed using the 

mentors’ organizational culture dissemination methods concepts of Viator and Scadura 

(1994) and Brown and others (2008), new staffs’ proactive behavior characteristics 
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concepts of Morrison (1993) and Ashford and Black (1996),and work adjustment 

concepts of Dawis and Lofquist (1994) and Pulakos and others (2000).  

  

  

5. The concepts for the research 

 There were three concepts used in this research as follows: 

  

 5.1 The concept of organizational socialization methods of mentoring 

system  

 Mentors’ organizational culture dissemination methods meant 

organizational culture dissemination methods through roles of mentors in career 

function, psychosocial function, and role model function according to the concepts of 

Viator and Scandura (1994) and Brown and others (2008).  1) Mentors’ organizational 

culture dissemination methods through career function consisted of coaching work, 

working techniques, organizational culture, and giving feedback to enable new staffs 

to know their performances and more correctly change operational behavior.  2) 

Mentors’ organizational culture dissemination methods through psychosocial 

functions was communication by giving new staffs advice on work and personal 

matters focusing on exchange of experience to enable new staffs to feel that mentors 

were their friends, were able to talk and listen to new staffs’ personal problems, and 

exchanged various issues to encourage new staffs to work.  3) Mentors’ organizational 

culture dissemination methods through role model function aimed to be a model of 

work demonstration and a good model of behavior expression in the organization. 

New staffs tried to comply with mentors’ working behavior because they respected 

and trusted their mentors and wanted to correctly behave and efficiently work. 

  

 5.2 The concept of newcomers proactive behaviors 

 New staffs’ proactive behavior characteristics were behavior of new staffs 

to try to search the information and building relationship with organizational 

individuals to get the information on work, organization, skills, work technique, 

performances to enable themselves to adjust to the organization where they worked.  

This research used the concepts of Morrison (1993) and Ashford and Black (1996) as 
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research framework. New staffs’ proactive behavior characteristics could be divided 

into three characteristics as follows: 1)New staffs’ proactive behavior characteristics 

on searching the information were behavior of new staffs to try to search the 

information on organization and working. 2)Feedback searching behavior was 

behavior of new staffs to search the information while doing the assigned work and 

after finishing work and be willing to receive positive and negative feedback to enable 

themselves to have knowledge and understanding on performances. 3) Characteristics 

of behavior to build relationship with organizational members were behavior of new 

staffs to try to interact and do activities with organizational members. 

  

 5.3 The concept of work adjustment 

 The first factor related to capability of individuals to adjust to work was 

the environmental factor in the workplace consisting of relationship between 

organizational individuals and society in the workplace. The second factor was 

individuals who tried to adjust themselves to the environment and various situations in 

the workplace according to the theoretical concept of Dawis and Lofquist (Dawis, 

1994) explaining that adjustment was reaction between individuals and the 

environment. When individuals’ need was consistent with the environmental need, 

individuals were satisfied and able to adjust to work.  Later, Pulakos and others (2000) 

studied the mentioned concept by surveying 21 careers covering the career of 

information technology. Work adjustment could be divided into four aspects 

consisting of adjustment to work characteristics, adjustment to work environment, 

adjustment to colleagues and chiefs,and adjustment to organizational culture. 

According to theory and concept creates conceptual framework as figure 7.1. 
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Independent variable    Dependent variable  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                       

  Figure 7.1 Conceptual framework. 

 According to theory and concept in this study field found that there are 2 

factors that make newcomers will be able to work adjustment. The first factor comes 

from environment which creating by organization in this context is organizational 

socialization methods thorough mentor functions by career functions, psychosocial 

functions and role model functions. Because in the aspect of newcomers, mentor is a 

person who give information about working method and organization to them so that 

they are more understanding about work and organization. The second factor is 

newcomers proactive behaviors that helps them be able to adjustment. It is because 

during organizational socialization, newcomers are not reactive behaviours that 

receive information from organization only but they also try to participate by adjusting 

their behaviors or try to be proactive behaviours in order to seeking useful information 

and make themselves will be able to work adjustment. 

  

  

Organizational socialization methods of 

mentoring. system(Viator & Scandura,1994 

and Brown et al., 2008) 

 

 

1. Career functions. 

2. Psychosocial functions. 

3. Role model functions. 

Newcomers proactive behaviors. 

(Morrison, 1993 and Ashford & Black, 1996) 

 
1. Seeking information behaviors. 

2. Seeking feedback behaviors. 

3. Relationship building behaviors. 

 

 

 

 

ดเสดสด 

Work adjustment. 

(Pulakos et al., 2000) 

1. Adjusted to work. 

 2. Adjusted to working 

environment. 

3. Adjusted to colleges and 

superiority. 

 
4. Adjusted to organizational 

culture. 
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6. The research results and discussion of the research results 

 The research results could be explained and discussed according to 

research objectives as follows: 

  

 6.1 Organizational socialization methods of mentoring system, 

newcomers proactive behaviors and work adjustment. 

  6.1.1.1 Organizational socialization methods of mentoring 

system. 

  Organizational socialization methods of mentoring system 

were at the high level ( X =4.08). After considering each aspect, the researcher found 

that every aspect  had the high mean as follows: Organizational socialization methods 

of mentoring system through career functions had the mean of 4.03. Organizational 

socialization methods of mentoring system through psychosocial functions had the 

mean of 4.16.  Organizational socialization methods of mentoring system through role 

model function had the mean of 4.07. 

  Organizational socialization methods of mentoring system had 

the high mean because the research organizations used the mentoring system to take 

care of newcomers who had just worked and did not use to do work on information 

technology. The organization ordered new staffs to work on probation and really 

worked under mentors’ care. Mentors technically coached new staffs from the steps of 

planning, searching the information of customers, the information of documents, the 

information of software and hardware equipment, giving feedback on performances, 

and giving knowledge on organizational culture such as organizational regulations and 

behavior toward colleagues (Viator and Scandura, 1994).  Moreover, during probation, 

mentors demonstrated each working step to newcomers such as the step of using 

facilities in the company, the step of designing and developing computer program 

according to users’ need, and the step of solving the problem on computer system.  As 

new staffs were under mentors ‘care for a period of 6-12 months, they learnt by real 

situations.  New staffs, therefore, learnt various issues from mentors such as working 

on information technology, organizational culture, and expression of suitable behavior 

in the organization. As newcomers had opportunities to talk and exchange opinions 

with mentors, they were familiar with mentors, felt that mentors were their friends, 
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trusted mentors, and were able to talk about work and personal matters with mentors. 

This made new staffs perceive mentors’ organizational culture dissemination methods 

with the high mean. 

  6.1.1.2 Newcomers proactive behaviors. 

  Newcomers proactive behaviors had the high mean ( X =3.94). 

After considering each aspect, the researcher found that every aspect had the high 

mean as follows:   Newcomers proactive behaviors on seeking information behaviors 

had the mean of 3.77. Newcomers proactive behaviors on seeking feedbacks behaviors 

had the mean of 4.02. Newcomers proactive behaviors on relationship building with 

organizational members had the mean of 4.01.  

  Newcomers proactive behaviors had the high mean. This 

indicated that newcomers had to initially do work on information technology in a new 

workplace and did not have enough expertise so they had to search the information on 

the organization and their work, including the information on computer program 

writing techniques, the information on language and specific terms used in working 

such as computer program work command, new computer terms, accuracy and 

suitability of performances, work being done and completed work. New staffs’ 

proactive behavior characteristics had the high mean because work characteristics of 

new staffs in the research organizations were different from other work characteristics 

which might be learnt through people’s work experience. As new staffs had to do 

work related to the information on information technology operation techniques with 

continuous development, they had to search more information on working by asking 

mentors and colleagues to give the mentioned knowledge and information.  This was 

consistent with the concept of Morrison (1993) mentioning new staffs’ proactive 

behavior characteristics as follows:  As for organizational culture dissemination 

process, new staffs not only had to receive organizational information or order but also 

participate by expressing proactive behavior. Similarly, new staffs of the research 

organizations not only had to receive the information from mentors but also express 

proactive behavior.  As new staffs initially working in the organizations had to learn 

behavior, skill, and roles in their work and the environment, they expressed proactive 

behavior to get the information used in their work and adjust to work. 
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  6.1.1.3 Work adjustment  

  Work adjustment had the high mean ( X = 4.01). After 

considering each aspect, the researcher found that every aspect had the high mean as 

follows:  Adjustment to work characteristics had the mean of 4.13. Adjustment to 

work environment had the mean of 4.06.  Adjustment to colleagues and chiefs had the 

mean of 3.98. And adjustment to organizational culture had the mean of 3.82. 

  Work adjustment had the high mean because new staffs 

initially applying in the information technology organization had to have basic 

knowledge on technology. After having the knowledge on information technology 

required by the organization, newcomers had to pass various organizational processes 

from the selection step to the staffing step. After newcomers worked in the 

organizations, the organizations considered whether new staffs with existing capability 

and skill were able to continue working in the organizations. Not only the 

organizations had to assess capability of new staffs but also newcomers who selected 

the organization and position according to their need had to assess their capability and 

skill to know that how much they could adjust to work and whether work environment 

in the organization was beneficial to their work adjustment. This was consistent with 

the concepts of Dawis and Lofquist (Dawis, 1994).  Individuals meant new staffs 

having capability and skills according to need of the environment which was work 

characteristics, work environment, colleagues and chiefs, and organizational culture.  

When new staffs had skill and capability according to organizational need and the 

organizations could promote new staffs’ need, the organizations and new staffs felt 

satisfied, enabling new staffs to adjust to work characteristics, work environment, 

colleagues and chiefs, and organizational culture. 

  

 6.2 The affecting of organizational socialization methods of mentoring 

system and newcomers proactive behaviors with newcomer's work adjustment. 

 The research results showed that the variable on organizational 

socialization methods of mentoring system thorough psychosocial functions and the 

variable on newcomers proactive behaviors by relationship building with 

organizational members positively influenced work adjustment at the level of .05. 

Multiple Correlation Coefficient was 0.602 and forecast power was 33.6. The variable 
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most considerably influencing work adjustment was organizational socialization 

methods of mentoring system thorough psychosocial functions (Beta=.329), followed 

by the variable on newcomers proactive behaviors by relationship building with 

organizational members(Beta=.296). 

  The variable on Organizational socialization methods of mentoring system 

thorough psychosocial functions and the variable on newcomers proactive behaviors 

by relationship building with organizational members influenced work adjustment. 

Organizational socialization methods of mentoring system thorough psychosocial 

functions affected work adjustment. The research results showed that the variable on 

Organizational socialization methods of mentoring system thorough psychosocial 

functions affected work adjustment. This indicated that as new staffs talked and 

exchanged opinions with mentors and colleagues, they learnt information technology 

work, including previous work experience and work problems of mentors and 

colleagues.  This was consistent with the researches of King and others (2005) and 

Kowtha (2008) finding that organizational culture dissemination methods with 

mentors’ psychosocial function affected work adjustment of new staffs on information 

technology because Organizational socialization methods of mentoring system 

thorough psychosocial functions enabled new staffs to be part of organizational staffs, 

have encouragement to work, and be able to adjust to work. 

