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บทคัดยอภาษาไทย  

บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับความรวมมือรวมใจกับ คานิยมในงาน และ

ความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความรวมมือรวมใจกับ 

คานิยมในงาน และความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางาน 3) เพ่ือพยากรณความรวมมือรวมใจ ดวยคานิยมใน

งาน และความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานของพนักงาน ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ 

พนักงานบริษัทในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศ กลุมตัวอยาง จํานวน 322 คน เครื่องมือที่ใช คือ 

แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาสถิติรอยละ คาความถี่ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลวิจัยพบวา 

1) พนักงานมีระดับความรวมมือรวมใจ และคานิยมในงานทุกดาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และ

ความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานทุกดาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 2) คานิยมในงานทุกดานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความรวมมือรวมใจของพนักงานในการทํางานระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 3) ความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานดานความมีเยื่อใยแบบมั่งคง มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความรวมมือรวมใจของพนักงานในการทํางานระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 และ 4) คานิยมในงานสองดานคือ 1) ดานความคิดสรางสรรค และ 2) ดานการชวยเหลือผูอ่ืน 

และความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานสองดานคือ 1) ดานความมีเยื่อใยแบบมั่นคง และ 2) ดานความมี

เย่ือใยแบบหลีกหนี สามารถพยากรณความรวมมือรวมใจของพนักงานในการทํางานได รอยละ 57 
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ABSTRACT 

The objectives of this research 1) To study the levels of collaboration, work values, 

and workplace attachment among employees. 2) To examine the relationships between 

collaboration, work values, and workplace attachment. 3) To predict collaboration based on 

work values and workplace attachment among employees. The sample used in this 

research consisted of 322 employees working in private companies within the air-

conditioning industry. The research instrument was a questionnaire. The statistical tools 

used for data analysis included percentage, frequency, mean, standard deviation, correlation 

coefficient, and stepwise multiple regression analysis. The findings revealed that                   

1) Employees demonstrated high levels of collaboration and work values across all 

dimensions, with an average score at a high level. However, workplace attachment across 

all dimensions was reported at a moderate level on average. 2) All dimensions of work 

values showed a significant positive correlation with employees’ collaboration at a high 

level, with statistical significance at the .01 level. 3) Workplace attachment, particularly 

secure attachment was positively correlated with employees’ collaboration at a high level, 

with statistical significance at the .01 level. 4) Two components of work values: 1) creativity 

and 2) altruism and two components of workplace attachment: 1) secure attachment style and 

2) avoidant attachment style could predict employees’ collaboration at a rate of 57%.  

 (Total 119 Pages) 
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บทที่ 1  

บทนำ 

 
1.1  ความเป5นมาและความสำคัญของป<ญหา 
 การสร>างค9านิยมในงานเปSนหัวใจสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย+ในยุคปfจจุบัน 

เนื่องจากค9านิยมในงานสะท>อนถึงความเชื่อ ทัศนคติ และความต>องการที่พนักงานยึดถือในบริบทของ

การทำงาน (Meglino & Ravlin, 1998) ค9านิยมดังกล9าวสามารถใช>เปSนเครื ่องมือในการกำหนด

พฤติกรรมและทิศทางการทำงานของพนักงาน รวมถึงช9วยสร>างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความ

พึงพอใจในงาน (Hirschi, 2010) การสร>างค9านิยมในงานที่เหมาะสมยังเปSนพื้นฐานที่ช9วยเสริมสร>าง

วัฒนธรรมองค+การที่ส9งเสริมความร9วมมือร9วมใจ การมีส9วนร9วม และการสร>างสรรค+สิ่งใหม9 ๆ ในท่ี

ทำงาน โดยเฉพาะในบริบทท่ีองค+การต>องเผชิญกับความเปล่ียนแปลงและการแข9งขันท่ีรุนแรงในตลาด 

ค9านิยมในงานที่มีมิติด>านความคิดสร>างสรรค+ ความช9วยเหลือผู>อื ่น และความกระตือรือร>นในการ

พัฒนาตนเอง เปSนตัวอย9างของค9านิยมที่ช9วยผลักดันให>พนักงานและองค+การประสบความสำเร็จอย9าง

ย่ังยืน (Taris & Feij, 2001) ค9านิยมในงานเปSนปfจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลต9อพฤติกรรมและความผูกพัน

ของพนักงานต9อองค+การ โดยเฉพาะอย9างยิ่งในยุคที่สภาพแวดล>อมทางธุรกิจมีการแข9งขันสูง องค+การ

จำเปSนต>องส9งเสริมให>พนักงานมีค9านิยมที่สอดคล>องกับเป�าหมายขององค+การ เพื่อสร>างความร9วมมือ

ร9วมใจและเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน ดังงานวิจัยของ (นิวัฒน+, 2562) ศึกษาค9านิยมในการทำงานท่ี

ส9งผลต9อความผูกพันต9อองค+การและพฤติกรรมการเปSนสมาชิกที ่ดีต9อองค+การของพนักงานใน

อุตสาหกรรมยานยนต+และชิ้นส9วน โดยมุ9งเน>นไปที่พนักงานเจนเนอเรชั่น ซี ในสถานประกอบการ

ภายในนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดระยอง ผลการวิจัยพบว9า ค9านิยมในการทำงานมีอิทธิพลต9อความ

ผูกพันต9อองค+การ โดยพนักงานที่มีค9านิยมที่สอดคล>องกับวัฒนธรรมและเป�าหมายขององค+กรมักมี

ระดับความผูกพันต9อองค+การสูงขึ้น นอกจากนี้ยังพบว9า ความผูกพันต9อองค+การมีผลต9อพฤติกรรมการ

เปSนสมาชิกที่ดีต9อองค+การ กล9าวคือ พนักงานที่มีความผูกพันสูงมักมีพฤติกรรมที่สนับสนุนองค+กรและ

ทำงานร9วมกับเพื่อนร9วมงานอย9างมีประสิทธิภาพ สะท>อนให>เห็นว9าค9านิยมในการทำงานสามารถ

ส9งเสริมความร9วมมือร9วมใจในองค+กร ซึ่งเปSนปfจจัยสำคัญที่ช9วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานและ

ความสำเร็จขององค+กรในระยะยาว และงานวิจัยของ (ปริยพิชญ+, 2563) ศึกษาค9านิยมการทำงานต9อ

การสร>างพฤติกรรม เพื ่อผลักดันความสำเร็จให>องค+กรของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห+ 

สำนักงานใหญ9 ผลการศึกษาพบว9า พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห+ สำนักงานใหญ9 มีพฤติกรรมท่ี

พึงปฏิบัติตามค9านิยมองค+กรด>านร9วมใจทำงานในระดับสูง ซึ่งแสดงให>เห็นว9าพนักงานให>ความสำคัญ

กับการทำงานเปSนทีมและร9วมมือกันเพื่อบรรลุเป�าหมายขององค+กร นอกจากนี้ ยังพบว9าค9านิยมด>าน

 



 

 

 

    

   

2 

ร9วมใจทำงานมีความสัมพันธ+เชิงบวกกับการขับเคลื่อนองค+กรเพื่อไปสู9ความสำเร็จ โดยเฉพาะในด>าน

การดำเนินงานตามแผนยุทธศาสตร+และแผนงานสำคัญท่ีวางไว>  
 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานยังมีบทบาทสำคัญต9อความร9วมมือและพฤติกรรมในองค+การ 

(Richards & Schat, 2011) โดยเฉพาะในด>านความไว>วางใจ ความมั่นคงทางจิตใจ และการสร>าง

ความสัมพันธ+ระหว9างบุคคล เช9น ความสัมพันธ+ระหว9างเพื่อนร9วมงานและหัวหน>างาน ความมีเยื่อใยท่ี

มั่นคง (Secure Attachment) ส9งเสริมให>พนักงานมีความมั่นใจในการทำงานร9วมกับผู>อื่น และสร>าง

ความร9วมมือในทีมได>ดีกว9า ขณะที ่ความมีเยื ่อใยแบบวิตกกังวล (Anxious Attachment) และ

หลีกเลี่ยง (Avoidant Attachment) มักเชื่อมโยงกับความไม9มั่นคงในความสัมพันธ+ในที่ทำงาน และ

ลดทอนความร9วมมือระหว9างบุคคล (Johnstone & Feeney, 2015; Leiter et al., 2015) ความมี

เยื ่อใยในที ่ทำงานยังสัมพันธ+กับความสามารถของบุคคลในการปรับตัวและพัฒนาทักษะอาชีพ 

(Career Adaptability) ซ ึ ่ งเป Sนทร ัพยากรสำค ัญในการเผช ิญหน>าก ับความท>าทายและการ

เปลี่ยนแปลงในองค+การ (Savickas, 2011) รูปแบบความมีเยื่อใยที่มั่นคงสามารถสนับสนุนการสำรวจ

โอกาสใหม9 ๆ ในที่ทำงานและเพิ่มศักยภาพของการทำงานร9วมกับทีมงานได>ดียิ ่งขึ ้น (Dahling & 

Librizzi, 2015) ในขณะที่ความมีเยื่อใยแบบไม9มั่นคง เช9น ความวิตกกังวลและการหลีกเลี่ยง อาจเปSน

อุปสรรคต9อการพัฒนาความสัมพันธ+เชิงบวกและความไว>วางใจในองค+การ (Yip et al., 2017) 

 จากปfจจัยสำคัญที่กล9าวมาข>างต>นนี้ ผู>วิจัยต>องการศึกษาว9าความร9วมมือร9วมใจในการทำงาน

ของพนักงานในองค+การอยู 9ในระดับใด ค9านิยมในงาน และความมีเยื ่อใยในสถานที ่ทำงาน มี

ความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจในการทำงาน และสามารถร9วมกันพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจ

ในการทำงานได>หรือไม9 ซึ่งผลการวิจัยจะเปSนประโยชน+ในการใช>เปSนแนวทางในการพัฒนาความ

ร9วมมือร9วมใจ ซ่ึงจะช9วยส9งผลให>องค+การเกิดความม่ันคงเจริญก>าวหน>าต9อไป 

1.2 วัตถุประสงคAของการวิจัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับค9านิยมในงาน ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน และความร9วมมือร9วมใจ

ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศ 

 1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ+ระหว9างค9านิยมในงาน ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน กับ

ความร9วมมือร9วมใจของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศ 

 1.2.3 เพื ่อพยากรณ+ความความร9วมมือร9วมใจของพนักงานที่ปฏิบัติอยู 9ในอุตสาหกรรม

เคร่ืองปรับอากาศ ด>วยค9านิยมในงาน และความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

1.3  ขอบเขตของงานวิจัย 

 1.3.1 ขอบเขตด>านเนื้อหา งานวิจัยนี้เปSนงานวิจัยเชิงสหสัมพันธ+ โดยผู>วิจัยได>ค9านิยมในงาน 

ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน และความร9วมมือร9วมใจ 
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 1.3.2 ขอบเขตด>านประชากรและกลุ9มตัวอย9าง ในการวิจัยครั้งนี้ พนักงานบริษัทเอกชนใน

อุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศ แบ9งเปSน 2 บริษัท (บริษัทไม9ยินยอมให>เปGดเผยข>อมูลชื่อของบริษัท) 

คือ บริษัท A จำกัด จำนวน 435 คน บริษัท B จำกัด จำนวน 135 คน โดยกลุ9มตัวอย9างที่คำนวณได>

เพื่อใช>ในการวิจัย จำนวน 166 คน แต9เพื่อให>ครอบคลุมกับลักษณะขององค+การ ผู>วิจัยจึงได>ทดแทน

แบบสอบถามโดยการเพิ่มผู>เข>าร9วมโครงการวิจัย จำนวน 156 คน ดังนั้นกลุ9มตัวอย9างที่ใช>ในการวิจัย

คร้ังน้ีเท9ากับ 322 คน 

 1.3.3 ขอบเขตด>านระยะเวลา ผู>วิจัยใช>ระยะเวลาในการวิจัยตั้งแต9เดือนสิงหาคม พ.ศ.2567 

ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ.2568 

 1.3.4 ขอบเขตด>านตัวแปรท่ีใช>ในการวิจัย 

  1.3.4.1 ตัวแปรพยากรณ+ (Predictive Variable) ได>แก9 

   1.3.4.1.1 ค 9 าน ิยมในงาน (Work Values) ผ ู > ว ิ จ ั ยได > ใช >แนวค ิดจาก

องค+ประกอบของ Taris & Feij (2001) โดยมี 6 องค+ประกอบ ได>แก9 

    ก) ความคิดสร>างสรรค+ (Creativity) 

    ข) การบริหารจัดการ (Management) 

    ค) สุนทรียะ (Aesthetic) 

    ง) ความหลากหลาย (Variety) 

    จ) การช9วยเหลือผู>อ่ืน (Altruism) 

    ฉ) การกระตุ>นทางปfญญา (Intellectual Stimulation) 

   1.3.4.1.2 ความมีเยื ่อใยในสถานที ่ทำงาน (Workplace Attachment) 

ผู>วิจัยได>ใช>แนวคิดของ De Andrade & Pedruzzi (2020) โดยมี 3 องค+ประกอบ ได>แก9 

    ก) ความมีเย่ือใยแบบวิตกกังวล (Anxious Attachment Style) 

    ข) ความมีเย่ือใยแบบม่ันคง (Secure Attachment Style) 

    ค) ความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี (Avoidant Attachment Style) 

  1.3.4.2 ตัวแปรเกณฑ+ (Criterion Variable) ได>แก9 

   ความร9วมมือร9วมใจ (Collaboration) ผู >วิจัยได>ใช>แนวคิดของ Bedwell 

(2012) 

1.4  นิยามศัพทAเฉพาะ 

 1.4.1 พนักงาน (Employee) หมายถึง บุคลากรที ่ปฏิบ ัต ิงานอยู 9ในบริษ ัทเอกชนใน

อุตสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศ 

 1.4.2 ค9านิยมในงาน (Work Values) หมายถึง พนักงานให>ความสำคัญหรือความหมายกับ

การทำงานของตนซึ่งใช>เปSนมาตรฐานในการเลือกพฤติกรรมหรือการแสดงออกต9าง ๆ ในการทำงาน 
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เปSนพื้นฐานที่มีความสำคัญที่เพิ่มความพึงพอใจในงาน เปSนตัวกำหนดพฤติกรรมทางสังคม ความคิด 

อุดมการณ+ การประเมิน การตัดสินทางศีลธรรม และการแสดงเหตุผลของตนเองต9อความพยายามท่ี

จะมีอิทธิพลต9อผู>อื่น ซึ่งวัดได>โดยใช>แบบสอบถามค9านิยมในงาน เปSนมาตราประเมินค9าแบบลิเคิร+ท 

สเกล 5 ระดับ ตั้งแต9ไม9เห็นด>วยอย9างยิ่ง (1 คะแนน) จนถึงเห็นด>วยอย9างยิ่ง (5 คะแนน) โดยมีมิติ

ภายใต>ค9านิยมภายใน ดังน้ี 

  1.4.2.1 ความคิดสร>างสรรค+ (Creativity) หมายถึง งานที่เปGดโอกาสให>สร>างสรรค+ส่ิง

ใหม9 ๆ ออกแบบผลิตภัณฑ+ใหม9 ๆ หรือพัฒนาแนวความคิดใหม9 ๆ 

  1.4.2.2 การบริหารจัดการ (Management) หมายถึง งานที่เปGดโอกาสให>เปSนผู>

วางแผนงาน และจัดการงานต9างๆ ให>กับผู>อ่ืนได> 

  1.4.2.3 สุนทรียะ (Aesthetic) หมายถึง งานที่เปGดโอกาสให>สร>างสรรค+สิ่งที่สวยงาม 

และมีส9วนร9วมในการเพ่ิมความงามให>กับโลก 

  1.4.2.4 ความหลากหลาย (Variety) หมายถึง งานที ่ให>โอกาสในการทำงานท่ี

แตกต9างหลากหลาย 

  1.4.2.5 การช9วยเหลือผู>อื่น (Altruism) หมายถึง งานที่เปGดโอกาสให>มีส9วนร9วม ใน

การช9วยเหลือผู>อ่ืน 

  1.4.2.6 การกระตุ >นทางปfญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง งานที ่ให>

โอกาสในการคิดอย9างอิสระและเรียนรู>ส่ิงต9างๆ ในการทำงานว9าดำเนินไปอย9างไรและสาเหตุใด 

 1.4.3 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน (Workplace Attachment) หมายถึง พนักงานรับรู>

และตีความความสัมพันธ+ระหว9างบุคคลในที่ทำงาน มีความเกี่ยวข>องกับพันธะทางอารมณ+ที่เกิดข้ึน

ระหว9างบุคคล ทำให>เกิดความพึงพอใจในงาน เกิดการปรับตัวทางอาชีพ และมีการปรับตัวที่ดีในการ

ทำงาน รวมทั้งช9วยลดผลกระทบจากความไม9มั่นคงในงานของพนักงาน ซึ่งวัดได>โดยใช>แบบสอบถาม

ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน เปSนมาตราประเมินค9าแบบลิเคิร+ท สเกล 5 ระดับ ตั้งแต9ไม9เห็นด>วย

อย9างย่ิง (1 คะแนน) จนถึงเห็นด>วยอย9างย่ิง (5 คะแนน) ประกอบด>วยความมีเย่ือใย 3 ประการ ดังน้ี 

  1.4.3.1 ความมีเยื ่อใยแบบวิตกกังวล (Anxious Attachment Style) หมายถึง 

พนักงานมีความวิตกกังวลในความไม9มั่นคงเกี่ยวกับสัมพันธภาพในการทำงาน ได>แก9 ความไม9มั่นคง

เก่ียวกับการสนับสนุนจากเพ่ือนร9วมงาน ความกังวลว9าตนไม9สามารถเติมเต็มความคาดหวังของผู>อ่ืนได> 

  1.4.3.2 ความมีเยื่อใยแบบมั่นคง (Secure Attachment Style) หมายถึง พนักงาน

มีความไว>วางใจต9อกัน รับรู>ถึงการสนับสนุนจากหัวหน>างานและเพื่อนร9วมงาน รวมถึงการรับรู>ถึง

อารมณ+ทางบวกในการมีปฏิสัมพันธ+กับเพ่ือนร9วมงานในท่ีทำงาน 
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  1.4.3.3 ความมีเย ื ่อใยแบบหลีกหนี (Avoidant Attachment Style) หมายถึง 

พนักงานขาดแรงจูงใจในการสร>างความสัมพันธ+ใกล>ชิดกับเพื่อนร9วมงาน และความรู>สึกไม9สบายใจเม่ือ

ต>องอยู9ใกล>ชิดกับหัวหน>างานหรือผู>บังคับบัญชา 

 1.4.4 ความร9วมมือร9วมใจ (Collaboration) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงถึงการ

ทำกิจกรรมร9วมกัน เปSนกระบวนการที่เกี่ยวข>องกับฝ]ายต9าง ๆ มีการทำงานร9วมกัน ตัดสินใจร9วมกัน มี

ปฏิสัมพันธ+ซึ่งกันและกัน โดยมีเป�าหมายที่ต>องการบรรลุร9วมกัน ซึ่งวัดได>โดยใช>แบบสอบถามความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงาน เปSนมาตราประเมินค9าแบบลิเคิร+ท สเกล 5 ระดับ ตั้งแต9ไม9เห็นด>วยอย9าง

ยิ่ง (1 คะแนน) จนถึงเห็นด>วยอย9างยิ่ง (5 คะแนน) การทำงานด>วยความร9วมมือร9วมใจนี้แบ9งได>เปSน 6 

ประการ ดังน้ี 

  1.4.4.1 การปรับตัว (Adaptation) หมายถึง พนักงานมีการแสดงพฤติกรรมที่มีส9วน

ช9วยให>เกิดประสิทธิผลในการทำงานท9ามกลางสถานการณ+ที่มีการเปลี่ยนแปลง ซับซ>อน และไม9

แน9นอน 

  1.4.4.2 การทำงานนอกเหนือจากบทบาท (Extra-Role) หมายถึง พนักงานมีการ

แสดงพฤติกรรมที่องค+การไม9ได>กำหนดไว>อย9างเปSนทางการ แต9มีส9วนช9วยให>เกิดประสิทธิภาพโดยผ9าน

การกระทำต9าง ๆ เช9น การช9วยเหลือผู>อ่ืนและการใช>โอกาสในการพัฒนาตนเอง 

  1.4.4.3 การประมวลผลของข>อมูล (Information Processing) หมายถึง พนักงานมี

การรับรู> เข>ารหัส จัดเก็บ ประมวลผล และดึงข>อมูลกลับมาใช>งานภายในกลุ9มท่ีทำงานร9วมกัน 

  1.4.4.4 ภาวะผู>นำ (Leadership) หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมที่มีอิทธิพลต9อผู>อ่ืน

เพื่อสร>างความเข>าใจและเห็นด>วยกับสิ่งที่ต>องการ รวมทั้งประสานความพยายามต9าง ๆ เพื่อให>

เป�าหมายบรรลุผลสำเร็จ 

  1.4.4.5 การสร>างความหมายร9วมกัน (Sensemaking) หมายถึง พนักงานมีการ

แบ9งปfน อภิปราย ตีความข>อมูลร9วมกันระหว9างการปฏิบัติงาน 

  1.4.4.6 การดำเนินงานตามภารกิจ (Task Execution) หมายถึง พนักงานมี

พฤติกรรมและกิจกรรมที่มุ 9งเน>นโดยตรงในการทำภารกิจที่จำเปSนเพื่อให>บรรลุเป�าหมายของการ

ทำงานร9วมกัน 

1.5  ประโยชนAท่ีคาดว*าจะไดSรับ 

 1.5.1 ทราบถึงระดับค9านิยมในงาน ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน และความร9วมมือร9วมใจ

ของพนักงาน เพื่อให>บริษัทและผู>ที ่เกี ่ยวข>องนำข>อมูลไปปรับใช>ในการกำหนดพฤติกรรมและทิศ

ทางการทำงานของพนักงาน กำหนดบทบาทสำคัญ สร>างความร9วมมือ และทำให>เกิดแรงจูงใจความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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 1.5.2 ทราบถึงความสัมพันธ+ระหว9างค9านิยมในงาน ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน และความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงาน เพื่อใช>เปSนมาตรฐานในการเลือกพฤติกรรมหรือการแสดงออกต9าง ๆ ใน

การทำงาน และใช>เปSนพ้ืนฐานท่ีมีความสำคัญท่ีเพ่ิมความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน 

 1.5.3 ทราบถึงตัวแปรที่สามารถพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจ และนำตัวแปรที่ศึกษาไป

ส9งเสริมให>พนักงานมีการแสดงออกถึงความร9วมมือร9วมใจในการทำกิจกรรมร9วมกัน มีการทำงาน

ร9วมกัน ตัดสินใจร9วมกัน มีปฏิสัมพันธ+ซึ่งกันและกัน โดยมีเป�าหมายที่ต>องการบรรลุร9วมกันในการ

ทำงานในเพ่ิมข้ึน 
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บทที่ 2  

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข:อง 

 

 การศึกษาวิจัยเรื ่อง ค9านิยมในงาน และความมีเยื ่อใยในสถานที่ทำงานที่พยากรณ+ความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ผู>วิจัยได>ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข>องเพื่อเปSน

แนวทางในการศึกษา ซ่ึงมีสาระสำคัญดังน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข>องกับค9านิยมในงาน 

 2.1.1 ความหมายของค9านิยมในงาน 

 2.1.2 องค+ประกอบของค9านิยมในงาน 

 2.1.3 แนวทางการวัดค่านิยมในงาน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข>องกับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

 2.2.1 ความหมายของความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

 2.2.2 องค+ประกอบของความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

 2.2.3 แนวทางการวัดความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข>องกับความร9วมมือร9วมใจ 

 2.3.1 ความหมายของความร9วมมือร9วมใจ 

 2.3.2 องค+ประกอบของความร9วมมือร9วมใจ 

 2.3.3 แนวทางการวัดความร9วมมือร9วมใจ 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข>อง 

2.5 ท่ีมาของสมมติฐานการวิจัย 

2.6 สมมติฐานการวิจัย 

2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับค่านิยมในงาน 

 2.1.1 ความหมายของค่านิยมในงาน (Work Values)  

 มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของค่านิยมในงานไว้ดังน้ี 

 หรรษมน (2554) กล9าวว9า ค9านิยมในงาน หมายถึง ความเชื่อพื้นฐานที่บุคคลให>ค9า และให>

ความสำคัญมีอิทธิพลต9อการทำงานของบุคคล และค9านิยมในงานนี้มีบทบาทต9อการตัดสินใจของ

บุคคลในการเลือกอาชีพ หรือลักษณะงานที่ตนเองมีความพึงพอใจ อีกทั้งยังมีอิทธิพลต9อการแสดง

พฤติกรรมในการทำงาน 
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 ธรรมรัตน+ (2555) กล9าวว9า ค9านิยมในงาน หมายถึง ความเชื่อของบุคคลที่มีต9อสิ่ง ๆ หนึ่ง โดย

ส่ิง ๆ น้ันมีค9าและมีความสำคัญต9อตนเอง ควรแก9การยึดถือเปSนแนวทางในการปฏิบัติ 

 พัชรา (2559) กล9าวว9า ค9านิยมในงาน หมายถึง สิ่งที่ปfจเจกบุคคลให>ความสำคัญและต>องการ

ได>รับจากการทำงาน เปSนกลไกสำคัญของกระบวนการตัดสินใจหรือในการกระทำการอย9างใดอย9าง

หนึ่งของพนักงาน เพื่อให>ได>มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต>องการ และส9งผลต9อทัศนคติและพฤติกรรมในการ

ทำงานของพนักงาน 

 นิวัฒน์ (2561) กล่าวว่า ค9านิยมในงาน หมายถึง สิ่งที่บุคคลเชื่อว่ามีแค่ค่า เห็นว่ามีความสําคัญ

ต่อการทํางานของตน เป็นสิ่งที่บุคคลเห็นว่าควรประพฤติ ปฏิบัติในการทํางาน และ รวมถึงผลลัพธ์ท่ี

คาดว่าจะได้จากงาน 

 ณัฐพัชร+ (2562) กล9าวว9า ค9านิยมในงาน หมายถึง การรับรู>ของแต9ละบุคคลในการประเมิน 

ว9างานที่ทำอยู9ในปfจจุบันสามารถตอบสนองค9านิยมด>านต9าง ๆ ได>มากน>อยเพียงใด โดยแม>กลุ9มบุคคล

จะทำงานตำแหน9งเดียวกัน มีผู>บังคับบัญชาคนเดียวกัน ก็อาจมีการรับรู>การตอบสนองที่แตกต9างกันได> 

โดยไม9จำเปSนต>องเหมือนกันถึงแม>ทำงานในท่ีเดียวกัน 

 ปริยพิชญ+ (2563) กล9าวว9า ค9านิยมในงาน หมายถึง ความเชื่อของบุคคลที่เกี่ยวกับผลลัพธ+ท่ี

ต>องการหรือคาดหวังว9าจะได>จากงาน และเปSนสิ่งที่บุคคลเห็นว9าควรประพฤติปฏิบัติในการทำงาน 

และนำมาซึ่งความรู>สึกพึงพอใจที่ได>จากพฤติกรรมการทำงาน ความเชื่อนี้จะมีค9าและมีความสำคัญต9อ

การทำงานของแต9ละบุคคลแตกต9างกัน แบ9งค9านิยมในงานออกเปSน 4 ด>าน คือ การเปGดตัวต9อการ

เปล่ียนแปลง การอนุรักษ+ การพัฒนาตนเอง และการเข>าใจผู>อ่ืน 

 Schwartz (1999) กล9าวว9า ค่านิยมในงาน คือเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่บุคคลแสวงหาในการ

ทํางาน ซ่ึงเป็นการแสดงออกของค่านิยมท่ัวไปในบริบทของการทํางาน  

 Taris and Feij (2001) กล่าวว่า ค่านิยมในงาน คือระดับที่พนักงานให>คุณค9ากับคุณลักษณะ

ของงานที่ไม9สามารถวัดหรือแสดงออกให>เห็นในลักษณะที่จับต>องได> ซึ ่งช9วยให>ตนเองสามารถ

แสดงออกได> เช9น ความหลากหลายของงาน และอิสระในการทำงาน 

 Ueda (2012) กล่าวว่า ค่านิยมในงาน คือปfจจัยพ้ืนฐานท่ีบุคคลต>องการจากงานท่ัวไป และเปSน

องค+ประกอบของงานท่ีมีความสำคัญต9อความพึงพอใจในการทำงาน รวมถึงความเชื่อเกี่ยวกับความพึง

ปรารถนาของผลลัพธ+ท่ีได>จากการทำงาน 

 Schwartz (2012) กล่าวว่า ค่านิยมในงาน คือความเชื ่อพื ้นฐานที่มีอิทธิพลต9อพฤติกรรม 

ทัศนคติ และการตัดสินใจของบุคคลเปSนแนวคิดที่เปSนนามธรรม ซึ่งสะท>อนถึงเป�าหมายที่บุคคลให>

ความสำคัญ และใช>เปSนแนวทางในการดำเนินชีวิต 

 Pryce (2014) กล่าวว่า ค่านิยมในงาน คือขอบเขตเฉพาะภายในบริบทของชีวิตของบุคคล โดย

เปSนปfจจัยที่กำหนดระดับความสำคัญของงาน และเกิดมุมมองต9าง ๆ ที่เกี่ยวข>องกับงานที่บุคคลให>
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คุณค9าภายในบริบทของชีวิตโดยรวม โดยค่านิยมสามารถกําหนดเป็นมาตรฐานหรือเกณฑ์สําหรับการ

เลือกเป้าหมายหรือการช้ีนําการกระทํา ท่ีค่อนข้างย่ังยืนและคงทนตลอดเวลา (Dose, 1997) 

 Sung (2019) กล่าวว่า ค่านิยมในงาน หมายถึงค9านิยมที่ยั่งยืนซึ่งทำหน>าที่เปSนมาตรฐานในด>าน

การทำงาน และถูกใช>เพื่อประเมินปรากฏการณ+ พฤติกรรม และเป�าหมายที่เกี่ยวข>องกับการทำงาน 

รวมท้ังเปSนพ้ืนฐานในการประเมินการเลือกอาชีพของบุคคล นอกจากน้ี Super (1970) และ Gerpott 

(1988) กล9าวว9าค9านิยมในการทำงานยังมีความหมายในแง9การประยุกต+ใช>ในการแนะแนวอาชีพใช>

ประโยชน+ในการทำความเข>าใจมาตรฐานภายในเกี่ยวกับความคาดหวังที่จะได>รับความพึงพอใจในงาน

และความชอบท่ีมีต9อคุณลักษณะของงานเปSนพ้ืนฐานสำคัญสำหรับการวางแผนเส>นทางอาชีพ 

 จากความหมายของค่านิยมในงาน (Work Values) ที่กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าค่านิยมในงาน 

หมายถึง พนักงานให้ความสําคัญหรือความหมายกับการทํางานของตนซ่ึงใช้เป็นมาตรฐานในการเลือก

พฤติกรรมหรือการแสดงออกต่าง ๆ ในการทํางาน เป็นพื้นฐานที่มีความสําคัญที่เพิ่มความพึงพอใจใน

งาน เป็นตัวกําหนดพฤติกรรมทางสังคม ความคิด อุดมการณ์ การประเมิน การตัดสินทางศีลธรรม 

และการแสดงเหตุผลของตนเองต่อความพยายามท่ีจะมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน 

 2.1.2 องค์ประกอบของค่านิยมในงาน (Work Values) 

         Taris and Feij (2001) กล่าวว่า ค่านิยมในงาน มีมิติภายใต้ค่านิยมภายในดังน้ี  

  1) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง งานที่เปิดโอกาสให้สร้างสรรค์สิ่งใหม่ 

ๆ ออกแบบผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ หรือพัฒนาแนวความคิดใหม่ ๆ  

  2) การบริหารจัดการ (Management) หมายถึง งานที่เปิดโอกาสให้เป็นผู้วางแผน

งาน และจัดการงานต่างๆ ให้กับผู้อ่ืนได้  

  3) สุนทรียะ (Aesthetic) หมายถึง งานที่เปิดโอกาสให้สร้างสรรค์สิ่งที่สวยงาม และ

มีส่วนร่วมในการเพ่ิมความงามให้กับโลก  

  4) ความหลากหลาย (Variety) หมายถึง งานที่ให้โอกาสในการทํางานที่แตกต่าง

หลากหลาย   

  5) การช่วยเหลือผู้อื่น (Altruism) หมายถึง งานที่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม ในการ

ช่วยเหลือผู้อ่ืน  

  6) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง งานที่ให้โอกาสใน

การคิดอย่างอิสระและเรียนรู้ส่ิงต่างๆ ในการทํางานว่าดําเนินไปอย่างไรและสาเหตุใด 

 จากองค์ประกอบของค่านิยมในงาน (Work Values) ที่กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าค่านิยมในงาน 

ประกอบด้วย ความคิดสร้างสรรค์ การบริหารจัดการ สุนทรียะ ความหลากหลาย การช่วยเหลือผู้อ่ืน 

และการกระตุ้นทางปัญญา 
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 2.1.3 แนวทางการวัดค่านิยมในงาน 

         Mohamad (2016) กล9าวว9า ในการวัดค9านิยมในงาน (Work Values) มีการใช>

เครื่องมือต9าง ๆ เช9น งานวิจัยของ Super (1970) ที่ศึกษาและพัฒนาเครื่องมือเกี่ยวกับแบบประเมิน

ค9านิยมในการทำงาน (Work Values Inventory) ซึ ่งค9านิยมภายในการทำงานประกอบด>วย 18 

คุณลักษณะที่สะท>อนค9านิยมภายในลักษณะของงาน (Intrinsic Work Value) โดยข>อคำถามใช>มาตร

วัด Likert scale 5 ระดับ ได>แก9 ระดับ 1 คือ สำคัญท่ีสุด ถึงระดับ 5 คือ ไม9สำคัญท่ีสุด 

 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทํางาน 

 2.2.1 ความหมายของความมีเย่ือใยในสถานท่ีทํางาน (Workplace Attachment) 

  มีนักวิชาการให้ความหมายของความมีเย่ือใยในสถานท่ีทํางานไว้ดังน้ี 

  Bowlby (1988) ความมีเยื ่อใยคือกระบวนการปรับตัวเพื ่อรักษาความสัมพันธ์กับ

ส่ิงแวดล้อมทางสังคมให้คงท่ี 

  St. Clair (2000) หมายถึงการท่ีพนักงานและองค์การรจะได้รับประโยชน์ เมื่อพนักงาน

รู้สึกสบายใจกับความมีเย่ือในทางจิตวิทยาท่ีมีต่อองค์การของตน 

  Rhoades and Armeli (2001) หมายถึงความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่เกิดจาก

การรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ (perceived organizational support) ซึ่งนําไปสู่ความผูกพัน

ทางอารมณ์และความภักดี 

  Van Knippenberg and Sleebos (2006) หมายถึงความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ

ที่เกิดจากการระบุตัวตนกับองค์การ (organizational identification) และการยอมรับค่านิยมของ

องค์การ 

  Klein and Brinsfield (2012) หมายถึงระดับความมีเยื ่อใยทางจิตใจที ่พนักงานมีต่อ

องค์กร ซ่ึงสะท้อนถึงความเช่ือมโยงระหว่างตัวตนของพนักงานกับองค์การ 

  Scrima (2019) ความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานหมายถึง ความเชื่อมโยงทางอารมณ์ที่เกิด
จากการก่อเกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับสภาพแวดล้อมในองค์การ ซึ่งถือเป็นองค์ประกอบ

สําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) 

  จากความหมายของความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางาน (Workplace Attachment) ที่กล่าว

ข้างต้น สรุปได้ว่าความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางาน หมายถึง พนักงานรับรู้และตีความความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลในที่ทํางาน มีความเกี่ยวข้องกับพันธะทางอารมณ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคล ทําให้เกิด

ความพึงพอใจในงาน เกิดการปรับตัวทางอาชีพ และมีการปรับตัวที่ดีในการทํางาน รวมทั้งช่วยลด

ผลกระทบจากความไม่ม่ันคงในงานของพนักงาน 
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 2.2.2 แนวคิดทฤษฎีของความมีเย่ือใยในสถานท่ีทํางาน (Workplace Attachment) 

  Andrade and Pedruzzi (2020) ให้ความหมายความมีเยื ่อใยในสถานที ่ทํางานที ่มี

องค์ประกอบของความมีเย่ือใย 3 ประการ ได้แก่  

  1) ความมีเย่ือใยแบบวิตกกังวล (anxious attachment style) หมายถึง พนักงานมีความ

วิตกกังวลในความไม่มั ่นคงเกี่ยวกับสัมพันธภาพในการทํางาน ได้แก่ ความไม่มั ่นคงเกี่ยวกับการ

สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน ความกังวลว่าตนไม่สามารถเติมเต็มความคาดหวังของผู้อ่ืนได้  

  2) ความมีเย่ือใยแบบม่ันคง (secure attachment) หมายถึง พนักงานมีความไว้วางใจต่อ

กัน รับรู้ถึงการสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงการรับรู้ถึงอารมณ์ทางบวกในการมี

ปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในท่ีทํางาน 

  3) ความมีเยื่อใยแบบหลีกหนี (avoidant attachment style) หมายถึง พนักงานขาด

แรงจูงใจในการสร้างความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับเพื่อนร่วมงาน และความรู้สึกไม่สบายใจเมื่อต้องอยู่

ใกล้ชิดกับหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา 

  แนวคิดทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Self-Determination Theory) 

  Self-Determination Theory (SDT) หรือ ทฤษฎีการกําหนดตนเอง เป็นทฤษฎีทาง

จิตวิทยาท่ีพัฒนาโดย Edward L. Deci และ Richard M. Ryan ในปี 1985 ทฤษฎีน้ีมุ่งเน้นการศึกษา

พฤติกรรมมนุษย์โดยพิจารณาจากแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) และแรงจูงใจภายนอก 