 As for new staffs’ proactive behavior characteristics influencing work 

adjustment, the researcher found that the variable on new staffs’ proactive behavior 

characteristics on building relationship with organizational members influenced work 

adjustment. These research results supported the concept of Morrison (1993). As for 

organizational culture dissemination process, new staffs not only received 

organizational information but also expressed proactive behavior to get various 

information and be able to adjust to work. The research results also supported the 

researches of Jaran Unthitirat (2005) and Ashford and Black (1996) finding that staffs’ 

proactive behavior characteristics on building relationship with chiefs, colleagues, and 

mentors enabled new staffs to learn their roles and organizations and increasingly 

understood their work. This was because building relationship with organizational 

individuals through talking and doing organizational activities, both formal and 

informal, would create good relationship between new staffs and organizational 
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individuals, making new staffs increasingly understand the organizations and able to 

adjust to work.  

 Two factors affected capability of newcomers to adjust to work were as 

follows: The first factor was related to organizational mentors who had to disseminate 

organizational culture to new staffs, which was the environmental factor in the 

workplace managed by the organizations.  The second factor  was new staffs’ behavior 

which was newcomers proactive behavior on building relationship with organizational 

members Work Adjustment Concepts of Dawis and Lofquist (Dawis, 1994) explained 

that capability of individuals to adjust to work had to depend on suitable environment 

stemming from various factors provided by the organizations, including capability of 

new staffs to try to adjust to organizational environment through reaction between the 

environment and those individuals.  If the environment managed by the organizations 

was suitable for adjustment and the individuals tried to adjust themselves to the 

mentioned environment, the individuals could adjust to work. 

  

  

7. Conclusion 

 Data of the research indicated that newcomers perceived organizational 

socialization methods of mentoring system, newcomers proactive behaviors, and work 

adjustment at a high level. Organizational socialization methods of mentoring system 

through psychosocial function and newcomers proactive behaviors on building 

relationship with organizational members influenced work adjustment. This indicated 

that the environment managed by the organizations through mentors who talked and 

exchanged opinions was the reinforced condition of new staffs’ adjustment. Moreover, 

new staffs with proactive behavior tried to adjust themselves to organizational 

environment through building relationship with organizational members to get the 

information which was related to work and the organizations and could be used in 

working. When environmental need was consistent with individuals’ need, new staffs 

could work under the context of organizational environment and adjust to work. 

 The abovementioned research results indicated the importance of 

mentoring system which was a strategy to retain new staffs.  As the organizations 

ordered mentors to take care of new staffs, give advice, and exchange opinions on 
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work with new staffs who had to face the complicated work characteristics on 

information technology, mentors would enable new staffs not to feel lonely because 

mentors and colleagues gave new staffs advice on work. During the first year of 

working, new staffs’ working considerably affected making decision to resign. As the 

first three months were the period of staffs’adjustment and the period of making 

decision to resign, the organizations should, therefore, be aware of the importance of 

the mentioned period by organizing the mentoring system to make new staffs continue 

working in the organization. 

 The future research should consider the contents or the information which 

do not come from the individuals such as the information sources coming from 

organizational manuals or electronic media.  And there should be additional study of 

other variables such as receipt of organizational support, relationship between chiefs 

and new staffs, and work atmosphere to find the factors affecting work adjustment and 

additionally study other information technology company groups such as new staffs in 

the business group on manufacturing information technology equipment, staffs in 

industrial factories, and staffs in the service business and other organizations such as 

government organization to get details of the research results different from this 

research. 
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ภาคผนวก ก  

ข้อมูลขององค์กรทีศึ่กษา 
  
  

ข้อมูลเกีย่วกบัองค์กรเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 ขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศ แบ่งการน าเสนอออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัองคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศและขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศท่ี
ศึกษาในคร้ังน้ี  
  
  
1. ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัองค์กรเทคโนโลยสีารสนเทศ  
 ในการศึกษาคร้ังน้ีเพื่อท าความเขา้ใจเบ้ืองตน้เก่ียวกบัองคก์รเทคโนโลยีสารสนเทศ ขอ
น าเสนอขอ้มูลเก่ียวกบัพนกังานใหม่ในสายอาชีพเทคโนโลยีสารสนเทศและขอ้มูลเก่ียวกบัประเภท
ขององคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศดงัน้ี 

 จากการส ารวจสถานภาพบุคลากรในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ปี 2552 ของ
ส านักงานส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) และศูนย์เทคโนโลยี
อิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ พบว่ากลุ่มนักศึกษาจบใหม่ในสาขาท่ีเก่ียวข้องกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีเขา้ท างานในองคก์รทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ นกัศึกษาจบใหม่หรือ
พนกังานใหม่เหล่านั้นไม่พร้อมท างานไดอ้ยา่งทนัที เน่ืองจากพนกังานใหม่ขาดความรู้ ทกัษะ ความ
ช านาญและประสบการณ์การท างานในสถานการณ์จริงซ่ึงสอดคล้องกับการส ารวจของมูลนิธิ
สถาบนัการวิจยัเพื่อการพฒันาประเทศไทยท่ีท าการส ารวจสถานภาพบุคลากรทางดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศประจ าปี 2554 พบว่าปัญหาเบ้ืองตน้ของบุคลากรดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศประการ
หน่ึง คือ นกัศึกษาใหม่ท่ีจบมายงัมีความรู้ ความสามารถท่ีไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของภาค
ธุรกิจ ท าให้องค์กรต้องมีการฝึกอบรมพนักงานท่ีเข้าใหม่เป็นระยะเวลา 6-12เดือน จึงจะเร่ิม
ปฏิบติังานไดจ้ริง  ดงันั้นจากปัญหาดงักล่าวท าให้แต่ละองค์กรให้ความส าคญักบัพนกังานใหม่ท่ี
เร่ิมตน้เขา้มาท างานในองค์กร ทั้งการจดัฝึกอบรม การจดัหาผูเ้ช่ียวชาญส าหรับให้ค  าปรึกษาและ 
ระบบพี่เล้ียงพนกังานใหม่ เพื่อใหพ้นกังานใหม่เหล่านั้นไดเ้รียนรู้งาน มีความรู้ ทกัษะในการท างาน
ตามท่ีองคก์รตอ้งการ และสามารถปรับตวัในการท างานได ้
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 จะเห็นไดว้า่ วิธีการหน่ึงท่ีองคก์รน ามาใช้ เพื่อช่วยให้พนกังานใหม่ไดเ้รียนรู้งานและ
ปรับตัวในการท างานได้คือ ระบบพี่เล้ียงพนักงานใหม่ โดยจะมีพี่เล้ียงหรือพนักงานเก่า เป็น
พนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานมาก่อนในสายงานเดียวกนัหรืออาจจะเป็นหวัหนา้งาน คอยท า
หน้าท่ี สอนงาน ดูแลและให้ค  าปรึกษาแก่พนักงานใหม่ในเร่ืองต่างๆ เพื่อท าให้พนักงานใหม่
สามารถปรับตวัในการท างานทั้งปรับตวัให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า ปรับตวัให้เขา้สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ปรับตวัใหเ้ขา้เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร  
 จากขอ้มูลล่าสุดในปี 2554 ของส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา  พบวา่ นกัศึกษาจบ
ใหม่ระดับปริญญาตรีในสาขาท่ีเก่ียวข้องกบัเทคโนโลยีสารสนเทศทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐและ
เอกชนมีประมาณ 25,000 คน (สารสนเทศอุดมศึกษา, 2554) โดยนกัศึกษาจบใหม่เหล่าน้ีเม่ือเขา้
ท างานก็จะมีลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัออกไป สามารถจ าแนกประเภทของสายงานและองค์กรท่ี
ด าเนินธุรกิจทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศออกเป็น 3 กลุ่มไดแ้ก่ กลุ่มธุรกิจประเภทผลิตฮาร์ดแวร์ 
กลุ่มธุรกิจประเภทผลิตฮาร์ดแวร์และกลุ่มธุรกิจประเภทให้การสนับสนุนและบริการทางด้าน
เทคโนโลยสีารสนเทศ (ครรชิต มาลยัวงศ,์ 2541) 
  
  1.1 ประเภทของสายงานและองค์กรที่ด าเนินธุรกิจทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

   1.1.1 กลุ่มธุรกจิประเภทผลติฮาร์ดแวร์   
  กลุ่มธุรกิจประเภทผลิตฮาร์ดแวร์คือ กลุ่มธุรกิจท่ีผลิตอุปกรณ์ต่างๆท่ีจะ
ประกอบข้ึนเป็นเคร่ืองคอมพิวเตอร์ รวมถึงอุปกรณ์ต่อพ่วงต่างๆท่ีสามารถมองเห็นและสัมผสัได ้
เช่น ตวัเคร่ือง จอภาพ แผงวงจรคอมพิวเตอร์ เคร่ืองพิมพ์ เมาส์ คีย์บอร์ด เป็นตน้ สามารถแบ่ง
ออกเป็นสายงานดา้นเทคนิคและดา้นสนบัสนุนซ่ึงแต่ละดา้นประกอบดว้ย 

   1.1.1.1 ดา้นเทคนิค มีต าแหน่งงานต่าง ๆ ดงัน้ี 

               - นักออกแบบคอมพิวเตอร์ ท าหน้าท่ีศึกษาและวางแผน 
แนวทางการ ผลิตคอมพิวเตอร์หรืออุปกรณ์ประกอบโดยค านึงถึงลกัษณะและประสิทธิภาพของการ
ใช ้งานเป็นส าคญัโดยใหเ้หมาะสม กบัสภาพของผูใ้ชม้ากท่ีสุด 

             - วิศวกรคอมพิวเตอร์ ท าหน้าท่ี แปลงแนวการออกแบบ
เป็นขอ้ก าหนดของเคร่ือง วิศวกรจะออกแบบแผงวงจรการใช้ไอซี การใช้หน่วยความจ าและการ
ท างานร่วมกนักบั อุปกรณ์ประกอบต่าง ๆ 
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            - ช่ า ง เ ท ค นิ ค คอมพิ ว เ ต อ ร์  ท า หน้ า ท่ี น า ช้ิ น ส่ ว น 
อิเล็กทรอนิกส์ ต่าง ๆ มาประกอบกนัเป็นเคร่ืองตามขอ้ก าหนดของวิศวกรและท าการตรวจสอบการ 
ท างานวา่ถูกตอ้งหรือไม่  
   1.1.1.2 ดา้นสนบัสนุน มีต าแหน่งงานต่าง ๆ ดงัน้ี 

   - ตัวแทนจ าหน่าย ท าหน้าท่ีติดต่อขายผลิตภัณฑ์ซ่ึง
จ าเป็นตอ้งรู้ ขอ้มูลเคร่ืองของ คู่แข่งขนัตลอดจนความตอ้งการของตลาดเป็นอยา่งดี 

              - วิศวกรและช่างเทคนิคระบบ ท าหน้าท่ีบริการติดตั้งดูแล
ซ่อมแซม เคร่ืองใหก้บัลูกคา้เพื่อใหอ้ยูใ่นสภาพท่ีใชง้านไดดี้ 

                - นกัเขียนขอ้มูลทางเทคนิค ท าหนา้ท่ีผลิตเอกสารประกอบ
เคร่ือง 

                - นกัอบรม ท าหนา้ท่ีสอนและอบรมความรู้เก่ียวกบัการใช ้
และบ ารุงรักษาเคร่ืองใหก้บัลูกคา้ ขณะเดียวกนัอาจช่วยใหก้ารอบรมตวัแทนจ าหน่ายและช่างเทคนิค
ของบริษทัผูผ้ลิตเอง 

   - นักการตลาด ท าหน้า ท่ี ช่วยวิ เคราะห์และวางแผน
การตลาดของการจ าหน่ายเคร่ือง 

  

  1.1.2 กลุ่มธุรกจิประเภทผลติซอฟต์แวร์  
  กลุ่มธุรกิจประเภทผลิตซอฟต์แวร์ คือ กลุ่มธุรกิจท่ีผลิตโปรแกรมหรือ
ชุดค าสั่งท่ีใชค้วบคุมให้อุปกรณ์ฮาร์ดแวร์คอมพิวเตอร์สามารถท างานได ้ซ่ึงประกอบไปดว้ย กลุ่ม
ธุรกิจท่ีผลิตซอร์ฟแวร์ทางดา้นแอนนิเมชัน่ กลุ่มธุรกิจท่ีผลิตซอร์ฟแวร์เพื่อใช้ส าหรับควบคุมการ
ท างานของอุปกรณ์อิเล็คทรอนิคส์ กลุ่มธุรกิจท่ีผลิตซอร์ฟแวร์ตามความตอ้งการหรือเพื่อสนอง
กิจกรรมต่างๆขององค์กร และกลุ่มธุรกิจท่ีผลิตซอฟต์แวร์ส าหรับอุปกรณ์พกพาขนาดเล็กสามารถ
แบ่งออกเป็นสายงานดา้นฝ่ายผลิต และดา้นสนบัสนุนซ่ึงแต่ละดา้นประกอบดว้ย 

   1.1.2.1ดา้นฝ่ายผลิตซอฟตแ์วร์ มีต าแหน่งงานต่าง ๆ ดงัน้ี 

     - นักวิเคราะห์ระบบ ท าหน้าท่ีศึกษาวางแผนและแยกแยะ
งานประมวลผลเป็นส่วนๆโดยใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูใ้ชเ้พื่อมอบใหน้กัเขียนโปรแกรม 

   - นัก เ ขียนโปรแกรม ท าการออกแบบเข้ารหัสด้วย
ภาษาคอมพิวเตอร์และตรวจสอบ การท างานของโปรแกรมให้ถูกตอ้งตามท่ีตอ้งการ โปรแกรมท่ี
เขียนน้ีอาจเป็นโปรแกรมประยุกต์ใหม่ หรือเป็นการดูแลเพิ่มเติมแกไ้ขซอฟต์แวร์ท่ีพฒันามาก่อน
แลว้  
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   - นักโปรแกรมระบบ ท าหน้าท่ีช่วยดูแลการท างานของ
ระบบฮาร์ดแวร์ และซอฟตแ์วร์ใหเ้ป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 

   1.1.2.2 ด้านสนับสนุนฝ่ายผลิตซอฟต์แวร์ มีต าแหน่งงาน
ต่าง ๆ ดงัน้ี 

   - ฝ่ายจ าหน่ายซอฟตแ์วร์ ท าหนา้ท่ีจ  าหน่ายซอฟตแ์วร์ 

   - นักเขียนข้อมูลทางเทคนิค ท าหน้าท่ีเขียนคู่มือการใช้
ซอฟตแ์วร์ 

   - ฝ่ายให้การฝึกอบรมแนะน าการใช้ซอฟต์แวร์คอยให้
ค  าปรึกษาในเร่ืองของซอฟตแ์วร์ท่ีผลิต 

   - นกัวเิคราะห์ตลาด ท าหนา้ท่ีวางแผนการขาย 

 

  1.1.3 กลุ่มธุรกิจประเภทให้การสนับสนุนและบริการทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ  
  กลุ่มน้ีนับเป็นกลุ่มใหญ่ท่ีสุดคือ ผูท่ี้ท  างานในแผนกประมวลผลขอ้มูล
ของหน่วยงานต่าง ๆ ผูท้  างานในบริษทัท่ีให้บริการซ่อมบ ารุงรักษาและผูท้  างานในบริษทัท่ีให้
ค  าปรึกษาในการช่วยวางระบบและสร้างโปรแกรมให้กับหน่วยงานต่างๆ ดงันั้นต าแหน่งงานท่ี
เก่ียวขอ้งในองคก์รประเภทน้ี  ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ปัญหา การออกแบบ การให้ค  าปรึกษา การติดตั้ง 
และการบ ารุงรักษาให้กบัหน่วยงานท่ีไดรั้บผิดชอบ สามารถแบ่งเป็นสายงานดา้นเทคนิคและดา้น
สนบัสนุนซ่ึงแต่ละดา้นประกอบดว้ย 

   1.1.3.1 ดา้นเทคนิค มีต าแหน่งงานต่าง ๆ ดงัน้ี 

   -วิศวกรคอมพิวเตอร์ (computer engineering) คือผู ้ท่ีท  า
หนา้ท่ีวิเคราะห์ปัญหา ออกแบบและสร้างระบบคอมพิวเตอร์ ทั้งทางดา้น ฮาร์ดแวร์ ซอฟตแ์วร์ การ
ส่ือสาร เป็นการเลือกใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ โดยการออกแบบและทดสอบหน่วยประมวลผล ตลอด
จนถึงการติดตั้ง และการควบคุมท างาน  โดยสามารถแบ่งสายงานดา้นน้ีออกเป็น  
   - วศิวกรระบบ (system engineering) คือ ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีศึกษา
งานท่ีกระท าโดยใช้คอมพิวเตอร์ว่าจะจดัท าได้โดยระบบใดและเม่ือน าคอมพิวเตอร์มาใช้แล้ว 
จะตอ้งเปล่ียนแปลงอย่างไรจึงจะไม่เกิดปัญหาและคอมพิวเตอร์จะเขา้มาช่วยงานดา้นใดบา้งจึงจะ
เกิดประสิทธิภาพดีท่ีสุดและประหยดัท่ีสุด  วิศวกรระบบจึงควรมีความรู้ความเขา้ใจงานนั้นๆเป็น
อยา่งดีและควรจะเป็นผูท่ี้มีมนุษยส์ัมพนัธ์ดีเพราะในงานบางลกัษณะอาจจะตอ้งมีการท างานร่วมกนั
เป็นกลุ่มทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัว่างานนั้นมีความยากง่ายอย่างไร รวมทั้งมีการติดต่อส่ือสารกบับุคคลหลาย
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ฝ่ายท่ีไม่ได้ท างานกบัหน้าจอคอมพิวเตอร์เพียงอย่างเดียวเพราะเม่ือตดัสินใจและวางแผนระบบ
ดงักล่าวไดแ้ลว้ตอ้งมีการน าเสนองานต่อผูบ้ริหารหน่วยงานใหเ้ขา้ใจไดว้า่ในแต่ละช่วงงานนั้นจะใช้
งบประมาณเท่าใดรวมทั้งการใชบุ้คลากรเป็นจ านวนเท่าใด  
   - วิศวกรซอฟต์แวร์ (software engineering) ท าหน้าท่ี 
วิเคราะห์ ออกแบบโปรแกรมคอมพิวเตอร์(software) น าไปใช้งาน ทดสอบวิธีการ/กระบวนการ 
ดูแลแก้ไข แนะน าการใช้โปรแกรม ตลอดจนเทคโนโลยีเพื่อสนบัสนุนการพฒันาซอฟต์แวร์ให้มี
คุณภาพหรือท่ีรู้จักกันดีในอาชีพนักเขียนโปรแกรม(programmer) ซ่ึงมีหน้าท่ีท าการออกแบบ
เขา้รหัสด้วยภาษาคอมพิวเตอร์และตรวจสอบการท างานของโปรแกรมให้ถูกตอ้งตามท่ีตอ้งการ 
โปรแกรมท่ีเขียนน้ีอาจเป็นโปรแกรมประยุกต์ใหม่หรือเป็นการดูแลเพิ่มเติมแก้ไขซอฟต์แวร์ท่ี
พฒันามาก่อนแลว้ การท างานในสายงานน้ีแมว้า่จะตอ้งท างานกบัหนา้จอคอมพิวเตอร์เป็นส่วนใหญ่  
แต่ก็มีบา้งท่ีจะตอ้งติดต่อส่ือสารกบับุคคลอ่ืน เช่น การออกไปติดต่องานกบัผูใ้ชง้านระบบหรือลูกคา้
ของบริษทัท่ีเป็นผูใ้ช้งานโปรแกรม เพื่อขอขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัโปรแกรมท่ีใช้เพื่อน ามาพฒันา
ปรับปรุงการออกแบบและเขียนโปรแกรมใหมี้คุณภาพมากยิง่ข้ึน    