(Extrinsic motivation) รวมถึงปัจจัยที่ส่งเสริมหรือขัดขวางการพัฒนาศักยภาพของบุคคล หลักการ

พื้นฐานของ Self-Determination Theory ทฤษฎีการกําหนดตนเองเสนอว่ามนุษย์มี ความต้องการ

พื้นฐานทางจิตวิทยา (Basic Psychological Needs) 3 ประการ ที่ต้องได้รับการตอบสนองเพื่อให้

เกิดการพัฒนาศักยภาพและความผาสุก ได้แก่ 

   1) ความต้องการในการเป็นตัวของตัวเอง (Autonomy) ความรู้สึกว่าตนเองมีอิสระ

ในการตัดสินใจและควบคุมชีวิตของตนเอง 

   2) ความต้องการในการมีความสามารถ (Competence) ความรู ้ส ึกว่าตนเอง

สามารถทําส่ิงต่าง ๆ ได้สําเร็จและมีประสิทธิภาพ 

   3) ความต้องการในการมีความสัมพันธ์ที่ดี (Relatedness) ความรู้สึกว่าตนเองมี

ความเช่ือมโยงและเป็นส่วนหน่ึงของผู้อ่ืน 

 เมื ่อความต้องการเหล่านี้ได้รับการตอบสนอง บุคคลจะมีความสุข มีแรงจูงใจภายใน และ

สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มท่ี 

 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใน Self-Determination Theory 

 ทฤษฎีนี้แบ่งแรงจูงใจออกเป็นหลายระดับ โดยเรียงจากแรงจูงใจภายนอกไปสู่แรงจูงใจภายใน 

ดังน้ี 
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   1) ไม่มีแรงจูงใจ (Amotivation) บุคคลไม่มีความสนใจหรือแรงจูงใจในการทํา

กิจกรรมใด ๆ 

   2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) บุคคลทํากิจกรรมเพื่อได้รับรางวัล

หรือหลีกเล่ียงการลงโทษ แบ่งออกเป็น 4 ระดับย่อย 

    2.1) External Regulation ทํากิจกรรมเพื่อรับรางวัลหรือหลีกเลี่ยงการ

ลงโทษ 

    2.2) Introjected Regulation ทํากิจกรรมเพื่อหลีกเลี่ยงความรู้สึกผิดหรือ

เพ่ิมความภาคภูมิใจในตนเอง 

    2.3) Identified Regulation ทําก ิจกรรมเพราะเห ็นว ่าม ีค ุณค ่าหรือ

สอดคล้องกับเป้าหมายส่วนตัว 

    2.4) Integrated Regulation ทํากิจกรรมเพราะสอดคล้องกับค่านิยมและ

ตัวตนของตนเอง 

   3) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) บุคคลทํากิจกรรมเพราะสนุกสนานหรือ

รู้สึกท้าทาย โดยไม่ต้องการรางวัลภายนอก 

 จากองค์ประกอบของความมีเยื ่อใยในสถานที่ทํางาน (Workplace Attachment) ที่กล่าว

ข้างต้น สรุปได้ว่าความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางาน ประกอบด้วย ความมีเยื่อใยแบบวิตกกังวล ความมี

เย่ือใยแบบม่ันคง และความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี 

 2.1.3  แนวทางการวัดความมีเย่ือใยในสถานท่ีทํางาน 

  Scrima (2019) ใช้มาตรวัดความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางาน (Workplace Attachment 

Scale - WAS; Rioux, 2006) ประกอบด้วยข้อคําถาม 7 ข้อ ใช้มาตรวัด Likert scale 5 ระดับ ได>แก9 

1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง (ตัวอย่างเช่น สถานที่ทํางานนี้เป็นส่วนหนึ่งของตัว

ฉัน) 

  De Andrade and Pedruzzi (2020) พัฒนาแบบประเมินความมีเยื ่อใยในสถานท่ี

ทํางาน (WAtS) โดยมีกระบวนการสร้าง WAtS ดําเนินการตามแนวทางมาตรฐานสําหรับการปรับปรุง

และพัฒนาเครื่องมือวัดทางจิตวิทยา (Borsa & Bandeira, 2017) โดยการทบทวนเครื่องมือวัดที่มีอยู่

และค้นหาเครื่องมือที่ใช้วัดความมีเยื่อใยในวัยผู้ใหญ่ เลือกใช้แบบประเมิน ECR-Brazil (Natividade 

& Shiramizu, 2015) เป็นแนวทางหลักเพื ่อกําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของโครงสร้าง และเป็น

แหล่งท่ีมาของข้อคําถามต้นแบบ ปรับข้อคําถามจากโครงสร้างประโยคของข้อคําถามจาก ECR-R และ

เปลี่ยนบริบทจากความสัมพันธ์แบบคู่รักไปสู่บริบทการทํางาน ใช้คํานิยามของความมีเยื่อใยแบบ

หลีกเลี่ยง (Avoidance) และแบบวิตกกังวล (Anxious) จากเครื่องมือเดิม สร้างข้อคําถามใหม่พัฒนา

ข้อคําถามใหม่เฉพาะสําหรับมิติความมีเยื่อใยแบบมั่นคง (Security attachment) ประเมินคุณภาพ
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เบื้องต้น ผู้ประเมิน 10 คน เป็นเพศชาย 5 คน และเพศหญิง 5 คน จากกลุ่มประชากรเป้าหมาย

ตรวจสอบความชัดเจน ความเข้าใจง่าย และความเหมาะสมของเนื้อหา ปรับแก้ทางภาษาตามผลการ

ประเมิน และสุดท้ายเป็นการทดสอบคุณสมบัติทางจิตวิทยา โดยทดสอบแบบประเมินฉบับร่างจํานวน 

30 ข้อ กับกลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย ใช้มาตรวัด Likert scale 5 ระดับ ได>แก9 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 

ถึง 5 = เห็นด้วยอย่างย่ิง 

 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความร่วมมือร่วมใจ 

 2.3.1 ความหมายของความร่วมมือร่วมใจ (Collaboration)  

  มีนักวิชาการให้ความหมายเก่ียวกับความร่วมมือร่วมใจไว้ดังน้ี 

  Wageman (2001) หมายถึงการทํางานร่วมกันของพนักงานที่อาศัยการสื่อสารที่ดี การ

แบ่งปันทรัพยากร และการประสานงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

  Cummings (2004) หมายถึงกระบวนการที่พนักงานทํางานร่วมกันโดยใช้ความรู้และ

ทักษะท่ีแตกต่างกัน เพ่ือสร้างผลลัพธ์ท่ีเหนือกว่าท่ีแต่ละคนสามารถทําได้โดยลําพัง 

  Kozlowski and Ilgen (2006) หมายถึงกระบวนการที่พนักงานทํางานร่วมกันอย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยใช้ทักษะท่ีหลากหลายและประสานงานกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายของทีมและองค์กร 

  Gratton and Erickson (2007) หมายถึงการทํางานร่วมกันของพนักงานที่อาศัยความ

ไว้วางใจ การส่ือสารท่ีเปิดกว้าง และการแบ่งปันทรัพยากร เพ่ือสร้างนวัตกรรมและแก้ปัญหาท่ีซับซ้อน

  Hansen (2009) หมายถึงการทํางานร่วมกันของพนักงานท่ีอาศัยการแบ่งปันความรู้และ

การประสานงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 

  Bedwell (2012) หมายถึงพฤติกรรมที ่แสดงในการทํากิจกรรมร่วมกัน และมีการ

ตอบสนองต่อกัน โดยมีเป้าหมายในการบรรลุอย่างน้อยหนึ่งอย่างร่วมกัน เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้อง

กับฝ่ายต่างๆ ที่มีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันเน้นการทํางานร่วมกันที่เป็นกระบวนการตัดสินใจร่วมกันท่ี

ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในข้อเสนอ แม้ว่าจะเป็นเป้าหมายจะแตกต่างกัน 

  จากความหมายของความร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) ที่กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า

ความร่วมมือร่วมใจ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที ่แสดงถึงการทํากิจกรรมร่วมกัน เป็น

กระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับฝ่ายต่าง ๆ มีการทํางานร่วมกัน ตัดสินใจร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน 

โดยมีเป้าหมายท่ีต้องการบรรลุร่วมกัน 

 2.3.2  แนวคิดทฤษฎีของความร่วมมือร่วมใจ (Collaboration)  

  2.3.2.1 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ทฤษฎีนี้พัฒนา

โดย Blau (1964) ซึ่งอธิบายว่าความร่วมมือเกิดจากการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange) 
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ระหว่างบุคคลหรือกลุ ่ม โดยแต่ละฝ่ายคาดหวังว่าจะได้รับผลประโยชน์จากการทํางานร่วมกัน 

หลักการพ้ืนฐานของทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม ทฤษฎีน้ีมีแนวคิดหลักดังน้ี 

  1) การแลกเปลี่ยน (Exchange) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเกิดจากการแลกเปลี่ยน

ทรัพยากรต่าง ๆ ซ่ึงอาจเป็นส่ิงของ บริการ หรือความรู้สึก 

  2) ผลประโยชน์ (Benefits) แต่ละฝ่ายคาดหวังว่าจะได้ร ับผลประโยชน์จากการ

แลกเปล่ียน 

  3) ต้นทุน (Costs) แต่ละฝ่ายต้องเสียสละบางสิ่งบางอย่างในการแลกเปลี่ยน เช่น เวลา 

พลังงาน หรือทรัพยากร 

  4) ความยุติธรรม (Fairness) บุคคลจะประเมินความสัมพันธ์โดยพิจารณาว่าการ

แลกเปล่ียนน้ันยุติธรรมหรือไม่ 

  5) ความไว้วางใจ (Trust) ความสัมพันธ์ท่ีย่ังยืนมักอาศัยความไว้วางใจระหว่างกัน 

  2.3.2.2 ทฤษฎี เคร ือข ่ายส ังคม (Social Network Theory) ทฤษฎีน ี ้พ ัฒนาโดย 

Granovetter (1973) ซึ่งอธิบายว่าความร่วมมือเกิดจากความสัมพันธ์ในเครือข่ายสังคมที่บุคคลหรือ

กลุ่มมีต่อกัน ความสัมพันธ์เหล่าน้ีช่วยส่งเสริมการแบ่งปันข้อมูลและทรัพยากร 

  2.3.2.3 ทฤษฎ ีการท ํางานเป ็นท ีม  (Teamwork Theory) ทฤษฎ ีน ี ้พ ัฒนาโดย 

Katzenbach และ Smith (1993) ซึ ่งอธิบายว่าความร่วมมือเป็นองค์ประกอบสําคัญของทีมที ่มี

ประสิทธิภาพ โดยอาศัยความมุ่งมั่นร่วมกันและการประสานงาน Katzenbach และ Smith ได้เสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับ คุณลักษณะของทีมที่มีประสิทธิภาพสูง (High-Performing Teams) ซึ่งอธิบายว่าทีม

ที่ดีจะต้องมี เป้าหมายร่วมกัน ความรับผิดชอบร่วมกัน และโครงสร้างที่ชัดเจน พวกเขานิยามว่า "ทีม" 

(Team) ไม่ใช่แค่กลุ่มของบุคคลท่ีทํางานร่วมกัน แต่เป็นกลุ่มท่ีมีความรับผิดชอบร่วมกันในผลลัพธ์ของ

งาน" องค์ประกอบสําคัญของทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

   1) เป้าหมายที่ชัดเจน (Clear Goals) ทีมต้องมีเป้าหมายร่วมกันที่ทุกคนเข้าใจและ

มุ่งม่ันทําให้สําเร็จ 

   2) บทบาทและความรับผิดชอบที ่ชัดเจน (Defined Roles & Responsibilities)

สมาชิกแต่ละคนต้องเข้าใจบทบาทของตนเองและมีความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของทีม 

   3) ความไว้วางใจและความร่วมมือ (Trust & Collaboration) ความไว้วางใจ

ระหว่างสมาชิกเป็นส่ิงสําคัญในการทําให้ทีมทํางานได้อย่างราบร่ืน 

   4) ทักษะที่เสริมกัน (Complementary Skills) ทีมที่ดีต้องมีสมาชิกที่มีทักษะท่ี

แตกต่างกันแต่สามารถเสริมกันได้ 

   5) การสื ่อสารที ่มีประสิทธิภาพ (Effective Communication) สมาชิกทีมต้อง

สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะได้อย่างเปิดเผย 
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   6) ความรับผิดชอบร่วมกัน (Mutual Accountability) สมาชิกในทีมต้องรับผิดชอบ

ต่อผลลัพธ์ของทีม ไม่ใช่แค่ผลงานของตนเอง 

   2.3.2.4 Bedwell (2012) ได้สรุปพฤติกรรมการทํางานร่วมมือร่วมใจกันมีผลต่อ

ผลลัพธ์ด้านประสิทธิภาพการทํางาน กระบวนการทํางานร่วมกันจะช่วยให้เข้าใจถึงสิ่งที่ซ่อนอยู่ใน 

การทํางานร่วมมือร่วมใจกันที่เคยถูกกล่าวถึงแบบคลุมเครืออ้างอิ จากงานวิจัยเชิงประจักษ์ที่ศึกษา

ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลลัพธ์ของการทํางานร่วมกันในหลายระดับของการวิเคราะห์ จึงได้สรุปพฤติกรรม

การทํางานร่วมมือร่วมใจกันที่สําคัญ 6 ประการ ซึ่งได้แก่ 1) การปรับตัว 2) การทํางานนอกเหนือจาก

บทบาท 3) การประมวลผลข้อมูล 4) การเป็นผู้นํา 5) การสร้างความหมายร่วมกัน 6) การดําเนินงาน

ตามภารกิจ พฤติกรรมเหล่าน้ีล้วนมีบทบาทสําคัญในการทํางานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพภายใน

องค์การ โดยพฤติกรรมการปรับตัว ช่วยให้พนักงานสามารถตอบสนองต่อความไม่แน่นอนและการ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม ส่งเสริมให้ทีมสามารถรับมือกับสภาพแวดล้อมที่ซับซ้อนได้ในขณะท่ี 

การประมวลผลข้อมูล ภายในกลุ่มทําให้เกิดความเข้าใจร่วมกันผ่านการแบ่งปันข้อมูล การอภิปราย 

และการตีความข้อมูล ซึ่งเป็นปัจจัยสําคัญต่อการตัดสินใจและการสร้างกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้พฤติกรรมการดําเนินงานตามภารกิจ เป็นหัวใจสําคัญของการทํางานเป็นทีม เนื่องจาก

มุ่งเน้นไปที่การปฏิบัติงานที่จําเป็นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ในขณะที่ พฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาท 

แม้ไม่ได้ถูกกําหนดเป็นข้อบังคับในระบบรางวัลอย่างเป็นทางการ แต่กลับมีอิทธิพลอย่างมากต่อ

ประสิทธิภาพของกลุ่ม โดยการส่งเสริมพฤติกรรมช่วยเหลือกันและการพัฒนาตนเองของสมาชิกในทีม

พฤติกรรมการเป็นผู ้นํา เป็นอีกหน่ึงองค์ประกอบสําคัญที ่ช่วยผลักดันความร่วมมือในทีมให้มี

ประสิทธิภาพ โดยเน้นไปที่การชักชวนให้สมาชิกเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมาย การจัดการความขัดแย้ง 

การส่งเสริมการทํางานเป็นทีม และการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้กลุ่มสามารถทํางานได้อย่าง โดยสรุป

พฤติกรรมเหล่านี้ทํางานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพของทีมและองค์กรในสภาพแวดล้อมที่มี

การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์กรที่สามารถส่งเสริมและพัฒนาพฤติกรรมเหล่านี้ภายในทีม จะมี

โอกาสสูงในการบรรลุเป้าหมายและสร้างความสําเร็จอย่างย่ังยืน 

 จากองค์ประกอบของความร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) ที่กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าความ

ร่วมมือร่วมใจ ประกอบด้วย พฤติกรรมการทํางานร่วมมือร่วมใจกันที่สําคัญ 6 ประการ ซึ่งได้แก่ การ

ปรับตัว การทํางานนอกเหนือจากบทบาท การประมวลผลข้อมูล การเป็นผู้นํา การสร้างความหมาย

ร่วมกัน และการดําเนินงานตามภารกิจ 

 2.3.2  แนวทางการวัดความร่วมมือร่วมใจ 

  Bedwell (2012) พัฒนาแนวทางการวัดความร่วมมือร่วมใจให้มีความเข้มแข็ง พิจารณา

ทั้งความเรียบง่ายและความครอบคลุมของนิยาม โดยหลีกเลี่ยงการใส่ข้อมูลที่กระจัดกระจายเกิน

ความจําเป็น และได้ระบุเกณฑ์สําคัญในการพัฒนานิยามของความร่วมมือ 4 ข้ันตอน ดังน้ี 
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  1. ระดับของการวิเคราะห์ (Levels of Analysis) นิยามของความร่วมมือร่วมใจต้อง

สามารถนําไปใช้กับระดับการวิเคราะห์ที่แตกต่างกันได้อย่างชัดเจน ไม่ว่าจะเป็นระดับบุคคล ทีม 

องค์การ หรือระบบงานที่มีหลากหลาย ซึ่งอาจมีลักษณะกระบวนการที่คล้ายกันในระดับต่าง ๆ  หรือ

เกิดขึ ้นในรูปแบบที ่ซ ับซ้อน ส่งผลให้มีความแตกต่างในระดับของความแปรปรวน รูปแบบ

ความสัมพันธ์ และลักษณะของผลลัพธ์ นอกจากนี้ควรคํานึงถึงความร่วมมือร่วมใจระหว่างกําหนด

นิยามของความร่วมมือร่วมใจ ดังนั้นนิยามควรมีความครอบคลุมเพียงพอของการวิเคราะห์ และ

รองรับกระบวนการท่ีอาจเกิดข้ึนของความร่วมมือร่วมใจในทุกรูปแบบ 

  2. กระบวนการพื้นฐานที่อยู่ภายใต้ความร่วมมือร่วมใจ (Fundamental Underlying 

Processes) นิยามของความร่วมมือร่วมใจต้องสามารถอธิบายถึงกระบวนการพื้นฐานที่เป็นหัวใจของ

ความร่วมมือร่วมใจได้เพื่อให้เป็นประโยชน์ นิยามควรไปไกลกว่าคําว่า “การทํางานร่วมกัน” โดยต้อง

ระบุองค์ประกอบเฉพาะที่กําหนดลักษณะของความร่วมมือร่วมใจ และทําให้สามารถแยกแยะออก

จากแนวคิดอื ่น ๆ ที่คล้ายคลึงกัน อย่างไรก็ตามนิยามต้องไม่แคบเกินไป จนไม่สามารถใช้ได้ใน

หลากหลายบริบท 

  3. การมุ ่งเน้นที ่กระบวนการ (Process-Orientation) ความร่วมมือร่วมใจควรถูก

กําหนดให้เป็นกระบวนการมากกว่าที่จะเป็นโครงสร้างหรือผลลัพธ์ แม้ว่าความร่วมมือร่วมใจจะ

ก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ชัดเจน แต่ผลลัพธ์เหล่านั้นอาจจะแตกต่างจากกระบวนการทํางานร่วมกันที่เกิดข้ึน

จริง กล่าวอีกนัยหนึ่งความร่วมมือร่วมใจคือ กระบวนการที่นําไปสู่ผลลัพธ์ไม่ใช่ตัวผลลัพธ์เอง นิยาม

ควรเน้นที่กระบวนการที่ทําให้เกิดผลลัพธ์ มากกว่าการมองว่าความร่วมมือร่วมใจเป็นจุดหมาย

ปลายทาง 

  4. มิติของเวลา (Time) นิยามของความร่วมมือนร่วมใจต้องคํานึงถึงอิทธิพลของเวลา 

เน้นยํ้าว่าปัจจัยด้านเวลาเป็นตัวแปรสําคัญ แต่บ่อยครั้งท่ีถูกละเลยท่ีจะศึกษาการทํางานเป็นทีมใน

ระดับสูงข้ึน ดังน้ันจึงมีแนวโน้มท่ีจะรวมองค์ประกอบของเวลาเข้าไปในแนวทางการศึกษา  

   

2.4   งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 2.4.1  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับค่านิยมในงาน (Work Values) 

  Taris and Feij (2001) ศึกษาค่านิยมในการทํางานที ่ถูกวัดในสองช่วงเวลาโดยใช้

แบบสอบถามแบบตอบด้วยตนเอง โดยแบบสอบถามประกอบด้วย 3 มาตรวัดท่ีอ้างอิงจากการจําแนก

ของ Ginzberg et al. (1951) โดยมาตรวัดนี้ใช้ในการประเมินด้านการทํางานที่เป็นปัจจัยภายนอก 6 

ข้อ ด้านการทํางานที่เป็นปัจจัยภายใน 6 ข้อ และความสัมพันธ์ทางสังคมในที่ทํางาน 3 ข้อ ซึ่งสําหรับ

มาตรวัดด้านการทํางานท่ีเป็นปัจจัยภายนอก (Extrinsic work aspects) ประกอบด้วย 6 ข้อคําถามท่ี
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เน้นปัจจัยเชิงเครื่องมือของงาน เช่น เงินเดือน โอกาสในการเลื่อนตําแหน่ง และความมั่นคงในงาน 

ส่วนมาตรวัดด้านการทํางานที่เป็นปัจจัยภายใน (Intrinsic work aspects) ประกอบด้วยคําถาม

เกี่ยวกับลักษณะงาน เช่น ความเป็นอิสระ (Autonomy) ความหลากหลายของงาน (Task Variety) 

และความรับผิดชอบ (Responsibility) ในขณะที่มาตรวัดความสัมพันธ์ทางสังคมในที่ทํางาน (Social 

Relations at Work) ใช้ 3 ข้อคําถามในการวัดความสําคัญของปัจจัยทางสังคมในการทํางาน ซ่ึง

รวมถึงความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน รวมถึงบรรยากาศโดยรวมของที่ทํางาน จาก

ผลการวิจัยสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงพอใจในงานและความตั้งใจที่จะลาออกได้อย่าง

มีนัยสําคัญ และทิศทางค่อนข้างคงที่ในช่วงเวลาสี่ปี ชี้ให้เห็นว่าพนักงานจะมีความพึงพอใจน้อยลง

และมีความตั้งใจที่จะลาออกมากขึ้น เมื่อค่านิยมของการทํางานถูกมองว่ามีความสําคัญมากขึ้น อาจ

เป็นไปได้ว่าผู ้ที ่ให้ความสําคัญกับค่านิยมภายใน และค่านิยมภายนอกของการทํางานรวมถึง

ความสัมพันธ์ทางสังคมในงานมีความเสี่ยงสูงที่จะไม่พอใจ ผลกระทบของค่านิยมในการทํางาน และ

การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อสภาวะจิตใจที่ดีนั้นน้อย ปริมาณความแปรปรวนทั้งหมดที่อธิบายได้

ในสภาวะจิตใจที่ดีนั้นมีนัยสําคัญ ในระดับตํ่า ( r2 = 0.037 และ 0.075) เมื่อเทียบกับปริมาณความ

แปรปรวนท่ีอธิบายได้ในความพึงพอใจในงาน ( r2 = 0.198 และ 0.297) หรือความต้ังใจท่ีจะลาออก 

 2.4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทํางาน (Workplace Attachment) 

 Andrade and Pedruzzi (2020) ความมีเยื ่อใยหมายถึงความสัมพันธ์ทางอารมณ์ที่เกิดข้ึน

ตั้งแต่วัยเด็กซึ่งส่งผลกระทบที่ส่งต่อไปตลอดชีวิต งานวิจัยนี้มีเป้าหมายเพื่อสร้างเครื่องมือวัดความมี

เยื ่อใยในสถานที ่ทํางานของผู ้ใหญ่ในความสัมพันธ์ในที ่ทํางาน กลุ ่มตัวอย่างของการศึกษาน้ี

ประกอบด้วยพนักงานจํานวน 450 คน ซึ่งเป็นผู้ที่อยู่ในตลาดแรงงาน เป็นเพศหญิงร้อยละ 62.2 อายุ

เฉลี่ย 24 ปี ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (EFA) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(CFA) บ่งชี ้ว ่าโครงสร้างของมาตรวัดมี 3 มิติ ได้แก่ ความมั ่นคง (Security), ความวิตกกังวล 

(Anxiety), และการหลีกหนี (Avoidance) ในสถานการณ์ที่เกี ่ยวข้องกับที่ทํางาน โดยทั้งสามมิติ

สามารถอธิบายความแปรปรวนรวมได้ร้อยละ 55 นอกจากนี ้ ค่าสัมประสิทธิ ์โอเมก้า (Omega 

coefficients) ในทั้งสองการวิเคราะห์อยู่ในระดับสูง (มากกว่า .80) แสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือ

ของมาตรวัด มาตรวัดน้ียังแสดงความสัมพันธ์ในทิศทางท่ีคาดหวังกับปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น ความมีเย่ือใยใน

ความสัมพันธ์ใกล้ชิด, ความสําเร็จในอาชีพ, ความพึงพอใจในชีวิต และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-

efficacy) จึงสรุปได้ว่า มาตรวัดความมีเย่ือใยในท่ีทํางาน (Workplace Attachment Scale - WAtS) 

สามารถนําไปใช้ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์เชิงความมีเย่ือใยในสถานท่ีทํางานได้ 

 2.4.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) 

 Bedwell (2012) ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความร่วมมือร่วมใจ และอภิปรายผลกระทบของ

ทฤษฎีแบบบูรณาการต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) การพัฒนากลยุทธ์ และทิศทางของ
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งานวิจัยในอนาคต ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าลักษณะสําคัญของความร่วมมือร่วมใจ 1) ความร่วมมือเป็น

กระบวนการที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องสามารถ พัฒนา ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 2)

ความร่วมมือร่วมใจต้องมีอย่างน้อยสองหน่วยทางสังคมขึ้นไป 3) ความร่วมมือเป็นกระบวนการที่มี

การแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกันอย่างชัดเจน ในกระบวนการความร่วมมือร่วมใจอาจไม่จําเป็นต้องเท่ากัน 

แต่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องต้องทํางานร่วมกันอย่างพึ่งพาซึ่งกันและกัน และมีส่วนร่วมอย่างเพียงพอเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 4) ความร่วมมือนร่วมใจต้องอาศัยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมร่วมกัน ความ

ร่วมมือร่วมใจสามารถนําไปประยุกต์ใช้กับภารกิจและงานประเภทต่าง ๆ ได้หลากหลาย จึงให้คํา

จํากัดความของความร่วมมือร่วมใจในเชิงกว้าง เพื่อเน้นยํ้าว่าทุกความร่วมมือจําเป็นต้องอาศัยความ

พยายามร่วมกันที่มีลักษณะพึ่งพาซึ่งกันและกัน และมุ่งเน้นไปที่กิจกรรมร่วมกันเป็นหลัก 5) ความ

ร่วมมือร่วมใจมุ่งเน้นไปที่การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน ไม่จําเป็นที่ทุกเป้าหมายในกระบวนการความ

ร่วมมือร่วมใจต้องเป็นเป้าหมายร่วมกันทั้งหมด เนื่องจากในบางกรณี ฝ่ายที่เข้าร่วมความร่วมมือร่วม

ใจอาจได้รับประโยชน์จากความร่วมมือไม่เท่ากัน ทําให้แต่ละฝ่ายอาจมีเป้าหมายย่อยที่แตกต่างกัน 

หรือแม้แต่แข่งขันกัน โดยการศึกษานี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อสร้างความชัดเจนเกี่ยวกับแนวคิดของ ความ

ร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) ซึ่งเป็นแนวคิดที่ถูกใช้ในหลากหลายสาขาวิชา แต่ยังขาดคํานิยามท่ี

ครอบคลุมและเป็นเอกภาพ การขาดความชัดเจนนี้ส่งผลต่อทั้งการปฏิบัติและการวิจัยด้านการจัดการ

ทรัพยากรบุคคล (HRM) เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานมักมองว่าการทํางานร่วมกันเป็นเพียงคําศัพท์ที่ใช้กัน

ทั่วไปมากกว่ากลยุทธ์ที่สามารถนําไปปฏิบัติได้จริง การนิยามความร่วมมือร่วมใจ ในการศึกษานี้เสนอ

คํานิยามของความร่วมมือร่วมใจว่าเป็นกระบวนการท่ีพัฒนาข้ึนเร่ือย ๆ ซ่ึงมีหน่วยงานทางสังคมต้ังแต่

สองหน่วยข้ึนไปมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันและซ่ึงกันและกันในกิจกรรมร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน

อย่างน้อยหนึ่งเป้าหมาย คํานิยามนี้ครอบคลุมถึงกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับบุคคล ทีม องค์การ และ

ระบบหลายทีม (Multiteam Systems) และเน้นถึงความสําคัญของกระบวนการที ่มีการพัฒนา

ตลอดเวลา ซึ่งองค์ประกอบของความร่วมมือร่วมใจ 1) กระบวนการที่พัฒนาขึ้นเรื่อย ๆ การทํางาน

ร่วมกันไม่ใช่โครงสร้างที่คงที่ แต่เป็นกระบวนการที่เปลี่ยนแปลงและพัฒนาตลอดเวลา 2) หน่วยงาน

ทางสังคมตั้งแต่สองหน่วยขึ้นไป การทํางานร่วมกันสามารถเกิดขึ้นได้ในหลายระดับ ตั้งแต่บุคคลจนถึง

องค์กร และสามารถเกิดขึ้นข้ามระดับได้ 3) การมีส่วนร่วมซึ่งกันและกัน การทํางานร่วมกันต้องมีการ

มีส่วนร่วมอย่างแข็งขันจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 4) กิจกรรมร่วมกัน การทํางานร่วมกันเกี่ยวข้องกับการ

ดําเนินกิจกรรมร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมาย 5) เป้าหมายร่วมกัน การทํางานร่วมกันต้องมีเป้าหมาย

ร่วมกันอย่างน้อยหนึ่งเป้าหมาย ซึ่งเป็นสิ่งที่ทําให้การทํางานร่วมกันแตกต่างจากรูปแบบอื่น ๆ ของ

การทํางานร่วมมือ 

 ความสอดคล้องกับแนวคิดอื่น ๆ การศึกษานี้ยังได้เปรียบเทียบความร่วมมือร่วมใจกับแนวคิด

อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น การทํางานเป็นทีม (Teamwork) การประสานงาน (Coordination) และการ
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ร่วมมือ (Cooperation) โดยชี้ให้เห็นว่าความร่วมมือร่วมใจกันเป็นกระบวนการระดับสูงที่ครอบคลุม

แนวคิดเหล่านี้ แต่มีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างออกไป กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี การศึกษานี้เสนอกรอบ

แนวคิดเชิงทฤษฎีที ่ประกอบด้วยปัจจัยนําเข้า (Inputs) กระบวนการ (Processes) และผลลัพธ์ 

(Outcomes) ของความร่วมมือร่วมใจ โดยเน้นถึงบทบาทของสถานะที่เกิดขึ้น (Emergent states) 

และพฤติกรรมความร่วมมือร่วมใจ (Collaborative behaviors) ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการ

ทํางานร่วมกัน 

 ผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรบุคคล 1) การวางแผน การวางแผนการทํางานร่วมกันควร

คํานึงถึงลักษณะของงาน สภาพแวดล้อม ลักษณะทางเวลา และโครงสร้างขององค์กร 2) การคัดเลือก

และจัดบุคลากร การคัดเลือกบุคลากรควรคํานึงถึงความรู้ ทักษะ และความสามารถ (KSAOs) ท่ี

จําเป็นสําหรับการทํางานร่วมกัน 3) การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การฝึกอบรมควรเน้นทั้งการ

พัฒนาทักษะทั่วไปที่สามารถนําไปใช้ได้ในหลายสถานการณ์ และการฝึกอบรมร่วมกันเพื่อสร้างความ

เข้าใจและความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 4) การประเมินผล การประเมินผลควรวัดพฤติกรรมการ

ทํางานร่วมกันที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 5) การให้รางวัลและค่าตอบแทน ระบบรางวัลควรเชื่อมโยงกับ

ผลลัพธ์ของการทํางานร่วมกันเพ่ือกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมท่ีต้องการ 

 

2.5 ท่ีมาของสมมติฐานการวิจัย 

 2.5.1 ค่านิยมในงานมีความสัมพันธ์กับความร่วมมือร่วมใจของพนักงาน 

 จากผลการวิจัยของ  ณัฐพัชร์ (2019) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ของค่านิยมในการทํางาน และการ

รับรู้เวลาในอนาคตโดยค่านิยมในการทํางานแบ่งออกเป็น 4 ประเภทได้แก่ ค่านิยมภายใน ค่านิยม

ภายนอก ความสัมพันธ์ในที่ทํางาน และค่านิยมด้านการมีเกียรติที่มีต่อความตั้งใจในการเปลี่ยนอาชีพ 

ของผู้ใหญ่แรกเร่ิม จํานวน 278 คน มีอายุระหว่าง 18-29 ปี (อายุเฉล่ีย 26.5 ปี) ท่ีกําลังทํางานประจํา 

โดยร่วมงานกับบริษัทปัจจุบันเป็นเวลามากกว่า 2 ปี ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากการตอบแบบสอบถาม

ออนไลน์ และจากรูปแบบเอกสาร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ข้อมูลแบบการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

regression) ผลการวิจัยพบว่า ค่านิยมในการทํางานที่ประกอบด้วย ค่านิยมภายใน ค่านิยมภายนอก 

ความสัมพันธ์ในที่ทํางาน ค่านิยมด้านการมีเกียรติ และการรับรู้เวลาในอนาคตร่วมกันอธิบายความ

ตั้งใจในการเปลี่ยนอาชีพได้ร้อยละ 23.9 และเมื่อปรับความคลาดเคลื่อนจะร่วมกันอธิบายความ ตั้งใจ

ในการเปลี่ยนอาชีพได้ร้อยละ 22.5 โดยค่านิยมนอกงาน (β = -.233, p < .01) และความสัมพันธ์ใน

ที่ทํางาน (β= -.196, p = .002) มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจในการเปลี่ยนอาชีพอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติ และการรับรู้เวลาในอนาคต (β= .138, p = .012) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความตั้งใจในการเปลี่ยนอาชีพอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ จากผลการวิจัยได้แสดงให้เห็นว่าผู้ใหญ่
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แรกเร่ิมมีแนวโน้มไม่คิดท่ีจะเปล่ียนอาชีพ หากมีการรับรู้การทํางานท่ีตอบสนองค่านิยมภายนอก (เช่น 

มีเงินเดือนที่เพิ่มมากขึ้น สวัสดิการต่าง ๆ ดี เป็นต้น) และมีการรับรู้ความสัมพันธ์ที่ดีในที่ทํางาน และ

หากบุคคลวัยนี้ให้ความสําคัญกับเวลาในอนาคต ก็จะมีความตั้งใจที่จะเปลี่ยนอาชีพ งานวิจัยนี้ช่วย

เพ่ิมความเข้าใจพัฒนาการทางด้านอาชีพของบุคคลในวัยผู้ใหญ่แรกเร่ิม ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการช่วยให้

บุคคลวัยน้ีเข้าใจตนเอง และช่วยให้หน่วยงานเข้าใจความต้องการของผู้ท่ีอยู่ในวัยเปล่ียนผ่านเข้าสู่การ

ทํางาน 

 จากผลการวิจัยของ จตุภัทร (2021) ศึกษาความแตกต่างของค่านิยมในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรหลายช่วงวัยในองค์กร อิทธิพลของปัจจัยทางประชากรศาสตร์ต่อค่านิยมการปฏิบัติงานของ

พนักงาน การนําเสนอข้อเสนอแนะหรือการอภิปรายของแนวทางการ นโยบายการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับค่านิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรในหลายช่วงอายุ การศึกษาวิจัยน้ี

เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative approach) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของช่วงอายุของกลุ่ม

บุคลากรที่มีความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นและค่านินมในการทํางาน โดยใช้วิธีการกลุ่มเก็บข้อมูล

กลุ ่มตัวอย่าง โดยมีกลุ ่มตัวอย่างประชากรในช่วงอายุ 2 รุ ่น กล่าวคือ กลุ ่มเจเนอเรชั ่นเอ็กซ์ 

(generation X) และกลุ ่มเจเนอเรชั ่นวาย (generation Y) ซึ ่งเป็นพนักงานของบริษัทในกลุ่ม

อุตสาหกรรมการบริการ โดยเก็บและรวบรวมข้อมูลของผ่านแบบสอบถามออนไลน์ (online survey) 

มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 242 คน หรือคิดเป็นอัตราตอบกลับแบบสอบถามร้อยละ 87.2 ทั้งนี้ ใน

ขั้นตอนการสรุปผลการวิจัย มีจํานวนแบบสอบถามที่ให้ข้อมูลครบถ้วนจํานวน 211 ชุด กรอบแนวคิด

ของลักษณะค่านิยมในการวิจัยนี ้ ประกอบไปด้วย ค่านิยมภายในงาน (intrinsic work values) 

ค่านิยมที ่มากกว่าลักษณะงาน (extrinsic work values) และค่านิยมการเห็นการทํางานเป็น

ศูนย์กลาง (work centricity) พบว่า ค่านิยมภายในงานมีลักษณะที่เชื่อมโยงกับระดับการศึกษา กลุ่ม

พนักงานท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไปมีแนวโน้มท่ีจะทํางานท่ีสามารถสร้างคุณค่าในตัวงานได้

เม่ือเปรียบเทียบกับกลุ่มพนักงานท่ีมีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนค่านิยมท่ีมากกว่าลักษณะงาน

เป็นมิติเดียวที่ไม่สามารถสรุปได้ทางสถิติ เนื่องจากข้อจํากัดของแบบจําลองและการออกแบบการวิจัย

นี้ ส่วนค่านิยมการเห็นการทํางานเป็นศูนย์กลางมีความสัมพันธ์กับช่วงอายุและสถานะการเป็น

ผู้ปกครอง การศึกษาวิจัยพบว่าพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มเจ