   - วิศวกรความปลอดภัยด้านระบบเครือข่าย(network 
security engineer)หรือวิศวกรความมัน่คงปลอดภยัระบบสารสนเทศ(IT security engineer) ท าหนา้ท่ี
วเิคราะห์ ออกแบบใชง้านทดสอบ และประเมินงาน ระบบความปลอดภยัในระบบคอมพิวเตอร์ของ
องคก์ร ซ่ึงรวมถึงคอมพิวเตอร์ส่วนบุคคล ระบบฐานขอ้มูลและเครือข่ายการส่ือสารขอ้มูล ลกัษณะ
งานท่ีท าคือ ปฏิบติังานเก่ียวกบัการรักษาความปลอดภยัทางขอ้มูล(Information Security) ซ่ึงจะตอ้ง
ท าการศึกษาถึงความไม่ปลอดภยัในการใชง้านสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัคอมพิวเตอร์ วางแผนและ
การจดัระบบความปลอดภยัในคอมพิวเตอร์ โดยการศึกษาครอบคลุมถึงการรักษาความปลอดภยัใน
คอมพิวเตอร์ส่วนบุคคล การรักษาความปลอดภยัในระบบฐานข้อมูล รักษาความปลอดภัยใน
เครือข่ายการส่ือสารขอ้มูลและท าการอุดช่องโหวข่องระบบหรือโปรแกรมซ่ึงหมายถึงจุดอ่อนหรือ
ช่องโหวใ่นระบบซ่ึงอาจเกิดจากขอ้บกพร่องจากการออกแบบระบบรวมถึงสาเหตุอ่ืนๆ  
   - นักวิเคราะห์ระบบ(system analysis) ท าหน้าท่ีศึกษา
วางแผนและแยกแยะงานประมวลผลเป็นส่วนๆ โดยใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูใ้ชเ้พื่อมอบ
ให้นกัเขียนโปรแกรมซ่ึงนกัวิเคราะห์ระบบ(system analysis) กบันกัเขียนโปรแกรม(programmer) 
ท าหนา้ท่ีต่างกนั กล่าวคือ นกัวิเคราะห์ระบบนอกจากจะตอ้งรับผิดชอบต่อโปรแกรมคอมพิวเตอร์
แลว้ยงัจะตอ้งรับผดิชอบงานในส่วนท่ีเก่ียวกบัการจดัหาอุปกรณ์ต่างๆเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์ ผูท่ี้จะใช้
ระบบแฟ้มหรือฐานขอ้มูลต่างๆรวมทั้งขอ้มูลดิบท่ีจะป้อนเขา้ระบบงานของนกัวิเคราะห์ระบบไม่ได้
อยู่ในลกัษณะท่ีแน่นอนแบบโปรแกรมเมอร์ ไม่มีค  าตอบท่ีแน่นอนจากระบบท่ีนกัวิเคราะห์ระบบ
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วางไม่วา่ผดิหรือถูก งานของนกัวเิคราะห์ระบบเกิดจากการประนีประนอมและผสมผสานของปัจจยั
ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบงานคือ ผูใ้ช้ วิธีการ เทคโนโลยีและอุปกรณ์จนได้ผลลพัธ์ท่ีเหมาะสม
ออกมาเป็นระบบงาน(application system) งานของนกัวิเคราะห์ระบบจึงมกัจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัคน
หลายระดบั ตั้งแต่ลูกคา้หรือผูใ้ชง้าน นกัธุรกิจ โปรแกรมเมอร์ ผูต้รวจสอบบญัชีหรือแมก้ระทัง่เซลล์
แมนท่ีขายระบบงานขอ้มูล ดงันั้นสายงานน้ีนอกจากจะตอ้งความรู้ทางดา้นเทคนิคของระบบงาน
ขอ้มูลและเทคโนโลยี ความสามารถในการแกปั้ญหาและวิธีแกปั้ญหา นอกจากจะท างานกบัหนา้จอ
คอมพิวเตอร์แลว้ยงัตอ้งพบปะกบับุคคลหลายประเภทหลายอาชีพและหลายระดบั เช่น ผูอ้  านวยการ 
ผูจ้ดัการ ช่างเทคนิค โปรแกรมเมอร์ เลขานุการและนกับญัชี จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีมนุษยส์ัมพนัธ์และ
ความสามารถในการติดต่อส่ือสารดว้ย 

   1.1.3.2 ดา้นสนบัสนุน มีต าแหน่งงานต่าง ๆ ดงัน้ี 

   - พนกังานประสานงานไอที(IT coordinator) ท าหนา้ท่ีใน
การดูแลงานทางดา้นธุรการและประสานงานโครงการ จะเน้นในการควบคุมธุรการและบุคคลใน
องค์กรเทคโนโลยีสารสนเทศ จึงตอ้งมีความรู้ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เพราะตอ้งคอยท า
หนา้ท่ีประสานงานกบับุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร จึงตอ้งมีความรู้ในเน้ืองานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
เทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อท่ีจะอธิบายและประสานงานส่ือสารเน้ืองานโครงการให้กบับุคคลภายใน
หน่วยงานและลูกคา้นอกหน่วยงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
   - เจา้หน้าท่ีแก้ไขปัญหาการใช้งานโปรแกรม ระบบหรือ
อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ (IT helpdesk) ท าหนา้ท่ีให้บริการและดูแล ระบบคอมพิวเตอร์ ให้ค  าปรึกษา
และแกไ้ขปัญหาเบ้ืองตน้แก่ผูใ้ชง้านหรือลูกคา้ผา่นทางโทรศพัท์ จดหมายหรืออีเมล์ ซ่ึงถา้ปัญหาท่ี
เกิดข้ึนกบัลูกคา้มีความซบัซ้อนมากข้ึนก็จะประสานงานให้ฝ่ายเทคนิคด าเนินการแกไ้ขให้แก่ผูใ้ช้
หรือลูกคา้ต่อไป ฝ่ายเทคนิค เช่น เจา้หนา้ท่ีดูแลซ่อมบ ารุงและใหค้  าปรึกษา 
   - เจา้หนา้ท่ีดูแลซ่อมบ ารุงและใหค้  าปรึกษา (IT support) ท า
หน้าท่ีบริการติดตั้งดูแลซ่อมแซม เคร่ืองให้กบัลูกคา้เพื่อให้อยู่ในสภาพท่ีใช้งานไดดี้ แตกต่างจาก
ต าแหน่ง IT helpdesk ตรงท่ีตอ้งเขา้ไปถึงสถานท่ีของผูใ้ช้งาน เพื่อท่ีจะเขา้ไปช่วยแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนแก่ผูใ้ชโ้ดยตรง กล่าวคือผูท่ี้ท  างานต าแหน่งน้ีคือ ผูช่้วยปฏิบติังานตามค าแนะน าของหวัหนา้
แผนกไอที โดยรับผิดชอบเก่ียวกบัการติดตั้งอุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศให้กบัลูกคา้ รวมทั้ง
ช่วยเหลือและแกไ้ขปัญหาเบ้ืองตน้ใหลู้กคา้เพื่อใหใ้ชง้านไดดี้ 
   จากขอ้มูลขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ปีหน่ึงๆมีนกัศึกษาจบใหม่ใน
สาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นจ านวนมาก และเขา้ท างานในองคก์รท่ีด าเนินธุรกิจ
ทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศในประเภทท่ีแตกต่างกนัออกไป  
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   ส าหรับพนกังานใหม่ในสายอาชีพเทคโนโลยีสารสนเทศ
ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานใหม่ท่ีส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีในสาขาท่ีเก่ียวข้องกับ
เทคโนโลยสีารสนเทศ และก าลงัปฏิบติังานสายอาชีพเทคโนโลยีสารสนเทศในองคก์รภาคเอกชนท่ี
ด าเนินธุรกิจทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจ าหน่าย และวางระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ รวมทั้งการบริการใหค้  าปรึกษา ออกแบบ ติดตั้ง อบรม  ดูแลบ ารุงรักษาระบบงานให้กบั
องค์กรต่างๆ ซ่ึงจัดอยู่ในกลุ่มธุรกิจประเภทให้การสนับสนุนและบริการทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ ดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เหตุผลท่ีเป็นองคก์รประเภทดงักล่าว เพราะเน่ืองจากกลุ่มธุรกิจของ
องค์กรประเภทดังกล่าว เป็นกลุ่มธุรกิจท่ีมีกลุ่มใหญ่ท่ีสุดและก าลังเติบโตในกลุ่มธุรกิจของ
เทคโนโลยสีารสนเทศ ซ่ึงจากการส ารวจขอ้มูลของสมาคมอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศไทย
พบว่า ส่วนแบ่งทางการตลาดของธุรกิจประเภทให้การสนับสนุนและบริการทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ืองตั้งปี 2009-2011 จาก8.7%-11.1% ท าให้มีความตอ้งการบุคลากร
ทางด้านน้ีเพิ่มมากข้ึนไปด้วย จึงท าให้มีพนกังานใหม่ปฏิบติังานในองค์กรประเภทน้ีจ านวนมาก 
ส่งผลท าให้มีการฝึกอบรมพนักงานใหม่ เน่ืองจากพนักงานใหม่เหล่าน้ียงัขาดประสบการณ์การ
ท างานจริงและขาดทกัษะในงานท่ีท า จึงท าให้องค์กรตอ้งมีการฝึกอบรมพนกังานใหม่ ส่งผลให้
บริษทัมีตน้ทุนในเร่ืองการพฒันามากข้ึน แต่ในเม่ือการฝึกอบรมสามารถเป็นประโยชน์ต่อพนกังาน
ใหม่และองคก์รในระยะยาวไดก้็เป็นส่ิงตอ้งท า 

   ในระยะแรกองค์กรฝึกอบรมหลากหลายวิธีไม่ว่าจะเป็น
โดยการส่งพนกังานใหม่ไปฝึกอบรมนอกสถานท่ี เพื่อเรียนรู้เทคนิคในการท างานตามสายอาชีพของ
ตนเอง  และส่ิงท่ีองคก์รท าควบคู่กนั คือการฝึกอบรมภายในองคก์ร จากบุคคลท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานในองค์กรท่ีเช่ียวชาญเฉพาะด้านตามต าแหน่งงานของพนักงานใหม่โดยตรง ซ่ึงวิธีการ
ฝึกอบรมพนกังานใหม่วิธีการน้ี คือระบบพี่เล้ียงพนกังานใหม่ซ่ึงพี่เล้ียงในท่ีน้ีคือพนักงานเก่าท่ีมี
ประสบการณ์การท างานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีองคก์รมอบหมายให้ดูแลและสอนงาน
พนักงานใหม่ เพราะพี่เล้ียงเคยผ่านงานมาก่อนจึงเป็นผูท่ี้มีความรู้ในสายงานนั้น โดยสามารถ
ถ่ายทอดความรู้บทบาทหนา้ท่ีท่ีตนเองเคยปฏิบติัมาก่อน เพื่อท าให้พนกังานใหม่เกิดความเขา้ใจใน
งานของตนเองและสามารถปรับตวัในการท างานได ้
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2. ข้อมูลเกีย่วกบัองค์กรเทคโนโลยสีารสนเทศทีศึ่กษาในคร้ังนี้  
 องค์กรท่ีศึกษาคร้ังน้ีคือ องคก์รท่ีประกอบธุรกิจประเภทให้การสนบัสนุนและบริการ
ทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศประกอบไปดว้ย 5 กลุ่มบริษทัอยูใ่นเขตพื้นท่ีวฒันาและยานนาวาซ่ึง
เป็นกลุ่มธุรกิจ โดยขอ้มูลขององคก์รมีรายละเอียดดงัน้ี 
  