เนอเรชั่นวาย ซึ่งเป็นกลุ่มที่มีแนวโน้มที่จะลาออกจากงานได้ง่ายกว่า นอกจากนี้พนักงานที่มีบุตรจะให้

คุณค่าแก่การทํางานมากกว่าพนักงานที่ยังไม่มีบุตร ดังนั้น ในการกําหนดแนวทางการบริหารงาน

บุคคลขององค์กร ควรคํานึงถึงปัจจัยด้านค่านิยมการทํางานของบุคลากรในแต่ละเจเนอเรชั่น และ

ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ด้วย นอกจากนั้นยังพบว่าปัจจัยที่สําคัญที่พนักงานมองว่าช่วยทําให้เกิด

นโยบายท่ีตอบสนองกับประเด็นท่ีศึกษาคือวัฒนธรรมองค์ ค่านิยมองค์กร ซ่ึงจะส่งเสริมการเรียนรู้และ

พัฒนาของบุคลากรได้เป็นอย่างดี อีกทั้งการประเมินผลว่า บุคลากรสามารถนําความรู้ที่ได้จากการ
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เรียนรู้มาปฏิบัติใช้งานได้จริงนั้น นโยบายด้านประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ควรกําหนดให้

สอดคล้องกับแนวทาง หรือ นโยบายด้านการบริหารงานบุคคลด้านการเรียนรู้และการพัฒนา ทั้งน้ี

แนวทางการบริหารงานบุคคลควรกําหนดนโยบายการสืบทอดตําแหน่งงานท่ีสําคัญ เพ่ือสร้างแรงจูงใจ

และรักษาพนักงานที่มีศักยภาพไว้กับองค์กร โดยเฉพาะพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงที่มีแนวโน้มท่ี

จะตั้งใจอุทิศตนให้กับทํางาน รวมถึงนโยบายด้านผลประโยชน์และสวัสดิการของพนักงานควรให้

ครอบคลุมไปยังบุตรของพนักงาน เพ่ือสร้างความผูกพันธ์และความภักดีต่อองค์กร  

 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1-6 ค่านิยมในงานแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กับความร่วมมือร่วม

ใจของพนักงาน 

 2.5.2 ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทํางานมีความสัมพันธ์กับความร่วมมือร่วมใจของพนักงาน 

 จากผลการวิจัยของ  Bruny and J.-F (2023) ที่ศึกษาวิเคราะห์บทบาทของรูปแบบความมีเย่ือ

ใยในสถานท่ีทํางานในฐานะตัวแปรกํากับ (Moderating Role) ท่ีส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างทักษะ

ทางการเมืองและพฤติกรรมการเป็นพลเมืองในองค์กร โดยใช้รูปแบบการวิจัยแบบภาคตัดขวาง 

(Cross-Sectional Design) การวิจัยดําเนินการกับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานสํานักงานชาวฝรั่งเศส

จํานวน 185 คน โดยมีสมมติฐานของการวิจัยได้รับการทดสอบโดยใช้แบบจําลองการวิเคราะห์ตัวแปร

กํากับสามรูปแบบ ผลการวิจัยพบว่า ทักษะทางการเมืองมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ OCBs และ 

รูปแบบความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานแบบมั่นคง (Secure) และแบบวิตกกังวล (Preoccupied) มี

บทบาทในการกํากับความสัมพันธ์ระหว่างทักษะทางการเมืองกับ OCBs และการวิจัยนี้เน้นยํ้าถึง

ความสําคัญของการจัดการสภาพแวดล้อมขององค์กรที่เหมาะสม เพื่อส่งเสริมพฤติกรรมการเป็น

พลเมืองในองค์กรของพนักงาน ทักษะทางการเมืองมีผลต่อ OCB และรูปแบบความผูกพันในที่ทํางาน

มีบทบาทในการกํากับความสัมพันธ์น้ี  

 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 7-9 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กับ

ความร่วมมือร่วมใจของพนักงาน 

 2.5.3 ค่านิยมในงานแต่ละด้านและความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานแต่ละด้านอย่างน้อยหนึ่งตัว

แปรสามารถร่วมกันพยากรณ์ความร่วมมือร่วมใจของพนักงาน  

 Rioux (2006) ได้เสนอโมเดลทางทฤษฎีแรกและแบบวัดแรกในการวัดผลของความมีเยื่อใยกับ

สถานท่ีทํางานท่ีมีต่อทัศนคติและพฤติกรรมต่าง ๆ ในองค์การ ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทํางานถูกนิยาม

ว่าเป็นความเชื่อมโยงทางอารมณ์ที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับสภาพแวดล้อมขององค์การ 

และถือว่าเป็นองค์ประกอบสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน งานวิจัยแสดงให้เห็นว่า เม่ือพนักงาน

สามารถปรับแต่งสถานที่ทํางานของตนเองได้ พวกเขาจะรู้สึกเชื่อมโยงกับที่ทํางานมากขึ้น ซึ่งส่งผลให้

ตัวชี้วัดด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน เช่น มีความพึงพอใจในงาน มีความเป็นอยู่ท่ีดีในสถานที่ทํางาน 

และประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทํางานเป็นหัวข้อของงานวิจัยจํานวนมาก 
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ซึ่งได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทางจิตวิทยาสังคมที่หลากหลาย เช่น Velasco และ Rioux 

(2010) พบว่าความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความมีเยื่อใยทางอารมณ์ต่อ

องค์กการ โดยพบว่า พนักงานที่มีความมีเยื่อใยทางอารมณ์กับที่ทํางานมีแนวโน้มสูงที่จะพัฒนาความ

เชื่อมโยงทางอารมณ์เชิงบวกกับองค์การของตน นอกจากนี้ Rioux และ Pavalache-Ilie (2013)      

ยังพบว่าความมีเย ื ่อใยในสถานที ่ท ํางานสามารถทํานายพฤติกรรมพลเมืองที ่ด ีในองค์การ 

(Organizational Citizenship Behaviors) ได้สองมิติ ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือกับเพื่อนร่วมงาน 

และความเป็นนํ้าหนึ่งใจเดียวกันในทีม โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานที่มีความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางาน

มากเท่าใด จะยิ่งแสดงพฤติกรรมการเป็นพลเมืองที่ดีในองค์การต่อเพื่อนร่วมงาน และช่วยให้ทีม

ทํางานได้อย่างราบรื่นมากขึ้น และ Gratton & Erickson (2007) ได้นําเสนอกระบวนการ 8 ประการ 

ในการสร้างทีมที่มีความร่วมมือร่วมใจอย่างมีประสิทธิภาพ  1) การลงทุนในแนวปฏิบัติท่ีส่งเสริม

ความสัมพันธ์ องค์การควรลงทุนในสิ่งอํานวยความสะดวกหรือกิจกรรมที่ส่งเสริมการทํางานร่วมกัน 

เช่น การออกแบบพื้นที ่ทํางานที ่เอื ้อต่อการสื ่อสารและการประชุม 2) การเป็นแบบอย่างของ

พฤติกรรมความร่วมมือร่วมใจ ผู้นําควรแสดงพฤติกรรมการทํางานร่วมกัน เพื่อเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับ

สมาชิกในทีม 3) การสร้างวัฒนธรรมแห่งการให้ ส่งเสริมการให้คําปรึกษาและการโค้ชอย่างไม่เป็น

ทางการเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์และการเรียนรู้ร่วมกัน 4) การพัฒนาทักษะที่จําเป็น จัดการ

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะการทํางานร่วมกัน เช่น การสื่อสารและการแก้ไขความขัดแย้ง 5) การ

สนับสนุนความรู้สึกเป็นชุมชนที่เข้มแข็ง สร้างสภาพแวดล้อมที่สมาชิกในทีมรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและ

ความมีเยื่อใยในที่ทํางาน 6) การมอบหมายบทบาทที่ชัดเจน กําหนดบทบาทและความรับผิดชอบท่ี

ชัดเจน เพื่อหลีกเลี่ยงความสับสนและความขัดแย้ง 7) การส่งเสริมการสื่อสารที่เปิดกว้าง  สร้างช่อง

ทางการส่ือสารท่ีโปร่งใสและเปิดกว้าง เพ่ือให้สมาชิกทีมสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นและข้อมูลได้

อย่างเสรี 8) การสร้างความไว้วางใจและความเคารพ ส่งเสริมบรรยากาศที่สมาชิกทีมไว้วางใจและ

เคารพซ่ึงกันและกัน 

 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 10 ค่านิยมในงานแต่ละด้านและความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางาน

แต่ละด้านอย่างน้อยหน่ึงตัวแปรสามารถร่วมกันพยากรณ์ความร่วมมือร่วมใจของพนักงาน 
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2.6  สมมติฐานการวิจัย 

 สมมติฐานท่ี 1 ค่านิยมในงานด้านความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์กับความร่วมมือร่วมใจของ

พนักงาน 

 สมมติฐานที่ 2 ค่านิยมในงานด้านการบริหารจัดการมีความสัมพันธ์กับความร่วมมือร่วมใจของ

พนักงาน 

 สมมติฐานท่ี 3 ค่านิยมในงานด้านสุนทรียะมีความสัมพันธ์กับความร่วมมือร่วมใจของพนักงาน 

 สมมติฐานที่ 4 ค่านิยมในงานด้านความหลากหลายมีความสัมพันธ์กับความร่วมมือร่วมใจของ

พนักงาน 

 สมมติฐานที่ 5 ค่านิยมในงานด้านการช่วยเหลือผู้อื่นมีความสัมพันธ์กับความร่วมมือร่วมใจของ

พนักงาน 

 สมมติฐานที่ 6 ค่านิยมในงานด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์กับความร่วมมือร่วมใจ

ของพนักงาน 

 สมมติฐานที่ 7 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานแบบวิตกกังวลมีความสัมพันธ์กับความร่วมมือ

ร่วมใจของพนักงาน 

 สมมติฐานที่ 8 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานแบบมั่นคงมีความสัมพันธ์กับความร่วมมือร่วมใจ

ของพนักงาน 

 สมมติฐานที่ 9 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานแบบหลีกหนีมีความสัมพันธ์กับความร่วมมือร่วม

ใจของพนักงาน 

 สมมติฐานที่ 10 ค่านิยมในงานแต่ละด้านและความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางานแต่ละด้านอย่าง

น้อยหน่ึงตัวแปรสามารถร่วมกันพยากรณ์ความร่วมมือร่วมใจของพนักงาน 
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2.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยได้กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ได้แบ่งตัวแปรออกเป็น 2 

ส่วนคือ ตัวแปรพยากรณ์และตัวแปรเกณฑ์ โดยตัวแปรพยากรณ์ที ่ 1 คือ ค่านิยมในงาน ใช้

แนวความคิดของ Taris and Feij (2001) ประกอบไปด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ การ

บริหารจัดการ สุนทรียะ ความหลากหลาย การช่วยเหลือผู้อื่น และการกระตุ้นทางปัญญา ในส่วนตัว

แปรพยากรณ์ที่ 2 คือ ความมีเยื่อใยในสถานที่ทํางาน ใช้แนวความคิดของ Andrade and Pedruzzi 

(2020) ประกอบไปด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความมีเยื่อใยแบบวิตกกังวล ความมีเยื่อใยแบบมั่นคง และ

ความมีเยื่อใยแบบหลีกหนี ในขณะที่ตัวแปรเกณฑ์ ได้แก่ ความร่วมมือร่วมใจ ใช้แนวความคิดของ 

Bedwell (2012) ซ่ึงสามารถเขียนกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังน้ี 

 

    ตัวแปรพยากรณ์     ตัวแปรเกณฑ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2-4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
  

ค่านิยมในงาน 

- ความคิดสร้างสรรค์ 

- การบริหารจัดการ 

- สุนทรียะ 

- ความหลากหลาย 

- การช่วยเหลือผู้อ่ืน 

- การกระตุ้นทางปัญญา 

ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทํางาน 

- ความมีเย่ือใยแบบวิตกกังวล 

- ความมีเย่ือใยแบบม่ันคง 

- ความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี 

ความร่วมมือร่วมใจ 
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บทที่ 3  

วิธีดำเนินการวิจัย 
 
 การวิเคราะห+ครั้งนี้เปSนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ+ (Correlation Research) เพื่อศึกษาค9านิยม

ในงานและความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานที่พยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน โดยการใช>

แบบสอบถามเปSนเคร่ืองมือในการเก็บข>อมูล มีวิธีในการดำเนินการวิจัยดังน้ี 

 3.1 ประชากรและกลุ9มตัวอย9างท่ีใช>ในการวิจัย 

 3.2 วิธีการสร>างและพัฒนาเคร่ืองมือท่ีใช>ในการวิจัย 

 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 3.4 วิธีการดำเนินการและการเก็บรวบรวมข>อมูล 

 3.5 การวิเคราะห+ข>อมูลและสถิติท่ีใช>ในการวิเคราะห+ข>อมูล 

3.1  ประชากรและกลุ*มตัวอย*างท่ีใชSในการวิจัย 

 3.1.1 ประชากรที่ใช>ในการวิจัยในครั้งนี้ ได>แก9 พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู9ในบริษัทเอกชนใน

อุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศ จำนวน 570 คน จาก 2 บริษัท (บริษัทไม9ยินยอมให>เปGดเผยข>อมูลช่ือ

ของบริษัท) บริษัท A จำกัด จำนวน 435 คน บริษัท B จำกัด จำนวน 135 คน 

 3.1.2 กลุ9มตัวอย9าง คือ พนักงานบริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศ จากการ

คำนวณกลุ9มตัวอย9างโดยใช>โปรแกรมสำเร็จรูป G*Power ใช>สถิติค9าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+แบบเชิงสุ9ม 

2 ตัว (Bivariate normal model correlation) และกำหนดความคาดเคลื ่อนที ่ระดับ .05 ซึ ่งได>

ขนาดกลุ9มตัวอย9างขั้นต่ำในการวิจัย จำนวน 166 คน แต9เพื่อให>ครอบคลุมกับลักษณะขององค+การ 

ผู>วิจัยจึงได>ทดแทนแบบสอบถามโดยการเพิ่มผู>เข>าร9วมโครงการวิจัย จำนวน 156 คน ดังนั้นกลุ9ม

ตัวอย9างที่ใช>ในการวิจัยครั้งนี้เท9ากับ 322 คน จากนั้นผู>วิจัยทำการสุ9มตัวอย9างแบบแบ9งช้ัน ตาม

สัดส9วนของแต9ละบริษัท (Stratified Random Sampling) ดังตาราง และจึงสุ9มตัวอย9างแบบสะดวก 

(Convenience Sampling) 

 

ตารางท่ี 3-1  จำนวนกลุ9มตัวอย9างท่ีใช>ในงานวิจัย 

บริษัท ประชากร (คน) กลุ*มตัวอย*าง

คำนวณไดS (คน) 

กลุ*มตัวอย*าง 

เก็บจริง (คน) 

A 435 127 246 

B 135 39 76 

รวม 570 166 322 
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3.2  วิธีการสรSางและพัฒนาเคร่ืองมือท่ีใชSในการวิจัย 

 ผู>วิจัยได>ดำเนินการสร>างเคร่ืองมือในการวิจัย ได>แก9 แบบสอบถาม (Questionnaire) ดังน้ี 

 3.2.1 ข้ันตอนในการสร>างเคร่ืองมือเพ่ือใช>ในการวิจัย ผู>วิจัยดำเนินการตามข้ันตอน ดังน้ี 

  3.2.1.1 ศึกษาค>นคว>าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข>องกับตัวแปรที่ศึกษา 

ได>แก9 ค9านิยมในงาน ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน และความร9วมมือร9วมใจในการทำงาน เพื่อเปSน

แนวทางในการสร>างแบบสอบถาม พร>อมทั้งกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยได>ขอคำแนะนำจาก

อาจารย+ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ+ 

  3.2.1.2 ดำเนินการสร>างแบบสอบถามฉบับร9างเปSนรายข>อ แล>วนำเสนอต9ออาจารย+ท่ี

ปรึกษาวิทยานิพนธ+ เพื่อพิจารณาตรวจสอบแก>ไขข>อคำถามให>ตรงตามวัตถุประสงค+และนิยามศัพท+ 

หลังจากได>รับการพิจารณาตรวจสอบแล>ว ผู>วิจัยได>นำข>อเสนอต9างๆ ไปปรับปรุงแก>ไขให>แบบสอบถาม

มีความสมบูรณ+เท่ียงตรงมากย่ิงข้ึน 

 3.2.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใช>ในการวิจัย 

  3.2.2.1 ผู>วิจัยนำแบบสอบถามฉบับร9างที่ปรับปรุงแก>ไขแล>ว ไปให>ผู>เชี่ยวชาญทางด>าน

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค+การ จำนวน 3 ท9าน (ภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบความถูกต>องใน

สำนวนการใช>ภาษาที ่เกี ่ยวข>องกับข>อคำถามและพิจารณาความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content 

Validity) โดยท่ีผู>เช่ียวชาญท้ัง 3 ท9าน ต>องทำการประเมิน 3 ระดับดังน้ี 

  ให>คะแนน   1  หมายถึง ท9านแน9ใจว9าข>อความนี้ สามารถวัดได>ตรงตามนิยามศัพท+

เฉพาะของตัวแปร 

  ให>คะแนน 0  หมายถึง ท9านไม9แน9ใจว9าข>อความนี้ สามารถวัดได>ตรงตามนิยามศัพท+

เฉพาะของตัวแปร 

  ให>คะแนน -1 หมายถึง ท9านแน9ใจว9าข>อความนี้ ไม9สามารถวัดได>ตรงตามนิยามศัพท+

เฉพาะของตัวแปร 

 เมื่อได>รับการพิจารณาตรวจสอบแล>ว ผู>วิจัยจึงหาค9าดัชนีความสอดคล>องระหว9างข>อคำถามและ

วัตถุประสงค+ (Index of Item Objective Congruency: IOC) โดยคัดเลือกเฉพาะข>อความที่มีค9า

ดัชนีความสอดคล>อง ตั้งแต9 0.5 ขึ้นไป ส9วนข>อความที่มีค9าดัชนีความสอดคล>องน>อยกว9า 0.5 นำมา

ปรับปรุงให>เหมาะสมตามคำแนะนำของผู>เช่ียวชาญ (สุวิมล, 2550) 

  สูตรคำนวณหาค9า IOC ดังสมการน้ี 

     IOC = ∑R 

        N  

   

IOC แทน ดัชนีความสอดคล>องระหว9างข>อคำถามกับนิยามศัพท+เฉพาะ 
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  ∑R แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู>เช่ียวชาญในแต9ละข>อ 

  N แทน จำนวนผู>เช่ียวชาญท้ังหมด 

 ผลการประเมินข>อคำถามจากการทำ IOC พบว9า ข>อคำถามเรื่องค9านิยมในงาน จำนวน 32 ข>อ

ผ9านเกณฑ+จำนวน 31 ข>อ ข>อคำถามเรื่องความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน จำนวน 19 ข>อ ผ9านเกณฑ+

ทุกข>อ และข>อคำถามเรื่องความร9วมมือร9วมใจ จำนวน 34 ข>อ ผ9านเกณฑ+ทุกข>อ ตามรายละเอียดใน 

(ภาคผนวก ข) 

 

ตารางท่ี 3-2  สรุปการวิเคราะห+ค9า IOC 

ตัวแปร จำนวนขSอก*อนการ

วิเคราะหA IOC 

จำนวนขSอหลังการ

วิเคราะหA IOC 

ค*า IOC 

1. ค9านิยมในงาน 32 31 0.33-1.00 

2. ความมีเย่ือใยในสถานท่ี

ทำงาน 

19 19 0.67-1.00 

3. ความร9วมมือร9วมใจ 34 34 0.67-1.00 

รวม 85 84 - 

 

  3.2.2.2 การทดสอบค9าอำนาจจำแนก (Discrimination) และการวิเคราะห+หาค9าความ

เชื่อมั่น (Reliability) ผู>วิจัยนำแบบสอบถามที่แก>ไขแล>วไปทดลองใช> (Try out) กับกลุ9มตัวอย9างที่มี

ลักษณะใกล>เคียงกับกลุ9มเป�าหมายคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู9ในบริษัทเอกชนในอุตสาหกรรม

เครื ่องปรับอากาศ จำนวน 40 คน และผู >วิจัยนำข>อมูลมาวิเคราะห+ค9าอำนาจจำแนก โดยใช>ค9า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ+ระหว9างข>อคำถามรายข>อกับภาพรวมข>อคำถามที่เหลือ (Corrected Item 

Correlation) ของแบบสอบถามแต9ละด>าน โดยใช>เกณฑ+ในการคัดเลือกข>อคำถามที่ดี (good item) 

เพื่อพิจารณาข>อคำถามที่มีค9าอำนาจจำแนก 0.2 ขึ้นไป (สุวิมล, 2550) แต9เมื่อพิจารณาแล>วพบว9า ข>อ

คำถามนั้นหากตัดทิ้งอาจจะกระทบต9อนิยามศัพท+เฉพาะ ผู>วิจัยจึงได>ปรับข>อคำถามนั้นใหม9 พร>อมนำ

ข>อคำถามวิเคราะห+หาค9าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการวิเคราะห+คุณภาพของเครื่องมือทั้งฉบับ 

การวัดความสอดคล>องภายในด>วยวิธีของครอนบาค สูตรที่ใช>ในการคำนวณคือ สูตรสัมประสิทธ์ิ

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient) ค9าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นที่มีค9า 0.7 ข้ึน

ไปตามที่ Nunnally (1978) แนะนำ ถือเปSนเกณฑ+ที ่ยอมรับได>สำหรับการวิจัยทางจิตวิทยาและ

สังคมศาสตร+ โดยเฉพาะในการประเมินความเชื่อมั่นของแบบสอบถามหรือเครื่องมือวิจัย ซึ่งบ9งช้ีได>ว9า

เครื่องมือดังกล9าวมีความสอดคล>องภายในที่ดีเพียงพอสำหรับการนำไปใช>ในการวิจัยจริง และในการ

ใช> Cronbach's Alpha เพื่อวัดความเชื่อมั่นของแบบสอบถามหรือเครื่องมือวิจัย ซึ่งผลการวิเคราะห+
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ค9าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคและค9าอำนาจจำแนกพบว9า แบบสอบถามค9านิยมในงาน มีค9า

อำนาจจำแนกตั้งแต9 .630-.852 ค9าความเชื่อมั่น .977 โดยมีข>อคำถามผ9านเกณฑ+ทุกข>อ ความมีเยื่อใย

ในสถานท่ีทำงาน มีค9าอำนาจจำแนกต้ังแต9 -.372-.644 ค9าความเช่ือม่ัน .801 โดยมีข>อคำถามท่ีไม9ผ9าน

เกณฑ+ 4 ข>อ และความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน มีค9าอำนาจจำแนกตั้งแต9 .501-.867 ค9าความ

เช่ือม่ัน .970 โดยมีข>อคำถามผ9านเกณฑ+ทุกข>อ ดังรายละเอียดตารางท่ี 3-3 

 

ตารางท่ี 3-3  ค9าอำนาจจำแนกและค9าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ของ 

   แบบสอบถาม 

ขSอ แบบสอบถาม ค*าอำนาจจำแนก 

 

ค*าสัมประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาค

(Cronbach’s Alpha) 

1. ค*านิยมในงาน .630-.852 .977 

 1. ความคิดสร>างสรรค+ .645-.823 .975-.976 

 2. การบริหารจัดการ .663-.810 .976 

 3. สุนทรียะ .645-.826 .975-.976 

 4. ความหลากหลาย .630-.840 .975-.976 

 5. การช9วยเหลือผู>อ่ืน .651-.852 .975-.976 

 6. การกระตุ>นทางปfญญา .700-.824 .975-.976 

2. ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน -.372-644 .801 

 1.ความมีเย่ือใยแบบวิตกกังวล -.372-.644 .775-.829 

 2.ความมีเย่ือใยแบบม่ันคง .117-.479 .785-.806 

 3.ความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี .357-.631 .772-793 

3. ความร*วมมือร*วมใจ .501-867 .970 

 

  3.2.2.3 นำแบบสอบถามไปปรับปรุงแก>ไขให>มีความเหมาะสม และขอคำแนะนำจาก

อาจารย+ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ+ เพื่อความสมบูรณ+ของแบบสอบถามก9อนนำไปเก็บข>อมูลจริง และ

เพื่อให>แบบสอบถามมีความกระชับมากยิ่งขึ้น ผู>วิจัยได>คัดข>อความที่มีเนื้อหาซ้ำซ>อน มีค9าอำนาจ

จำแนกต่ำกว9าข>อคำถามอ่ืน ๆ ในด>านเดียวกันออก โดยการคัดออกจะต>องไม9กระทบกับนิยามของตัว

แปรน้ันจนได>ข>อคำถามท่ีจะนำไปใช>ในแบบสอบถามฉบับจริง โดยข>อความท่ีถูกตัดออกดังน้ี 
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 แบบสอบถามเรื่องค9านิยมในงาน มีข>อถามทั้งหมด 31 ข>อ เมื่อพิจารณาค9าอำนาจจำแนกแล>ว

พบว9า มีค9าผ9านเกณฑ+ทุกข>อ จึงไม9มีการตัดข>อคำถาม ดังนั้นแบบสอบถามค9านิยมในงานจะมีข>อ

คำถามท้ังส้ิน 31 ข>อ 

 แบบสอบถามเรื่องความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน มีข>อคำถามทั้งหมด 19 ข>อ เมื่อพิจารณาค9า

อำนาจจำแนกและค9าความเชื่อมั่นแล>ว พบว9าข>อคำถามท่ี 3 และ 6 ด>านความมีเยื่อใยแบบวิตกกังวล 

ได>คะแนนค9าอำนาจจำแนก -.372 และ -.172 ข>อคำถามท่ี 10 และ 11 ด>านความมีเยื่อใยแบบมั่นคง 

ได>คะแนนค9าอำนาจจำแนก .117 และ .199 ตามลำดับ หากตัดออกจะกระทบกับนิยามศัพท+ ผู>วิจัยได>

ปรับปรุงข>อคำถาม จึงไม9มีการตัดข>อคำถาม ดังนั้นแบบสอบถามความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานจะมี

ข>อคำถามท้ังส้ิน 19 ข>อ 

 แบบสอบถามเร่ืองความร9วมมือร9วมใจ มีข>อคำถามท้ังส้ิน 34 ข>อ เม่ือพิจารณาค9าอำนาจจำแนก

แล>ว พบว9า มีค9าผ9านเกณฑ+ทุกข>อ จึงไม9มีการตัดข>อคำถาม ดังนั้นแบบสอบถาความร9วมมือร9วมใจจะมี

ข>อคำถามท้ังส้ิน 34 ข>อ รวมข>อคำถามในแบบสอบถามท้ังส้ิน 84 ข>อ (ภาคผนวก ง) 

 3.2.3 นำแบบสอบถามเปSนรายข>อมาสร>างแบบสอบถามในระบบเอกสาร “Microsoft Word” 

 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใชSในการวิจัย 

  เคร่ืองมือท่ีใช>ในการวิจัยคร้ังน้ี เปSนแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ9งออกเปSน 4 ส9วน ดังน้ี 

 ส9วนท่ี 1 แบบสอบถามข>อมูลปfจจัยส9วนบุคคล จำนวน 5 ข>อ เปSนลักษณะแบบสำรวจรายการ 

(Check list) มีตัวเลือกให>เลือกตอบตามความเปSนจริง ประกอบด>วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตำแหน9งงาน และประสบการณ+ในการทำงาน 

 ส9วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับค9านิยมในงาน จำนวน 31 ข>อ ลักษณะเปSนข>อความให>ผู>ตอบ

พิจารณาว9าตรงกับความคิดเห็น ความรู>สึก หรือพฤติกรรมของผู>ตอบมาก โดยมีระดับคะแนนการวัด

โดยใช>มาตรวัด (Scales) แบบลิเคิร+ท สเกล (Likert scale) (Likert, 1932) มีระดับการวัด 5 ระดับ 

แบ9งออกเปSน 6 ด>านได>แก9 

 1. ความคิดสร>างสรรค+   จำนวน  5 ข>อ 

 2. การบริหารจัดการ   จำนวน  5 ข>อ 

 3. สุนทรียะ    จำนวน  5 ข>อ 

 4. ความหลากหลาย   จำนวน  5 ข>อ 

 5. การช9วยเหลือผู>อ่ืน   จำนวน  5 ข>อ 

 6. การกระตุ>นทางปfญญา   จำนวน  6 ข>อ 

 ระดับเกณฑ+การให>คะแนน ค9านิยมในงาน มีดังน้ี 
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 ระดับ คะแนน 

 เห็นด>วยอย9างย่ิงกับข>อความน้ัน เท9ากับ  5 

 เห็นด>วยกับข>อความน้ัน เท9ากับ  4 

 เห็นด>วยปานกลางกับข>อความน้ัน เท9ากับ  3 

 ไม9เห็นด>วยกับข>อความน้ัน เท9ากับ  2 

 ไม9เห็นด>วยอย9างย่ิงกับข>อความน้ัน เท9ากับ  1 

 เกณฑ+การวิเคราะห+คะแนน ในการพิจารณาเกณฑ+การวิเคราะห+คะแนน ผู>วิจัยได>แบ9งออกเปSน 

5 ระดับ โดยพิจารณาตามหลักเกณฑ+การแปลระดับจากการคำนวณหาค9าอันตรภาคชั้นของกลุ9ม

ตัวอย9าง ดังน้ี (ชูศรี, 2562) 

 

   อันตรภาคช้ัน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด  =  5 – 1  =  8 

      จำนวนช้ัน     5  

 

 สามารถแปลความหมายจากคะแนนเฉล่ีย ดังน้ี 

  ค9าเฉล่ีย   การแปลความหมาย 

 1.00 - 1.80  มีค9านิยมในงานอยู9ในระดับน>อยท่ีสุด 

  1.81 – 2.60  มีค9านิยมในงานอยู9ในระดับน>อย 

 2.61 – 3.40  มีค9านิยมในงานอยู9ในระดับปานกลาง 

 3.41 – 4.20  มีค9านิยมในงานงานอยู9ในระดับมาก 

 4.21 – 5.00  มีค9านิยมในงานอยู9ในระดับมากท่ีสุด 

 ส9วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน จำนวน 19 ข>อ ลักษณะเปSน

ข>อความให>ผู>ตอบพิจารณาว9าตรงกับกับความคิดเห็น ความรู>สึก หรือพฤติกรรมของผู>ตอบมากเท9าใด 

โดยมีระดับคะแนนการวัดโดยใช>มาตรวัด (Scales) แบบลิเคิร+ท สเกล (Likert scale) (Likert, 1932) 

มีระดับการวัด 5 ระดับ แบ9งออกเปSน 6 ด>านได>แก9 

 1. ความมีเย่ือใยแบบวิตกกังวล  จำนวน  7 ข>อ 

 2. ความมีเย่ือใยแบบม่ันคง   จำนวน  6 ข>อ 

 3. ความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี  จำนวน  6 ข>อ 

 ระดับเกณฑ+การให>คะแนน ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน มีดังน้ี 

 ระดับ คะแนน 

 เห็นด>วยอย9างย่ิงกับข>อความน้ัน เท9ากับ  5 

 เห็นด>วยกับข>อความน้ัน เท9ากับ  4 
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 เห็นด>วยปานกลางกับข>อความน้ัน เท9ากับ  3 

 ไม9เห็นด>วยกับข>อความน้ัน เท9ากับ  2 

 ไม9เห็นด>วยอย9างย่ิงกับข>อความน้ัน เท9ากับ  1 

 เกณฑ+การวิเคราะห+คะแนน ในการพิจารณาเกณฑ+การวิเคราะห+คะแนน ผู>วิจัยได>แบ9งออกเปSน 

5 ระดับ โดยพิจารณาตามหลักเกณฑ+การแปลระดับจากการคำนวณหาค9าอันตรภาคช้ันของกลุ9ม

ตัวอย9าง ดังน้ี (ชูศรี, 2562) 

  

   อันตรภาคช้ัน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด  =  5 – 1  =  8 

      จำนวนช้ัน     5  

  

 สามารถแปลความหมายจากคะแนนเฉล่ีย ดังน้ี 

  ค9าเฉล่ีย   การแปลความหมาย 

 1.00 - 1.80  มีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานอยู9ในระดับน>อยท่ีสุด 

  1.81 – 2.60  มีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานอยู9ในระดับน>อย 

 2.61 – 3.40  มีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานอยู9ในระดับปานกลาง 

 3.41 – 4.20  มีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานอยู9ในระดับมาก 

 4.21 – 5.00  มีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานอยู9ในระดับมากท่ีสุด 

 ส9วนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความร9วมมือร9วมใจ จำนวน 34 ข>อ ลักษณะเปSนข>อความให>

ผู>ตอบพิจารณาว9าตรงกับความคิดเห็น ความรู>สึก หรือพฤติกรรมของผู>ตอบมากเท9าใด โดยมีระดับ

คะแนนการวัดโดยใช>มาตรวัด (Scales) แบบลิเคิร+ท สเกล (Likert scale) (Likert, 1932) มีระดับการ

วัด 5 ระดับ 

 ระดับเกณฑ+การให>คะแนน ความร9วมมือร9วมใจ มีดังน้ี 

 ระดับ คะแนน 

 เห็นด>วยอย9างย่ิงกับข>อความน้ัน เท9ากับ  5 

 เห็นด>วยกับข>อความน้ัน เท9ากับ  4 

 เห็นด>วยปานกลางกับข>อความน้ัน เท9ากับ  3 

 ไม9เห็นด>วยกับข>อความน้ัน เท9ากับ  2 

 ไม9เห็นด>วยอย9างย่ิงกับข>อความน้ัน เท9ากับ  1 

 เกณฑ+การวิเคราะห+คะแนน ในการพิจารณาเกณฑ+การวิเคราะห+คะแนน ผู>วิจัยได>แบ9งออกเปSน 

5 ระดับ โดยพิจารณาตามหลักเกณฑ+การแปลระดับจากการคำนวณหาค9าอันตรภาคชั้นของกลุ9ม

ตัวอย9าง ดังน้ี (ชูศรี, 2562) 
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   อันตรภาคช้ัน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด  =  5 – 1  =  8 

      จำนวนช้ัน     5  

สามารถแปลความหมายจากคะแนนเฉล่ีย ดังน้ี 

  ค9าเฉล่ีย   การแปลความหมาย 

 1.00 - 1.80  มีความร9วมมือร9วมใจอยู9ในระดับน>อยท่ีสุด 

  1.81 – 2.60  มีความร9วมมือร9วมใจอยู9ในระดับน>อย 

 2.61 – 3.40  มีความร9วมมือร9วมใจอยู9ในระดับปานกลาง 

 3.41 – 4.20  มีความร9วมมือร9วมใจอยู9ในระดับมาก 

 4.21 – 5.00  มีความร9วมมือร9วมใจอยู9ในระดับมากท่ีสุด 

3.4  วิธีการดำเนินการและเก็บรวบรวมขSอมูล 

 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข>อมูลกลุ9มตัวอย9างของพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู9ในบริษัทเอกชนใน

อุตสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศ โดยดำเนินการส9งแบบสอบถามแบบกระดาษ ดังน้ี 

 3.4.1 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข>อมูลกลุ9มตัวอย9างพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู9ในบริษัทเอกชนใน

อุตสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศ 

  3.4.1.1 ผู>วิจัยขอหนังสือ “ขออนุญาตให>นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาเก็บข>อมูลเพื่อใช>ใน

การจัดทำวิทยานิพนธ+” จากคณะศิลปศาสตร+ประยุกต+ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล>าพระนคร

เหนือ ถึงประธานกรรมการบริษัท A และบริษัท B ในอุตสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศ 

  3.4.1.2 ผู >วิจัยส9งแบบสอบถามแบบกระดาษด>วยตนเอง โดยติดต9อประสานงานกับ

หัวหน>าฝ]ายบริหารงานทรัพยากรบุคคลของบริษัท มีการพูดคุยและชี้แจงวิธีการกรอกแบบสอบถาม 

และจัดส9งหนังสือขออนุญาตให>นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาเก็บข>อมูลเพื่อใช>ในการทำวิทยานิพนธ+ 

ต>นฉบับและแนบแบบสอบถาม จำนวน 322 ชุด ให>กับหัวหน>าฝ]ายบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ

บริษัท เพื่อขออนุญาตให>พนักงานสามารถเข>าร9วมการวิจัยโดยการตอบแบบสอบถาม รวมทั้งได>แนบ

คำชี้แจงในการทำแบบสอบถามอย9างละเอียด และทางหัวหน>าฝ]ายบริหารงานทรัพยากรบุคคลของแต9

ละบริษัท จะเปSนผู >ส9งแบบสอบถามแบบกระดาษ ผ9านทางหัวหน>าแผนก และให>พนักงานตอบ

แบบสอบถามได>ด>วยตนเอง 

  3.4.1.3 ผู >ว ิจ ัยมีการติดตามทวงถามไปยังบริษัท A และบริษัท B ภายหลังจากส9ง

แบบสอบถามไปแล>ว 2 สัปดาห+ โดยการติดตามทางโทรศัพท+ด>วยวาจา และทาง application line 

เพ่ือกระตุ>นให>พนักงานตอบแบบสอบถามได>อย9างท่ัวถึง 

  3.4.1.4 ผู >วิจัยรวบรวมแบบสอบถามแบบกระดาษจากบริษัท ตรวจสอบจำนวนและ

ความสมบูรณ+ของข>อมูล และบันทึกข>อมูลลงในโปรแกรม Microsoft Excel 

  3.4.1.5 ผู>วิจัยนำข>อมูลแบบสอบถามฉบับสมบูรณ+เพ่ือนำไปสู9การวิเคราะห+ข>อมูลต9อไป 
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3.5 การวิเคราะหAขSอมูลและสถิติท่ีใชSในการวิเคราะหAขSอมูล 

 การวิจัยคร้ังนี้ ผู>วิจัยได>วิเคราะห+ข>อมูลโดยใช>โปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร+สำหรับการ