 2.1 ประวตัิความเป็นมาขององค์กร 
 องค์กรเร่ิมก่อตั้ งบริษัทเม่ือปี พ.ศ.2511 ซ่ึงขณะนั้ นมีผูถื้อหุ้นคนไทย 51 % และ
ต่างประเทศ49 %โดยน าเสนอบริการทั้งดา้นการให้ค  าปรึกษา บริหารโครงการ ติดตั้งและวางระบบ
โดยมุ่งกลุ่มเป้าหมายหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจขนาดกลางถึงขนาดใหญ่ ต่อมาประธาน
กรรมการบริษทัไดต้ดัสินใจซ้ือกิจการต่างชาติมาบริหารงานและเปล่ียนผูถื้อหุ้นใหม่มาเป็นของคน
ไทยทั้งหมดและไดเ้ร่ิมขยายการบริหารโดยจดัตั้งบริษทัในกลุ่มเดียวกนัข้ึนมาซ่ึงปัจจุบนัมีทั้งหมด 5 

บริษทัเพื่อตอบสนองต่อการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีความรวดเร็วและหลากหลายมากข้ึน
โดยแต่ละบริษทัในกลุ่มจะมีลกัษณะธุรกิจโดยเนน้การให้บริการทางเทคโนโลยีสารสนเทศเฉพาะ
ดา้นตั้งแต่ การให้บริการติดตั้ง การให้ค  าปรึกษา การจดัหาอุปกรณ์และเป็นตวัแทนจ าหน่ายสินคา้
และบริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ช้งานโดยบริษทัในกลุ่มได้ผ่านการรับรองระบบ
มาตรฐาน ISO 9001: 2008 จาก TTUV NORD ซ่ึงเป็นการยืนยนัระบบและขั้นตอนการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพตามมาตรฐานสากลและใหค้วามมัน่ใจกบัธุรกิจของลูกคา้ท่ีใชบ้ริการ  
  
 2.2 โครงสร้างองค์กร 
 โครงสร้างขององคก์รในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบไปดว้ย ระดบัผูบ้ริหาร ไดแ้ก่

ประธานกรรมการบริหารและกรรมการผูจ้ดัการ โดยแบ่งสายงานออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ สายงาน

บริหารงานปฏิบติัการ สายงานตรวจสอบภายในและสายงานสนบัสนุน โดยในส่วนของกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาคร้ังน้ีอยูใ่นสายงานบริหารงานปฏิบติัการซ่ึงคือกลุ่มงานปฏิบติัการ ประกอบ

ไปดว้ย ฝ่ายปฏิบติัการคอมพิวเตอร์หรือฝ่ายเทคนิค และฝ่ายสนบัสนุนเทคนิค ตามรูปภาพ

โครงสร้างองคก์รดงัน้ี 
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 รูปภาพที ่8.1 โครงสร้างขององคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศเขตวฒันาและยานนาวา 

  
 2.3 ลกัษณะธุรกจิขององค์กรเทคโนโลยสีารสนเทศในการศึกษาคร้ังนี ้
 องค์กรเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีศึกษาคร้ังน้ี เป็นองค์กรท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกับการ
สนับสนุนและบริการทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงครอบคลุมถึงการบริการให้ค  าปรึกษา 
ออกแบบ ติดตั้ง อบรม ดูแลบ ารุงรักษาระบบงาน จดัหาและจดัจ าหน่ายผลิตภณัฑ์และอุปกรณ์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัระบบเทคโนโลยสีารสนเทศแบบเบ็ดเสร็จ หรืออาจกล่าวไดว้า่เป็น “ผูรั้บเหมาระบบไอ
ที" โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศเขา้มาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของแต่ละองค์กร 
ทั้งน้ีเพื่อช่วยให้การบริหารจดัการขอ้มูลขององค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ลกัษณะกลุ่มลูกคา้
เป้าหมายหลกัคือองค์กรทั้งภาครัฐบาลและเอกชน ซ่ึงโครงการส่วนใหญ่เป็นลกัษณะโครงการท่ีมี
ความซบัซ้อนในการด าเนินงาน(complexity project)ประกอบกบัผูใ้ชห้รือผูค้วบคุมระบบของแต่ละ
องค์กรจะมีความรู้และความสามารถทางด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นอย่างดี ซ่ึงความรู้
ความสามารถดงักล่าวท าให้ความตอ้งการทางดา้นระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีความหลากหลาย
วิธีหรือโซลูชัน่ (solutions) เพื่อเสริมสร้างให้องคก์รมีประสิทธิภาพในการบริหารจดัการขอ้มูลและ
ทรัพยากรระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีไดม้าตรฐานระดบัสากลและปลอดภยัจากการคุกคาม โดย
ธุรกิจของบริษทัสามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วน  
 ส่วนแรกคือ การให้ค  าปรึกษา ออกแบบจดัหาและจดัจ าหน่ายผลิตภณัฑ์และอุปกรณ์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นต่อองคก์รของลูกคา้ ทั้งน้ีระบบ

ประธานกรรมการบริหาร 

กรรมการผูจ้ดัการ 

สายงานบริหารงาน

ปฏิบติัการ 

กลุ่มงานปฏิบติัการ 

ฝ่ายปฏิบติัการคอมพิวเตอร์ 

สายงานตรวจสอบ

ภายใน 

สายงานสนบัสนุน 

กลุ่มงานสนบัสนุน 

ฝ่ายวางแผนกลยทุธ์ 

ฝ่ายบญัชีและการเงิน 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฝ่ายสนบัสนุนเทคนิค 
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เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีบริษทัเป็นผูเ้ช่ียวชาญและสามารถตอบสนองความตอ้งการโดยรวมของ
ลูกค้า มีจ  านวน 6 รูปแบบท่ีให้บริการแก่ลูกค้า ได้แก่ การให้ค  าปรึกษาเร่ืองระบบรักษาความ
ปลอดภยัดา้นเครือข่ายขององค์กร(network security solution) การให้ปรึกษาเร่ืองระบบเครือข่าย
แบบไร้สายในระดบัองคก์ร(enterprise wireless solution) การให้ค  าปรึกษาเร่ืองระบบคอมพิวเตอร์
แบบเสมือน(virtualization solution)การใหป้รึกษาเร่ืองระบบการจดัเก็บ ส ารองและกูคื้นขอ้มูล(data 
protection and recovery solution) การให้ค  าปรึกษาเร่ืองระบบห้องปฏิบติัการระดบัองค์กร(data 
center facility solution)และการให้ค  าปรึกษาเร่ืองระบบเพิ่มประสิทธิภาพเครือข่ายคอมพิวเตอร์
(network performance optimization solution) 
 ส่วนท่ีสอง คือ การให้บริการอ่ืนท่ีครอบคลุมความตอ้งการของลูกคา้ทางดา้นระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศโดยสามารถแยกการบริการออกเป็นดงัต่อไปน้ี ไดแ้ก่  
 - การใหบ้ริการติดตั้งและด าเนินงาน (implement and installation service) หลงัจากการ
ใหบ้ริการออกแบบ จดัหาและจดัจ าหน่ายโซลูชัน่ทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศต่างๆท่ีเหมาะสมแก่
องคก์รแลว้จากนั้นก็เป็นขั้นตอนการใหบ้ริการติดตั้งระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเน่ืองจากการติดตั้ง
ระบบจะตอ้งใชผู้เ้ช่ียวชาญท่ีมีทกัษะทางเทคนิคสูง เพื่อให้ผลิตภณัฑ์และอุปกรณ์ทั้งฮาร์ดแวร์และ
ซอฟตแ์วร์สามารถใชง้านไดต้รงตามขอ้ก าหนดการออกแบบท่ีบริษทัไดใ้ห้บริการแก่ลูกคา้เบ้ืองตน้ 
หลงัจากการติดตั้งระบบแลว้ทีมงานจะท าการตรวจสอบระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเสร็จจากการ
ติดตั้งและระบบอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ระบบไฟฟ้า ระบบการเตือนภยั และระบบรักษาความปลอดภยั 
เป็นตน้ ใหส้อดคลอ้งกบัการท างานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทั้งหมดขององคก์รและสามารถใช้
งานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 - การให้บริการซ่อมและบ ารุงรักษา (maintenance agreement service) เป็นการ
ให้บริการซ่อมและบ ารุงรักษาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศแบบครบวงจรซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในการ
ใหบ้ริการหลงัการขายของบริษทั โดยบริษทัมีศูนยบ์ริการลูกคา้(help desk)คอยให้บริการตอบค าถาม
และแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหว่างการใช้งาน ประกอบกับการให้บริการตรวจสอบและบ ารุงรักษา
ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศตามเวลาท่ีก าหนดไวโ้ดยปกติสัญญาบ ารุงรักษาจะมีอายุประมาณ 1-3 ปี 
รวมถึงการบริการซ่อมแซมเปล่ียนช้ินส่วนอุปกรณ์ท่ีช ารุด ณ จุดติดตั้งโดยส่วนหน่ึงเป็นลูกคา้ท่ีซ้ือ
ผลิตภณัฑแ์ละอุปกรณ์จากบริษทัและอีกส่วนหน่ึงเป็นลูกคา้ท่ีซ้ือผลิตภณัฑ์และอุปกรณ์จากตวัแทน
จ าหน่ายรายอ่ืน ซ่ึงการให้บริการหลงัการขายน้ีสามารถช่วยให้บริษทัเขา้ถึงลูกคา้รายอ่ืนๆ ท่ีไม่ได้
เป็นลูกคา้โดยตรงของบริษทัแต่ใชผ้ลิตภณัฑแ์ละอุปกรณ์ท่ีบริษทัมีการใหบ้ริการ 
 - การให้บริการโดยการให้ความรู้และฝึกอบรม(education service) ผลิตภณัฑ์และ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีบริษทัจ าหน่ายและให้บริการนั้น เป็นสินคา้ในหมวดเทคโนโลยี
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สารสนเทศ ซ่ึงตอ้งมีทกัษะการใช้งานระดบัสูงบริษทัจึงจดัให้มีบริการให้ความรู้ ฝึกอบรมและฝึก
ทกัษะการใชง้านใหแ้ก่ผูใ้ชง้าน 
 - การใหบ้ริการเป็นท่ีปรึกษา ออกแบบ และบริหารจดัการงานโครงการ(consult design 
and project management service) บริษทัสามารถให้บริการเป็นท่ีปรึกษา ออกแบบและบริหาร
จดัการงานโครงการท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีความยุ่งยากซับซ้อน สรรหา
ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะในแต่ละระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้แก่องค์กรรวมถึงให้ค  าปรึกษาและ
ออกแบบระบบเทคโนโลยีสารสนเทศส่วนขยายให้แก่องค์กร เพื่อให้องค์กรได้รับความสะดวก 
รวดเร็ว 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ คือ ลกัษณะของธุรกิจองคก์รเทคโนโลยีสารสนเทศโดยภาพรวม
ท่ีศึกษาในคร้ังน้ี จะเห็นไดว้า่ผูท่ี้ประกอบอาชีพในสายงานดงักล่าวจะตอ้งมีความเช่ียวชาญ ความรู้
ในการท างานพอสมควรจึงจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เพราะการท างานดงักล่าว
นั้นจะมีความรู้และเทคนิคเฉพาะในงานท่ีท า องคก์รจึงให้ความส าคญักบัการให้ความรู้แก่พนกังาน
เป็นพิเศษ เพราะพนกังานคือทรัพยากรส าคญัของบริษทัท่ีจะขบัเคล่ือนให้กิจกรรมของบริษทัด าเนิน
ต่อไปได ้ถา้พนกังานมีความรู้ ความเขา้ใจในการท างานผลงานก็จะออกมามีประสิทธิภาพ   
 ส าหรับพนักงานใหม่ก็เช่นกนั องค์กรได้ตระหนักถึงความส าคญัทั้งในเร่ืองการให้
ความรู้และการดูแลพนกังานใหม่ โดยการท าให้พนกังานใหม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและได้
เรียนรู้งาน ฝึกฝนการท างานเพื่อท่ีจะปรับตวัและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ พนกังานใหม่จึง
ตอ้งอาศยัการเรียนรู้งานจากบุคคลในองคก์รเพราะพนกังานใหม่ยงัไม่มีประสบการณ์การท างานและ
ตอ้งเผชิญกบัสภาพแวดลอ้มใหม่ในการท างาน องคก์รจึงท าหนา้ท่ีช่วยเหลือพนกังานใหม่ซ่ึงหน่ึงใน
วิธีการท่ีองคก์รน ามาปรับใช้เพื่อช่วยเหลือพนกังานใหม่ คือระบบพี่เล้ียงพนกังานใหม่โดยมีบุคคล
ในองคก์รเป็นพี่เล้ียงไม่วา่จะเป็นหวัหน้างาน เพื่อนร่วมงานหรือพนกังานเก่าท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานในสายงานนั้นๆมาช่วยสอนงานให้ความรู้และดูแลพนกังานใหม่เพื่อสามารถท าให้พนกังาน
ใหม่ปรับตวัในการท างานได้ ต่อไปจะขอกล่าวถึงขอ้มูลเก่ียวกบัระบบพี่เล้ียงพนักงานใหม่ของ
องคก์รท่ีศึกษาในคร้ังน้ี  
  
 2.3 ระบบพีเ่ลีย้งพนักงานใหม่ขององค์กรทีศึ่กษาในคร้ังนี้ 
  
  2.3.1 ความเป็นมาของระบบพี่เลีย้งพนักงานใหม่ขององค์กรที่ศึกษาใน
คร้ังนี ้
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 องคก์รเร่ิมด าเนินการระบบพี่เล้ียงพนกังานใหม่เม่ือปี พ.ศ. 2555 โดยวตัถุประสงคข์อง
การด าเนินการระบบพี่เล้ียงให้กบัพนกังานใหม่ เพื่อดูแลพนกังานใหม่ท่ีเพิ่งเร่ิมท างานและยงัไม่มี
ประสบการณ์การท างานในสายงานดงักล่าวมาก่อน เน่ืองจากองค์กรเล็งเห็นถึงความส าคญัของ
พนกังานใหม่ท่ีอาจจะยงัไม่มีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองของบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการ
ท างาน ขอบเขตของงาน วิธีการท างานและวฒันธรรมองค์กร การปฏิบติัตวัและการวางตวัในท่ี
ท างานประกอบกบัองค์กรเห็นความส าคญัของพนักงานซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัขององค์กร ทั้ง
พนกังานเก่าและพนกังานใหม่จึงมีความส าคญัเท่าเทียมกนั การมีระบบพี่เล้ียงพนกังานใหม่จะเป็น
การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อทั้งพนกังานเก่าและพนกังานใหม่ เพราะมีการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนั
และกนั  นอกจากน้ีระบบพี่เล้ียงยงัเป็นการสอนงานให้กบัพนกังานใหม่ ในเร่ืองเทคนิคการท างาน
บางอย่างท่ีเป็นความรู้เฉพาะซ่ึงพนักงานใหม่จ  าเป็นตอ้งเรียนรู้เพื่อสามารถน าไปปรับใช้ในการ
ปฏิบติังานในสถานการณ์จริงได ้เพราะพนักงานใหม่เม่ือเร่ิมเขา้ท างานนั้นยงัไม่มีพื้นฐานในการ
ปฏิบติังาน ความรู้ ความเช่ียวชาญในการท างาน จึงจ าเป็นตอ้งได้รับการเรียนรู้งานจากบุคคลใน
องคก์รโดยผา่นระบบพี่เล้ียงพนกังานใหม่ 
  
  2.3.2 วธีิการด าเนินการของระบบพีเ่ลีย้งพนักงานใหม่ขององค์กรที่ศึกษา
ในคร้ังนี ้
  เร่ิมจากการคดัเลือกพี่เล้ียงให้แก่พนกังานใหม่ โดยหัวหน้างานจะเป็นผู ้
คดัเลือกพี่เล้ียงใหแ้ก่พนกังานใหม่ โดยพิจารณาคุณสมบติัและต าแหน่งงานท่ีมีความสอดคลอ้งและ
ใกลเ้คียงกบัต าแหน่งงานของพนกังานใหม่ ซ่ึงคุณสมบติัหลกัท่ีพี่เล้ียงควรมี ไดแ้ก่ เป็นผูท่ี้มีความรู้
ในงาน  มีความเขา้ใจในขอบเขตของงานท่ีพนกังานใหม่จะปฏิบติังาน มีทศันคติท่ีดีต่องาน เพื่อน
ร่วมงานและองคก์ร  รวมทั้งมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัระเบียบและการบริหารงานในเร่ืองทัว่ๆไป
ขององค์กรและสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อพนักงานใหม่ได้ ซ่ึงก็ตอ้งอาศยัความสมคัรใจจากพี่
เล้ียง โดยองคก์รมีการอบรมผูท่ี้จะตอ้งท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงเพื่อให้เกิดความเขา้ใจในบทบาทการเป็น
พี่เล้ียง แต่อย่างไรก็ตามพนักงานเก่าทุกคนก็ควรท่ีจะมีบทบาทในการเป็นพี่เล้ียงทุกคน เพราะ
พนกังานใหม่สามารถเรียนรู้งานไม่เพียงแต่กบัพี่เล้ียงของตนเอง แต่สามารถเรียนรู้ไดจ้ากบุคคลใน
องคก์รทุกคน  
  เม่ือมีการมอบหมายหน้าท่ีให้เป็นพี่เล้ียงพนักงานใหม่แล้ว พี่ เล้ียงก็
จะตอ้งดูแลพนกังานใหม่ไปเป็นระยะเวลา 4-6เดือนหรืออาจมากกว่านั้นข้ึนอยู่กบัเน้ืองาน ความ
รับผิดชอบ และระยะการทดลองงาน ซ่ึงพี่เล้ียง1คนอาจจะดูแลพนกังานใหม่ไดห้ลายคน ถา้เน้ือหา
งานสอดคลอ้งใกลเ้คียงกนั จากนั้นก็จะมีการประเมินพนกังานใหม่ให้ผูบ้งัคบับญัชาพนกังานใหม่
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ไดท้ราบ โดยการให้พี่เล้ียงเป็นผูใ้ห้ความเห็นว่าพนกังานใหม่ในความรับผิดชอบของตนนั้นมีการ
เปล่ียนแปลงไปในทิศทางใดบา้ง ทั้งเร่ืองของการท างาน การใชชี้วติร่วมกบับุคคลในองคก์ร เป็นตน้ 
  
  2.3.3 บทบาทหน้าทีข่องพีเ่ลีย้งขององค์กรทีศึ่กษาในคร้ังนี้ 
  บทบาทหน้าท่ีหลกัของพี่เล้ียงคือ การสอนงานและดูแลพนักงานใหม่ 
การให้พนักงานใหม่เรียนรู้วฒันธรรมองค์กรผ่านการท างานร่วมกนัระหว่างคนในองค์กร การอยู่
ร่วมกบัคนในองคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยการมีพี่เล้ียงเป็นแบบอยา่งและสามารถเป็นท่ี
ปรึกษาใหก้บัพนกังานใหม่ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองท่ีไม่เก่ียวกบังานได ้ 
  โดยระบบพี่เล้ียงพนกังานใหม่จะช่วยสร้างทศันคติท่ีดีของพนกังานใหม่
ท่ีมีต่อองคก์รดว้ยการดูแลและสอนงานจากพี่เล้ียง ตั้งแต่วนัแรกท่ีเร่ิมงาน เพื่อท าให้เกิดความเขา้ใจ
ทั้งในเร่ืองงาน องค์กรไปพร้อมๆกนั เพื่อท าให้เกิดการปรับตวัในการท างานและคนในองค์กรได้
อยา่งดี ซ่ึงถือไดว้า่เป็นสภาพแวดลอ้มใหม่ๆหลงัจากท่ีจบการศึกษา โดยองคก์รคาดหวงัวา่พี่เล้ียงจะ
สามารถช่วยท าให้พนกังานใหม่ปรับตวัได ้ทั้งช่วยท าให้เรียนรู้ชีวิตการท างานจริง เรียนรู้เร่ืองการ
ประสานงานกบับุคคลท่ีมีความหลากหลาย ตลอดจนการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานได ้ 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 

  
  

เร่ือง 
  

วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรของพีเ่ลีย้งและคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่                                   
ทีม่ีอทิธิพลต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่  

 ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
ค าช้ีแจง : แบบสอบถามน้ีใชส้ าหรับเป็นขอ้มูลเพื่อการท าวจิยัประกอบการศึกษาเท่านั้น ผูว้ิจยัจึงใคร่
ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ขอ้มูลท่ีท่านตอบจะไม่ส่งผลกระทบใด 
ๆ เน่ืองจากข้อมูลท่ีน าเสนอในการวิจัยการเป็นการน าเสนอแบบภาพรวม มิใช่น าเสนอเป็น
รายบุคคล   
                          แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่นบทบาทหนา้ท่ี 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานใหม่องค์กรเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับการปรับตวัในการท างานของพนักงานใหม่องค์กรเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบับุคลิกภาพของพนกังานใหม่องคก์รเทคโนโลยสีารสนเทศ 
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ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งตรงตามความเป็นจริง 
1.  เพศ 
   ชาย   หญิง 
2.  อาย ุ…………….ปี  
3. มาปฏิบติังานในองคก์รน้ีเม่ือเดือน ………..……… พ.ศ. ......................... 
4. ต าแหน่งงาน .............................................................................................................................. 
  