ประมวลผลทางสถิติ และสถิติท่ีใช>ในการวิเคราะห+ข>อมูลในการวิจัยคร้ังน้ี ได>แก9 

 3.5.1 สถิติร>อยละ (Percentage) และความถี ่ (Frequency) ใช>ในการวิเคราะห+เชิงสถิติ

บรรยายของข>อมูลส9วนบุคคล ได>แก9 เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน9งงาน ประสบการณ+ในการ

ทำงาน 

 3.5.2 ค9าเฉลี่ย (Mean) และค9าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช>ในการอธิบาย

ความหมายของข>อมูลในการวัดแนวโน>มเข>าสู9ส9วนกลางและการวิเคราะห+ลักษณะการกระจายของ

ข>อมูลเกี่ยวกับผลของค9านิยมในงาน ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน และความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน 

 3.5.3 การหาค9าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ+เพียร+สัน (Pearson Products Moment Correlation 

Coefficient) เพื่อศึกษาความสัมพันธ+ระหว9างค9านิยมในงานแต9ละด>าน และความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน กับศึกษาความสัมพันธ+ระหว9างความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแต9ละด>าน และความร9วมมือ

ร9วมใจของพนักงาน 

 การวิจัยครั้งนี้ได>กำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 โดยใช>เกณฑ+การแปลความหมายของค9า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+ (Best, 2006) ดังน้ี 

 ค9าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+มีค9า 0.80 ข้ึนไป  แสดงว9า มีความสัมพันธ+ในระดับสูงท่ีสุด 

 ค9าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+มีค9า 0.60 – 0.79 แสดงว9า มีความสัมพันธ+ในระดับสูง 

 ค9าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+มีค9า 0.40 – 0.59 แสดงว9า มีความสัมพันธ+ในระดับปานกลาง 

 ค9าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+มีค9า 0.20 – 0.39 แสดงว9า มีความสัมพันธ+ในระดับต่ำ 

 ค9าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+มีค9าน>อยกว9า 0.20 แสดงว9า มีความสัมพันธ+ในระดับต่ำท่ีสุด 

 3.5.4 วิเคราะห+การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

เพื่อพยากรณ+ผลความร9วมมือร9วมใจ ด>วยค9านิยมในงาน และความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานของ

พนักงาน 
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ตารางท่ี 3-4 สถิติท่ีใช>ในการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน สถิติท่ีใชS 

สมมติฐานท่ี 1 ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+มี

ความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

Pearson Products Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานท่ี 2 ค9านิยมในงานด>านการบริหารจัดการมี

ความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

Pearson Products Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานท่ี 3 ค9านิยมในงานด>านสุนทรียะมีความสัมพันธ+

กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

Pearson Products Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานท่ี 4 ค9านิยมในงานด>านความหลากหลายมี

ความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

Pearson Products Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานท่ี 5 ค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อ่ืนมี

ความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

Pearson Products Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานท่ี 6 ค9านิยมในงานด>านการกระตุ>นทางปfญญามี

ความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

Pearson Products Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานท่ี 7 ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานแบบวิตก

กังวลมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

Pearson Products Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานท่ี 8 ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานแบบม่ันคงมี

ความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

Pearson Products Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานท่ี 9 ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานแบบหลีก

หนีมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

Pearson Products Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานท่ี 10 ค9านิยมในงานแต9ละด>านและความมีเย่ือ

ใยในสถานท่ีทำงานแต9ละด>านอย9างน>อยหน่ึงตัวแปร

สามารถร9วมกันพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

Stepwise Multiple Regression 

Analysis 
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บทที่ 4  

ผลของการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปSนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ+ (Correlation Research) มีวัตถุประสงค+ 1) เพ่ือ

ศึกษาระดับความร9วมมือร9วมใจกับ ค9านิยมในงาน และความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานของพนักงาน  

2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ+ระหว9างความร9วมมือร9วมใจกับ ค9านิยมในงาน และความมีเยื่อใยในสถานท่ี

ทำงาน และ 3) เพื่อพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจ ด>วยค9านิยมในงาน และความมีเยื่อใยในสถานท่ี

ทำงานของพนักงาน 

สัญลักษณAท่ีใชSในการวิจัย 

ในการวิเคราะห+และแปลความหมายของผลการวิเคราะห+ข>อมูล ผู>วิจัยได>ใช>สัญลักษณ+ ดังน้ี 

n หมายถึง จำนวนตัวอย9าง 

𝑋 หมายถึง ค9าเฉล่ียของคะแนน 

S.D.  หมายถึง ค9าส9วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

r หมายถึง ค9าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+ของเพียร+สัน 

r2 หมายถึง ค9ากำลังสองของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+ 

R หมายถึง ค9าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+การถดถอยพหุคูณ 

R2 หมายถึง ค9าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ+ 

Adj R2 หมายถึง ค9าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ+ท่ีปรับแล>ว 

b หมายถึง ค9าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ+ในรูปคะแนนดิบ 

β หมายถึง ค9าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ+ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

t หมายถึง ค9าสถิติท่ีใช>ในการทดสอบความมีนัยสำคัญของค9าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัว 

พยากรณ+ในรูปคะแนนดิบ 

F หมายถึง ค9าสถิติท่ีใช>ในการทดสอบความมีนัยสำคัญของค9าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ+ 

SEest  หมายถึง ค9าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณค9า 

SEb  หมายถึง ค9าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ b  

p หมายถึง ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิติ 

** หมายถึง ความมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .01 
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 สำหรับการวิเคราะห+ข>อมูลและนำเสนอข>อมูล ผู>วิจัยได>นำเสนอผลการวิจัยในรูปของตาราง

ประกอบคำบรรยาย โดยแบ9งการวิเคราะห+ข>อมูลออกเปSน 5 ส9วนดังน้ี 

 4.1 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลท่ัวไปของผู>ตอบแบบสอบถาม 

 4.2 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับค9านิยมในงาน ความมีเยื ่อใยในสถานที่ทำงาน และความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

 4.3 ผลการวิเคราะห+ความสัมพันธ+ระหว9างค9านิยมในงาน และความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานกับ

ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

 4.4 ผลการวิเคราะห+ค9าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+ระหว9างตัวแปรพยากรณ+ท่ีใช>ศึกษา 

 4.5 ผลการวิเคราะห+การพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงานด>วยค9านิยมในงาน และ

ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

 

4.1 ผลการวิเคราะหAขSอมูลท่ัวไปของผูSตอบแบบสอบถาม 

 4.1.1 แสดงผลการวิเคราะห+ข>อมูล จำนวนและร>อยละของข>อมูลปfจจัยส9วนบุคคล จำแนกตาม

ตามเพศ  

ตารางท่ี 4-1  จำนวนและค9าร>อยละของกลุ9มตัวอย9าง จำแนกตามเพศ 

เพศ จำนวน (คน) รSอยละ 

ชาย 177 54.97 

หญิง 145 45.03 

รวม 322 100.00 

 

 จากตารางที่ 4-1 พบว9า กลุ9มตัวอย9างส9วนใหญ9เปSนเพศชาย จำนวน 177 คน คิดเปSนร>อยละ 

54.97 และเปSนเพศหญิง จำนวน 145 คน คิดเปSนร>อยละ 45.03 

 4.1.2 แสดงผลการวิเคราะห+ข>อมูล จำนวนและค9าร>อยละของกลุ9มตัวอย9าง จำแนกตามอายุ  

ตารางท่ี 4-2  จำนวนและค9าร>อยละของกลุ9มตัวอย9าง จำแนกตามอายุ 

อายุ จำนวน (คน) รSอยละ 

15-27 ป² 96 29.81 

28-43 ป² 142 44.10 

44-59 ป² 84 26.09 

60 ป²ข้ึนไป 0 0.00 

รวม 322 100.00 
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 จากตารางที ่ 4-2 พบว9า กลุ 9มตัวอย9างส9วนใหญ9มีอายุระหว9าง 28-43 ป² จำนวน 142 คน        

คิดเปSนร>อยละ 44.10 รองลงมาคือ มีอายุ 15-27 ป² จำนวน 96 คน คิดเปSนร>อยละ 29.81 อายุ

ระหว9าง 44-59 ป² จำนวน 84 คน คิดเปSนร>อยละ 26.09 ตามลำดับ 

 4.1.3 แสดงผลการวิเคราะห+ข>อมูล จำนวนและร>อยละของกลุ9มตัวอย9าง จำแนกตามระดับ

การศึกษา  

ตารางท่ี 4-3  จำนวนและค9าร>อยละของกลุ9มตัวอย9าง จำแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จำนวน (คน) รSอยละ 

ระดับมัธยมศึกษา/ปวช./ปวส. 258 80.12 

ระดับปริญญาตรี 63 19.57 

ระดับปริญญาโท 1 0.31 

ระดับปริญญาเอก 0 0.00 

รวม 322 100.00 

 

 จากตารางที่ 4-3 พบว9า กลุ9มตัวอย9างส9วนใหญ9มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช./ปวส.      

มากเปSนอันดับหนึ่งจำนวน 258 คน คิดเปSนร>อยละ 80.12 รองลงมาคือ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จำนวน 63 คน คิดเปSนร>อยละ 19.57 และระดับการศึกษาปริญญาโท. จำนวน 1 คน คิดเปSนร>อยละ 

0.31 ตามลำดับ 

 4.1.4 แสดงผลการวิเคราะห+ข>อมูล จำนวนและร>อยละของกลุ9มตัวอย9าง จำแนกตามตำแหน9ง

งาน  

ตารางท่ี 4-4  จำนวนและค9าร>อยละของกลุ9มตัวอย9าง จำแนกตามตำแหน9งงาน 

ตำแหน*งงาน จำนวน (คน) รSอยละ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 264 81.98 

หัวหน>างานระดับบังคับบัญชา 30 9.32 

ผู>บริหารระดับบริหาร 14 4.35 

อ่ืน ๆ (เช9น ลูกจ>างชาวต9างประเทศ) 14 4.35 

รวม 322 100.00 

 

 จากตารางที่ 4-4 พบว9า กลุ9มตัวอย9างส9วนใหญ9มีตำแหน9งงานเปSนพนักงานระดับปฏิบัติการ 

มากเปSนอันดับหนึ ่งจำนวน 264 คน คิดเปSนร>อยละ 81.98 รองลงมาคือ หัวหน>างานระดับ

ผู>บังคับบัญชา จำนวน 30 คน คิดเปSนร>อยละ 9.32 ผู>บริหารระดับผู>บริหาร จำนวน 14 คน คิดเปSน

ร>อยละ 4.35 และอ่ืน ๆ เช9น ลูกจ>างชาวต9างประเทศ จำนวน 14 คน คิดเปSนร>อยละ 4.35 ตามลำดับ 
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 4.1.5 แสดงผลการวิเคราะห+ข >อมูล จำนวนและร>อยละของกลุ 9มตัวอย9าง จำแนกตาม

ประสบการณ+ในการทำงาน  

ตารางท่ี 4-5  จำนวนและค9าร>อยละของกลุ9มตัวอย9าง จำแนกตามประสบการณ+ในการทำงาน 

ประสบการณAในการทำงาน จำนวน (คน) รSอยละ 

ต่ำกว9า 2 ป² 84 26.09 

2-5 ป² 86 26.71 

6-10 ป² 53 16.46 

11 ป²ข้ึนไป 99 30.74 

รวม 322 100.00 

 

 จากตารางที่ 4-5 พบว9า กลุ9มตัวอย9างส9วนใหญ9มีประสบการณ+ในการทำงาน 11 ป²ขึ้นไป มาก

เปSนอันดับหนึ่ง จำนวน 99 คน คิดเปSนร>อยละ 30.74 รองลงมือคือ มีประสบการณ+ในการทำงาน 2-5 

ป² จำนวน 86 คน คิดเปSนร>อยละ 26.71 มีประสบการณ+การทำงานต่ำกว9า 2 ป² จำนวน 84 คน        

คิดเปSนร>อยละ 26.09 และมีประสบการณ+ในการทำงาน 6-10 ป² จำนวน 53 คน คิดเปSนร>อยละ 16.46 

ตามลำดับ 

 

4.2 ผลการวิเคราะหAขSอมูลระดับค*านิยมในงาน ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน และความร*วมมือ

ร*วมใจของพนักงาน 

 4.2.1 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับค9านิยมในงานรายด>าน  

ตารางท่ี 4-6  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับค9านิยมในงานรายด>าน 

ค*านิยมในงาน 𝑋 S.D. ระดับ 

1. ความคิดสร>างสรรค+ 3.95 .63 มาก 

2. การบริหารจัดการ 3.74 .66 มาก 

3. สุนทรียะ 3.73 .68 มาก 

4. ความหลากหลาย 3.75 .66 มาก 

5. การช9วยเหลือผู>อ่ืน 3.85 .64 มาก 

6. การกระตุ>นทางปfญญา 3.87 .65 มาก 

  

 จากตารางที่ 4-6 เมื่อพิจารณาเปSนรายด>าน พบว9า ด>านความคิดสร>างสรรค+ มีค9าเฉลี่ยอยู9ใน

ระดับมาก มากกว9าด>านอื่น ๆ (𝑋= 3.95, S.D. = .63) รองลงมาคือ ด>านการกระตุ>นทางปfญญา มี

ค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.87, S.D. = .65) ด>านการช9วยเหลือผู>อื่น มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก 



 

 

 

    

   

39 

(𝑋= 3.85, S.D. = .64) ด>านความหลากหลาย มีค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.75, S.D. = .66) ด>าน

การบริหารจัดการ มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.74, S.D. = .66) และด>านสุนทรียะ มีค9าเฉลี่ยอยู9

ในระดับมาก (𝑋= 3.73, S.D. = .68) ตามลำดับ 

 4.2.2 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+รายข>อ 

ตารางท่ี 4-7  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+รายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋 S.D. ระดับ 

1. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ี เปGดโอกาสให>ท9านสร>างสรรค+

ส่ิงใหม9 ๆ ในการทำงาน 

3.99 .71 มาก 

2. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ี เปGดโอกาสให>พัฒนาแนวคิด

ใหม9 ๆ เพ่ือพัฒนางาน 

4.01 .71 มาก 

3. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ี เปGดโอกาสให>แสดงความ

คิดเห็นท่ีแปลกใหม9ได> 

3.99 .75 มาก 

4. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ี เปGดโอกาสให>ท9านได>คิดนอก

กรอบเพ่ือออกแบบส่ิงใหม9 ๆ ในการทำงาน 

3.93 .72 มาก 

5. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ี มีบรรยากาศการทำงานท่ี

ท9านได>มีโอกาสพัฒนาความคิดใหม9 ๆ 

3.82 .77 มาก 

 รวม 3.95 .63 มาก 

 

 จากตารางที่ 4-7 พบว9า ระดับค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+ เมื่อพิจารณาเปSนรายข>อ 

พบว9า ข>อคำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านให>ความสำคัญกับงานที่ เปGดโอกาสให>พัฒนา

แนวคิดใหม9 ๆ เพ่ือพัฒนางาน มีค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก (𝑋= 4.01, S.D. = .71) รองลงมาคือ ท9านให>

ความสำคัญกับงานที่ เปGดโอกาสให>ท9านสร>างสรรค+สิ่งใหม9 ๆ ในการทำงาน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก 

(𝑋= 3.99, S.D. = .71) และท9านให>ความสำคัญกับงานที่ เปGดโอกาสให>แสดงความคิดเห็นที่แปลกใหม9

ได> มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.99, S.D. = .75) ท9านให>ความสำคัญกับงานที่ เปGดโอกาสให>ท9าน

ได>คิดนอกกรอบเพื่อออกแบบสิ่งใหม9 ๆ ในการทำงาน ค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.93, S.D. = 

.72) และท9านให>ความสำคัญกับงานที่ มีบรรยากาศการทำงานที่ท9านได>มีโอกาสพัฒนาความคิดใหม9 ๆ 

ค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.82, S.D. = .77) ตามลำดับ 
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 4.2.3 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับค9านิยมในงานด>านการบริหารจัดการรายข>อ  

ตารางท่ี 4-8  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับค9านิยมในงานด>านการบริหารจัดการรายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋 S.D. ระดับ 

6. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านสามารถเปSน

ผู>วางแผนการทำงานให>กับทีมงาน 

3.77 .78 มาก 

7. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีใช>ความสามารถการเปSนผู>นำ

ในการกำหนดบทบาทการทำงานให>แก9ผู>อ่ืน 

3.69 .79 มาก 

8. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านวางแผน

จัดการงานต9าง ๆ ได>ด>วยตนเอง 

3.80 .78 มาก 

9. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านเปSนผู>ท่ี

สามารถมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับผู>อ่ืนได> 

3.71 .77 มาก 

 รวม 3.74 .66 มาก 

 

 จากตารางที่ 4-8 พบว9า ระดับค9านิยมในงานด>านการบริหารจัดการ เมื่อพิจารณาเปSนรายข>อ 

พบว9า ข>อคำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านให>ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาสให>ท9านวางแผน

จัดการงานต9างๆ ได>ด>วยตนเอง มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.80, S.D. = .78) รองลงมาคือ ท9าน

ให>ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาสให>ท9านสามารถเปSนผู>วางแผนการทำงานให>กับทีมงาน มีค9าเฉลี่ยอยู9

ในระดับมาก (𝑋= 3.77, S.D. = .78) ท9านให>ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาสให>ท9านเปSนผู>ที่สามารถ

มอบหมายงานที่เหมาะสมกับผู>อื่นได> ค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.71, S.D. = .77) และท9านให>

ความสำคัญกับงานที่ใช>ความสามารถการเปSนผู>นำในการกำหนดบทบาทการทำงานให>แก9ผู>อื ่น มี

ค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.69, S.D. = .79) ตามลำดับ 

 4.2.4 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับค9านิยมในงานด>านสุนทรียะรายข>อ  

ตารางท่ี 4-9  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับค9านิยมในงานด>านสุนทรียะรายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋 S.D. ระดับ 

10. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9าน

สร>างสรรค+ส่ิงท่ีสวยงามและมีคุณค9าทางใจ 

3.79 .80 มาก 

11. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านใช>ทักษะ

ด>านศิลปะออกแบบในงาน 

3.70 .82 มาก 

12. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านผลิต

ผลงานท่ีมีความสวยงาม 

3.74 .80 มาก 
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ตารางท่ี 4-9 ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับค9านิยมในงานด>านสุนทรียะรายข>อ(ต9อ) 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋 S.D. ระดับ 

13. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านร9วมใช>

ความคิดในการออกแบบงานท่ีเปSนศิลปะเพ่ือสร>างความ

สวยงามให>แก9สังคม 

3.70 .83 มาก 

14. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านร9วม

พัฒนาส่ิงต9าง ๆ ท่ีสร>างความสวยงามให>กับสังคม 

3.75 .82 มาก 

 รวม 3.73 .68 มาก 

 

 จากตารางที่ 4-9 พบว9า ระดับค9านิยมในงานด>านสุนทรียะ เมื่อพิจารณาเปSนรายข>อ พบว9า ข>อ

คำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านให>ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาสให>ท9านสร>างสรรค+สิ่งท่ี

สวยงามและมีคุณค9าทางใจ มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก  (𝑋= 3.79, S.D. = .80) รองลงมาคือ ท9านให>

ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาสให>ท9านร9วมพัฒนาสิ่งต9าง ๆ ที่สร>างความสวยงามให>กับสังคม มี

ค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.75, S.D. = .82) ท9านให>ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาสให>ท9านผลิต

ผลงานท่ีมีความสวยงาม มีค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.74, S.D. = .80) ท9านให>ความสำคัญกับงาน

ที่เปGดโอกาสให>ท9านใช>ทักษะด>านศิลปะออกแบบในงาน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.70, S.D. = 

.82) และท9านให>ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาสให>ท9านร9วมใช>ความคิดในการออกแบบงานที่เปSน

ศิลปะเพ่ือสร>างความสวยงามให>แก9สังคม มีค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.70, S.D. = .83) ตามลำดับ 

 4.2.5 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับค9านิยมในงานด>านความหลากหลายรายข>อ  

ตารางท่ี 4-10  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับค9านิยมในงานด>านความหลากหลายรายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋 S.D. ระดับ 

15. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสในการทำส่ิงท่ี

หลากหลาย 

3.87 .78 มาก 

16. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสได>ลองทำช้ินงาน

หรือภาระงานใหม9 ๆ 

3.76 .81 มาก 

17. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสเข>าร9วมทีมงานหรือ

โปรเจคพิเศษ นอกเหนือจากงานประจำ 

3.65 .86 มาก 

18. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสในการใช>

ความสามารถท่ีหลากหลายในการทำงาน 

3.83 .84 มาก 
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ตารางท่ี 4-10  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับค9านิยมในงานด>านความหลากหลายราย 

                    ข>อ (ต9อ) 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋 S.D. ระดับ 

19. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสหมุนเวียนหน>าท่ีท่ี

แปลกแตกต9างออกไปไม9ซ้ำจำเจ 

3.66 .87 มาก 

 รวม 3.75 .66 มาก 

   

 จากตารางที่ 4-10 พบว9า ระดับค9านิยมในงานด>านความหลากหลาย เมื่อพิจารณาเปSนรายข>อ 

พบว9า ข>อคำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านให>ความสำคัญกับงานที่ให>โอกาสในการทำสิ่งท่ี

หลากหลาย มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.87, S.D. = .78) รองลงมาคือ ท9านให>ความสำคัญกับ

งานที ่ให>โอกาสในการใช>ความสามารถที ่หลากหลายในการทำงาน มีค9าเฉลี ่ยอยู 9ในระดับมาก            

(𝑋= 3.83, S.D. = .84) ท9านให>ความสำคัญกับงานที่ให>โอกาสได>ลองทำชิ้นงานหรือภาระงานใหม9 ๆ มี

ค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.76, S.D. = .81) ท9านให>ความสำคัญกับงานที่ให>โอกาสหมุนเวียน

หน>าที่ที่แปลกแตกต9างออกไปไม9ซ้ำจำเจ มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.66, S.D. = .87) และท9าน

ให>ความสำคัญกับงานที่ให>โอกาสเข>าร9วมทีมงานหรือโปรเจคพิเศษ นอกเหนือจากงานประจำ มี

ค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.65, S.D. = .86) ตามลำดับ  

 4.2.6 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อ่ืนรายข>อ 

ตารางท่ี 4-11  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อ่ืนราย

   ข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋 S.D. ระดับ 

20. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ช9วยเหลือสังคม

และชุมชน 

3.72 .84 มาก 

21. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีมีส9วนในการช9วยเหลือผู>อ่ืน 3.91 .79 มาก 

22. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>สามารถให>

คำแนะนำ หรือข>อเสนอแนะกับผู>อ่ืนเม่ือต>องการความ

ช9วยเหลือ 

3.94 .73 มาก 

23. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีสามารถช9วยเหลือผู>อ่ืนใน

สถานการณ+ท่ียากลำบาก 

3.94 .78 มาก 

24. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีมีส9วนร9วมในการทำประโยชน+

ช9วยเหลือสังคมและชุมชน 

3.78 .81 มาก 

 รวม 3.85 .64 มาก 
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 จากตารางที่ 4-11 พบว9า ระดับค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อื่น เมื่อพิจารณาเปSนรายข>อ 

พบว9า ข>อคำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านให>ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาสให>สามารถให>

คำแนะนำ หรือข>อเสนอแนะกับผู >อื ่นเมื ่อต>องการความช9วยเหลือ มีค9าเฉลี ่ยอยู 9ในระดับมาก              

(𝑋= 3.94, S.D. = .73) และท9านให>ความสำคัญกับงานที่สามารถช9วยเหลือผู>อื ่นในสถานการณ+ท่ี

ยากลำบาก มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.94, S.D. = .78) รองลงมาคือ ท9านให>ความสำคัญกับ

งานที ่ม ีส9วนในการช9วยเหลือผู >อ ื ่น มีค9าเฉลี ่ยอยู 9ในระดับมาก (𝑋= 3.91, S.D. = .79) ท9านให>

ความสำคัญกับงานที่มีส9วนร9วมในการทำประโยชน+ช9วยเหลือสังคมและชุมชน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับ

มาก (𝑋= 3.78, S.D. = .81) และท9านให>ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาสให>ช9วยเหลือสังคมและชุมชน 

มีค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.72, S.D. = .84) ตามลำดับ 

 4.2.7 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับค9านิยมในงานด>านการกระตุ>นทางปfญญารายข>อ  

ตารางท่ี 4-12  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับค9านิยมในงานด>านการกระตุ>นทางปfญญา

   รายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋 S.D. ระดับ 

25. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>อิสระในการตัดสินใจ

เก่ียวกับการทำงานของตนเอง 

3.90 .79 มาก 

26. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านต้ังเป�าหมาย

ในการทำงานด>วยตัวท9านเอง 

3.79 .80 มาก 

27. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>อิสระในการคิดวิธีการ

บริหารจัดการงานของตนเอง 

3.82 .77 มาก 

28. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>เรียนรู>เก่ียวกับ

วิธีหรือกระบวนการต9าง ๆ ในการทำงานขององค+การ 

3.84 .72 มาก 

29. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>มีการศึกษาหา

ความรู>เช่ือมโยงเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการทำงาน 

3.89 .81 มาก 

30. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>สามารถส่ือสาร

กับผู>ท่ีเก่ียวข>องเพ่ือเรียนรู>ส่ิงต9างๆ ในการทำงานมากข้ึน 

3.89 .75 มาก 

31. ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>เรียนรู>ข>อมูลการ

ทำงานจากแหล9งต9าง ๆ เช9น หัวหน>า, เพ่ือนร9วมงาน ท่ีทำ

ให>เข>าใจกระบวนการทำงานมากข้ึน 

3.94 .78 มาก 

 รวม 3.87 .65 มาก 
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 จากตารางที่ 4-12 พบว9า ระดับค9านิยมในงานด>านการกระตุ>นทางปfญญา เมื่อพิจารณาเปSนราย

ข>อ พบว9า ข>อคำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านให>ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาสให>เรียนรู>

ข>อมูลการทำงานจากแหล9งต9าง ๆ เช9น หัวหน>า, เพื่อนร9วมงาน ที่ทำให>เข>าใจกระบวนการทำงานมาก

ขึ้น มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.94, S.D. = .78) รองลงมาคือ ท9านให>ความสำคัญกับงานที่ให>

อิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการทำงานของตนเอง มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.90, S.D. = .79) 

ท9านให>ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาสให>มีการศึกษาหาความรู>เชื่อมโยงเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพใน

การทำงาน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.89, S.D. = .81) ท9านให>ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาส

ให>สามารถสื่อสารกับผู>ที่เกี่ยวข>องเพื่อเรียนรู>สิ่งต9างๆ ในการทำงานมากขึ้น มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก 

(𝑋= 3.89, S.D. = .75) ท9านให>ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาสให>เรียนรู>เกี่ยวกับวิธีหรือกระบวนการ

ต9าง ๆ ในการทำงานขององค+การ ค9าเฉลี ่ยอยู 9ในระดับมาก (𝑋= 3.84, S.D. = .72)  ท9านให>

ความสำคัญกับงานที่ให>อิสระในการคิดวิธีการบริหารจัดการงานของตนเอง ค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก 

(𝑋= 3.82, S.D. = .77) และท9านให>ความสำคัญกับงานที่เปGดโอกาสให>ท9านตั้งเป�าหมายในการทำงาน

ด>วยตัวท9านเอง มีค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.79, S.D. = .80) ตามลำดับ 

 

 4.2.8 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานรายด>าน  

ตารางท่ี 4-13  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานรายด>าน 

ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 𝑋 S.D. ระดับ 

1. ความมีเย่ือใยแบบวิตกกังวล 3.01 .48 ปานกลาง 

2. ความมีเย่ือใยแบบม่ันคง 3.63 .59 มาก 

3. ความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี 2.95 .81 ปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 4-13 เมื่อพิจารณาเปSนรายด>านพบว9า ด>านความมีเยื่อใยแบบมั่นคง มีค9าเฉลี่ยอยู9

ในระดับมาก (𝑋= 3.63, S.D. = .59) รองลงมาคือ ด>านความมีเยื่อใยแบบวิตกกังวล มีค9าเฉลี่ยอยู9ใน

ระดับมาก (𝑋= 3.01, S.D. = .48) และด>านความมีเยื่อใยแบบหลีกหนี มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก    

(𝑋= 2.95, S.D. = .81) ตามลำดับ 

 

 4.2.9 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานด>านความมีเยื่อใยแบบวิตก

กังวลรายข>อ 
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ตารางท่ี 4-14  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานด>านความมี

   เย่ือใยแบบวิตกกังวลรายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋 S.D. ระดับ 

1. ท9านรู>สึกเครียดเน่ืองจากไม9แน9ใจว9าเพ่ือนร9วมงานจะ

ช9วยเหลือท9านหรือไม9 หากท9านเผชิญปfญหาในการทำงาน 

3.35 .87 ปานกลาง 

2. เม่ือท9านร>องขอการสนับสนุนเคร่ืองมือหรืออุปกรณ+ท่ี

จำเปSนในการทำงาน ท9านรู>สึกวิตกกังวลว9าท9านจะไม9ได>รับ

การสนับสนุนจากเพ่ือนร9วมงานเท9าท่ีควร 

3.31 .85 ปานกลาง 

3. ท9านรู>สึกสบายใจว9าเพ่ือนร9วมงานพร>อมให>การสนับสนุน

กำลังใจแก9ท9าน เม่ือท9านต>องเผชิญอุปสรรค (-) 

2.31 .78 น>อย 

4. เม่ือท9านต>องการข>อมูลบางอย9างจากเพ่ือนร9วมงาน ท9าน

รู>สึกกังวลว9าเพ่ือนร9วมงานอาจจะไม9ให>ข>อมูลแก9ท9าน 

3.13 .90 ปานกลาง 

5. ท9านรู>สึกกังวลว9าตนจะไม9สามารถทำงานได>ตามท่ีหัวหน>า

งานคาดหวังไว> 

3.29 .90 ปานกลาง 

6. เม่ือท9านได>รับมอบหมายจากหัวหน>างานให>ทำงานสำคัญ 

เช9น ดูแลโปรเจคพิเศษ ท9านรู>สึกม่ันใจว9าท9านจะสามารถ

ทำงานได>ตรงตามท่ีหัวหน>างานคาดหวัง (-) 

2.39 .75 น>อย 

7. ท9านรู>สึกกดดันว9าตนจะไม9สามารถสร>างผลงานได>ตาม

เป�าหมายท่ีทีมงานคาดหวังไว>กับท9าน 

3.31 .81 ปานกลาง 

 รวม 3.01 .48 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4-14 พบว9า ระดับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานด>านความมีเย่ือใยแบบวิตกกังวล 

เมื่อพิจารณาเปSนรายข>อ พบว9า ข>อคำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านรู>สึกเครียดเนื่องจากไม9

แน9ใจว9าเพื่อนร9วมงานจะช9วยเหลือท9านหรือไม9 หากท9านเผชิญปfญหาในการทำงาน มีค9าเฉลี่ยอยู9ใน

ระดับปานกลาง (𝑋=3.35, S.D. = .87) รองลงมาคือ เมื่อท9านร>องขอการสนับสนุนเครื่องมือหรือ

อุปกรณ+ที่จำเปSนในการทำงาน ท9านรู>สึกวิตกกังวลว9าท9านจะไม9ได>รับการสนับสนุนจากเพื่อนร9วมงาน

เท9าที่ควร มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับปานกลาง (𝑋= 3.31, S.D. = 85) และท9านรู>สึกกดดันว9าตนจะไม9

สามารถสร>างผลงานได>ตามเป�าหมายที่ทีมงานคาดหวังไว>กับท9าน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับปานกลาง (𝑋= 

3.31, S.D. = .81) ท9านรู>สึกกังวลว9าตนจะไม9สามารถทำงานได>ตามที่หัวหน>างานคาดหวังไว> มีค9าเฉล่ีย

อยู9ในระดับปานกลาง (𝑋= 3.29, S.D. = .90) เมื่อท9านต>องการข>อมูลบางอย9างจากเพื่อนร9วมงาน 

ท9านรู>สึกกังวลว9าเพื่อนร9วมงานอาจจะไม9ให>ข>อมูลแก9ท9าน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับปานกลาง (𝑋= 3.13, 
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S.D. = .90) เมื่อท9านได>รับมอบหมายจากหัวหน>างานให>ทำงานสำคัญ เช9น ดูแลโปรเจคพิเศษ ท9าน

รู>สึกมั่นใจว9าท9านจะสามารถทำงานได>ตรงตามที่หัวหน>างานคาดหวัง มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับน>อย (𝑋= 

2.39, S.D. = .75) และท9านรู>สึกสบายใจว9าเพื่อนร9วมงานพร>อมให>การสนับสนุนกำลังใจแก9ท9าน เม่ือ

ท9านต>องเผชิญอุปสรรค มีค9าเฉล่ียอยู9ในระดับน>อย (𝑋= 2.31, S.D. = .78) ตามลำดับ 

 4.2.10 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานด>านความมีเย่ือใยแบบม่ันคง

รายข>อ  

ตารางท่ี 4-15  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานด>านความมี

   เย่ือใยแบบม่ันคงรายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋 S.D. ระดับ 

8. ท9านและเพ่ือนร9วมงานมีความไว>เน้ือเช่ือใจท่ีจะเล9าเร่ือง

ส9วนตัวของกันและกันฟfง 

3.34 .87 ปานกลาง 

9. ท9านและเพ่ือนร9วมงานไว>วางใจในความสามารถในการ

ทำงานของกันและกัน 

3.64 .76 มาก 

10. ท9านรับรู>ได>ว9าหัวหน>างานให>การสนับสนุนท9านและ

พนักงานคนอ่ืน ๆ ในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการ

ทำงานได>อย9างอิสระ 

3.81 .78 มาก 

11. ท9านได>รับการสนับสนุนอุปกรณ+ท่ีจำเปSนต9อการทำงาน

จากเพ่ือนร9วมงาน 

3.77 .71 มาก 

12. ท9านได>รับความเห็นอกเห็นใจปลอบโยนจากเพ่ือนร9วมงาน

เม่ือท9านต>องเผชิญกับปfญหาหรือความท>าทายในการ

ทำงาน 

3.60 .79 มาก 

13. ท9านภูมิใจตนเองเม่ืองานท่ีทำประสบความสำเร็จตามแผน

ท่ีวางไว> 

3.62 .83 มาก 

 รวม 3.63 .59 มาก 

 

 จากตารางที่ 4-15 พบว9า ระดับความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานด>านความมีเยื่อใยแบบมั่นคง 

เมื่อพิจารณาเปSนรายข>อ พบว9า ข>อคำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านรับรู>ได>ว9าหัวหน>างานให>

การสนับสนุนท9านและพนักงานคนอื่น ๆ ในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทำงานได>อย9างอิสระ มี

ค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.81, S.D. = .78) รองลงมาคือ ท9านได>รับการสนับสนุนอุปกรณ+ท่ี

จำเปSนต9อการทำงานจากเพื่อนร9วมงาน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.77, S.D. = .71) ท9านและ

เพื่อนร9วมงานไว>วางใจในความสามารถในการทำงานของกันและกัน มีค9าเฉลี ่ยอยู 9ในระดับมาก         
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(𝑋= 3.64, S.D. = .76) ท9านภูมิใจตนเองเมื่องานที่ทำประสบความสำเร็จตามแผนที่วางไว> มีค9าเฉล่ีย

อยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.62, S.D. = .83) ท9านได>รับความเห็นอกเห็นใจปลอบโยนจากเพื่อนร9วมงาน

เมื่อท9านต>องเผชิญกับปfญหาหรือความท>าทายในการทำงาน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.60, 

S.D. = .79) และท9านและเพื่อนร9วมงานมีความไว>เนื้อเชื่อใจที่จะเล9าเรื่องส9วนตัวของกันและกันฟfง มี

ค9าเฉล่ียอยู9ในระดับปานกลาง (𝑋= 3.34, S.D. = .87) ตามลำดับ 

 4.2.11 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานด>านความมีเย่ือใยแบบหลีก

หนีรายข>อ  

ตารางท่ี 4-16  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานด>านความมี

   เย่ือใยแบบหลีกหนีรายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋 S.D. ระดับ 

14. ท9านพยายามหลีกเล่ียงการสร>างความสัมพันธ+ท่ีใกล>ชิดกับ

เพ่ือนร9วมงาน 

2.91 .98 ปานกลาง 

15. ท9านพยายามแก>ไขปfญหาในการทำงานด>วยตัวเองโดยไม9

ขอความช9วยเหลือจากเพ่ือนร9วมงาน 

3.21 .89 ปานกลาง 

16. ท9านไม9อยากไปสุงสิงกับใครจึงเลือกทำกิจกรรมคนเดียว 

เช9น ทานข>าวกลางวันคนเดียวอยู9ท่ีโต́ะทำงานของท9าน 

2.90 1.01 ปานกลาง 

17. ท9านรู>สึกไม9สบายใจเม่ือหัวหน>างานหรือผู>บังคับบัญชาเข>า

มาสัมผัสใกล>ชิดตัวท9านจนเกินไป 

2.95 1.00 ปานกลาง 

18. ท9านรู>สึกอึดอัดเม่ือต>องอยู9ในวงประชุมร9วมกับหัวหน>างาน

หรือผู>บังคับบัญชาอย9างใกล>ชิด 

2.84 .92 ปานกลาง 

19. ท9านรู>สึกกระวนกระวายใจเม่ือต>องทำงานอย9างใกล>ชิดกับ

หัวหน>างาน 

2.86 .98 ปานกลาง 

 รวม 2.95 .81 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4-16 พบว9า ระดับความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานด>านความมีเยื่อใยแบบหลีกหนี 

เมื่อพิจารณาเปSนรายข>อ พบว9า ข>อคำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านพยายามแก>ไขปfญหาใน

การทำงานด>วยตัวเองโดยไม9ขอความช9วยเหลือจากเพื่อนร9วมงาน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับปานกลาง      

(𝑋= 3.21, S.D. = .89) รองลงมาคือ ท9านรู>สึกไม9สบายใจเมื่อหัวหน>างานหรือผู>บังคับบัญชาเข>ามา

สัมผัสใกล>ชิดตัวท9านจนเกินไป มีค9าเฉล่ียอยู9ในระดับปานกลาง (𝑋= 2.95, S.D. = 1.00) ท9านพยายาม

หลีกเลี่ยงการสร>างความสัมพันธ+ที่ใกล>ชิดกับเพื่อนร9วมงาน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับปานกลาง (𝑋= 2.91, 

S.D. = .98) ท9านไม9อยากไปสุงสิงกับใครจึงเลือกทำกิจกรรมคนเดียว เช9น ทานข>าวกลางวันคนเดียว
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อยู9ที่โต´ะทำงานของท9าน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับปานกลาง (𝑋= 2.90, S.D. = 1.01) ท9านรู>สึกกระวน

กระวายใจเมื่อต>องทำงานอย9างใกล>ชิดกับหัวหน>างาน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับปานกลาง (𝑋= 2.86, S.D. 

= .981) และท9านรู>สึกอึดอัดเม่ือต>องอยู9ในวงประชุมร9วมกับหัวหน>างานหรือผู>บังคับบัญชาอย9างใกล>ชิด 

มีค9าเฉล่ียอยู9ในระดับปานกลาง (𝑋= 2.84, S.D. = .92) ตามลำดับ 

 4.2.12 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานรายด>าน 

ตารางท่ี 4-17  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความร9วมมือร9วมใจของพนักงานรายด>าน 

ความร*วมมือร*วมใจ 𝑋 S.D. ระดับ 

1. การปรับตัว 3.84 .61 มาก 

2. การทำงานนอกเหนือจากบทบาท 3.81 .56 มาก 

3. การประมวลผลของข>อมูล 3.83 .59 มาก 

4. ภาวะผู>นำ 3.79 .57 มาก 

5. การสร>างความหมายร9วมกัน 3.85 .58 มาก 

6. การดำเนินงานตามภารกิจ 3.87 .62 มาก 

รวม 3.83 .52 มาก 

 

 จากตารางที่ 4-17 พบว9า ความร9วมมือร9วมใจของพนักงานโดยรวม มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก 

(𝑋= 3.83, S.D. = .52) เมื่อพิจารณาเปSนรายด>านพบว9า ด>านการดำเนินงานตามภารกิจ มีค9าเฉลี่ยอยู9

ในระดับมาก (𝑋= 3.87, S.D. = .62) รองลงมาคือ ด>านการสร>างความหมายร9วมกัน มีค9าเฉลี่ยอยู9ใน

ระดับมาก (𝑋= 3.85, S.D. = .58) ด>านการปรับตัว มีค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.84, S.D. = .61) 

ด>านการประมวลผลของข>อมูล มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.83, S.D. = .59) ด>านการทำงาน

นอกเหนือจากบทบาท มีค9าเฉลี ่ยอยู 9ในระดับมาก (𝑋= 3.81, S.D. = .56) และด>านภาวะผู >นำ มี

ค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก (𝑋= 3.79, S.D. = .57) ตามลำดับ 

 4.2.13 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานด>านการปรับตัวรายข>อ 

ตารางท่ี 4-18  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน   

            ด>านการปรับตัวรายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋 S.D. ระดับ 

1. ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันปรับตัวต9อการเปล่ียนแปลง

ท่ีเกิดข้ึนในการทำงานเพ่ือให>การทำงานยังคงมี

ประสิทธิภาพต9อไป 

3.86 .71 มาก 
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ตารางท่ี 4-18  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน  

                    ด>านการปรับตัวรายข>อ (ต9อ) 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋 S.D. ระดับ 

2. ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันพัฒนาตนเองอย9างต9อเน่ือง 

เพ่ือพร>อมทำงานในสถานการณ+ท่ีมีความซับซ>อน 

3.81 .72 มาก 

3. ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันวางแผนในการทำงานเชิงรุก 

แม>ต>องทำงานท9ามกลางสถานการณ+ท่ีไม9แน9นอนก็ยัง

สามารถสร>างประสิทธิผลการทำงานได> 

3.83 .71 มาก 

4. ท9านกับเพ่ือนร9วมงานร9วมกันทำความเข>าใจต9อ

สถานการณ+การทำงานท่ีมีการเปล่ียนแปลง ทำให>มีแนว

ปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกันช9วยให>เกิดประสิทธิผลในการ

ทำงาน 

3.84 .72 มาก 

5. ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันแลกเปล่ียนเรียนรู>ทักษะ

ใหม9 ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานท่ีมีการ

เปล่ียนแปลง 

3.88 .73 มาก 

 รวม 3.84 .61 มาก 

 

 จากตารางที่ 4-18 พบว9า ระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานด>านการปรับตัว เมื่อพิจารณา

เปSนรายข>อ พบว9า ข>อคำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านและเพื่อนร9วมงานร9วมกันแลกเปลี่ยน

เรียนรู>ทักษะใหม9 ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานท่ีมีการเปล่ียนแปลง มีค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก 

(𝑋= 3.88, S.D. = .73) รองลงมาคือ ท9านและเพื่อนร9วมงานร9วมกันปรับตัวต9อการเปลี่ยนแปลงท่ี

เกิดขึ ้นในการทำงานเพื ่อให>การทำงานยังคงมีประสิทธิภาพต9อไป มีค9าเฉลี ่ยอยู 9ในระดับมาก 	
𝑋= 3.86, S.D. = .71) ท9านกับเพื่อนร9วมงานร9วมกันทำความเข>าใจต9อสถานการณ+การทำงานที่มีการ

เปลี่ยนแปลง ทำให>มีแนวปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกันช9วยให>เกิดประสิทธิผลในการทำงาน มีค9าเฉล่ีย

อยู 9ในระดับมาก (𝑋	= 3.84, S.D. = .72) และท9านและเพื ่อนร9วมงานร9วมกันพัฒนาตนเองอย9าง

ต9อเนื่อง เพื่อพร>อมทำงานในสถานการณ+ที่มีความซับซ>อน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.81, S.D. 

= .72) ตามลำดับ 
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 4.2.14 ผลการวิเคราะห+ข >อมูลระดับความร9วมมือร 9วมใจของพนักงานด>านการทำงาน

นอกเหนือจากบทบาทรายข>อ 

ตารางท่ี 4-19  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ด>านการ 

   ทำงานนอกเหนือจากบทบาทรายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋	 S.D. ระดับ 

6. ท9านแบ9งปfนความรู>หรือข>อมูลท่ีเปSนประโยชน+กับเพ่ือน

ร9วมงาน 

3.95 .73 มาก 

7. ท9านแสดงออกถึงความเอาใจใส9 ความห9วงใย ต9อความ

เปSนอยู9ของเพ่ือนร9วมงาน 

3.87 .75 มาก 

8. ท9านและเพ่ือนร9วมงานใช>เวลานอกเหนือจากงานประจำ 

ฝµกฝนพัฒนาทักษะใหม9 ๆ ในการทำงานร9วมกัน 

3.51 .78 มาก 

9. ท9านให>ความช9วยเหลือให>คำปรึกษาในสถานการณ+ท่ี

ยากลำบากให>กับเพ่ือนร9วมงาน 

3.83 .67 มาก 

10. ท9านและเพ่ือนร9วมงานศึกษาค>นคว>าหาความรู>ใหม9 ๆ เพ่ือ

เปSนประโยชน+ต9องาน 

3.80 .71 มาก 

11. ท9านให>ความเอ้ือเฟ¶·อ เผ่ือแผ9 กับเพ่ือนร9วมงาน 3.89 .70 มาก 

 รวม 3.81 .56 มาก 

 

 จากตารางที่ 4-19 พบว9า ระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานด>านการทำงานนอกเหนือจาก

บทบาท เมื่อพิจารณาเปSนรายข>อ พบว9า ข>อคำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านแบ9งปfนความรู>

หรือข>อมูลที ่เปSนประโยชน+กับเพื ่อนร9วมงาน มีค9าเฉลี ่ยอยู 9ในระดับมาก (𝑋	=3.95, S.D. = .73) 

รองลงมาคือ ท9านให>ความเอื้อเฟ¶·อ เผื่อแผ9 กับเพื่อนร9วมงาน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.89, 

S.D. = .70) ท9านแสดงออกถึงความเอาใจใส9 ความห9วงใย ต9อความเปSนอยู 9ของเพื ่อนร9วมงาน             

มีค9าเฉลี ่ยอยู 9ในระดับมาก (𝑋	= 3.87, S.D. = .75) และสุดท>าย ท9านและเพื ่อนร9วมงานใช>เวลา

นอกเหนือจากงานประจำ ฝµกฝนพัฒนาทักษะใหม9 ๆ ในการทำงานร9วมกัน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก 

(𝑋	= 3.51, S.D. = .78) ตามลำดับ 

 4.2.15 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานด>านการประมวลผลของ

ข>อมูลรายข>อ 
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ตารางท่ี 4-20  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ด>านการ

   ประมวลผลของข>อมูลรายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋	 S.D. ระดับ 

12. เม่ือท9านรับข>อมูลเก่ียวกับปfญหาการทำงานของทีมแล>ว 

ท9านและเพ่ือนร9วมงานจะร9วมกันทำความเข>าใจ และ

ประมวลผลเพ่ือหาวิธีในการตอบสนองต9อปfญหาท่ีเกิดข้ึน 

3.86 .68 มาก 

13. ท9านใช>ประสบการณ+จาการทำงานในการคิดวิเคราะห+

สถานการณ+ต9างๆ ในการทำงานร9วมกับเพ่ือนร9วมงาน 

3.87 .68 มาก 

14. ท9านใช>ความรู>ท่ีมีอยู9เปSนพ้ืนฐานในการวิเคราะห+ข>อมูลใน

การทำงานร9วมกับเพ่ือนร9วมงาน 

3.87 .72 มาก 

15. ท9านจัดระบบ ระเบียบ ของข>อมูลให>ง9ายต9อการใช>งาน

เพ่ือให>เพ่ือนร9วมงานใช>ในการทำงานร9วมกันได>สะดวก 

3.85 .71 มาก 

16. ท9านใช>ประสบการณ+การทำงานในการประมวลข>อมูลท่ี

สำคัญเพ่ือเก็บเปSนข>อมูลของทีมงาน ซ่ึงเปSนประโยชน+ต9อ

ดึงมาใช>ในอนาคต 

3.84 .70 มาก 

17. ท9านดึงข>อมูลเก่ียวกับวิธีการแก>ไขปfญหาในการทำงานจาก

ความทรงจำหรือประสบการณ+ในอดีตท่ีทำได>สำเร็จ

ออกมาใช> เม่ือทีมงานกำลังเผชิญกับปfญหาท่ีใกล>เคียงกัน 

3.83 .75 มาก 

18. ท9านกับเพ่ือนร9วมงานค>นคว>าหาข>อมูลและพิจารณาข>อมูล

ท่ีเปSนประโยชน+ต9อการทำงานมาจัดเก็บไว> เม่ือต>องเผชิญ

กับสถานการณ+ท่ีจำเปSนต>องใช>ข>อมูลเหล9าน้ันก็สามารถดึง

มาใช>ตอบสนองการทำงานได>ทันที 

3.73 .76 มาก 

 รวม 3.83 .59 มาก 

 

 จากตารางที่ 4-20 พบว9า ระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานด>านการประมวลผลของข>อมูล 

เมื่อพิจารณาเปSนรายข>อ พบว9า ข>อคำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านใช>ความรู>ที่มีอยู9เปSน

พื ้นฐานในการวิเคราะห+ข>อมูลในการทำงานร9วมกับเพื ่อนร9วมงาน มีค9าเฉลี ่ยอยู 9ในระดับมาก            

(𝑋	=3.87, S.D. = .72) รองลงมาคือ ท9านจัดระบบ ระเบียบ ของข>อมูลให>ง9ายต9อการใช>งานเพื่อให>

เพื่อนร9วมงานใช>ในการทำงานร9วมกันได>สะดวก มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.85, S.D. = .71) 

ท9านใช>ประสบการณ+การทำงานในการประมวลข>อมูลที่สำคัญเพื่อเก็บเปSนข>อมูลของทีมงาน ซึ่งเปSน

ประโยชน+ต9อดึงมาใช>ในอนาคต มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.84, S.D. = .70) และสุดท>าย ท9าน
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ดึงข>อมูลเกี่ยวกับวิธีการแก>ไขปfญหาในการทำงานจากความทรงจำหรือประสบการณ+ในอดีตที่ทำได>

สำเร็จออกมาใช> เมื่อทีมงานกำลังเผชิญกับปfญหาที่ใกล>เคียงกัน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.83, 

S.D. = .75) ตามลำดับ 

 4.2.16 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานด>านภาวะผู>นำรายข>อ 

ตารางท่ี 4-21  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ด>านภาวะ

   ผู>นำรายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋	 S.D. ระดับ 

19. ท9านใช>เทคนิคการเจรจาต9อรองโน>มน>าวใจเพ่ือให>เพ่ือน

ร9วมงานเข>าใจแนวทางในการทำงานของท9าน 

3.66 .71 มาก 

20. ท9านแสดงให>เพ่ือนร9วมงานเห็นว9าท9านมีความรู>

ความสามารถ ทำให>เพ่ือนร9วมงานเช่ือม่ันต9อส่ิงท่ีท9านจะ

ทำว9าจะบรรลุความสำเร็จอย9างแน9นอน 

3.79 .66 มาก 

21. เม่ือท9านต>องการให>เพ่ือนร9วมงานเข>าใจและเห็นด>วยกับ

แนวคิดของท9าน ท9านจะชักจูงโดยนำเสนอข>อมูลผลลัพธ+ท่ี

จะเกิดข้ึนให>กับเพ่ือนร9วมงานได>เห็น 

3.75 .74 มาก 

22. ท9านส่ือสารกับเพ่ือนร9วมงานให>พวกเขาเกิดแรงบันดาลใจ

ในการทำงานซ่ึงนำไปสู9การประสานความพยายามร9วมกัน 

เพ่ือให>เป�าหมายบรรลุผลสำเร็จ 

3.82 .73 มาก 

23. ท9านสร>างความสัมพันธ+อันดี เปSนมิตร จริงใจ กับเพ่ือน

ร9วมงานทำให>การประสานความร9วมมือต9างๆ เปSนไปอย9าง

ราบร่ืนจนงานสำเร็จ 

3.93 .69 มาก 

 รวม 3.79 .57 มาก 

 

 จากตารางที่ 4-21 พบว9า ระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานด>านภาวะผู>นำ เมื่อพิจารณา

เปSนรายข>อ พบว9า ข>อคำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านสร>างความสัมพันธ+อันดี เปSนมิตร 

จริงใจ กับเพื่อนร9วมงานทำให>การประสานความร9วมมือต9างๆ เปSนไปอย9างราบรื่นจนงานสำเร็จ มี

ค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	=3.93, S.D. = .69) รองลงมาคือ ท9านสื่อสารกับเพื่อนร9วมงานให>พวกเขา

เกิดแรงบันดาลใจในการทำงานซึ่งนำไปสู9การประสานความพยายามร9วมกัน เพื่อให>เป�าหมายบรรลุผล

สำเร็จ มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.82, S.D. = .73) ท9านแสดงให>เพื่อนร9วมงานเห็นว9าท9านมี

ความรู>ความสามารถ ทำให>เพื่อนร9วมงานเชื่อมั่นต9อสิ่งที่ท9านจะทำว9าจะบรรลุความสำเร็จอย9าง

แน9นอน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.79, S.D. = .66) และสุดท>าย ท9านใช>เทคนิคการเจรจา
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ต9อรองโน>มน>าวใจเพื่อให>เพื่อนร9วมงานเข>าใจแนวทางในการทำงานของท9าน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก 

(𝑋	= 3.66, S.D. = .71) ตามลำดับ 

 4.2.17 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานด>านการสร>างความหมาย

ร9วมกันรายข>อ 

ตารางท่ี 4-22  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ด>านการ

   สร>างความหมายร9วมกันรายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋	 S.D. ระดับ 

24. ท9านแบ9งปfนข>อมูลท่ีสำคัญให>กับเพ่ือนร9วมงานในระหว9าง

การทำงานร9วมกัน 

3.97 .73 มาก 

25. ท9านแนะนำเทคนิคการทำงานใหม9 ๆ ให>กับเพ่ือนร9วมงาน

ขณะปฏิบัติงาน เพ่ือให>ผลลัพธ+การทำงานท่ีได>มี

ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

3.94 .69 มาก 

26. ระหว9างการปฏิบัติงานเม่ือมีข>อมูลท่ีต>องการความคิดเห็น 

ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันอภิปรายแสดงความคิดเห็น

บนหลักเหตุผล 

3.79 .71 มาก 

27. ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันอภิปรายข>อมูลเก่ียวกับการ

ทำงานโดยยอมรับความเห็นท่ีแตกต9างของกันและกัน 

3.76 .74 มาก 

28. เม่ือเผชิญปfญหาระหว9างการทำงาน ท9านและเพ่ือน

ร9วมงานร9วมกันวิเคราะห+ข>อมูลเก่ียวกับสภาพปfญหาและ

สาเหตุ รวมท้ังค>นหาแนวทางแก>ไขปfญหาร9วมกัน 

3.85 .69 มาก 

29. ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันตีความข>อมูลเพ่ือตรวจสอบ

ยืนยันว9าข>อมูลมีความถูกต>องก9อนนำมาใช> 

3.82 .71 มาก 

 รวม 3.85 .58 มาก 

 

 จากตารางที่ 4-22 พบว9า ระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานด>านการสร>างความหมาย

ร9วมกัน เมื่อพิจารณาเปSนรายข>อ พบว9า ข>อคำถามที่มีค9าเฉลี่ยมากกว9าข>ออื่นคือ ท9านแบ9งปfนข>อมูลท่ี

สำคัญให>กับเพื่อนร9วมงานในระหว9างการทำงานร9วมกัน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	=3.97, S.D. = 

.73) รองลงมาคือ ท9านแนะนำเทคนิคการทำงานใหม9 ๆ ให>กับเพื่อนร9วมงานขณะปฏิบัติงาน เพื่อให>

ผลลัพธ+การทำงานที่ได>มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.94, S.D. = .69) 

เมื่อเผชิญปfญหาระหว9างการทำงาน ท9านและเพื่อนร9วมงานร9วมกันวิเคราะห+ข>อมูลเกี่ยวกับสภาพ

ปfญหาและสาเหตุ รวมทั้งค>นหาแนวทางแก>ไขปfญหาร9วมกัน มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.85, 
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S.D. = .69) และสุดท>าย ท9านและเพื่อนร9วมงานร9วมกันอภิปรายข>อมูลเกี่ยวกับการทำงานโดยยอมรับ

ความเห็นท่ีแตกต9างของกันและกัน มีค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.76, S.D. = .74) ตามลำดับ 

 4.2.18 ผลการวิเคราะห+ข>อมูลระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานด>านการดำเนินงานตาม

ภารกิจรายข>อ 

ตารางท่ี 4-23  ค9าเฉล่ีย ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ด>านการ

   ดำเนินงานตามภารกิจรายข>อ 

ขSอท่ี ขSอความ 𝑋	 S.D. ระดับ 

30. ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันกำหนดเป�าหมายท่ีชัดเจน 

เพ่ือให>การปฏิบัติและการวัดผลไปในทิศทางเดียวกันใน

การทำงาน 

3.83 .69 มาก 

31. ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันวางแผนงานอย9างเปSนระบบ 

แบ9งงานออกเปSนข้ันตอน และกำหนดเวลาอย9างชัดเจน 

3.85 .73 มาก 

32. ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันวางแผนงาน จัดลำดับ

ความสำคัญของงานเพ่ือลดโอกาสท่ีจะเกิดข>อผิดพลาด

และการทำงานซ้ำซ>อน 

3.86 .72 มาก 

33. ท9านและเพ่ือนร9วมงานเข>าร9วมกิจกรรมต9างๆ ท่ีองค+การจัด

ข้ึน เพ่ือส9งเสริมความสัมพันธ+อันดีต9อกันเพ่ือให>การทำงาน

เกิดความร9วมมือสู9เป�าหมาย 

3.89 .79 มาก 

34. ท9านและเพ่ือนร9วมงานช9วยกันสร>างความม่ันใจในการ

ทำงานต9อกัน เพ่ือให>แต9ละคนได>ใช>ศักยภาพท่ีมีอยู9อย9าง

เต็มท่ีให>งานบรรลุเป�าหมาย 

3.94 .73 มาก 

 รวม 3.87 .62 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4-23 พบว9า ระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานด>านการดำเนินงานตามภารกิจ 

เม่ือพิจารณาเปSนรายข>อ พบว9า ข>อคำถามท่ีมีค9าเฉล่ียมากกว9าข>ออ่ืนคือ ท9านและเพ่ือนร9วมงานช9วยกัน

สร>างความมั่นใจในการทำงานต9อกัน เพื่อให>แต9ละคนได>ใช>ศักยภาพที่มีอยู9อย9างเต็มที่ให>งานบรรลุ

เป�าหมาย มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.94, S.D. = .73) รองลงมาคือ ท9านและเพื่อนร9วมงานเข>า

ร9วมกิจกรรมต9างๆ ที่องค+การจัดขึ้น เพื่อส9งเสริมความสัมพันธ+อันดีต9อกันเพื่อให>การทำงานเกิดความ

ร9วมมือสู9เป�าหมาย มีค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.89, S.D. = .79) ท9านและเพื่อนร9วมงานร9วมกัน

วางแผนงาน จัดลำดับความสำคัญของงานเพ่ือลดโอกาสท่ีจะเกิดข>อผิดพลาดและการทำงานซ้ำซ>อน มี

ค9าเฉลี่ยอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.86, S.D. = .72) และสุดท>าย ท9านและเพื่อนร9วมงานร9วมกันกำหนด
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เป�าหมายที่ชัดเจน เพื่อให>การปฏิบัติและการวัดผลไปในทิศทางเดียวกันในการทำงาน มีค9าเฉลี่ยอยู9ใน

ระดับมาก (𝑋	= 3.83, S.D. = .69) ตามลำดับ 

 

4.3 ผลการวิเคราะหAความสัมพันธAระหว*างค*านิยมในงาน และความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานกับ

ความร*วมมือร*วมใจของพนักงาน 

 ผลการวิเคราะห+ความสัมพันธ+ระหว9างค9านิยมในงาน และความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานกับ

ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1 ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+มีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน 

 สมมติฐานที่ 2 ค9านิยมในงานด>านการบริหารจัดการมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน 

 สมมติฐานท่ี 3 ค9านิยมในงานด>านสุนทรียะมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

 สมมติฐานที่ 4 ค9านิยมในงานด>านความหลากหลายมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน 

 สมมติฐานที่ 5 ค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อื่นมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน 

 สมมติฐานที่ 6 ค9านิยมในงานด>านการกระตุ>นทางปfญญามีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจ

ของพนักงาน  

ตารางท่ี 4-24  ความสัมพันธ+ระหว9างค9านิยมในงานแต9ละด>านกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

ตัวแปร 

ค*านิยมในงาน 

ความร*วมมือร*วมใจ 

r (r)2 x 100 p 
ระดับค*า

ความสัมพันธA 

1. ความคิดสร>างสรรค+ .60** 36.00 .000 สูง 

2. การบริหารจัดการ .53** 28.09 .000 ปานกลาง 

3. สุนทรียะ .50** 25.00 .000 ปานกลาง 

4. ความหลากหลาย .51** 26.01 .000 ปานกลาง 

5. การช9วยเหลือผู>อ่ืน .56** 31.36 .000 ปานกลาง 

6. การกระตุ>นทางปfญญา .56** 31.36 .000 ปานกลาง 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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 จากตารางที่ 4-24 พบว9า ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานกับความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน ด>านความคิดสร>างสรรค+อยู9ในระดับสูง (r = .60) คิดเปSนร>อยละ 36.00 อย9างมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 

 ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ด>านการบริหาร

จัดการอยู9ในระดับปานกลาง (r = .53) คิดเปSนร>อยละ 28.09 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

 ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ด>านสุนทรียะอยู9ใน

ระดับปานกลาง (r = .50) คิดเปSนร>อยละ 25.00 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากผลการ

วิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 3 

 ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ด>านความ

หลากหลายอยู9ในระดับปานกลาง (r = .51) คิดเปSนร>อยละ 26.01 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 4 

 ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ด>านการช9วยเหลือ

ผู>อื่นอยู9ในระดับปานกลาง (r = .56) คิดเปSนร>อยละ 31.36 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จาก

ผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 5 

 ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ด>านการกระตุ>นทาง

ปfญญาอยู9ในระดับปานกลาง (r = .56) คิดเปSนร>อยละ 31.36 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 6 

 สมมติฐานที่ 7 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบวิตกกังวลมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือ

ร9วมใจของพนักงาน 

 สมมติฐานที่ 8 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบมั่นคงมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจ

ของพนักงาน 

 สมมติฐานที่ 9 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบหลีกหนีมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วม

ใจของพนักงาน 

ตารางท่ี 4-25  ความสัมพันธ+ระหว9างความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานกับความร9วมมือร9วมใจ 

ตัวแปร 

ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ความร*วมมือร*วมใจ 

r (r)2 x 100 p ระดับค*าความสัมพันธA 

1. ความมีเย่ือใยแบบวิตกกังวล -.08 0.64 .156 ต่ำท่ีสุด 

2. ความมีเย่ือใยแบบม่ังคง .68** 46.24 .000 ปานกลาง 

3. ความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี -.09 0.81 .107 ต่ำท่ีสุด 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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 จากตารางที่ 4-19 พบว9า ระดับความสัมพันธ+ของความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน ด>านความมี

เย่ือใยแบบวิตกกังวลอยู9ในระดับต่ำท่ีสุด (r = -.08) คิดเปSนร>อยละ 0.64 อย9างไม9มีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 7 

 ระดับความสัมพันธ+ของความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน ด>านความมีเยื่อใยแบบมั่งคงอยู9ในระดับ

ปานกลาง (r = .68) คิดเปSนร>อยละ 46.24 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+

สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 8 

 ระดับความสัมพันธ+ของความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน ด>านความมีเยื่อใยแบบหลีกหนีอยู9ใน

ระดับต่ำที่สุด (r = -.09) คิดเปSนร>อยละ 0.81 อย9างไม9มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากผลการ

วิเคราะห+สรุปได>ว9า ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 9 

 

4.4 ผลการวิเคราะหAค*าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธAระหว*างตัวแปรพยากรณAท่ีใชSศึกษา 

 การศึกษาความสัมพันธ+ระหว9างตัวแปรอิสระ คือ ค9านิยมในงาน และความมีเยื่อใยในสถานท่ี

ทำงาน ซึ่งเปSนการศึกษาความสัมพันธ+ระหว9างตัวแปรพยากรณ+ อันเปSนข>อตกลงเบื้องต>นก9อนการ

วิเคราะห+การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อพิสูจน+ความเปSนอิสระต9อกัน

ระหว9างตัวแปรพยากรณ+ โดยค9าความสัมพันธ+ไม9ควรมีค9าความสัมพันธ+สูงตั้งแต9 0.8 ขึ้นไป เพราะหาก

มีความสัมพันธ+มากเกินไปจะพิสูจน+ได>ว9า ตัวแปรพยากรณ+นั ้นเกือบจะเปSนตัวเดียวกัน มีความ

คล>ายคลึงกันมากจนเกินไป ไม9เปSนอิสระต9อกัน ไม9เหมาะสมที่จะนำมาวิเคราะห+สมการถดถอยแบบ

พหุคูณ ซึ่งจะส9งผลให>ค9าสัมประสิทธิ์การถดถอยไม9น9าเชื่อถือ อาจเกิดความคลาดเคลื่อนของสมการ

ถดถอยมากกว9าปกติ ผู>วิจัยจึงต>องขจัดตัวแปรออก เพิ่มจำนวนข>อมูล หรือ Centering หากมีค9า

ความสัมพันธ+เกิน 0.8 (อุทัยวรรณ และฉัตรศิริ, 2547) 
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ตารางที่ 4-26  การวิเคราะหEหาคFาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธEของตัวแปรที่ใชYในการศึกษา 

ตัวแปรพยากรณ5 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1.คFานิยมในงานดYานความคิด

สรYางสรรคE 

Correlation 

Sig. (2-tailed) 

 

 

1 

 

 

 

.70** 

.000 

 

 

.72** 

.000 

 

 

.68** 

.000 

 

 

.65** 

.000 

 

 

.69** 

.000 

 

 

-.13* 

.018 

 

 

.56** 

.000 

 

 

-.02 

.653 

2.คFานิยมในงานดYานการบริหาร

จัดการ 

Correlation 

Sig. (2-tailed) 

 

 

 

 

 

1 

 

 

.73** 

.000 

 

 

.69** 

.000 

 

 

.62** 

.000 

 

 

.68** 

.000 

 

 

-.06 

.268 

 

 

.51** 

.000 

 

 

.09 

.098 

3.คFานิยมในงานดYานสุนทรียะ 

Correlation 

Sig. (2-tailed) 

   

1 

 

 

.78** 

.000 

 

.75** 

.000 

 

.75** 

.000 

 

-.10 

.085 

 

.47** 

.000 

 

.03 

.601 

4.คFานิยมในงานดYานความ

หลากหลาย 

Correlation 

Sig. (2-tailed) 

    

 

1 

 

 

.72** 

.000 

 

 

.76** 

.000 

 

 

-.01 

.856 

 

 

.52** 

.000 

 

 

.09 

.093 

5.คFานิยมในงานดYานการ

ชFวยเหลือผูYอื่น 

Correlation 

Sig. (2-tailed) 

     

 

1 

 

 

.79** 

.000 

 

 

-.08 

.157 

 

 

.56** 

.000 

 

 

-.03 

.654 

6.คFานิยมในงานดYานการกระตุYน

ทางปtญญา 

Correlation 

Sig. (2-tailed) 

      

 

1 

 

 

-.19** 

.001 

 

 

.54** 

.000 

 

 

-.09 

.127 

7.ความมีเยื่อใยแบบวิตกกังวล 

Correlation 

Sig. (2-tailed) 

       

1 

 

.00 

.981 

 

.59** 

.000 

8.ความมีเยื่อใยแบบมั่งคง 

Correlation 

Sig. (2-tailed) 

        

1 

 

.11* 

.045 

9.ความมีเยื่อใยแบบหลีกหน ี

Correlation 

Sig. (2-tailed) 

         

1 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01, * มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4-26 พบว9า เมื่อตรวจสอบค9าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ+ระหว9างตัวแปรพยากรณ+ทุก

ตัว ไม9มีตัวแปรพยากรณ+คู9ใดมีค9าความสัมพันธ+เกิน 0.8 (อุทัยวรรณ และฉัตรศิริ, 2547) ผู>วิจัยจึง

สามารถนำตัวแปรพยากรณ+ทุกตัวเข>ากระบวนการคำนวณสมการถดถอยแบบพหุคูณ 

 

4.5 ผลการวิเคราะหAการพยากรณAความร*วมมือร*วมใจของพนักงานดSวยค*านิยมในงาน และความ

มีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

 4.5.1 ผลการวิเคราะห+การพยากรณ+ มีดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 10 ค9านิยมในงานแต9ละด>านและความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแต9ละด>านอย9าง

น>อยหน่ึงตัวแปรสามารถร9วมกันพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

 

 การนำเสนอในส9วนนี้มีจุดมุ9งหมายในการพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงานด>วยตัวแปร

ค9านิยมในงานและความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน โดยผู>วิจัยใช>การวิเคราะห+การถดถอยพหุคูณแบบ

ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) สร>างสมการในการพยากรณ+ความร9วมมือร9วม

ใจของพนักงาน โดยมีตัวแปรทั้งหมด 9 ตัวแปรดังนี้ ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+ ด>านการ

บริหารจัดการ ด>านสุนทรียะ ด>านความหลากหลาย ด>านการช9วยเหลือผู>อื ่น ด>านการกระตุ>นทาง

ปfญญา ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานด>านความมีเยื่อใยแบบวิตกกังวล ด>านความมีเยื่อใยแบบมั่งคง 

และด>านความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี 

 

ตารางท่ี 4-27  การวิเคราะห+การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพ่ือคัดเลือกตัวแปรค9านิยมในงานและ

              ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานท่ีสามารถพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

ข้ันท่ี ตัวแปรพยากรณA R R2 Adj R2 SEest F p 

1 ค9าคงท่ี 

-ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ด>านความมีเย่ือใยแบบม่ันคง .68 .46 .46 .38 276.44** .000 

2 ค9าคงท่ี 

-ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ด>านความมีเย่ือใยแบบม่ันคง 

-ค9านิยมในงาน 

ด>านความคิดสร>างสรรค+ .73 .53 .53 .36 182.71** .000 
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ตารางท่ี 4-27  การวิเคราะห+การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพ่ือคัดเลือกตัวแปรค9านิยมในงานและ

ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานท่ีสามารถพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน (ต9อ) 

ข้ันท่ี ตัวแปรพยากรณA R R2 Adj R2 SEest F p 

3 ค9าคงท่ี 

-ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ด>านความมีเย่ือใยแบบม่ันคง 

-ค9านิยมในงาน 

ด>านความคิดสร>างสรรค+ 

-ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ด>านความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี .74 .55 .55 .35 131.35** .000 

4 ค9าคงท่ี 

-ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ด>านความมีเย่ือใยแบบม่ันคง 

-ค9านิยมในงาน 

ด>านความคิดสร>างสรรค+ 

-ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ด>านความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี 

-ค9านิยมในงาน 

ด>านการช9วยเหลือผู>อ่ืน .75 .57 .56 .34 104.21** .000 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

 จากตารางที่ 4-27 พบว9า ตัวแปรที่มีอำนาจในการพยากรณ+ตัวแปรความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน มีทั้งหมด 4 ตัวแปร คือ ความมีเยื่อใยแบบมั่นคง ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+ 

ความมีเยื่อใยแบบหลีกหนี และค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อื่น ใน 4 ขั้นตอน โดยพิจารณาค9า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+ ค9าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ+ และเม่ือพิจารณาค9านัยสำคัญทางสถิติ พบว9า 

 ขั ้นที ่ 1 ตัวแปรความมีเยื ่อใยแบบมั่นคงสามารถพยากรณ+ตัวแปรความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน มีค9าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ+เท9ากับ .68 สามารถพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

ได>ร>อยละ 46 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ+เท9ากับ 

.38 

 ขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+สามารถพยากรณ+ตัวแปรความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงาน มีค9าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+เท9ากับ .73 สามารถพยากรณ+ความร9วมมือร9วม
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ใจของพนักงาน ได>ร>อยละ 53 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความคลาดเคลื่อนในการ

พยากรณ+เท9ากับ .36 

 ขั้นที่ 3 เมื่อเพิ่มตัวแปรความมีเยื่อใยแบบหลีกหนีสามารถพยากรณ+ตัวแปรความร9วมมือร9วมใจ

ของพนักงาน มีค9าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ+เท9ากับ .74 สามารถพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน ได>ร>อยละ 55 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และมีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ+

เท9ากับ .35 

 ขั้นที่ 4 เมื่อเพิ่มตัวแปรค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อื่นสามารถพยากรณ+ตัวแปรความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงาน มีค9าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ+เท9ากับ .75 สามารถพยากรณ+ความร9วมมือร9วม

ใจของพนักงาน ได>ร>อยละ 57 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความคลาดเคลื่อนในการ

พยากรณ+เท9ากับ .34 

 

ตารางท่ี 4-28  การวิเคราะห+การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพ่ือหารูปแบบพยากรณ+ความร9วมมือ

  ร9วมใจของพนักงาน 

ข้ันท่ี ตัวแปรพยากรณA b SEb b t p 

1 ค9าคงท่ี 

-ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ด>านความมีเย่ือใยแบบม่ันคง 

1.67 

 

.60 

.13 

 

.04 

 

 

.68 

12.66** 

 

16.63** 

.000 

 

.000 

2 ค9าคงท่ี 

-ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ด>านความมีเย่ือใยแบบม่ันคง 

-ค9านิยมในงาน 

ด>านความคิดสร>างสรรค+ 

1.19 

 

.44 

 

.27 

.14 

 

.04 

 

.04 

 

 

.50 

 

.32 

8.45** 

 

10.88** 

 

6.94** 

.000 

 

.000 

 

.000 

3 ค9าคงท่ี 

-ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ด>านความมีเย่ือใยแบบม่ันคง 

-ค9านิยมในงาน 

ด>านความคิดสร>างสรรค+ 

-ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ด>านความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี 

1.44 

 

.46 

 

.25 

 

-.09 

.15 

 

.04 

 

.04 

 

.03 

 

 

.53 

 

.30 

 

-.14 

9.38** 

 

11.53** 

 

6.65** 

 

-3.73** 

.000 

 

.000 

 

.000 

 

.000 
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ตารางท่ี 4-28  การวิเคราะห+การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพ่ือหารูปแบบพยากรณ+ความร9วมมือ

  ร9วมใจของพนักงาน (ต9อ) 

ข้ันท่ี ตัวแปรพยากรณA b SEb b t p 

4 ค9าคงท่ี 

-ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ด>านความมีเย่ือใยแบบม่ันคง 

-ค9านิยมในงาน 

ด>านความคิดสร>างสรรค+ 

-ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ด>านความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี 

-ค9านิยมในงาน 

ด>านการช9วยเหลือผู>อ่ืน 

1.31 

 

.43 

 

.18 

 

-.08 

 

.13 

.16 

 

.04 

 

.04 

 

.02 

 

.04 

 

 

.49 

 

.22 

 

-.14 

 

.16 

8.43** 

 

10.55** 

 

4.17** 

 

-3.62** 

 

3.28** 

.000 

 

.000 

 

.000 

 

.000 

 

.000 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

 จากตารางที่ 4-28 การวิเคราะห+การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อหารูปแบบสมการพยากรณ+

ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ในรูปคะแนนดิบได>ดังน้ี ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน = 1.31 + 

0.43 (ความมีเยื่อใยแบบมั่นคง) + 0.18 (ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+) - 0.08 (ความมีเย่ือ