ตอนที ่2 ความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อวธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียงโดยผา่นบทบาท
หนา้ท่ี 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง หลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด  
ขอ้ วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพ่ีเล้ียงโดยผา่น

บทบาทหนา้ท่ี 
ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

1. พ่ีเล้ียงสอนท่านเร่ืองวฒันธรรมองคก์ร เช่น กฎระเบียบ
ภายในองคก์รทั้งท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ และ
โครงสร้างภายในองคก์ร   

     

2. พ่ีเล้ียงใหค้วามรู้เร่ืองงานและช่วยเหลือท่านในการ
ท างานจนส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายของงานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากหน่วยงาน 

     

3. พ่ีเล้ียงสอนท่านเร่ืองเทคนิคต่างๆในการท างาน เช่น 
ขั้นตอนในการท างาน ค าศพัทเ์ฉพาะ 

     

4. 
 

พ่ีเล้ียงสอนท่านโดยการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
(Feedback)ทั้งทางบวกและทางลบ 

     

5. พ่ีเล้ียงใหข้อ้มูลยอ้นกลบั(Feedback) ท่านอยา่ง
ทนัท่วงที เม่ือพบวา่ท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีไม่ถูกตอ้ง 

     

6. พ่ีเล้ียงใหข้อ้มูลยอ้นกลบั(Feedback) ท่านอยา่ง
สม ่าเสมอ ท าใหท่้านมีความตั้งใจในการท างานมากข้ึน 
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ขอ้ วธีิการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รของพ่ีเล้ียงโดยผา่น
บทบาทหนา้ท่ี 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

7. พ่ีเล้ียงใหข้อ้มูลยอ้นกลบั(Feedback) แก่ท่าน โดยอา้งอิง
เกณฑก์ารประเมินตามมาตรฐานของหน่วยงานหรือ
ตามวฒันธรรมท่ีองคก์รยดึถือ 

     

8. พ่ีเล้ียงใหข้อ้มูลยอ้นกลบั(Feedback) โดยใชก้ารส่ือสาร
ท่ีเหมาะสมและรับฟังเหตุผลหากท่านไม่พอใจในขอ้มูล
ยอ้นกลบั(Feedback) 

     

9.  พ่ีเล้ียงใหค้  าปรึกษาและแนะน าท่านทั้งในเร่ืองงานและ
เร่ืองส่วนตวั 

     

10. พ่ีเล้ียงใหก้ าลงัใจเม่ือท่านท างานผิดพลาด      
11. พ่ีเล้ียงตั้งใจฟังในขณะท่ีท่านพดูหรือแสดงความคิดเห็น      
12.  พ่ีเล้ียงใชภ้าษาท่ีเป็นกนัเองกบัท่านเพ่ือสร้างบรรยากาศ

ท่ีดีในการท างาน 
     

13. พ่ีเล้ียงแนะน าการปฏิบติัตวัท่ีเหมาะสมในการอยู่
ร่วมกบัคนอ่ืนๆในท่ีท างาน 

     

14. พ่ีเล้ียงเป็นตวัอยา่งท่ีดีของการวางตวัในหน่วยงาน      
15. ท่านพยายามปฏิบติัตามพฤติกรรมการท างานของพ่ีเล้ียง      
16. พ่ีเล้ียงสาธิตการท างานเพ่ือเป็นตวัอยา่งใหก้บัท่าน      
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ตอนที ่3 ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง หลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด  

ขอ้ ขอ้มูลท่ีมีการแสวงหา ระดบัความคิดเห็น 
จริงท่ีสุด จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง ไม่จริง

ท่ีสุด 

1.  เร่ืองธรรมเนียมท่ีองคก์รให้
ความส าคญัและคาดหวงั เช่น 
แนวทางปฏิบติัขององคก์ร ส่ิงท่ี
องคก์รคาดหวงัในการท างาน
จากตวัท่าน 

     

2.  เร่ืองนโยบาย และเป้าหมายของ
องคก์ร 

     

3.  รายละเอียดทางเทคนิควธีิ
ปฏิบติังานทางดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

     

4.   ภาษาและค าศพัทเ์ฉพาะท่ีใชก้บั
วงการเทคโนโลยสีารสนเทศ 

     

                        พฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั 

5.  ท่านถามถึงผลการปฏิบติังานหลงัจากท่ี
ท างานเสร็จแลว้ 

     

6.  ท่านขอรับค าวจิารณ์ หรือค าติ–ชมของผลงาน
ท่ีท าไป 

     

7.  ท่านถามหาขอ้มูลป้อนกลบั
(Feedback)ระหวา่งท่ีก าลงัท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

              พฤติกรรมการสร้างความสมัพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร 

8.  ท่านถามสุข – ทุกขค์วามเป็นอยูก่บัสมาชิกใน
องคก์ร 

     

9.  ท่านแสดงพฤติกรรมสุภาพ อ่อนนอ้มกบั
สมาชิกในองคก์ร 

     

10.  ท่านสอบถามขอ้มูลจากสมาชิกในองคก์รเร่ือง
ความเหมาะสมของการวางตวัในท่ีท างาน 
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ขอ้ ขอ้มูลท่ีมีการแสวงหา ระดบัความคิดเห็น 
จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง ไม่จริง
ท่ีสุด 

11.  ท่านสนใจเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆกบัสมาชิกใน
องคก์ร 

     

12.  ท่านอาสาใหค้วามช่วยเหลือกบัสมาชิกใน
องคก์ร 

     

13.  ท่านพยายามท าความรู้จกักบัสมาชิกในองคก์ร 
โดยการพดูคุยและแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

     

14.  ท่านไปร่วมรับประทานอาหารกบัสมาชิกใน
องคก์ร 

     

  
ตอนที ่4 ขอ้มูลเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานของท่านในฐานะท่ีเป็นพนกังานใหม่ของหน่วยงาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง หลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด  

ขอ้ ความรู้สึกหรือพฤติกรรม ระดบัความคิดเห็น 
เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

1. ท่านมองวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงานเป็นเร่ืองปกติของการ
ท างาน 

     

2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือใหง้านส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

     

3. ท่านสามารถฝึกฝนทกัษะความช านาญดา้นเทคโนโลยจีน
ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายได ้

     

4. ท่านใส่ใจทุ่มเทจนท าใหง้านประสบความส าเร็จ      
5. ท่านมีความพอใจในงานท่ีท า      
6. ท่านมกัจะเตรียมตวัพร้อมเสมอส าหรับการท างาน      
7. ท่านสามารถจดัการกบัสถานการณ์การท างานใหม่ๆหรือ

สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได ้
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ขอ้ ความรู้สึกหรือพฤติกรรม ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

8. ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัในการท างานได ้      
9. สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศโดยรวมขององคก์รท าให้

ท่านรู้สึกพึงพอใจในการท างานของตนเอง 
     

10. ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานไดอ้ยา่งมีความสุข      
11. ท่านมีความเป็นกนัเองกบัเพ่ือนร่วมงาน      
12. ท่านใหค้วามช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทนัทีท่ีมีโอกาส      
13. ท่านมีความยนิดีเสมอเม่ือเพ่ือนร่วมงานไดรั้บการชมเชย      
14. เม่ือท่านตอ้งติดต่อกบัผูบ้งัคบับญัชาท่านจะรู้สึกอึดอดัใจ

และวติกกงัวล 
     

15. ท่านรู้สึกสบายใจเม่ืออยูใ่นท่ีท างาน      
16. ท่านไม่ไดรั้บการยอมรับและความไวว้างใจจากเพ่ือน

ร่วมงาน 
     

17. ท่านสามารถปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆของ
องคก์รได ้

     

18. ท่านคิดวา่ระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รท าใหป้ระสิทธิภาพ
การท างานของท่านลดลง 

     

19. ท่านมกัมีสาเหตุหรืออุปสรรคท่ีท าใหต้อ้งฝ่าฝืนกฎระเบียบ
ขององคก์ร 
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ตอนที ่5 ขอ้มูลเก่ียวกบับุคลิกภาพ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง หลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด  
ขอ้ ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่งยิง่ 

1. ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ได ้ภายใตแ้รง
กดดนั 

     

2. ท่านมีความยดืหยุน่และสามารถปรับตวัใหเ้ขา้
กบัสถานการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึนได ้

     

3. ท่านมกัจะชอบคิดหาวธีิใหม่ๆทดลองปรับปรุง
ในการท างานตนเองอยูเ่สมอ 

     

4. ท่านชอบน าเทคโนโลยใีหม่ๆมาปรับใชก้บัการ
ท างานเพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

     

5. ท่านพยายามท างานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ย
ความตั้งใจสูง 

     

6. ท่านจะตั้งเป้าหมายการท างานอยา่งชดัเจนและ
มีการปฏิบติัเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายอยา่งเป็น
ขั้นตอน  

     

7. เม่ือท่านตั้งใจท าอะไรแลว้ ท่านจะพยายามท า
มนัใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี  
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ภาคผนวก ค 
การประเมนิความเทีย่งตรง(Validity)เนือ้หาของแบบสอบถาม 

  
  

ตารางท่ี 8.1 ค่าประเมินความเท่ียงตรง (Validity) ของเน้ือหา แบบสอบถาม เร่ืองวธีิการถ่ายทอด
วฒันธรรมองคก์รของพี่เล้ียง 
ขอ้ รายการขอ้ความคิดเห็น คะแนนความคิดเห็นของ

ผูท้รงคุณวฒิุ 
รวม ผลการวเิคราะห์

ค่าIOC 

ท่าน
ท่ี 1 

ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

 
 
 

+1 

 
 
 

+1 

 
 
 

+1 

 
 
 

3 

 
 
 

1.00 

 บทบาทของพีเ่ลีย้งในการสอนงาน 
1. พ่ีเล้ียงสอนท่านเร่ืองวฒันธรรมองคก์ร 

เช่น กฎระเบียบภายในองคก์รทั้งท่ีเป็น
ทางการ และไม่เป็นทางการ และ
โครงสร้างภายในองคก์ร   

2. พ่ีเล้ียงใหค้วามรู้เร่ืองงานและช่วยเหลือ
ท่านในการท างานจนส าเร็จบรรลุตาม
เป้าหมายของงานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 

3. พ่ีเล้ียงสอนท่านเร่ืองเทคนิคต่างๆใน
การท างาน เช่น ขั้นตอนในการท างาน 
ค าศพัทเ์ฉพาะ 

+1 +1 +1 3 1.00 

4. พ่ีเล้ียงสอนท่านโดยการใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบั(Feedback)ทั้งทางบวกและ
ทางลบ 

+1 +1 +1 3 1.00 

5. พ่ีเล้ียงใหข้อ้มูลยอ้นกลบั(Feedback) 
ท่านอยา่งทนัท่วงที เม่ือพบวา่ท่านมีผล
การปฏิบติังานท่ีไม่ถูกตอ้ง 
 