ใยแบบหลีกหนี) + 0.13 (ค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อ่ืน) 

 จากสมการดังกล9าวข>างต>น สามารถอธิบายได>ว9าหากพนักงานมีเยื่อใยแบบมั่นคงเพิ่มขึ้น 1 

คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอื่นไว>จะทำให>ความร9วมมือร9วมใจของพนักงานเพิ่มขึ้น 0.43 คะแนน หาก

มีค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+เพิ่มขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอื่นไว>จะทำให>ความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงานเพิ่มขึ้น 0.18 คะแนน หากพนักงานมีเยื่อใยแบบหลีกหนีเพิ่มขึ้น 1 คะแนน 

โดยควบคุมตัวแปรอื่นไว>จะทำให>ความร9วมมือร9วมใจของพนักงานลดลง 0.08 คะแนน หากมีค9านิยม

ในงานด>านการช9วยเหลือผู>อื่นเพิ่มขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอื่นไว>จะทำให>ความร9วมมือร9วมใจ

ของพนักงานเพ่ิมข้ึน 0.13 คะแนน 

 เมื่อแปลงคะแนนดิบให>เปSนคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) จะได>สมการพยากรณ+ ความร9วมมือ

ร9วมใจของพนัก = 0.49 (ความมีเยื่อใยแบบมั่นคง) + 0.22 (ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+)   

- 0.14 (ความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี) + 0.16 (ค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อ่ืน) 

 จากสมมติฐานที่ 10 ค9านิยมในงานแต9ละด>านและความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแต9ละด>าน

อย9างน>อยหน่ึงตัวแปรสามารถร9วมกันพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 
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 จากผลการวิเคราะห+ทางสถิติ สรุปได>ว9ายอมรับสมมติฐานที่ 10 ค9านิยมในงานแต9ละด>านและ

ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแต9ละด>านอย9างน>อยหนึ่งตัวแปรสามารถร9วมกันพยากรณ+ความร9วมมือ

ร9วมใจของพนักงาน 

 4.5.2 สรุปผลทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 จากผลการวิเคราะห+ข>อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการ

วิจัย  

ตารางท่ี 4-29  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 1 ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+มีความสัมพันธ+กับ

ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 ค9านิยมในงานด>านการบริหารจัดการมีความสัมพันธ+กับ

ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 ค9านิยมในงานด>านสุนทรียะมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือ

ร9วมใจของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 4 ค9านิยมในงานด>านความหลากหลายมีความสัมพันธ+กับ

ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 5 ค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อ่ืนมีความสัมพันธ+กับ

ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 6 ค9านิยมในงานด>านการกระตุ>นทางปfญญามีความสัมพันธ+กับ

ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 7 ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานแบบวิตกกังวลมี

ความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 8 ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานแบบม่ันคงมีความสัมพันธ+

กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 9 ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานแบบหลีกหนีมีความสัมพันธ+

กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 10 ค9านิยมในงานแต9ละด>านและความมีเย่ือใยในสถานท่ี

ทำงานแต9ละด>านอย9างน>อยหน่ึงตัวแปรสามารถร9วมกันพยากรณ+ความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
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บทที่ 5  

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข:อเสนอแนะ 
 
  การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค+ 1) เพื่อศึกษาระดับค9านิยมในงาน ความมีเยื่อใยในสถานท่ี

ทำงาน และความร9วมมือร9วมใจของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศ 2) เพ่ือ

ศึกษาความสัมพันธ+ระหว9างค9านิยมในงาน ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน กับความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงานที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศ 3) เพื่อพยากรณ+ความความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงานท่ีปฏิบัติอยู9ในอุตสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศ ด>วยค9านิยมในงาน และความมีเย่ือใยในสถานท่ี

ทำงาน 

การวิจัยในครั้งนี้ ประชากร ได>แก9 พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู9ในบริษัทเอกชนในอุตสาหกรรม

เครื่องปรับอากาศ จำนวน 570 คน จาก 2 บริษัท (บริษัทไม9ยินยอมให>เปGดเผยข>อมูลชื่อของบริษัท) 

บริษัท A จำกัด จำนวน 435 คน, บริษัท B จำกัด จำนวน 135 คน กลุ9มตัวอย9างที่ใช>ในการวิจัย 

จำนวน 166 คน แต9เพื่อให>ครอบคลุมกับลักษณะขององค+การ ผู>วิจัยจึงได>ทดแทนแบบสอบถามโดย

การเพิ่มผู>เข>าร9วมโครงการวิจัย จำนวน 156 คน ดังนั้นกลุ9มตัวอย9างที่ใช>ในการวิจัยครั้งนี้เท9ากับ 322 

คน 

สำหรับเครื่องมือที่ใช>ในการวิจัย เปSนแบบสอบถาม แบ9งออกเปSน 4 ส9วนดังนี้ ส9วนที่ 1 เปSน

แบบสอบถามข>อมูลปfจจัยส9วนบุคคล ส9วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับค9านิยมในงาน ส9วนที่ 3 เปSน

แบบสอบถามเกี่ยวกับความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน และส9วนที่ 4 เปSนแบบสอบถามเกี่ยวกับความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงาน โดยมีระดับคะแนนการวัดโดยใช>มาตรวัดแบบลิเคิร+ท สเกล มีระดับการวัด 

5 ระดับ ได>แก9 เห็นด>วยอย9างยิ ่งกับข>อความนั้น เห็นด>วยกับข>อความนั้น เห็นด>วยปานกลางกับ

ข>อความน้ัน ไม9เห็นด>วยกับข>อความน้ัน และไม9เห็นด>วยอย9างย่ิงกับข>อความน้ัน 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือนั้น ผู>วิจัยนำแบบสอบถามพิจารณาความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา โดยผู>เชี ่ยวชาญทั้ง 3 ท9าน เมื่อได>รับการพิจารณาและตรวจสอบแล>ว จึงหาค9าดัชนีความ

สอดคล>องระหว9างข>อความและวัตถุประสงค+ โดยคัดเลือกเฉพาะข>อความที่มีค9าดัชนีความสอดคล>อง

ตั้งแต9 0.5 ขึ้นไป ส9วนข>อความที่มีค9าน>อยกว9า 0.5 นำมาปรับปรุงให>เหมาะสมตามคำแนะนำของ

ผู>เช่ียวชาญ 

 จากนั้นผู >วิจัยนำแบบสอบถามดังกล9าวมาวิเคราะห+ข>อมูลโดยใช>โปรแกรมสำเร็จรูปทาง

คอมพิวเตอร+สำหรับการประมวลผลข>อมูลทางสถิติ และสถิติที่ใช>ในการวิเคราะห+ข>อมูล ได>แก9 ค9าสถิติ

ร>อยละ ค9าความถี่ ค9าเฉลี่ย และค9าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งอธิบายถึงระดับของ ค9านิยมในงาน ความมี

เยื่อใยในสถานที่ทำงาน และความความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน โดยการหาค9าสัมประสิทธิ์สัมพันธ+ 

เพื่อหาความสัมพันธ+ ค9านิยมในงาน ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงาน และความความร9วมมือร9วมใจของ
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พนักงาน และการวิเคราะห+การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ใช>วิเคราะห+ตัวพยากรณ+ร9วมเพ่ือทำนายตัว

แปรท่ีจะศึกษาโดยพยากรณ+ถึงความจงรักภักดีต9อองค+การ 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 จากผลการวิเคราะห+ข>อมูล เรื่องการบ>างานและการเห็นคุณค9าของตนเองในองค+การที่พยากรณ+

ความจงรักภักดีต9อองค+การสามารถนำมาอภิรายผลได>ดังน้ี 

 5.1.1 ผลการวิเคราะห+ระดับค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+มีค9าเฉลี่ยสูงสุด (𝑋	= 3.95, 

SD = 0.63) รองลงมาคือ ด>านการกระตุ>นทางปfญญา (𝑋	= 3.87, SD = 0.65) ด>านการช9วยเหลือผู>อ่ืน 

(𝑋	= 3.85, SD = 0.64) ด>านความหลากหลาย (𝑋	= 3.75, SD = 0.66) ด>านการบริหารจัดการ (𝑋	= 

3.74, SD = 0.66) และด>านท่ีมีค9าเฉล่ียต่ำสุด คือ ด>านสุนทรียะ (𝑋	= 3.73, SD = 0.68) ตามลำดับ 

 5.1.2 ผลการวิเคราะห+ระดับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานของพนักงาน พบว9า ด>านความมีเย่ือ

ใยแบบมั่นคง มีค9าเฉลี่ยสูงสุด (𝑋	= 3.63, SD = 0.59) รองลงมาคือ ความมีเยื่อใยแบบวิตกกังวล     

(𝑋	= 3.01, SD = 0.48) และด>านที่มีค9าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด>านความมีเยื่อใยแบบหลีกหนี (𝑋	= 2.94, 

SD = 0.81) ตามลำดับ 

 5.1.3 ผลการวิเคราะห+ระดับผลการวิเคราะห+ระดับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน โดย

ภาพรวมมีค9าเฉล่ียอยู9ในระดับมาก (𝑋	= 3.83, S.D.= 0.52) 

 5.1.4 ผลการวิเคราะห+เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 สมมติฐานที่ 1 ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+ มีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจ

ของพนักงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+

กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน อยู9ในระดับสูง (r = .60) คิดเปSนร>อยละ 36 อย9างมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 

 สมมติฐานที่ 2 ค9านิยมในงานด>านการบริหารจัดการมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานด>านการบริหารจัดการ

กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับปานกลาง (r = .53) คิดเปSนร>อยละ 28.09 อย9างมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

 สมมติฐานท่ี 3 ค9านิยมในงานด>านสุนทรียะมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานด>านสุนทรียะกับความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับปานกลาง (r = .50) คิดเปSนร>อยล 25.00 อย9างมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 3 
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 สมมติฐานที่ 4 ค9านิยมในงานด>านความหลากหลายมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานด>านความหลากหลายกับ

ความร9วมมือร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับปานกลาง (r = .51) คิดเปSนร>อยล 26.01 อย9างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 4 

 สมมติฐานที่ 5 ค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อื่นมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อ่ืน

กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับปานกลาง (r = .56) คิดเปSนร>อยล 31.36 อย9างมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 5 

 สมมติฐานที่ 6 ค9านิยมในงานด>านการกระตุ>นทางปfญญามีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจ

ของพนักงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานด>านการกระตุ>นทาง

ปfญญากับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับปานกลาง (r = .56) คิดเปSนร>อยล 31.36 อย9าง

มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 6 

 สมมติฐานที่ 7 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบวิตกกังวลมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือ

ร9วมใจของพนักงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบ

วิตกกังวลกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับต่ำที่สุด (r = -.08) คิดเปSนร>อยละ .64 อย9าง

ไม9มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 7 

 สมมติฐานที่ 8 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบมั่นคงมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจ

ของพนักงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบ

มั่นคงกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับสูง (r = .68) คิดเปSนร>อยละ 46.24 อย9างมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐานท่ี 8 

 สมมติฐานที่ 9 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบหลีกหนีมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วม

ใจของพนักงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบ

หลีกหนีกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับต่ำท่ีสุด (r = -.09) คิดเปSนร>อยละ .81 อย9างไม9

มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 9 
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 สมมติฐานที่ 10 ค9านิยมในงานแต9ละด>านและความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแต9ละด>านอย9าง

น>อยหน่ึงตัวแปรสามารถร9วมกันพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว9า ผลวิเคราะห+การถดถอยพหุคูณแบบขั ้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) สามารถพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงานใน 4 ข้ันตอน 

 ขั้นที่ 1 ตัวแปรความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบมั่นคงสามารถพยากรณ+ตัวแปรความร9วมมือ

ร9วมใจของพนักงาน ได>ร>อยละ 46 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 ขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+สามารถพยากรณ+ตัวแปรความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ได>ร>อยละ 55 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 ขั้นที่ 3 เมื่อเพิ่มตัวแปรความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบหลีกหนีสามารถพยากรณ+ตัวแปร

ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ได>ร>อยละ 55 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 ขั้นที่ 4 เมื่อเพิ่มตัวแปรค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อื่นสามารถพยากรณ+ตัวแปรความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ได>ร>อยละ 57 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 สามารถสร>างสมการพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงานได>ดังน้ี 

 ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน = 1.31 + 0.43 (ความมีเย่ือใยแบบม่ันคง) + 0.18 (ค9านิยมใน

งานด>านความคิดสร>างสรรค+) - 0.08 (ความมีเยื่อใยแบบหลีกหนี) + 0.13 (ค9านิยมในงานด>านการ

ช9วยเหลือผู>อ่ืน) 

 เมื่อแปลงคะแนนดิบให>เปSนคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) จะได>สมการพยากรณ+ ความร9วมมือ

ร9วมใจของพนัก = 0.49 (ความมีเยื่อใยแบบมั่นคง) + 0.22 (ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+)     

- 0.14 (ความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี) + 0.16 (ค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อ่ืน) 

 โดยสรุปแล>ว ผลการวิจัยในคร้ังน้ียอมรับสมมติฐานท่ีต้ังข้ึน 
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5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิเคราะห+สามารถอภิปรายผลได>ดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 1 ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+ มีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจ

ของพนักงาน 

 ผลการวิจัยพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+กับความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงาน อยู9ในระดับสูง (r = .60) คิดเปSนร>อยละ 36 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐาน ตีความได>ว9า หากพนักงานมีค9านิยมใน

งานด>านความคิดสร>างสรรค+ในระดับที่เพิ่มขึ้น พนักงานมีความร9วมมือร9วมใจเพิ่มขึ้นตามไปด>วย 

เนื่องจากบริษัทในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศต>องการพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญด>านเทคโนโลยี

และนวัตกรรมเปSนอย9างมาก เพ่ือตอบสนองความต>องการของตลาด พนักงานจึงมีโอกาสสร>างสรรค+ส่ิง

ใหม9 ๆ ออกแบบผลิตภัณฑ+ใหม9 ๆ หรือพัฒนาแนวความคิดใหม9 ๆ ซึ่งสอดคล>องกับ ปริยพิชญ+ (2563) 

ศึกษาการวิเคราะห+พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติตามค9านิยมองค+กรของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห+

สำนักงานใหญ9เพื่อความสำเร็จในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร+ มีความคิดเห็นในระดับมาก มีค9าเฉล่ีย 

4.01 ค9าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 โดยด>านสร>างสรรค+ส่ิงใหม9 มีความคิดเห็นระดับมาก มีค9าเฉล่ีย 3.67 

ค9าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67 โดยสูงสุดในประเด็น “ชอบทำกิจกรรมยามว9างต9าง ๆ ตามที่ตนเอง

ต>องการ” รองลงมา “ชอบการให>ความอิสระในการคิดตัดสินใจ” มีความคิดเห็นในระดับมาก คือ “มี

ความคิดริเริ่มสร>างสรรค+ใหม9 ๆ เสมอ” และมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง คือ “ชอบใช>สิ่งของที่มี

ราคาแพงเพื ่อแสดงสถานะทางสังคม” และสอดคล>องกับ Ahmed (2016) ศึกษาความสัมพันธ+

ระหว9างวัฒนธรรมการทำงานร9วมมือร9วมใจ (Collaborative Culture)  มิติของการแบ9งปfนความรู> 

(Knowledge Sharing Dimensions) และความคิดสร>างสรรค+ของพนักงาน (Employee Creativity) 

ผลการวิจัยพบว9า วัฒนธรรมการทำงานร9วมมมือร9วมใจส9งผลเชิงบวกต9อพฤติกรรมการแบ9งปfนความรู>

ในองค+การ ซ่ึงช9วยให>พนักงานสามารถสร>างสรรค+แนวคิดและวิธีแก>ปfญหาใหม9 ๆ ได>  

 สมมติฐานที่ 2 ค9านิยมในงานด>านการบริหารจัดการมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน 

 ผลการวิจัยพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานด>านการบริหารจัดการกับความร9วมมือ

ร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับปานกลาง (r = .53) คิดเปSนร>อยละ 28.09 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐาน ตีความได>ว9า หากพนักงานมีค9านิยมใน

งานด>านการบริหารจัดการ เปSนผู>วางแผนงานและจัดการงานต9าง ๆ ให>กับผู>อื่นได>ในระดับที่เพิ่มข้ึน 

จะเกี่ยวข>องสัมพันธ+ให>พนักงานมีความร9วมมือร9วมใจเพิ่มขึ้นตามไปด>วย ซึ่งสอดคล>องกับ อดุลย+ 

(2557) การบริหารจัดการที่ดีส9งผลต9อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบว9า การ

บริหารจัดการท่ีดีส9งผลต9อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยู9ในระดับปานกลาง 
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โดยปfจจัยจูงใจ ได>แก9ด>านความสำเร็จในการทำงานของบุคล ด>านการได>รับการยอมรับนับถือ ด>าน

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและด>านโอกาสที่จะได>รับความก>าวหน>าในอนาคตอยู9ในระดับปานกลาง ส9วน

ด>านความรับผิดชอบอยู9ในระดับมาก 

 สมมติฐานท่ี 3 ค9านิยมในงานด>านสุนทรียะมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

 ผลการวิจัยพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานด>านสุนทรียะกับความร9วมมือร9วมใจ

ของพนักงานอยู9ในระดับปานกลาง (r = .50) คิดเปSนร>อยล 25.00 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐาน ตีความได>ว9า หากพนักงานมีค9านิยมในงานด>าน

สุนทรียะ โดยการสร>างสรรค+สิ่งที่สวยงาม และมีส9วนร9วมในการเพิ่มความงามให>กับโลกในระดับท่ี

เพิ ่มขึ ้น พนักงานมีความร9วมมือร9วมใจเพิ ่มขึ ้นตามไปด>วย เนื ่องจากบริษัทในอุตสาหกรรม

เครื่องปรับอากาศต>องการพนักงานท่ีสร>างสรรค+ออกแบบสินค>าได>ตามความต>องการ คัดเลือกวัตถุดิบ

เพื่อนำมาใช>ในการผลิตด>วยเทคโนโลยีการออกแบบที่มีความประหยัด และเปSนมิตรต9อสิ่งแวดล>อม

หรือ Eco-design เข>ามาใช>กับผลิตภัณฑ+ ซึ ่งสอดคล>องกับ Dunn และ Leeson (1997) ศึกษา

ความสัมพันธ+ระหว9างสุนทรียศาสตร+ และความร9วมมือร9วมใจ โดยเน>นว9าศิลปะและการสร>างสรรค+

ร9วมกันสามารถเปSนเครื่องมือท่ีทรงพลังในการส9งเสริมการทำงานร9วมกันระหว9างบุคคลและชุมชน โดย

เสนอว9ากระบวนการสร>างสรรค+ทางศิลปะไม9ได>เปSนเพียงการผลิตผลงานที่มีคุณค9าทางสุนทรียศาสตร+

เท9านั้น แต9ยังเปSนวิธีการที่ช9วยให>เกิดความเข>าใจร9วมกัน การสื่อสาร และการเช่ือมโยงความสัมพันธ+

ระหว9างบุคคลในบริบททางสังคมที่แตกต9างกัน ความร9วมมือในศิลปะสามารถนำไปสู9การพัฒนาสังคม 

โดยเฉพาะอย9างยิ่งในพื้นที่ชุมชนที่มีวัฒนธรรมหลากหลาย และสามารถใช>เปSนเครื่องมือสร>างพลัง

ให>กับกลุ9มคนท่ีอาจถูกกีดกันจากกระแส นอกจากน้ียังกล9าวถึงวิธีท่ีศิลปะสาธารณะ (Public Art) และ

โครงการเชิงสังคมสามารถกระตุ>นให>เกิดการมีส9วนร9วมของชุมชนผ9านแนวทางการสร>างสรรค+ท่ี

ขับเคลื่อนโดยแนวคิดสุนทรียศาสตร+ ซึ่งสามารถช9วยให>ผู >คนมีความรู>สึกเปSนเจ>าของและมีความ

เช่ือมโยงกับส่ิงท่ีพวกเขาสร>างสรรค+ข้ึนมา  

 สมมติฐานที่ 4 ค9านิยมในงานด>านความหลากหลายมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน 

 ผลการวิจัยพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานด>านความหลากหลายกับความร9วมมือ

ร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับปานกลาง (r = .51) คิดเปSนร>อยล 26.01 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐาน ตีความได>ว9า หากพนักงานมีค9านิยมใน

งานด>านความหลากหลาย ใช>ความสามารถของตนที่หลากหลายในการทำงานในระดับที่เพิ ่มข้ึน 

พนักงานมีความร9วมมือร9วมใจเพิ่มขึ้นตามไปด>วย ในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศมีความต>องการ

พนักงานท่ีทำงานที่แตกต9างหลากหลาย และให>โอกาสได>ลองทำชิ้นงานหรือภาระงานใหม9 ๆ สามารถ

เข>าร9วมทีมงานหรือโปรเจคพิเศษนอกเหนือจากงานประจำ ปรับเปลี่ยนหมุนเวียนหน>าที่ท่ีแปลก
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แตกต9างออกไปไม9ซ้ำจำเจ เพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ+ให>ตอบสนองความต>องการของลูกค>าที่หลากหลาย

มากยิ่งขึ้น สู9การขับเคลื่อนทิศทางสำคัญต9าง ๆ ของบริษัท ซึ่งสอดคล>องกับ โชตนา (2566) การ

สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเกษตรและอาหาร ได>รับความเห็นจากพนักงานส9วน

ใหญ9ว9าเปSนกระบวนการที่พนักงานจะได>ทำหน>าที่ในตำแหน9งงานใหม9ที่ไม9เกี่ยวข>องกับตำแหน9งเดิม 

และมีความรับผิดชอบในระดับเดียวกัน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานช9วยให>พนักงานได>พัฒนาความ

รอบรู>ในหลากหลายด>าน และได>เรียนรู>ทักษะใหม9 ๆ ที่สามารถนำไปปรับใช>ในการทำงานได>มากข้ึน 

นอกจากนี้ยังเห็นด>วยกับการที่องค+กรมีการพัฒนาทักษะของพนักงานก9อนที่จะมีการสับเปลี่ยน

ตำแหน9ง เพื ่อให>พนักงานมีความมั ่นใจในการทำงานและลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

โดยเฉพาะการทดลองปฏิบัติงานก9อนการสับเปลี่ยนตำแหน9ง ซึ่งจะช9วยให>พนักงานมีความพร>อมและ

ความม่ันใจในการทำงานมากขึ้น ส9งผลให>นโยบายการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานมีประสิทธิภาพมาก

ย่ิงข้ึน 

 สมมติฐานท่ี 5 ค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อื่นมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน 

 ผลการวิจัยพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อื่นกับความร9วมมือ

ร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับปานกลาง (r = .56) คิดเปSนร>อยล 31.36 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐาน ตีความได>ว9า หากพนักงานมีค9านิยมใน

งานด>านการช9วยเหลือผู>อื่นในระดับที่เพิ่มขึ้น พนักงานมีความร9วมมือร9วมใจเพิ่มขึ้นตามไปด>วย บริษัท

ในอุตสาหกรรมเครื ่องปรับอากาศให>ความสำคัญกับพนักงานที่มีส9วนร9วมในการช9วยเหลือผู >อ่ืน 

สามารถให>คำแนะนำ หรือข>อเสนอแนะกับผู>อื่นเมื่อต>องการความช9วยเหลือได> และสร>างจิตสำนึกที่ดี

ต9อการมีส9วนร9วมในการทำประโยชน+ช9วยเหลือสังคมและชุมชน เปSนส่ิงสำคัญท่ีสามารถความสัมพันธ+ท่ี

ยั่งยืนกับลูกค>า คู9ค>า ชุมชน และสังคมอย9างยั่งยืนได> ซึ่งสอดคล>องกับงาวิจัยของ คมกริช (2564) 

พฤติกรรมการให>ความช9วยเหลือ เปSนตัวแปรที่มีค9าน้ำหนักมากของชุดตัวแปรพฤติกรรมการเปSน

สมาชิกขององค+การ ดังนั้นผู>วิจัยจึงขอเสนอให>ผู>บริหารธุรกิจอุตสาหกรรมส9งเสริม สนับสนุน และ

กำหนดแนวปฏิบัติที่เปSนการตอบแทนการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมดังกล9าวของบุคลากรอยู9เสมอ ท้ังน้ี

เพื่อเปSนการสร>างการรับรู>และเปSนการเสริมแรงทางบวกให>บุคลากรมีแนวโน>มในการสร>างพฤติกรรม

เชิงบวกต9อองค+การอย9างต9อเน่ือง 

 สมมติฐานที่ 6 ค9านิยมในงานด>านการกระตุ>นทางปfญญามีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจ

ของพนักงาน 

 ผลการวิจัยพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของค9านิยมในงานด>านการกระตุ>นทางปfญญากับความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับปานกลาง (r = .56) คิดเปSนร>อยล 31.36 อย9างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที ่ระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐาน ตีความได>ว9า หากพนักงานมี
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ค9านิยมในงานด>านการกระตุ>นทางปfญญาในระดับที่เพิ่มขึ้น พนักงานมีความร9วมมือร9วมใจเพิ่มขึ้นตาม

ไปด>วย เนื่องจากบริษัทในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศให>ความสำคัญกับพนักงานที่มีการคิดอย9าง

อิสระสามารถเรียนรู>สิ่งต9าง ๆ ในการทำงานได>ด>วยตนเอง มีการตั้งเป�าหมายในการทำงาน มีการคิด

วิธีการบริหารจัดการงานหรือกระบวนการต9าง ๆ ในการทำงานขององค+การ เชื่อมโยงความรู>เพ่ือ

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการทำงานได> และสามารถส่ือสารกับผู>ที่เกี่ยวข>อง เช9น หัวหน>างาน และ

เพื่อนร9วมงาน เพื่อเรียนรู>สิ่งต9าง ๆ ในการทำงานมากขึ้น ซึ่งสอดคล>องกับงาวิจัยของ       ปfญญทิพ 

(2562) การกระตุ>นทางปfญญาเปSนด>านหนึ่งของพฤติกรรมที่ผู>ใต>บังคับบัญชาส9วนใหญ9สามารถรับรู>

จากการเปGดโอกาสให>แสดงความคิดเห็นจากหัวหน>าทีม ซึ่งส9วนใหญ9รับรู>ว9ามีการตั้งคำถามให>แสดง

ความคิดเห็นหรือสามารถแสดงความคิดเห็นได>เองตลอดเวลาพบว9าผู>ใต>บังคับบัญชามีความคาดหวังให>

ความคิดของตนได>รับการยอมรับจากหัวหน>าทีม และสามารถโต>แย>งกันได>อย9างมีเหตุผล นอกจากน้ี 

ผู>ใต>บังคับบัญชาส9วนใหญ9รับรู>ได>ว9าหัวหน>าทีมยังมีส9วนช9วยให>ผู>ใต>บังคับบัญชามองปfญหาและหา

ทางแก>ไขในหลายหลายแนวทาง มีส9วนกระตุ>นให>ผู>ใต>บังคับบัญชาเรียนรู>ด>วยตนเองโดยการให>หา

ข>อมูลเพิ่มเติม รวมถึงสามารถรับรู>ถึงความคิดสร>างสรรค+ของหัวหน>าทีมในนำเสนอวิธีการใหม9 ๆ ใน

การทำงาน เพ่ือช9วยให>การทำงานของทีมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 สมมติฐานที่ 7 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบวิตกกังวลมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือ

ร9วมใจของพนักงาน 

 ผลการวิจัยพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบวิตกกังวลกับ

ความร9วมมือร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับต่ำที่สุด (r = -.08) คิดเปSนร>อยละ .64 เปSนความสัมพันธ+

เชิงลบอย9างไม9มีนัยสำคัญทางสถิติ จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ปฏิเสธสมมติฐาน ตีความได>ว9า 

ความมีเยื ่อใยในสถานที่ทำงานแบบวิตกกังวลไม9ได>มีผลต9อความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ใน

อุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศ ผู>บริหารและหัวหน>างานทุ9มเทการสอนงานแก9ลูกน>อง มีความขยัน 

อดทน และก็ซื่อสัตย+ทั้งต9องานและต9อตนเอง พนักงานจึงมีความรู>สึกมั่นคงเกี่ยวกับการสนับสนุนจาก

เพ่ือนร9วมงานและหัวหน>างาน และสามารถเติมเต็มตามความคาดหวังของผู>อ่ืนได>ในการทำงาน 

 สมมติฐานที่ 8 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบมั่นคงมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วมใจ

ของพนักงาน 

 ผลการวิจัยพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบมั่นคงกับความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับสูง (r = .68) คิดเปSนร>อยละ 46.24 อย9างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ยอมรับสมมติฐาน ตีความได>ว9า หากพนักงานรับรู>และ

ตีความความสัมพันธ+กับเพื่อนร9วมงานในที่ทำงาน ทำให>มีความเกี่ยวข>องกับพันธะทางอารมณ+ที่เกิด

ขึ้นกับเพื่อนร9วมงาน เกิดความพึงพอใจในการทำงาน พนักงานเกิดการปรับตัวทางอาชีพ และมีการ

ปรับตัวที ่ดีในการทำงานในองค+การ โดยเฉพาะหากพนักงานมีความไว>วางใจต9อกัน รับรู >ถึงการ
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สนับสนุนจากหัวหน>างานและเพื่อนร9วมงาน รวมถึงรับรู>ถึงอารมณ+ทางบวกในการมีปฏิสัมพันธ+กับ

เพื ่อนร9วมงานในที ่ทำงาน พนักงานมีความร9วมมือร9วมใจในองค+การเพิ ่มขึ ้น ซึ ่งสอดคล>องกับ 

Mikulincer & Shaver (2007) ความมีเยื่อใยแบบมั่งคงแสดงถึงความไว>วางใจระหว9างพนักงาน รับรู>

ถึงการสนับสนุนจากหัวหน>างานและเพื่อนร9วมงาน รวมถึงการรับรู >ถึงอารมณ+ทางบวกในการมี

ปฏิสัมพันธ+กับเพื่อนร9วมงานในที่ทำงาน ซึ่งจะช9วยส9งเสริมให>พนักงานเกิดความร9วมมือร9วมใจใน

องค+การอย9างมาก และส9งผลดีต9อประสิทธิภาพของทีมและหน9วยงาน 

 สมมติฐานที่ 9 ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบหลีกหนีมีความสัมพันธ+กับความร9วมมือร9วม

ใจของพนักงาน 

 ผลการวิจัยพบว9า ระดับความสัมพันธ+ของความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแบบหลีกหนีกับความ

ร9วมมือร9วมใจของพนักงานอยู9ในระดับต่ำที่สุด (r = -.09) คิดเปSนร>อยละ .81 เปSนความสัมพันธ+เชิงลบ

อย9างไม9มีนัยสำคัญทางสถิติ จากผลการวิเคราะห+สรุปได>ว9า ปฏิเสธสมมติฐาน ตีความได>ว9า ความมีเย่ือ

ใยในสถานที่ทำงานแบบหลีกหนีไม9ได>มีผลต9อความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ในอุตสาหกรรม

เครื่องปรับอากาศมีการสนับสนุนให>พนักงานทุกระดับชั้นร9วมมือร9วมใจกันทำงาน ไม9แบ9งชั้นระดับ

เจ>านายหรือลูกน>อง แต9อยู9ด>วยกันอย9างพี่น>อง ผู>บริหารดูแลความทุกข+ความสุขของพนักงาน ตั้งแต9

ความเปSนอยู9จนถึงชีวิตครอบครัว พนักงานจึงรู>สึกมีแรงจูงใจในการสร>างความสัมพันธ+ใกล>ชิดกับเพื่อน

ร9วมงาน และมีความรู>สึกสบายใจเม่ือต>องอยู9ใกล>ชิดกับหัวหน>างานหรือผู>บังคับบัญชา 

 สมมติฐานที่ 10 ค9านิยมในงานแต9ละด>านและความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแต9ละด>านอย9าง

น>อยหน่ึงตัวแปรสามารถร9วมกันพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

 ผลการวิจัยพบว9า ค9านิยมในงานแต9ละด>านและความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานแต9ละด>านอย9าง

น>อยหนึ่งตัวแปรสามารถร9วมกันพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ตัวแปรที่มีอำนาจในการ

พยากรณ+ตัวแปรความร9วมมือร9วมใจในการทำงานของพนักงาน มีทั้งหมด 4 ตัวแปร คือ ความมีเยื่อใย

ในสถานที่ทำงานด>านความมีเยื่อใยแบบมั่นคง ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+ ความมีเยื่อใยใน

สถานที่ทำงานด>านความมีเยื่อใยแบบหลีกหนี และค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อื่น สามารถ

พยากรณ+ตัวแปรความร9วมมือร9วมใจในการทำงานของพนักงาน มีค9าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ+ เท9ากับ 

.754 สามารถพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจในการทำงานของพนักงาน ได>ร>อยละ 56.8 อย9างมี

นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ+เท9ากับ .345 ซึ่งยอมรับ

สมมติฐาน ตีความได>ว9าหากควบคุมตัวแปรอื่น ๆ แล>วเพิ่มระดับ ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานด>าน

ความมีเยื่อใยแบบมั่นคง ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+ ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานด>าน

ความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี และค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อ่ืนในการทำงาน จะทำให>พนักงานมี

ความร9วมมือร9วมใจในการทำงานในองค+การเพิ่มขึ้น เนื่องจากบริษัทในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศ

นั้นมีจุดเด9นการทำงานของพนักงานในบริษัทคือ พนักงานทุกระดับต>องร9วมมือร9วมใจกันทำงาน ไม9
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แบ9งชั้นระดับเจ>านายหรือลูกน>อง แต9อยู9ด>วยกันอย9างพี่น>อง ผู>บริหารดูแลความทุกข+ความสุขของ

พนักงาน ต้ังแต9ความเปSนอยู9จนถึงชีวิตครอบครัว ในส9วนของผู>บริหารเองก็ต>องทุ9มเทแล>วก็สอนงานแก9

ลูกน>อง แต9ให>ขยันทำงาน มีความอดทน และมีความซื่อสัตย+ทั้งต9องานของตนเอง และซื่อสัตย+ต9อ

ลูกค>าและคู9ค>า จึงทำให>พนักงานเกิดจากความไว>วางใจต9อกัน รับรู>ถึงการสนับสนุนจากหัวหน>างาน

และเพื่อนร9วมงาน พนักงานเกิดแรงจูงใจในการสร>างความสัมพันธ+ใกล>ชิดกับเพื่อนร9วมงาน และเกิด

ความรู>สึกสบายใจเมื่อต>องอยู9ใกล>ชิดกับหัวหน>างานหรือผู>บังคับบัญชา ซ่ึงทำให>พนักงานแสดงถึงความ

ร9วมมือร9วมใจในการทำกิจกรรมร9วมกัน มีการทำงานร9วมกัน ตัดสินใจร9วมกัน มีปฏิสัมพันธ+ซึ่งกันและ

กัน โดยมีเป�าหมายท่ีต>องการบรรลุร9วมกันในการทำงานใน 

 

5.3  ขSอเสนอแนะ 

 5.3.1 ข>อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช> 

 ผลการวิจัยคร้ังน้ี สามารถนำไปปรับใช>ได>ดังน้ี 

  5.3.1.1  จากผลการวิจัยครั้งนี้ ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานด>านความมีเยื่อใยแบบม่ัง

คงมีความสัมพันธ+เชิงบวก และมีอำนาจในการพยากรณ+ตัวแปรอย9างมีนัยสำคัญทางสถิติต9อความ

ร9วมมือร9วมใจในของพนักงาน แสดงให>เห็นว9าเมื่อพนักงานมีความมั่นคงในความสัมพันธ+ในที่ทำงาน

ความร9วมมือร9วมใจของพนักงานเพิ่มขึ้น ดังนั้นองค+การหรือผู>ที่มีส9วนเกี่ยวข>อง ควรส9งเสริมกิจกรรมท่ี

ทำให>พนักงานเน>นการพึ่งพาอาศัยกัน การแก>ปfญหาร9วมกัน หรือกิจกรรมที่ท>าทายให>ทีมทำงาน

ร9วมกันในสถานการณ+ที่ต>องอาศัยความไว>วางใจ การจับคู9พนักงานใหม9กับพนักงานที่มีประสบการณ+

หรือหัวหน>างาน เพื่อให>คำแนะนำและสร>างความรู>สึกสบายใจจากการได>รับการสนับสนุนในที่ทำงาน 

รวมถึงการรับรู>ถึงอารมณ+ทางบวกเช9น การจัดงานเลี้ยง การฉลองวันเกิด หรือการยกย9องพนักงานที่มี

ผลงานโดดเด9น เพ่ือสร>างบรรยากาศแห9งความยินดีในการมีปฏิสัมพันธ+กับเพ่ือนร9วมงานในท่ีทำงาน 

  5.3.1.2  จากผลการวิจัยครั้งนี้ ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานด>านความมีเยื่อใยแบบ

หลีกหนี สามารถพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจในของพนักงานในลำดับที่สาม ดังนั้นองค+การหรือผู>มี

ส9วนเกี่ยวข>องต>องสร>างแรงจูงใจให>กับพนักงานในการสร>างความสัมพันธ+ใกล>ชิดกับเพื่อนร9วมงาน เช9น 

จัดมื้ออาหารร9วมกันเปSนประจำ เพื่อสร>างบรรยากาศที่ผ9อนคลายในการพูดคุย หรือสร>างกิจกรรมท่ี

ต>องใช>การทำงานร9วมกัน การเล9นเกมโดยใช>คำถามง9าย ๆ เพื่อกระตุ>นให>เพื่อนร9วมงานแบ9งปfนมุมมอง

และประสบการณ+ เสริมสร>างความรู>จักกัน ช9วยให>พนักงานรู>สึกถึงเป�าหมายร9วมกันและรู>สึกสบายใจ

เม่ือต>องอยู9ใกล>ชิดกับหัวหน>างานหรือผู>บังคับบัญชา 

  5.3.1.3  จากผลการวิจัยคร้ังน้ี ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+ มีความสัมพันธ+เชิง