+1 +1 +1 3 1.00 
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ขอ้ รายการขอ้ความคิดเห็น คะแนนความคิดเห็นของ
ผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม ผลการวเิคราะห์
ค่าIOC 

ท่าน
ท่ี 1 

ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

 บทบาทของพีเ่ลีย้งในการสอนงาน  

6. พ่ีเล้ียงใหข้อ้มูลยอ้นกลบั(Feedback) 
ท่านอยา่งสม ่าเสมอ ท าใหท่้านมีความ
ตั้งใจในการท างานมากข้ึน 

+1 +1 +1 3 1.00 

7. พ่ีเล้ียงใหข้อ้มูลยอ้นกลบั(Feedback) 
แก่ท่าน โดยอา้งอิงเกณฑก์ารประเมิน
ตามมาตรฐานของหน่วยงานหรือตาม
วฒันธรรมท่ีองคก์รยดึถือ 

+1 +1 +1 3 1.00 

8. พ่ีเล้ียงใหข้อ้มูลยอ้นกลบั(Feedback) 
โดยใชก้ารส่ือสารท่ีเหมาะสมและรับ
ฟังเหตผุลหากท่านไม่พอใจในขอ้มูล
ยอ้นกลบั(Feedback) 

+1 +1 +1 3 1.00 

9. พ่ีเล้ียงใหค้  าปรึกษาและแนะน าท่านทั้ง
ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

+1 +1 +1 3 1.00 

10. พ่ีเล้ียงใหก้ าลงัใจเม่ือท่านท างาน
ผิดพลาด 

+1 +1 +1 3 1.00 

บทบาทของพีเ่ลีย้งในการสนับสนุนทางจติใจ  
11. พ่ีเล้ียงตั้งใจฟังในขณะท่ีท่านพดูหรือ

แสดงความคิดเห็น 
+1 +1 +1 3 1.00 

12. พ่ีเล้ียงใชภ้าษาท่ีเป็นกนัเองกบัท่านเพ่ือ
สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1.00 

13. พ่ีเล้ียงแนะน าการปฏิบติัตวัท่ีเหมาะสม
ในการอยูร่่วมกบัคนอ่ืนๆในท่ีท างาน 

+1 +1 +1 3 1.00 
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ขอ้ รายการขอ้ความคิดเห็น คะแนนความคิดเห็นของ
ผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม ผลการวเิคราะห์
ค่าIOC 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

บทบาทของพีเ่ลีย้งในการเป็นแบบอย่าง 
14. พ่ีเล้ียงสาธิตการท างานเพ่ือเป็น

ตวัอยา่งใหก้บัท่าน 
+1 +1 +1 3 1.00 

15. พ่ีเล้ียงเป็นตวัอยา่งท่ีดีของการ
วางตวัในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 

16. ท่านพยายามปฏิบติัตามพฤติกรรม
การท างานของพี่เล้ียง 

+1 0 +1 2 0.66 

  
ตารางท่ี 8.2 ค่าประเมินความเท่ียงตรง(Validity) ของเน้ือหา แบบสอบถาม เร่ืองคุณลกัษณะ
พฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานใหม่ 
ขอ้ รายการขอ้ความคิดเห็น คะแนนความคิดเห็นของ

ผูท้รงคุณวฒิุ 
รวม ผลการวเิคราะห์

ค่าIOC 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

 
 
 

+1 

 
 
 

+1 

 
 
 

+1 

 
 
 

3 

 
 
 

1.00 

 พฤตกิรรมการแสวงหาข้อมูลของ
พนักงานใหม่ 
1. เร่ืองธรรมเนียมท่ีองคก์รให้

ความส าคญัและคาดหวงั 
เช่น แนวทางปฏิบติัของ
องคก์ร ส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงั
ในการท างานจากตวัท่าน 

2. เร่ืองนโยบาย และเป้าหมาย
ขององคก์ร 

+1 +1 +1 3 1.00 

3. รายละเอียดทางเทคนิควธีิ
ปฏิบติังานทางดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศ 

+1 +1 +1 3 1.00 
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ขอ้ รายการขอ้ความคิดเห็น คะแนนความคิดเห็นของ
ผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม ผลการวเิคราะห์
ค่าIOC 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

4. ภาษาและค าศพัทเ์ฉพาะท่ีใช้
กบัวงการเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

+1 +1 +1 3 1.00 

พฤตกิรรมการแสวงหาข้อมูล
ย้อนกลบัของพนกังานใหม่ 

  

5. ท่านถามหาขอ้มูลยอ้นกลบั
(Feedback)ระหวา่งท่ีก าลงั
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1.00 

6. ท่านถามถึงผลการ
ปฏิบติังานหลงัจากท่ีท างาน
เสร็จแลว้ 

+1 +1 +1 3 1.00 

7. ท่านขอรับค าวจิารณ์ หรือค า
ติ–ชมของผลงานท่ีท าไป 

+1 +1 +1 3 1.00 

 พฤตกิรรมการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกใน
องค์กร ได้แก่ หัวหน้างาน 
เพือ่นร่วมงาน และพีเ่ลีย้ง 

 

8. ท่านถามสุข – ทุกขค์วาม
เป็นอยูก่บัสมาชิกในองคก์ร 

+1 0 +1 2 0.66 

9. ท่านแสดงพฤติกรรมสุภาพ 
อ่อนนอ้มกบัสมาชิกใน
องคก์ร 

+1 0 +1 2 0.66 

10. ท่านสอบถามขอ้มูลจาก
สมาชิกในองคก์รเร่ืองความ
เหมาะสมของการวางตวัใน
ท่ีท างาน 

0 +1 +1 2 0.66 

 พฤตกิรรมการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกใน

องค์กร 

 

11. ท่านสนใจเขา้ร่วมกิจกรรม
ต่างๆกบัสมาชิกในองคก์ร 

+1 0 +1 2 0.66 
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ขอ้ รายการขอ้ความคิดเห็น คะแนนความคิดเห็นของ
ผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม ผลการวเิคราะห์
ค่าIOC 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

 
 
 

 พฤตกิรรมการสร้างความสัมพนัธ์
กบัสมาชิกในองค์กร ได้แก่ หัวหน้า
งาน เพือ่นร่วมงาน และพีเ่ลีย้ง 
12. ท่านอาสาใหค้วามช่วยเหลือ

กบัสมาชิกในองคก์ร 
+1 0 +1 2 0.66 

13. ท่านพยายามท าความรู้จกักบั
สมาชิกในองคก์ร โดยการ
พดูคุยและแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น  

+1 0 +1 2 0.66 

14. ท่านไปร่วมรับประทาน
อาหารกบัสมาชิกในองคก์ร 

+1 0 +1 2 0.66 

  

ตารางท่ี 8.3 ค่าประเมินความเท่ียงตรง(Validity) ของเน้ือหา แบบสอบถาม เร่ืองการปรับตวัในการ
ท างานของพนกังานใหม่ 
ขอ้ รายการขอ้ความคิดเห็น คะแนนความคิดเห็นของ

ผูท้รงคุณวฒิุ 
รวม ผลการวเิคราะห์

ค่าIOC 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

 
 
 

+1 

 
 
 

+1 

 
 
 

+1 

 
 
 

3 

 
 
 

1.00 

การปรับตวัเข้ากบัลกัษณะงานทีท่ า 
1. ท่านมองวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน

งานเป็นเร่ืองปกติของการ
ท างาน 

2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ 
ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือใหง้านส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

+1 +1 +1 3 1.00 

3. ท่านสามารถฝึกฝนทกัษะความ
ช านาญดา้นเทคโนโลยจีน
ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายได ้

0 +1 +1 2 0.66 
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ขอ้ รายการขอ้ความคิดเห็น คะแนนความคิดเห็นของ
ผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม ผลการวเิคราะห์
ค่าIOC 

ท่าน
ท่ี 1 

ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

การปรับตวัเข้ากบัลกัษณะงานทีท่ า    
4. ท่านใส่ใจทุ่มเทจนท าใหง้าน

ประสบความส าเร็จ 
0 +1 +1 2 0.66 

5. ท่านมีความพอใจในงานท่ีท า 0 +1 +1 2 0.66 
6. ท่านมกัจะเตรียมตวัพร้อมเสมอ

ส าหรับการท างาน 
+1 +1 +1 3 1.00 

7. ท่านสามารถจดัการกบั
สถานการณ์การท างานใหม่ๆ
หรือสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง
ได ้

+1 +1 +1 3 1.00 

8. ท่านสามารถจดัล าดบั
ความส าคญัในการท างานได ้

+1 +1 +1 3 1.00 

9. สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศ
โดยรวมขององคก์รท าใหท่้าน
รู้สึกพึงพอใจในการท างานของ
ตนเอง 

+1 +1 +1 3 1.00 

การปรับตวัเข้ากบัเพือ่นร่วมงานและ
ผู้บังคบับัญชา 

 

10. ท่านสามารถท างานร่วมกบั
เพ่ือนร่วมงานไดอ้ยา่งมี
ความสุข 

+1 +1 +1 3 1.00 

11. ท่านมีความเป็นกนัเองกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 

13. ท่านมีความยนิดีเสมอเม่ือเพ่ือน
ร่วมงานไดรั้บการชมเชย 

0 +1 +1 2 0.66 

14. เม่ือท่านตอ้งติดต่อกบั
ผูบ้งัคบับญัชา  ท่านจะรู้สึกอึด
อดัใจและวติกกงัวล (R) 

+1 +1 0 2 0.66 

15. ท่านรู้สึกสบายใจเม่ืออยูใ่นท่ี
ท างาน 

+1 +1 +1 3 1.00 
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ขอ้ รายการขอ้ความคิดเห็น คะแนนความคิดเห็นของ
ผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม ผลการวเิคราะห์
ค่าIOC 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
 
 การปรับตวัเข้ากบัเพือ่นร่วมงานและ

ผู้บังคบับัญชา 
16. ท่านไม่ไดรั้บการยอมรับและ

ความไวว้างใจจากเพื่อน
ร่วมงาน (R) 

0 +1 +1 2 0.66 

การปรับตวัให้เข้ากบัวฒันธรรมองค์กร  
17. ท่านสามารถปฏิบติัตาม

กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆของ
องคก์รได ้

+1 +1 +1 3 1.00 

18. ท่านคิดวา่ระเบียบขอ้บงัคบัของ
องคก์รจะท าใหก้ารท างานของ
ท่านมีประสิทธิภาพลดลง (R) 

+1 +1 +1 3 1.00 

19. ท่านมกัมีสาเหตุหรืออุปสรรคท่ี
ท าใหต้อ้งฝ่าฝืนกฎระเบียบของ
องคก์ร (R) 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
2 

 
0.66 
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