บวกและมีนัยสำคัญทางสถิติต9อความร9วมมือร9วมใจของพนักงานที่สำคัญอย9างมาก ดังนั้นองค+การหรือ

ผู>มีส9วนเกี่ยวข>องต>องคัดเลือกพนักงานโดยพิจารณาผู>สมัครที่สามารถคิดนอกกรอบหรือมองปfญหาใน
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มุมใหม9ๆ มีความกระตือรือร>นในการเรียนรู>สิ่งใหม9เปGดรับความคิดเห็นที่แตกต9าง สามารถนำเสนอ

วิธีการแก>ปfญหาที่แปลกใหม9อย9างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งองค+การต>องเสริมสร>างให>พนักงานสร>างสรรค+

สิ่งใหม9 ๆ ออกแบบผลิตภัณฑ+ใหม9 ๆ หรือพัฒนาแนวความคิดสร>างนวัตกรรมใหม9 ๆ ในการทำงานอยู9

เสมอ 

  5.3.1.4 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือผู>อื่น มีความสัมพันธ+เชิง

บวกและมีนัยสำคัญทางสถิติต9อความร9วมมือร9วมใจของพนักงานที่สำคัญอย9างมาก ดังนั้นองค+การหรือ

ผู>มีส9วนเกี่ยวข>องควรให>ความสำคัญกับการสร>างสภาพแวดล>อมที่เอื้อต9อการช9วยเหลือกันและการ

ทำงานร9วมกัน โดยเปGดโอกาสให>พนักงานมีส9วนร9วมในการช9วยเหลือเพื่อนร9วมงาน รวมถึงการทำ

ประโยชน+เพื่อสังคมและชุมชน มีนโยบายและแนวทางที่สามารถนำไปสู9การปฏิบัติได>จริง โดยสามารถ

ส9งเสริมวัฒนธรรมแห9งการช9วยเหลือและการทำงานเปSนทีม ผ9านการสนับสนุนกิจกรรมท่ีส9งเสริมความ

ร9วมมือ เช9น โครงการพ่ีเล้ียง (Mentorship Program) หรือระบบการให>คำปรึกษาภายในองค+การ จัด

กิจกรรมจิตอาสาและโครงการเพื่อสังคม ที่เปGดโอกาสให>พนักงานได>มีส9วนร9วม เช9น การพัฒนา

โครงการ CSR (Corporate Social Responsibility) หรือกิจกรรมอาสาสมัครที่เชื่อมโยงกับค9านิยม

ขององค+การ สนับสนุนการแลกเปล่ียนความรู>และการแบ9งปfนทรัพยากร ผ9านแพลตฟอร+มหรือช9องทาง

ต9าง ๆ เพื่อให>พนักงานสามารถช9วยเหลือกันและพัฒนาไปด>วยกัน สร>างระบบจูงใจและการยกย9อง

พฤติกรรมที่ส9งเสริมความร9วมมือ เช9น การให>รางวัลหรือการยอมรับพนักงานที่มีบทบาทสำคัญในการ

ช9วยเหลือผู>อ่ืน 

 5.3.2 ข>อเสนอสำหรับการวิจัยคร้ังต9อไป 

  5.3.2.1 การวิจัยครั ้งนี ้ประชากรและกลุ9มตัวอย9างเปSนพนักงานในบริษัทเอกชนใน

อุตสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศ หากผู>วิจัยสนใจนำไปศึกษาต9อกับประชากรท่ีเปSนกลุ9มอุตสาหกรรมอ่ืน 

ๆ อาจมีบริบทท่ีแตกต9างกันออกไป 

  5.3.2.2 จากผลการวิจัยครั้งนี้พบว9าตัวแปรที่สำคัญในการพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจ

คือ ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานด>านความมีเย่ือใยแบบม่ันคง ค9านิยมในงานด>านความคิดสร>างสรรค+ 

ความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานด>านความมีเยื่อใยแบบหลีกหนี และค9านิยมในงานด>านการช9วยเหลือ

ผู>อื่น ดังนั้นในการวิจัยครั้งต9อไปอาจต9อยอดเปSนการวิจัยและพัฒนา (R&D) เพื่อสร>างเครื่องมือหรือ

โปรแกรมท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถตอบสนองความต>องการขององค+การได> 

  5.3.2.3 จากผลการวิจัยครั้งนี้ตัวแปรความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานเปSนเครื่องมือท่ี

พัฒนาจาก WAtS-12 ซึ่งเปSนงานวิจัยของต9างประเทศผู>ที่สนใจอาจพัฒนาเครื่องมือที่เกี่ยวข>องใน

บริบทของประเทศไทย 

  5.3.2.4 การวิจัยครั้งต9อไปอาจมีตัวแปรที่สำคัญในการพยากรณ+ความร9วมมือร9วมใจของ

พนักงาน เช9น ความยืดหยุ9นทางจิตใจ (Psychological Resilience) เปSนตัวแปรที่ช9วยความสามารถ
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ในการฟ¶·นตัวจากความล>มเหลวหรือความยากลำบากในการทำงาน ช9วยให>พนักงานสามารถทำงาน

ร9วมกับผู>อื่นได>อย9างต9อเนื่อง แม>ต>องเผชิญกับความเครียดหรือความท>าทาย จึงเปSนหัวข>อที่น9าสนใจ

ศึกษาสามารถช9วยพัฒนาการวิจัยในหัวข>อดังกล9าวให>ลึกซึ้งยิ่งขึ้น และสร>างผลกระทบที่เปSนประโยชน+

ต9อท้ังองค+ความรู>ทางวิชาการและการปฏิบัติในองค+การ 
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รายนามผู>ทรงคุณวุฒิตรวจความเท่ียงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม 

หนังสือขอความอนุเคราะห+ผู>ทรงคุณวุฒิ 
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การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ เปSนการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีสร>างข้ึนว9ามีคุณภาพ

หรือไม9 ก9อนท่ีจะนำไปเก็บรวบรวมข>อมูลจริง โดยแบบสอบถามชุดน้ีได>ทำการตรวจสอบคุณภาพ

เคร่ืองมือ ดังน้ี  

1.  ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  

2.  การหาค9าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) และการหาค9าความเช่ือม่ัน 

(Reliability) 

 

1.  ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  

 

แบบประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม (IOC) 

เร่ือง การบSางานและการเห็นคุณค*าของตนเองในองคAการ ท่ีพยากรณAความจงรักภักดีต*อองคAการ 

 

คำช้ีแจง 

ขอความกรุณาให>ผู >เชี ่ยวชาญทำเครื ่องหมาย ü ลงในช9องคะแนน (1, 0, -1) พร>อมทั ้งเขียน

ข>อเสนอแนะ (ถ>ามี) 

เกณฑAการใหSคะแนน 

1   หมายถึง  ท9านแน9ใจว9าข>อความน้ี สามารถวัดได>ตามนิยามศัพท+ของตัวแปร 

0   หมายถึง  ท9านไม9แน9ใจว9าข>อความน้ี สามารถวัดได>ตามนิยามศัพท+ของตัวแปร 

-1  หมายถึง  ท9านแน9ใจว9าข>อความน้ี ไม9สามารถวัดได>ตามนิยามศัพท+ของตัวแปร 

 

นิยามคำศัพทA 

ค9านิยมในงาน (Work Values) หมายถึง พนักงานให>ความสำคัญหรือความหมายกับการทำงานของ

ตนซึ่งใช>เปSนมาตรฐานในการเลือกพฤติกรรมหรือการแสดงออกต9าง ๆ ในการทำงาน เปSนพื้นฐานที่มี

ความสำคัญที่เพิ่มความพึงพอใจในงาน เปSนตัวกำหนดพฤติกรรมทางสังคม ความคิด อุดมการณ+ การ

ประเมิน การตัดสินทางศีลธรรม และการแสดงเหตุผลของตนเองต9อความพยายามที่จะมีอิทธิพลต9อ

ผู>อ่ืน โดยมีมิติภายใต>ค9านิยมภายในมีดังน้ี 

1) ความคิดสร>างสรรค+ (Creativity) หมายถึง  งานที่เปGดโอกาสให>สร>างสรรค+สิ่งใหม9 ๆ ออกแบบ

ผลิตภัณฑ+ใหม9 ๆ หรือพัฒนาแนวความคิดใหม9 
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2) การบริหารจัดการ (Management) หมายถึง งานที่เปGดโอกาสให>เปSนผู>วางแผนงาน และจัดการ

งานต9างๆ ให>กับผู>อ่ืนได> 

3) สุนทรียะ (Aesthetic) หมายถึง งานที่เปGดโอกาสให>สร>างสรรค+สิ่งที่สวยงาม และมีส9วนร9วมในการ

เพ่ิมความงามให>กับโลก 

4) ความหลากหลาย (Variety) หมายถึง งานท่ีให>โอกาสในการทำงานท่ีแตกต9างหลากหลาย 

5) การช9วยเหลือผู>อ่ืน (Altruism) หมายถึง งานท่ีเปGดโอกาสให>มีส9วนร9วม ในการช9วยเหลือผู>อ่ืน 

6) การกระตุ>นทางปfญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง งานท่ีให>โอกาสในการคิดอย9างอิสระ

และเรียนรู>ส่ิงต9างๆ ในการทำงานว9าดำเนินไปอย9างไรและสาเหตุใด 

 

ตารางท่ี ข-1  แสดงค9าดัชนีความสอดคล>องของแบบสอบถามค9านิยมในงาน 

ขSอ ขSอความ IOC 

ดSานความคิดสรSางสรรคA 

1 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านสร>างสรรค+ส่ิงใหม9 ๆ ในการทำงาน 1 

2 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>พัฒนาแนวคิดใหม9 ๆ เพ่ือพัฒนางาน 1 

3 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>แสดงความคิดเห็นท่ีแปลกใหม9ได> 1 

4 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านได>คิดนอกกรอบเพ่ือออกแบบส่ิง

ใหม9 ๆ ในการทำงาน 

1 

5 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีมีบรรยากาศการทำงานท่ีท9านได>มีโอกาสพัฒนา

ความคิดใหม9 ๆ 

0.67 

ดSานการบริหารจัดการ 

6 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านสามารถเปSนผู>วางแผนการทำงาน

ให>กับทีมงาน 

1 

7 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีใช>ความสามารถการเปSนผู>นำในการกำหนดบทบาท

การทำงานให>แก9ผู>อ่ืน 

0.67 

8 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านวางแผนจัดการงานต9างๆ ได>ด>วย

ตนเอง 

1 

9 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านเปSนผู>ท่ีสามารถมอบหมายงานท่ี

เหมาะสมกับผู>อ่ืนได> 

1 

10 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านสามารถจูงใจให>ผู>อ่ืนทำในส่ิงท่ี

ต>องการได> 

0.33 
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ตารางท่ี ข-1 (ต*อ) 

ขSอ ขSอความ IOC 

ดSานสุนทรียะ 

11 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านสร>างสรรค+ส่ิงท่ีสวยงามและมีคุณค9า

ทางใจ 

1 

12 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านใช>ทักษะด>านศิลปะออกแบบในงาน 0.67 

13 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านผลิตผลงานท่ีมีความสวยงาม 0.67 

14 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านร9วมใช>ความคิดในการออกแบบงาน

ท่ีเปSนศิลปะเพ่ือสร>างความสวยงามให>แก9สังคม 

1 

15 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านร9วมพัฒนาส่ิงต9าง ๆ ท่ีสร>างความ

สวยงามให>กับสังคม 

1 

ดSานความหลากหลาย 

16 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสในการทำส่ิงท่ีหลากหลาย 1 

17 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสได>ลองทำช้ินงานหรือภาระงานใหม9 ๆ 1 

18 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสเข>าร9วมทีมงานหรือโปรเจคพิเศษ 

นอกเหนือจากงานประจำ 

1 

19 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสในการใช>ความสามารถท่ีหลากหลายในการ

ทำงาน 

0.67 

20 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสหมุนเวียนหน>าท่ีท่ีแปลกแตกต9างออกไปไม9

ซ้ำจำเจ 

1 

ดSานการช*วยเหลือผูSอ่ืน 

21 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ช9วยเหลือสังคมและชุมชน 1 

22 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีมีส9วนในการช9วยเหลือผู>อ่ืน 1 

23 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>สามารถให>คำแนะนำ หรือข>อเสนอแนะ

กับผู>อ่ืนเม่ือต>องการความช9วยเหลือ 

1 

24 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีสามารถช9วยเหลือผู>อ่ืนในสถานการณ+ท่ียากลำบาก 1 

25 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีมีส9วนร9วมในการทำประโยชน+ช9วยเหลือสังคมและ

ชุมชน 

1 
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ตารางท่ี ข-1 (ต*อ) 

ขSอ ขSอความ IOC 

ดSานการกระตุSนทางป<ญญา 

26 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>อิสระในการตัดสินใจเก่ียวกับการทำงานของตนเอง 1 

27 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านต้ังเป�าหมายในการทำงานด>วยตัว

ท9านเอง 

 

0.67 

28 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>อิสระในการคิดวิธีการบริหารจัดการงานของตนเอง 1 

29 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>เรียนรู>เก่ียวกับวิธีหรือกระบวนการต9างๆ 

ในการทำงานขององค+การ 

1 

30 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>มีการศึกษาหาความรู>เช่ือมโยงเพ่ือ

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการทำงาน 

1 

31 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>สามารถส่ือสารกับผู>ท่ีเก่ียวข>องเพ่ือ

เรียนรู>ส่ิงต9างๆ ในการทำงานมากข้ึน 

1 

32 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>เรียนรู>ข>อมูลการทำงานจากแหล9งต9างๆ 

เช9น หัวหน>า, เพ่ือนร9วมงาน ท่ีทำให>เข>าใจกระบวนการทำงานมากข้ึน 

1 

 

นิยามคำศัพทAเฉพาะ 

ความมีเยื ่อใยในสถานที่ทำงาน (Workplace Attachment) หมายถึง พนักงานรับรู >และตีความ

ความสัมพันธ+ระหว9างบุคคลในที่ทำงาน มีความเกี่ยวข>องกับพันธะทางอารมณ+ที่เกิดขึ้นระหว9างบุคคล 

ทำให>เกิดความพึงพอใจในงาน เกิดการปรับตัวทางอาชีพ และมีการปรับตัวที่ดีในการทำงาน รวมท้ัง

ช9วยลดผลกระทบจากความไม9มั่นคงในงานของพนักงาน ซ่ึงประกอบด>วยความมีเยื่อใย 3 ประการ 

ได>แก9 

 1.ความมีเยื ่อใยแบบวิตกกังวล (anxious attachment style) หมายถึง พนักงานมีความ

วิตกกังวลในความไม9มั ่นคงเกี่ยวกับสัมพันธภาพในการทำงาน ได>แก9 ความไม9มั ่นคงเกี่ยวกับการ

สนับสนุนจากเพ่ือนร9วมงาน ความกังวลว9าตนไม9สามารถเติมเต็มความคาดหวังของผู>อ่ืนได>  

 2.ความมีเยื่อใยแบบมั่นคง (secure attachment) หมายถึง พนักงานมีความไว>วางใจต9อกัน 

รับรู>ถึงการสนับสนุนจากหัวหน>างานและเพื่อนร9วมงาน รวมถึงการรับรู>ถึงอารมณ+ทางบวกในการมี

ปฏิสัมพันธ+กับเพ่ือนร9วมงานในท่ีทำงาน 

 3.ความมีเย ื ่อใยแบบหลีกหนี (avoidant attachment style) หมายถึง พนักงานขาด

แรงจูงใจในการสร>างความสัมพันธ+ใกล>ชิดกับเพื่อนร9วมงาน และความรู>สึกไม9สบายใจเมื่อต>องอยู9

ใกล>ชิดกับหัวหน>างานหรือผู>บังคับบัญชา 
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ตารางท่ี ข-2  แสดงค9าดัชนีความสอดคล>องของแบบสอบถามความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ขSอ ขSอความ IOC 

ดSานความมีเย่ือใยแบบวิตกกังวล 

1 ท9านรู>สึกเครียดเน่ืองจากไม9แน9ใจว9าเพ่ือนร9วมงานจะช9วยเหลือท9านหรือไม9 หาก

ท9านเผชิญปfญหาในการทำงาน 

1 

2 เม่ือท9านร>องขอการสนับสนุนเคร่ืองมือหรืออุปกรณ+ท่ีจำเปSนในการทำงาน ท9าน

รู>สึกวิตกกังวลว9าท9านจะไม9ได>รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร9วมงานเท9าท่ีควร 

1 

3 ท9านรู>สึกสบายใจว9าเพ่ือนร9วมงานพร>อมให>การสนับสนุนกำลังใจแก9ท9าน เม่ือ

ท9านต>องเผชิญอุปสรรค (-) 

1 

4 เม่ือท9านต>องการข>อมูลบางอย9างจากเพ่ือนร9วมงาน ท9านรู>สึกกังวลว9าเพ่ือน

ร9วมงานอาจจะไม9ให>ข>อมูลแก9ท9าน 

1 

5 ท9านรู>สึกกังวลว9าตนจะไม9สามารถทำงานได>ตามท่ีหัวหน>างานคาดหวังไว> 1 

6 เม่ือท9านได>รับมอบหมายจากหัวหน>างานให>ทำงานสำคัญ เช9น ดูแลโปรเจคพิเศษ 

ท9านรู>สึกม่ันใจว9าท9านจะสามารถทำงานได>ตรงตามท่ีหัวหน>างานคาดหวัง (-) 

1 

7 ท9านรู>สึกกดดันว9าตนจะไม9สามารถสร>างผลงานได>ตามเป�าหมายท่ีทีมงาน

คาดหวังไว>กับท9าน 

1 

ดSานความมีเย่ือใยแบบม่ันคง 

8 ท9านและเพ่ือนร9วมงานมีความไว>เน้ือเช่ือใจท่ีจะเล9าเร่ืองส9วนตัวของกันและกัน

ฟfง 

1 

9 ท9านและเพ่ือนร9วมงานไว>วางใจในความสามารถในการทำงานของกันและกัน 1 

10 ท9านรับรู>ได>ว9าหัวหน>างานให>การสนับสนุนท9านและพนักงานคนอ่ืน ๆ ในการ

แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการทำงานได>อย9างอิสระ 

1 

11 ท9านได>รับการสนับสนุนอุปกรณ+ท่ีจำเปSนต9อการทำงานจากเพ่ือนร9วมงาน 1 

12 ท9านได>รับความเห็นอกเห็นใจปลอบโยนจากเพ่ือนร9วมงานเม่ือท9านต>องเผชิญกับ

ปfญหาหรือความท>าทายในการทำงาน 

1 

13 ท9านมักจะได>รับกำลังใจจากเพ่ือนร9วมงานเม่ือต>องเผชิญกับปfญหาหรือความท>า

ทายในการทำงาน 

1 
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ตารางท่ี ข-2 (ต*อ) 

ขSอ ขSอความ IOC 

ดSานความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี 

14 ท9านพยายามหลีกเล่ียงการสร>างความสัมพันธ+ท่ีใกล>ชิดกับเพ่ือนร9วมงาน 1 

15 ท9านพยายามแก>ไขปfญหาในการทำงานด>วยตัวเองโดยไม9ขอความช9วยเหลือจาก

เพ่ือนร9วมงาน 

0.67 

16 ท9านไม9อยากไปสุงสิงกับใครจึงเลือกทำกิจกรรมคนเดียว เช9น ทานข>าวกลางวัน

คนเดียวอยู9ท่ีโต́ะทำงานของท9าน 

1 

17 ท9านรู>สึกไม9สบายใจเม่ือหัวหน>างานหรือผู>บังคับบัญชาเข>ามาสัมผัสใกล>ชิดตัว

ท9านจนเกินไป 

0.67 

18 ท9านรู>สึกอึดอัดเม่ือต>องอยู9ในวงประชุมร9วมกับหัวหน>างานหรือผู>บังคับบัญชา

อย9างใกล>ชิด 

1 

19 ท9านรู>สึกกระวนกระวายใจเม่ือต>องทำงานอย9างใกล>ชิดกับหัวหน>างาน 1 

 

นิยามคำศัพทAเฉพาะ 

ความร9วมมือร9วมใจ (Collaboration) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงถึงการทำกิจกรรม

ร9วมกัน เปSนกระบวนการที่เกี่ยวข>องกับฝ]ายต9างๆ มีการทำงานร9วมกัน ตัดสินใจร9วมกัน มีปฏิสัมพันธ+

ซึ่งกันและกัน โดยมีเป�าหมายที่ต>องการบรรลุร9วมกัน การทำงานด>วยความร9วมมือร9วมใจนี้แบ9งได>เปSน 

6 ประการ ได>แก9 

1) การปรับตัว หมายถึง พนักงานมีการแสดงพฤติกรรมที่มีส9วนช9วยให>เกิดประสิทธิผลในการทำงาน

ท9ามกลางสถานการณ+ท่ีมีการเปล่ียนแปลง ซับซ>อน และไม9แน9นอน 

2) การทำงานนอกเหนือจากบทบาท หมายถึง พนักงานมีการแสดงพฤติกรรมที่องค+การไม9ได>กำหนด

ไว>อย9างเปSนทางการ แต9มีส9วนช9วยให>เกิดประสิทธิภาพโดยผ9านการกระทำต9างๆ เช9น การช9วยเหลือ

ผู>อ่ืนและการใช>โอกาสในการพัฒนาตนเอง 

3) การประมวลผลของข>อมูล หมายถึง พนักงานมีการรับรู> เข>ารหัส จัดเก็บ ประมวลผล และดึงข>อมูล

กลับมาใช>งานภายในกลุ9มท่ีทำงานร9วมกัน 

4) ภาวะผู>นำ หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมที่มีอิทธิพลต9อผู>อื่นเพื่อสร>างความเข>าใจและเห็นด>วยกับ

ส่ิงท่ีต>องการ รวมท้ังประสานความพยายามต9างๆ เพ่ือให>เป�าหมายบรรลุผลสำเร็จ  

5) การสร>างความหมายร9วมกัน หมายถึง พนักงานมีการแบ9งปfน อภิปราย ตีความข>อมูลร9วมกัน

ระหว9างการปฏิบัติงาน 
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6) การดำเนินงานตามภารกิจ หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมและกิจกรรมที่มุ9งเน>นโดยตรงในการทำ

ภารกิจท่ีจำเปSนเพ่ือให>บรรลุเป�าหมายของการทำงานร9วมกัน 

 

ตารางท่ี ข-3  แสดงค9าดัชนีความสอดคล>องของแบบสอบถามความร9วมมือร9วมใจ 

ขSอ ขSอความ IOC 

1 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันปรับตัวต9อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในการ

ทำงานเพ่ือให>การทำงานยังคงมีประสิทธิภาพต9อไป 

1 

2 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันพัฒนาตนเองอย9างต9อเน่ือง เพ่ือพร>อมทำงานใน

สถานการณ+ท่ีมีความซับซ>อน 

1 

3 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันวางแผนในการทำงานเชิงรุก แม>ต>องทำงาน

ท9ามกลางสถานการณ+ท่ีไม9แน9นอนก็ยังสามารถสร>างประสิทธิผลการทำงานได> 

1 

4 ท9านกับเพ่ือนร9วมงานร9วมกันทำความเข>าใจต9อสถานการณ+การทำงานท่ีมีการ

เปล่ียนแปลง 

1 

5 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันแลกเปล่ียนเรียนรู>ทักษะใหม9 ๆ เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทำงานท่ีมีการเปล่ียนแปลง 

1 

6 ท9านแบ9งปfนความรู>หรือข>อมูลท่ีเปSนประโยชน+กับเพ่ือนร9วมงาน 1 

7 ท9านแสดงออกถึงความเอาใจใส9 ความห9วงใย ต9อความเปSนอยู9ของเพ่ือนร9วมงาน 0.67 

8 ท9านและเพ่ือนร9วมงานใช>เวลานอกเหนือจากงานประจำ ฝµกฝนพัฒนาทักษะ

ใหม9 ๆ ในการทำงานร9วมกัน 

1 

9 ท9านให>ความช9วยเหลือให>คำปรึกษาในสถานการณ+ท่ียากลำบากให>กับเพ่ือน

ร9วมงาน 

1 

10 ท9านและเพ่ือนร9วมงานศึกษาค>นคว>าหาความรู>ใหม9 ๆ เพ่ือเปSนประโยชน+ต9องาน 1 

11 ท9านให>ความเอ้ือเฟ¶·อ เผ่ือแผ9 กับเพ่ือนร9วมงาน 0.67 

12 เม่ือท9านรับข>อมูลเก่ียวกับปfญหาการทำงานของทีมแล>ว ท9านและเพ่ือนร9วมงาน

จะร9วมกันทำความเข>าใจ และประมวลผลเพ่ือหาวิธีในการตอบสนองต9อปfญหา

ท่ีเกิดข้ึน 

1 

13 ท9านใช>ประสบการณ+จาการทำงานในการคิดวิเคราะห+สถานการณ+ต9างๆ ในการ

ทำงานร9วมกับเพ่ือนร9วมงาน 

1 

14 ท9านใช>ความรู>ท่ีมีอยู9เปSนพ้ืนฐานในการวิเคราะห+ข>อมูลในการทำงานร9วมกับ

เพ่ือนร9วมงาน 

1 
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ตารางท่ี ข-3 (ต*อ) 

ขSอ ขSอความ IOC 

15 ท9านจัดระบบ ระเบียบ ของข>อมูลให>ง9ายต9อการใช>งานเพ่ือให>เพ่ือนร9วมงานใช>ใน

การทำงานร9วมกันได>สะดวก 

1 

16 ท9านใช>ประสบการณ+การทำงานในการประมวลข>อมูลท่ีสำคัญเพ่ือเก็บเปSนข>อมูล

ของทีมงาน ซ่ึงเปSนประโยชน+ต9อดึงมาใช>ในอนาคต 

1 

17 ท9านดึงข>อมูลเก่ียวกับวิธีการแก>ไขปfญหาในการทำงานจากความทรงจำหรือ

ประสบการณ+ในอดีตท่ีทำได>สำเร็จออกมาใช> เม่ือทีมงานกำลังเผชิญกับปfญหาท่ี

ใกล>เคียงกัน 

1 

18 ท9านกับเพ่ือนร9วมงานค>นคว>าหาข>อมูลและพิจารณาข>อมูลท่ีเปSนประโยชน+ต9อ

การทำงานมาจัดเก็บไว> เม่ือต>องเผชิญกับสถานการณ+ท่ีจำเปSนต>องใช>ข>อมูล

เหล9าน้ันก็สามารถดึงมาใช>ตอบสนองการทำงานได>ทันที 

1 

19 ท9านใช>เทคนิคการเจรจาต9อรองโน>มน>าวใจเพ่ือให>เพ่ือนร9วมงานเข>าใจแนวทาง

ในการทำงานของท9าน 

1 

20 ท9านแสดงให>เพ่ือนร9วมงานเห็นว9าท9านมีความรู>ความสามารถ ทำให>เพ่ือน

ร9วมงานเช่ือม่ันต9อส่ิงท่ีท9านจะทำว9าจะบรรลุความสำเร็จอย9างแน9นอน 

1 

21 เม่ือท9านต>องการให>เพ่ือนร9วมงานเข>าใจและเห็นด>วยกับแนวคิดของท9าน ท9าน

จะชักจูงโดยนำเสนอข>อมูลผลลัพธ+ท่ีจะเกิดข้ึนให>กับเพ่ือนร9วมงานได>เห็น 

1 

22 ท9านส่ือสารกับเพ่ือนร9วมงานให>พวกเขาเกิดแรงบันดาลใจในการทำงานซ่ึง

นำไปสู9การประสานความพยายามร9วมกัน เพ่ือให>เป�าหมายบรรลุผลสำเร็จ 

1 

23 ท9านสร>างความสัมพันธ+อันดี เปSนมิตร จริงใจ กับเพ่ือนร9วมงานทำให>การ

ประสานความร9วมมือต9างๆ เปSนไปอย9างราบร่ืนจนงานสำเร็จ 

1 

24 ท9านแบ9งปfนข>อมูลท่ีสำคัญให>กับเพ่ือนร9วมงานในระหว9างการทำงานร9วมกัน 1 

25 ท9านแนะนำเทคนิคการทำงานใหม9 ๆ ให>กับเพ่ือนร9วมงานขณะปฏิบัติงาน 

เพ่ือให>ผลลัพธ+การทำงานท่ีได>มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

1 

26 ระหว9างการปฏิบัติงานเม่ือมีข>อมูลท่ีต>องการความคิดเห็น ท9านและเพ่ือน

ร9วมงานร9วมกันอภิปรายแสดงความคิดเห็นบนหลักเหตุผล 

1 

27 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันอภิปรายข>อมูลเก่ียวกับการทำงานโดยยอมรับ

ความเห็นท่ีแตกต9างของกันและกัน 

1 
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ตารางท่ี ข-3 (ต*อ) 

ขSอ ขSอความ IOC 

28 เม่ือเผชิญปfญหาระหว9างการทำงาน ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันวิเคราะห+

ข>อมูลเก่ียวกับสภาพปfญหาและสาเหตุ รวมท้ังค>นหาแนวทางแก>ไขปfญหา

ร9วมกัน 

1 

29 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันตีความข>อมูลเพ่ือตรวจสอบยืนยันว9าข>อมูลมี

ความถูกต>องก9อนนำมาใช> 

1 

30 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันกำหนดเป�าหมายท่ีชัดเจน เพ่ือให>การปฏิบัติและ

การวัดผลไปในทิศทางเดียวกันในการทำงาน 

1 

31 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันวางแผนงานอย9างเปSนระบบ แบ9งงานออกเปSน

ข้ันตอน และกำหนดเวลาอย9างชัดเจน 

0.67 

32 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันวางแผนงาน จัดลำดับความสำคัญของงานเพ่ือลด

โอกาสท่ีจะเกิดข>อผิดพลาดและการทำงานซ้ำซ>อน 

0.67 

33 ท9านและเพ่ือนร9วมงานเข>าร9วมกิจกรรมต9างๆ ท่ีองค+การจัดข้ึน เพ่ือส9งเสริม

ความสัมพันธ+อันดีต9อกันเพ่ือให>การทำงานเกิดความร9วมมือสู9เป�าหมาย 

1 

34 ท9านและเพ่ือนร9วมงานช9วยกันสร>างความม่ันใจในการทำงานต9อกัน เพ่ือให>แต9

ละคนได>ใช>ศักยภาพท่ีมีอยู9อย9างเต็มท่ีให>งานบรรลุเป�าหมาย 

1 

 

*ข>อคำถามที่ตัดออกเนื่องจากมีค9าดัชนีความสอดคล>องระหว9างข>อคำถามกับวัตถุประสงค+ (IOC) < 

0.5 ดัชนีความสอดคล>องระหว9างข>อคำถามกับจุดประสงค+ (IOC) ของแบบสอบถาม 
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2.  การหาค*าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) และการหาค*าความเช่ือม่ัน (Reliability) 

         การหาค9าอำนาจจำแนกและค9าความเชื ่อมั ่นด>วยค9าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาค

(Cronbach’ Alpha) รายข>อของแบบสอบถามค9านิยมในงาน ดังตารางท่ี ข-4 

 

ตารางท่ี ข-4  แสดงค9าอำนาจจำแนกและค9าความเช่ือม่ันรายข>อของแบบสอบถามค9านิยมในงาน 

ขSอ ขSอความ 

 

ค*าอำนาจ

จำแนก 

ค*าความเช่ือม่ัน 

ถSาลบขSอคำถาม 

ค*านิยมในงาน 

ด>านความคิดสร>างสรรค+ 

1 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9าน

สร>างสรรค+ส่ิงใหม9 ๆ ในการทำงาน 

.710 .976 

2 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>พัฒนา

แนวคิดใหม9 ๆ เพ่ือพัฒนางาน 

.750 .976 

3 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>แสดงความ

คิดเห็นท่ีแปลกใหม9ได> 

.645 .976 

4 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านได>คิด

นอกกรอบเพ่ือออกแบบส่ิงใหม9 ๆ ในการทำงาน 

.720 .976 

5 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีมีบรรยากาศการทำงานท่ี

ท9านได>มีโอกาสพัฒนาความคิดใหม9 ๆ 

.823 .975 

ด>านการบริหารจัดการ 

6 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านสามารถ

เปSนผู>วางแผนการทำงานให>กับทีมงาน 

.810 .976 

7 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีใช>ความสามารถการเปSน

ผู>นำในการกำหนดบทบาทการทำงานให>แก9ผู>อ่ืน 

.783 .976 

8 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านวางแผน

จัดการงานต9างๆ ได>ด>วยตนเอง 

.663 .976 

9 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านเปSนผู>ท่ี

สามารถมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับผู>อ่ืนได> 

.645 .976 
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ตารางท่ี ข-4 (ต*อ) 

ขSอ ขSอความ 

 

ค*าอำนาจ

จำแนก 

ค*าความเช่ือม่ัน 

ถSาลบขSอคำถาม 

ด>านสุนทรียะ 

10 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9าน

สร>างสรรค+ส่ิงท่ีสวยงามและมีคุณค9าทางใจ 

.645 .976 

11 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านใช>ทักษะ

ด>านศิลปะออกแบบในงาน 

.824 .975 

12 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านผลิต

ผลงานท่ีมีความสวยงาม 

.805 .976 

13 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านร9วมใช>

ความคิดในการออกแบบงานท่ีเปSนศิลปะเพ่ือสร>างความ

สวยงามให>แก9สังคม 

.792 .976 

14 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9านร9วม

พัฒนาส่ิงต9าง ๆ ท่ีสร>างความสวยงามให>กับสังคม 

.826 .975 

ด>านความหลากหลาย 

15 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสในการทำส่ิงท่ี

หลากหลาย 

.630 .976 

16 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสได>ลองทำช้ินงาน

หรือภาระงานใหม9 ๆ 

.840 .975 

17 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสเข>าร9วมทีมงาน

หรือโปรเจคพิเศษ นอกเหนือจากงานประจำ 

.702 .976 

18 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสในการใช>

ความสามารถท่ีหลากหลายในการทำงาน 

.812 .976 

19 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>โอกาสหมุนเวียนหน>าท่ีท่ี

แปลกแตกต9างออกไปไม9ซ้ำจำเจ 

.698 .976 

ด>านการช9วยเหลือผู>อ่ืน 

20 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ช9วยเหลือ

สังคมและชุมชน 

.651 .976 
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ตารางท่ี ข-4 (ต*อ) 

ขSอ ขSอความ 

 

ค*าอำนาจ

จำแนก 

ค*าความเช่ือม่ัน 

ถSาลบขSอคำถาม 

21 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีมีส9วนในการช9วยเหลือผู>อ่ืน .654 .976 

22 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>สามารถให>

คำแนะนำ หรือข>อเสนอแนะกับผู>อ่ืนเม่ือต>องการความ

ช9วยเหลือ 

.807 .976 

23 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีสามารถช9วยเหลือผู>อ่ืนใน

สถานการณ+ท่ียากลำบาก 

.852 .975 

24 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีมีส9วนร9วมในการทำ

ประโยชน+ช9วยเหลือสังคมและชุมชน 

.694 .976 

การกระตุ>นทางปfญญา 

25 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>อิสระในการตัดสินใจ

เก่ียวกับการทำงานของตนเอง 

.700 .,976 

26 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>ท9าน

ต้ังเป�าหมายในการทำงานด>วยตัวท9านเอง 

.809 .976 

27 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีให>อิสระในการคิดวิธีการ

บริหารจัดการงานของตนเอง 

.824 .975 

28 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>เรียนรู>

เก่ียวกับวิธีหรือกระบวนการต9างๆ ในการทำงานของ

องค+การ 

.718 .976 

29 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>มีการศึกษา

หาความรู>เช่ือมโยงเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ทำงาน 

.784 .976 

30 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>สามารถ

ส่ือสารกับผู>ท่ีเก่ียวข>องเพ่ือเรียนรู>ส่ิงต9างๆ ในการ

ทำงานมากข้ึน 

.784 .976 

31 ท9านให>ความสำคัญกับงานท่ีเปGดโอกาสให>เรียนรู>ข>อมูล

การทำงานจากแหล9งต9างๆ เช9น หัวหน>า, เพ่ือนร9วมงาน 

ท่ีทำให>เข>าใจกระบวนการทำงานมากข้ึน 

.816 .976 
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 การหาค9าอำนาจจำแนกและค9าความเชื ่อมั ่นด>วยค9าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาค

(Cronbach’ Alpha) รายข>อของแบบสอบถามความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน ดังตารางท่ี ข-5 

 

ตารางท่ี ข-5  แสดงค9าอำนาจจำแนกและค9าความเช่ือม่ันรายข>อของแบบสอบถามความมีเย่ือใยใน 

สถานท่ีทำงาน 

ขSอ ขSอความ 
ค*าอำนาจ

จำแนก 

ค*าความเช่ือม่ัน 

ถSาลบขSอคำถาม 

ความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ด>านความมีเย่ือใยแบบวิตกกังวล 

1 ท9านรู>สึกเครียดเน่ืองจากไม9แน9ใจว9าเพ่ือนร9วมงานจะ

ช9วยเหลือท9านหรือไม9 หากท9านเผชิญปfญหาในการ

ทำงาน 

.586 .779 

2 เม่ือท9านร>องขอการสนับสนุนเคร่ืองมือหรืออุปกรณ+ท่ี

จำเปSนในการทำงาน ท9านรู>สึกวิตกกังวลว9าท9านจะไม9ได>

รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร9วมงานเท9าท่ีควร 

.355 .793 

3 ท9านรู>สึกสบายใจว9าเพ่ือนร9วมงานพร>อมให>การสนับสนุน

กำลังใจแก9ท9าน เม่ือท9านต>องเผชิญอุปสรรค (-) 

-.372 .829 

4 เม่ือท9านต>องการข>อมูลบางอย9างจากเพ่ือนร9วมงาน ท9าน

รู>สึกกังวลว9าเพ่ือนร9วมงานอาจจะไม9ให>ข>อมูลแก9ท9าน 

.363 .793 

5 ท9านรู>สึกกังวลว9าตนจะไม9สามารถทำงานได>ตามท่ี

หัวหน>างานคาดหวังไว> 

.644 .775 

6 เม่ือท9านได>รับมอบหมายจากหัวหน>างานให>ทำงานสำคัญ 

เช9น ดูแลโปรเจคพิเศษ ท9านรู>สึกม่ันใจว9าท9านจะสามารถ

ทำงานได>ตรงตามท่ีหัวหน>างานคาดหวัง (-) 

-.172 .818 

7 ท9านรู>สึกกดดันว9าตนจะไม9สามารถสร>างผลงานได>ตาม

เป�าหมายท่ีทีมงานคาดหวังไว>กับท9าน 

.558 .780 
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ตารางท่ี ข-5  (ต*อ)  

ขSอ ขSอความ 
ค*าอำนาจ

จำแนก 

ค*าความเช่ือม่ัน 

ถSาลบขSอคำถาม 

ด>านความมีเย่ือใยแบบม่ันคง 

8 ท9านและเพ่ือนร9วมงานมีความไว>เน้ือเช่ือใจท่ีจะเล9าเร่ือง

ส9วนตัวของกันและกันฟfง 

.479 .785 

9 ท9านและเพ่ือนร9วมงานไว>วางใจในความสามารถในการ

ทำงานของกันและกัน 

.265 .798 

10 ท9านรับรู>ได>ว9าหัวหน>างานให>การสนับสนุนท9านและ

พนักงานคนอ่ืน ๆ ในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการ

ทำงานได>อย9างอิสระ 

.117 .806 

11 ท9านได>รับการสนับสนุนอุปกรณ+ท่ีจำเปSนต9อการทำงาน

จากเพ่ือนร9วมงาน 

.199 .800 

12 ท9านได>รับความเห็นอกเห็นใจปลอบโยนจากเพ่ือน

ร9วมงานเม่ือท9านต>องเผชิญกับปfญหาหรือความท>าทายใน

การทำงาน 

.417 .789 

13 ท9านมักจะได>รับกำลังใจจากเพ่ือนร9วมงานเม่ือต>องเผชิญ

กับปfญหาหรือความท>าทายในการทำงาน 

.419 .790 

ด>านความมีเย่ือใยแบบหลีกหนี 

14 ท9านพยายามหลีกเล่ียงการสร>างความสัมพันธ+ท่ีใกล>ชิด

กับเพ่ือนร9วมงาน 

.608 .774 

15 ท9านพยายามแก>ไขปfญหาในการทำงานด>วยตัวเองโดยไม9

ขอความช9วยเหลือจากเพ่ือนร9วมงาน 

.385 .791 

16 ท9านไม9อยากไปสุงสิงกับใครจึงเลือกทำกิจกรรมคนเดียว 

เช9น ทานข>าวกลางวันคนเดียวอยู9ท่ีโต́ะทำงานของท9าน 

.631 .772 

17 ท9านรู>สึกไม9สบายใจเม่ือหัวหน>างานหรือผู>บังคับบัญชา

เข>ามาสัมผัสใกล>ชิดตัวท9านจนเกินไป 

.574 .777 

18 ท9านรู>สึกอึดอัดเม่ือต>องอยู9ในวงประชุมร9วมกับหัวหน>า

งานหรือผู>บังคับบัญชาอย9างใกล>ชิด 

.476 .786 

19 ท9านรู>สึกกระวนกระวายใจเม่ือต>องทำงานอย9างใกล>ชิด

กับหัวหน>างาน 

.375 .793 
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 การหาค9าอำนาจจำแนกและค9าความเช่ือม่ันด>วยค9าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค

(Cronbach’ Alpha) รายข>อของแบบสอบถามความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน ดังตารางท่ี ข-6 

 

ตารางท่ี ข-6  แสดงค9าอำนาจจำแนกและค9าความเช่ือม่ันรายข>อของแบบสอบถามความร9วมมือร9วม 

ใจของพนักงาน 

ขSอ ขSอความ ค*าอำนาจ

จำแนก 

ค*าความเช่ือม่ัน 

ถSาลบขSอคำถาม 

ความร*วมมือร*วมใจ 

1 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันปรับตัวต9อการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในการทำงานเพ่ือให>การทำงาน

ยังคงมีประสิทธิภาพต9อไป 

.576 .970 

2 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันพัฒนาตนเองอย9าง

ต9อเน่ือง เพ่ือพร>อมทำงานในสถานการณ+ท่ีมีความ

ซับซ>อน 

.689 .969 

3 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันวางแผนในการทำงานเชิง

รุก แม>ต>องทำงานท9ามกลางสถานการณ+ท่ีไม9แน9นอนก็ยัง

สามารถสร>างประสิทธิผลการทำงานได> 

.688 .969 

4 ท9านกับเพ่ือนร9วมงานร9วมกันทำความเข>าใจต9อ

สถานการณ+การทำงานท่ีมีการเปล่ียนแปลง 

.786 .969 

5 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันแลกเปล่ียนเรียนรู>ทักษะ

ใหม9 ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานท่ีมีการ

เปล่ียนแปลง 

.674 .969 

6 ท9านแบ9งปfนความรู>หรือข>อมูลท่ีเปSนประโยชน+กับเพ่ือน

ร9วมงาน 

.653 .969 

7 ท9านแสดงออกถึงความเอาใจใส9 ความห9วงใย ต9อความ

เปSนอยู9ของเพ่ือนร9วมงาน 

.606 .970 

8 ท9านและเพ่ือนร9วมงานใช>เวลานอกเหนือจากงานประจำ 

ฝµกฝนพัฒนาทักษะใหม9 ๆ ในการทำงานร9วมกัน 

.549 .970 

9 ท9านให>ความช9วยเหลือให>คำปรึกษาในสถานการณ+ท่ี

ยากลำบากให>กับเพ่ือนร9วมงาน 

.666 .969 
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ตารางท่ี ข-6 (ต*อ) 

ขSอ ขSอความ ค*าอำนาจ

จำแนก 

ค*าความเช่ือม่ัน 

ถSาลบขSอคำถาม 

10 ท9านและเพ่ือนร9วมงานศึกษาค>นคว>าหาความรู>ใหม9 ๆ 

เพ่ือเปSนประโยชน+ต9องาน 

.801 .969 

11 ท9านให>ความเอ้ือเฟ¶·อ เผ่ือแผ9 กับเพ่ือนร9วมงาน .666 .969 

12 เม่ือท9านรับข>อมูลเก่ียวกับปfญหาการทำงานของทีมแล>ว 

ท9านและเพ่ือนร9วมงานจะร9วมกันทำความเข>าใจ และ

ประมวลผลเพ่ือหาวิธีในการตอบสนองต9อปfญหาท่ี

เกิดข้ึน 

.867 .968 

13 ท9านใช>ประสบการณ+จาการทำงานในการคิดวิเคราะห+

สถานการณ+ต9างๆ ในการทำงานร9วมกับเพ่ือนร9วมงาน 

.828 .969 

14 ท9านใช>ความรู>ท่ีมีอยู9เปSนพ้ืนฐานในการวิเคราะห+ข>อมูลใน

การทำงานร9วมกับเพ่ือนร9วมงาน 

.784 .969 

15 ท9านจัดระบบ ระเบียบ ของข>อมูลให>ง9ายต9อการใช>งาน

เพ่ือให>เพ่ือนร9วมงานใช>ในการทำงานร9วมกันได>สะดวก 

.783 .969 

16 ท9านใช>ประสบการณ+การทำงานในการประมวลข>อมูลท่ี

สำคัญเพ่ือเก็บเปSนข>อมูลของทีมงาน ซ่ึงเปSนประโยชน+ต9อ

ดึงมาใช>ในอนาคต 

.704 .969 

17 ท9านดึงข>อมูลเก่ียวกับวิธีการแก>ไขปfญหาในการทำงาน

จากความทรงจำหรือประสบการณ+ในอดีตท่ีทำได>สำเร็จ

ออกมาใช> เม่ือทีมงานกำลังเผชิญกับปfญหาท่ีใกล>เคียง

กัน 

.684 .969 

18 ท9านกับเพ่ือนร9วมงานค>นคว>าหาข>อมูลและพิจารณา

ข>อมูลท่ีเปSนประโยชน+ต9อการทำงานมาจัดเก็บไว> เม่ือ

ต>องเผชิญกับสถานการณ+ท่ีจำเปSนต>องใช>ข>อมูลเหล9าน้ันก็

สามารถดึงมาใช>ตอบสนองการทำงานได>ทันที 

.679 .969 

19 ท9านใช>เทคนิคการเจรจาต9อรองโน>มน>าวใจเพ่ือให>เพ่ือน

ร9วมงานเข>าใจแนวทางในการทำงานของท9าน 

.501 .970 
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ตารางท่ี ข-6 (ต*อ) 

ขSอ ขSอความ ค*าอำนาจ

จำแนก 

ค*าความเช่ือม่ัน 

ถSาลบขSอคำถาม 

20 ท9านแสดงให>เพ่ือนร9วมงานเห็นว9าท9านมีความรู>

ความสามารถ ทำให>เพ่ือนร9วมงานเช่ือม่ันต9อส่ิงท่ีท9านจะ

ทำว9าจะบรรลุความสำเร็จอย9างแน9นอน 

.639 .970 

21 เม่ือท9านต>องการให>เพ่ือนร9วมงานเข>าใจและเห็นด>วยกับ

แนวคิดของท9าน ท9านจะชักจูงโดยนำเสนอข>อมูลผลลัพธ+

ท่ีจะเกิดข้ึนให>กับเพ่ือนร9วมงานได>เห็น 

.709 ..969 

22 ท9านส่ือสารกับเพ่ือนร9วมงานให>พวกเขาเกิดแรงบันดาล

ใจในการทำงานซ่ึงนำไปสู9การประสานความพยายาม

ร9วมกัน เพ่ือให>เป�าหมายบรรลุผลสำเร็จ 

.649 .970 

23 ท9านสร>างความสัมพันธ+อันดี เปSนมิตร จริงใจ กับเพ่ือน

ร9วมงานทำให>การประสานความร9วมมือต9างๆ เปSนไป

อย9างราบร่ืนจนงานสำเร็จ 

.716 .969 

24 ท9านแบ9งปfนข>อมูลท่ีสำคัญให>กับเพ่ือนร9วมงานใน

ระหว9างการทำงานร9วมกัน 

.622 .970 

25 ท9านแนะนำเทคนิคการทำงานใหม9 ๆ ให>กับเพ่ือน

ร9วมงานขณะปฏิบัติงาน เพ่ือให>ผลลัพธ+การทำงานท่ีได>มี

ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

.651 .969 

26 ระหว9างการปฏิบัติงานเม่ือมีข>อมูลท่ีต>องการความ

คิดเห็น ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันอภิปรายแสดง

ความคิดเห็นบนหลักเหตุผล 

.735 .969 

27 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันอภิปรายข>อมูลเก่ียวกับ

การทำงานโดยยอมรับความเห็นท่ีแตกต9างของกันและ

กัน 

.765 .969 

28 เม่ือเผชิญปfญหาระหว9างการทำงาน ท9านและเพ่ือน

ร9วมงานร9วมกันวิเคราะห+ข>อมูลเก่ียวกับสภาพปfญหาและ

สาเหตุ รวมท้ังค>นหาแนวทางแก>ไขปfญหาร9วมกัน 

.745 .969 
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ตารางท่ี ข-6 (ต*อ) 

ขSอ ขSอความ ค*าอำนาจ

จำแนก 

ค*าความเช่ือม่ัน 

ถSาลบขSอคำถาม 

29 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันตีความข>อมูลเพ่ือ

ตรวจสอบยืนยันว9าข>อมูลมีความถูกต>องก9อนนำมาใช> 

.743 .969 

30 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันกำหนดเป�าหมายท่ีชัดเจน 

เพ่ือให>การปฏิบัติและการวัดผลไปในทิศทางเดียวกันใน

การทำงาน 

.804 .969 

31 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันวางแผนงานอย9างเปSน

ระบบ แบ9งงานออกเปSนข้ันตอน และกำหนดเวลาอย9าง

ชัดเจน 

.748 .969 

32 ท9านและเพ่ือนร9วมงานร9วมกันวางแผนงาน จัดลำดับ

ความสำคัญของงานเพ่ือลดโอกาสท่ีจะเกิดข>อผิดพลาด

และการทำงานซ้ำซ>อน 

.696 .969 

33 ท9านและเพ่ือนร9วมงานเข>าร9วมกิจกรรมต9างๆ ท่ีองค+การ

จัดข้ึน เพ่ือส9งเสริมความสัมพันธ+อันดีต9อกันเพ่ือให>การ

ทำงานเกิดความร9วมมือสู9เป�าหมาย 

.599 .970 

34 ท9านและเพ่ือนร9วมงานช9วยกันสร>างความม่ันใจในการ

ทำงานต9อกัน เพ่ือให>แต9ละคนได>ใช>ศักยภาพท่ีมีอยู9อย9าง

เต็มท่ีให>งานบรรลุเป�าหมาย 

.699 .969 
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ภาคผนวก ค 

 

หนังสือขออนุญาตให>นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 

เก็บข>อมูลเพ่ือใช>ในการจัดทำวิทยานิพนธ+ 
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ภาคผนวก ง 

 

เคร่ืองมือท่ีใช>ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 

“ค*านิยมในงานและความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานท่ีพยากรณAความร*วมมือร*วมใจของพนักงาน” 

เร่ือง ขอความร9วมมือตอบแบบสอบถาม 

เรียน ผู>ตอบแบบสอบถาม 

 

 เนื่องด>วยหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค+การ 

ภาควิชามนุษยศาสตร+ คณะศิลปศาสตร+ประยุกต+ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล>าพระนครเหนือ 

ได>จัดทำวิทยานิพนธ+เรื่อง “ค9านิยมในงานและความมีเยื่อใยในสถานที่ทำงานที่พยากรณ+ความร9วมมือ

ร9วมใจของพนักงาน” โดยมีรองศาสตราจารย+ ดร.ปGHนกนก วงศ+ปGHนเพ็ชร พิบูลแถว เปSนอาจารย+ท่ี

ปรึกษาในครั้งนี้ ผลของวิทยานิพนธ+ฉบับนี้จะเปSนประโยชน+ต9อการศึกษา เปSนแนวทางในการพัฒนา

องค+การและบุคลากรต9อไป  

แบบสอบถามชุดน้ีแบ9งออกเปSน 4 ส9วน คือ 

 ส9วนท่ี 1  แบบสอบถามข>อมูลปfจจัยส9วนบุคคล   จำนวน  5 ข>อ 

 ส9วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับค9านิยมในงาน   จำนวน 31 ข>อ 

 ส9วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน จำนวน 19 ข>อ 

 ส9วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน จำนวน 34 ข>อ 

 

โปรดอ9านคำช้ีแจงก9อนการตอบคำถามในแต9ละส9วน 

 แบบสอบถามนี้สร>างขึ ้นเพื ่อใช>เก็บรวบรวมข>อมูลในการทำวิจัย และเพื ่อประโยชน+ใน

การศึกษาเท9านั้น ดังนั้น ข>อมูลของท9านถือเปSนความลับ ไม9มีการเปGดเผยข>อมูลส9วนตัวแก9ผู>ใดทั้งส้ิน

และไม9มีผลกระทบใด ๆ ต9อตัวท9าน ข>อมูลจะนำมาวิเคราะห+ร9วมกันทั้งหมดโดยดูในภาพรวมเท9าน้ัน 

จึงขอความกรุณาให>ท9านตอบแบบสอบถามด>วยตนเองท่ีตรงตามความเปSนจริงมากท่ีสุด 

 การศึกษานี้จะสำเร็จลุล9วงไม9ได>เลย หากไม9ได>รับความกรุณาจากท9าน ผู>วิจัยหวังเปSนอย9างย่ิง

ว9าจะได>รับความอนุเคราะห+จากท9าน ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 

 

 

 

นักศึกษาปริญญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค+การ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล>าพระนครเหนือ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 

“ค*านิยมในงานและความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงานท่ีพยากรณAความร*วมมือร*วมใจของพนักงาน” 

 

ส9วนท่ี 1  แบบสอบถามข>อมูลปfจจัยส9วนบุคคล    จำนวน  5 ข>อ 

ส9วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับค9านิยมในงาน    จำนวน 31 ข>อ 

ส9วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน  จำนวน 19 ข>อ 

ส9วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน  จำนวน 34 ข>อ 
          

คำยินยอม 

ท9านได>อ9านคำช้ีแจงของโครงการวิจัยแล>ว ท9านยินยอมให>ข>อมูลโดยตอบแบบสอบถามหรือไม9 

    q ยินยอม   q ไม9ยินยอม 

ส*วนท่ี 1 แบบสอบถามข>อมูลปfจจัยส9วนบุคคล 

คำช้ีแจง : กรุณาทำเคร่ืองหมาย ü ลงในช9อง q ท่ีตรงกับความเปSนจริงของท9านมากท่ีสุด 
 

 1. เพศ   

 q ชาย   q หญิง    

 2. อายุ 

 q 15 - 27 ป²  q 28 - 43 ป² q 44 - 59 ป² q 60 ป²ข้ึนไป 

 3. ระดับการศึกษา 

 q ระดับมัธยมศึกษา/ปวช./ปวส.  q ระดับปริญญาตรี  

 q ระดับปริญญาโท   q ระดับปริญญาเอก 

 4. ตำแหน9งงาน 

 q พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ)  q ผู>บริหาร (ระดับบริหาร) 

 q หัวหน>างาน (ระดับบังคับบัญชา) q อ่ืนๆ (โปรดระบุ)..................................... 

 5. ประสบการณ+ในการทำงาน 

  q ต่ำกว9า 2 ป²     q 2 – 5 ป²  

  q 6 – 10 ป²    q 11 ป²ข้ึนไป 
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ส*วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับค9านิยมในงาน 

คำช้ีแจง โปรดอ9านข>อความต9อไปน้ีแล>วทำเคร่ืองหมาย  ü ลงในช9องระดับความคิดเห็นท่ีตรงกับ

ความเปSนจริงของท9านมากท่ีสุดหรือสอดคล>องกับความรู>สึกของท9านมากท่ีสุดเพียงคำตอบเดียว  

โดยมีเกณฑ+ ดังน้ี 

 ระดับความคิดเห็น เห็นด>วยอย9างย่ิง  หมายถึง ท9านเห็นด>วยอย9างย่ิงกับข>อความน้ัน 

 ระดับความคิดเห็น เห็นด>วย   หมายถึง ท9านเห็นด>วยกับข>อความน้ัน 

 ระดับความคิดเห็น ปานกลาง   หมายถึง ท9านเห็นด>วยปานกลางกับข>อความน้ัน 

 ระดับความคิดเห็น ไม9เห็นด>วย  หมายถึง ท9านไม9เห็นด>วยกับข>อความน้ัน 

 ระดับความคิดเห็น ไม9เห็นด>วยอย9างย่ิง หมายถึง ท9านไม9เห็นด>วยอย9างย่ิงกับข>อความน้ัน 

ข=อที ่ ข=อความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

=วย
อย

Iาง
ยิ่ง

 

เห
็นด

=วย
 

ปา
นก

ลา
ง  

ไม
Iเห

็นด
=วย

 

ไม
Iเห

็นด
=วย

อย
Iาง

ยิ่ง
 

ทIานให=ความสำคัญกับงานที่… 

1 เปvดโอกาสใหYทFานสรYางสรรคEสิ่งใหมF ๆ ในการทำงาน      

2 เปvดโอกาสใหYพัฒนาแนวคิดใหมF ๆ เพื่อพัฒนางาน      

3 เปvดโอกาสใหYแสดงความคิดเห็นที่แปลกใหมFไดY      

4 เปvดโอกาสใหYทFานไดYคิดนอกกรอบเพื่อออกแบบสิ่งใหมF ๆ ในการทำงาน      

5 มีบรรยากาศการทำงานที่ทFานไดYมีโอกาสพัฒนาความคิดใหมF ๆ      

6 เปvดโอกาสใหYทFานสามารถเป~นผูYวางแผนการทำงานใหYกับทีมงาน      

7 ใชYความสามารถการเป~นผูYนำในการกำหนดบทบาทการทำงานใหYแกFผูYอื่น      

8 เปvดโอกาสใหYทFานวางแผนจัดการงานตFาง ๆ ไดYดYวยตนเอง      

9 เปvดโอกาสใหYทFานเป~นผูYที่สามารถมอบหมายงานที่เหมาะสมกับผูYอื่นไดY      

10 เปvดโอกาสใหYทFานสรYางสรรคEสิ่งที่สวยงามและมีคุณคFาทางใจ      

11 เปvดโอกาสใหYทFานใชYทักษะดYานศิลปะออกแบบในงาน      

12 เปvดโอกาสใหYทFานผลิตผลงานที่มีความสวยงาม      

13 เปvดโอกาสใหYทFานรFวมใชYความคิดในการออกแบบงานที่เป~นศิลปะ เพื่อสรYาง

ความสวยงามใหYแกFสังคม 

     

14 เปvดโอกาสใหYทFานรFวมพัฒนาสิ่งตFาง ๆ ที่สรYางความสวยงามใหYกับสังคม      

15 ใหYโอกาสในการทำสิ่งที่หลากหลาย      

16 ใหYโอกาสไดYลองทำชิ้นงานหรือภาระงานใหมF ๆ      

17 ใหYโอกาสเขYารFวมทีมงานหรือโปรเจคพิเศษ นอกเหนือจากงานประจำ      

18 ใหYโอกาสในการใชYความสามารถที่หลากหลายในการทำงาน      
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ส*วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับค9านิยมในงาน (ต9อ) 

ข=อที ่ ข=อความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

=วย
อย

Iาง
ยิ่ง

 

เห
็นด

=วย
 

ปา
นก

ลา
ง  

ไม
Iเห

็นด
=วย

 

ไม
Iเห

็นด
=วย

อย
Iาง

ยิ่ง
 

ทIานให=ความสำคัญกับงานที่… 

19 ใหYโอกาสหมุนเวียนหนYาที่ที่แปลกแตกตFางออกไปไมFซ้ำจำเจ      

20 เปvดโอกาสใหYชFวยเหลือสังคมและชุมชน      

21 มีสFวนในการชFวยเหลือผูYอื่น      

22 เปvดโอกาสใหYสามารถใหYคำแนะนำ หรือขYอเสนอแนะกับผูYอื่นเมื่อตYองการ

ความชFวยเหลือ 

     

23 สามารถชFวยเหลือผูYอื่นในสถานการณEที่ยากลำบาก      

24 มีสFวนรFวมในการทำประโยชนEชFวยเหลือสังคมและชุมชน      

25 ใหYอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการทำงานของตนเอง      

26 เปvดโอกาสใหYทFานตั้งเป�าหมายในการทำงานดYวยตัวทFานเอง      

27 ใหYอิสระในการคิดวิธีการบริหารจัดการงานของตนเอง      

28 เปvดโอกาสใหYเรียนรูYเกี่ยวกับวิธีหรือกระบวนการตFาง ๆ ในการทำงานของ

องคEการ 

     

29 เปvดโอกาสใหYมีการศึกษาหาความรูYเชื่อมโยงเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพใน

การทำงาน 

     

30 เปvดโอกาสใหYสามารถสื่อสารกับผูYที่เกี่ยวขYองเพื่อเรียนรูYสิ่งตFาง ๆ ในการ

ทำงานมากขึ้น 

     

31 เปvดโอกาสใหYเรียนรูYขYอมูลการทำงานจากแหลFงตFาง ๆ เชFน หัวหนYา, เพื่อน

รFวมงาน ที่ทำใหYเขYาใจกระบวนการทำงานมากขึ้น 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

    

   

 

115 

ส*วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน 

ข=อที ่ ข=อความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

=วย
อย

Iาง

ยิ่ง
 

เห
็นด

=วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม
Iเห

็นด
=วย

 

ไม
Iเห

็นด
=วย

อย
Iาง

ยิ่ง
 

1 ทFานรูYสึกเครียดเนื่องจากไมFแนFใจวFาเพื่อนรFวมงานจะชFวยเหลือทFานหรือไมF 

หากทFานเผชิญปtญหาในการทำงาน 

     

2 เมื่อทFานรYองขอการสนับสนุนเครื่องมือหรืออุปกรณEที่จำเป~นในการทำงาน 

ทFานรู YสึกวิตกกังวลวFาทFานจะไมFไดYรับการสนับสนุนจากเพื ่อนรFวมงาน

เทFาที่ควร 

     

3 ทFานรูYสึกสบายใจวFาเพื่อนรFวมงานพรYอมใหYการสนับสนุนกำลังใจแกFทFาน 

เมื่อทFานตYองเผชิญอุปสรรค 

     

4 เมื่อทFานตYองการขYอมูลบางอยFางจากเพื่อนรFวมงาน ทFานรูYสึกกังวลวFาเพื่อน

รFวมงานอาจจะไมFใหYขYอมูลแกFทFาน 

     

5 ทFานรูYสึกกังวลวFาตนจะไมFสามารถทำงานไดYตามที่หัวหนYางานคาดหวังไวY      

6 เมื่อทFานไดYรับมอบหมายจากหัวหนYางานใหYทำงานสำคัญ เชFน ดูแลโปรเจค

พิเศษ ทFานรูYสึกมั่นใจวFาทFานจะสามารถทำงานไดYตรงตามที่หัวหนYางาน

คาดหวัง 

     

7 ทFานรูYสึกกดดันวFาตนจะไมFสามารถสรYางผลงานไดYตามเป�าหมายที่ทีมงาน

คาดหวังไวYกับทFาน 

     

8 ทFานและเพื่อนรFวมงานมีความไวYเนื้อเชื่อใจที่จะเลFาเรื่องสFวนตัวของกันและ

กันฟtง 

     

9 ทFานและเพื่อนรFวมงานไวYวางใจในความสามารถในการทำงานของกันและ

กัน 

     

10 ทFานรับรูYไดYวFาหัวหนYางานใหYการสนับสนุนทFานและพนักงานคนอื่น ๆ ใน

การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทำงานไดYอยFางอิสระ 

     

11 ทFานไดYรับการสนับสนุนอุปกรณEที่จำเป~นตFอการทำงานจากเพื่อนรFวมงาน      

12 ทFานไดYรับความเห็นอกเห็นใจปลอบโยนจากเพื่อนรFวมงานเมื่อทFานตYอง

เผชิญกับปtญหาหรือความทYาทายในการทำงาน 

     

13 ทFานมักจะไดYรับกำลังใจจากเพื่อนรFวมงานเมื่อตYองเผชิญกับปtญหาหรือ

ความทYาทายในการทำงาน 

     

14 ทFานพยายามหลีกเลี่ยงการสรYางความสัมพันธEที่ใกลYชิดกับเพื่อนรFวมงาน      

15 ทFานพยายามแกYไขปtญหาในการทำงานดYวยตัวเองโดยไมFขอความชFวยเหลือ

จากเพื่อนรFวมงาน 
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ส*วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความมีเย่ือใยในสถานท่ีทำงาน (ต9อ) 

ข=อที ่ ข=อความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

=วย
อย

Iาง

ยิ่ง
 

เห
็นด

=วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม
Iเห

็นด
=วย

 

ไม
Iเห

็นด
=วย

อย
Iาง

ยิ่ง
 

16 ทFานไมFอยากไปสุงสิงกับใครจึงเลือกทำกิจกรรมคนเดียว เชFน ทานขYาว

กลางวันคนเดียวอยูFที่โต�ะทำงานของทFาน 

     

17 ทFานรูYสึกไมFสบายใจเมื่อหัวหนYางานหรือผูYบังคับบัญชาเขYามาสัมผัสใกลYชิด

ตัวทFานจนเกินไป 

     

18 ท Fานร ู Yส ึกอ ึดอ ัดเม ื ่อต Yองอย ู F ในวงประช ุมร Fวมก ับห ัวหน Yางานหรือ

ผูYบังคับบัญชาอยFางใกลYชิด 

     

19 ทFานรูYสึกกระวนกระวายใจเมื่อตYองทำงานอยFางใกลYชิดกับหัวหนYางาน      

 

ส*วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน 

ข=อที ่ ข=อความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

=วย
อย

Iาง

ยิ่ง
 

เห
็นด

=วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม
Iเห

็นด
=วย

 

ไม
Iเห

็นด
=วย

อย
Iาง

ยิ่ง
 

1 ทFานและเพื่อนรFวมงานรFวมกันปรับตัวตFอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในการ

ทำงานเพื่อใหYการทำงานยังคงมีประสิทธิภาพตFอไป 

     

2 ทFานและเพื่อนรFวมงานรFวมกันพัฒนาตนเองอยFางตFอเนื่อง เพื่อพรYอมทำงาน

ในสถานการณEที่มีความซับซYอน 

     

3 ทFานและเพื่อนรFวมงานรFวมกันวางแผนในการทำงานเชิงรุก แมYตYองทำงาน

ทFามกลางสถานการณEที่ไมFแนFนอนก็ยังสามารถสรYางประสิทธิผลการทำงาน 

     

4 ทFานกับเพื่อนรFวมงานรFวมกันทำความเขYาใจตFอสถานการณEการทำงานที่มี

การเปลี ่ยนแปลง ทำใหYมีแนวปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกันชFวยใหYเกิด

ประสิทธิผลในการทำงาน 

     

5 ทFานและเพื่อนรFวมงานรFวมกันแลกเปลี่ยนเรียนรูYทักษะใหมF ๆ เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทำงานที่มีการเปลี่ยนแปลง 

     

6 ทFานแบFงปtนความรูYหรือขYอมูลที่เป~นประโยชนEกับเพื่อนรFวมงาน      

7 ทFานแสดงออกถึงความเอาใจใสF ความหFวงใย ตFอความเป~นอยูFของเพื่อน

รFวมงาน 
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ส*วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน (ต9อ) 

ข=อที ่ ข=อความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

=วย
อย

Iาง
ยิ่ง

 

เห
็นด

=วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม
Iเห

็นด
=วย

 

ไม
Iเห

็นด
=วย

อย
Iาง

ยิ่ง
 

8 ทFานและเพื ่อนรFวมงานใชYเวลานอกเหนือจากงานประจำ ฝ�กฝนพัฒนา

ทักษะใหมF ๆ ในการทำงานรFวมกัน 

     

9 ทFานใหYความชFวยเหลือใหYคำปรึกษาในสถานการณEที่ยากลำบากใหYกับเพื่อน

รFวมงาน 

     

10 ทFานและเพื่อนรFวมงานศึกษาคYนควYาหาความรูYใหมF ๆ เพื่อเป~นประโยชนEตFอ

งาน 

     

11 ทFานใหYความเอื้อเฟ��อ เผื่อแผF กับเพื่อนรFวมงาน      

12 เมื่อทFานรับขYอมูลเกี่ยวกับปtญหาการทำงานของทีมแลYว ทFานและเพื่อน

รFวมงานจะรFวมกันทำความเขYาใจ และประมวลผลเพื ่อหาวิธ ีในการ

ตอบสนองตFอปtญหาที่เกิดขึ้น 

     

13 ทFานใชYประสบการณEจาการทำงานในการคิดวิเคราะหEสถานการณEตFาง ๆ ใน

การทำงานรFวมกับเพื่อนรFวมงาน 

     

14 ทFานใชYความรูYที่มีอยูFเป~นพื้นฐานในการวิเคราะหEขYอมูลในการทำงานรFวมกับ

เพื่อนรFวมงาน 

     

15 ทFานจัดระบบ ระเบียบ ของขYอมูลใหYงFายตFอการใชYงาน เพื่อใหYเพื่อนรFวมงาน

ใชYในการทำงานรFวมกันไดYสะดวก 

     

16 ทFานใชYประสบการณEการทำงานในการประมวลขYอมูลที่สำคัญเพื่อเก็บเป~น

ขYอมูลของทีมงาน ซึ่งเป~นประโยชนEตFอดึงมาใชYในอนาคต 

     

17 ทFานดึงขYอมูลเกี่ยวกับวิธีการแกYไขปtญหาในการทำงานจากความทรงจำหรือ

ประสบการณEในอดีตที่ทำไดYสำเร็จออกมาใชY เมื่อทีมงานกำลังเผชิญกับ

ปtญหาที่ใกลYเคียงกัน 

     

18 ทFานกับเพื่อนรFวมงานคYนควYาหาขYอมูลและพิจารณาขYอมูลที่เป~นประโยชนE

ตFอการทำงานมาจัดเก็บไวY เมื่อตYองเผชิญกับสถานการณEที่จำเป~นตYองใชY

ขYอมูลเหลFานั้นก็สามารถดึงมาใชYตอบสนองการทำงานไดYทันท ี

     

19 ทFานใชYเทคนิคการเจรจาตFอรองโนYมนYาวใจเพื ่อใหYเพื ่อนรFวมงานเขYาใจ

แนวทางในการทำงานของทFาน 

     

20 ทFานแสดงใหYเพื่อนรFวมงานเห็นวFาทFานมีความรูYความสามารถ ทำใหYเพื่อน

รFวมงานเชื่อมั่นตFอสิ่งที่ทFานจะทำวFาจะบรรลุความสำเร็จอยFางแนFนอน 
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ส*วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความร9วมมือร9วมใจของพนักงาน (ต9อ) 

ข=อที ่ ข=อความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

=วย
อย

Iาง

ยิ่ง
 

เห
็นด

=วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม
Iเห

็นด
=วย

 

ไม
Iเห

็นด
=วย

อย
Iาง

ยิ่ง
 

21 เมื่อทFานตYองการใหYเพื่อนรFวมงานเขYาใจและเห็นดYวยกับแนวคิดของทFาน 

ทFานจะชักจูงโดยนำเสนอขYอมูลผลลัพธEที่จะเกิดขึ้นใหYกับเพื่อนรFวมงานไดY

เห็น 

     

22 ทFานสื่อสารกับเพื่อนรFวมงานใหYพวกเขาเกิดแรงบันดาลใจในการทำงานซึ่ง

นำไปสูFการประสานความพยายามรFวมกัน 

     

23 ทFานสรYางความสัมพันธEอันดี เป~นมิตร จริงใจ กับเพื่อนรFวมงานทำใหYการ

ประสานความรFวมมือตFาง ๆ เป~นไปอยFางราบรื่นจนงานสำเร็จ 

     

24 ทFานแบFงปtนขYอมูลที่สำคัญใหYกับเพื่อนรFวมงานในระหวFางการทำงานรFวมกัน      

25 ทFานแนะนำเทคนิคการทำงานใหมF ๆ ใหYกับเพื่อนรFวมงานขณะปฏิบัติงาน 

เพื่อใหYผลลัพธEการทำงานที่ไดYมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

     

26 ระหวFางการปฏิบัติงานเมื่อมีขYอมูลที่ตYองการความคิดเห็น ทFานและเพื่อน

รFวมงานรFวมกันอภิปรายแสดงความคิดเห็นบนหลักเหตุผล 

     

27 ทFานและเพื ่อนรFวมงานรFวมกันอภิปรายขYอมูลเกี ่ยวกับการทำงานโดย

ยอมรับความเห็นที่แตกตFางของกันและกัน 

     

29 ทFานและเพื่อนรFวมงานรFวมกันตีความขYอมูลเพื่อตรวจสอบยืนยันวFาขYอมูลมี

ความถูกตYองกFอนนำมาใชY 

     

30 ทFานและเพื่อนรFวมงานรFวมกันกำหนดเป�าหมายที่ชัดเจน เพื่อใหYการปฏิบัติ

และการวัดผลไปในทิศทางเดียวกันในการทำงาน 

     

31 ทFานและเพื ่อนรFวมงานรFวมกันวางแผนงานอยFางเป~นระบบ แบFงงาน

ออกเป~นขั้นตอน และกำหนดเวลาอยFางชัดเจน 

     

32 ทFานและเพื่อนรFวมงานรFวมกันวางแผนงาน จัดลำดับความสำคัญของงาน 

เพื่อลดโอกาสที่จะเกิดขYอผิดพลาดและการทำงานซ้ำซYอน 

     

33 ทFานและเพื่อนรFวมงานเขYารFวมกิจกรรมตFาง ๆ ที่องคEการจัดขึ้น เพื่อสFงเสริม

ความสัมพันธEอันดีตFอกันเพื่อใหYการทำงานเกิดความรFวมมือสูFเป�าหมาย 

     

34 ทFานและเพื่อนรFวมงานชFวยกันสรYางความมั่นใจในการทำงานตFอกัน เพื่อใหY

แตFละคนไดYใชYศักยภาพที่มีอยูFอยFางเต็มที่ใหYงานบรรลุเป�าหมาย 
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ประวัติผู้เขียน 

 

ช่ือ  นายพัฒนา โชคกาญจนาภรณ์ 

ช่ือวิทยานิพนธ์ ค่านิยมในงานและความมีเย่ือใยในสถานท่ีทํางานท่ีพยากรณ์ความ

ร่วมมือร่วมใจของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศ 

สาขาวิชา  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

ประวัติ ปี พ.ศ. 2557 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ สาขา จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาราช

ภัฏสวนดุสิต 

ประวัติการทํางาน 

ปี พ.ศ. 2559 เจ้าหน้าท่ี ศูนย์ท่ีปรึกษาและพัฒนาอาชีพนักศึกษา 

คณะบริหารธุรกิจ สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

ปี พ.ศ. 2562 เจ้าหน้าท่ีอาวุโส ศูนย์ท่ีปรึกษาและพัฒนาอาชีพ

นักศึกษา คณะบริหารธุรกิจ สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

ปี พ.ศ. 2564 ผู้จัดการฝ่าย ศูนย์ท่ีปรึกษาและพัฒนาอาชีพนักศึกษา 

คณะบริหารธุรกิจ สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

ตําแหน่งปัจจุบัน ผู้บริหารกลุ่มงานอาวุโส (ระดับ 1) ศูนย์ท่ีปรึกษา

และพัฒนาอาชีพนักศึกษา คณะบริหารธุรกิจ สถาบันการจัดการ

ปัญญาภิวัฒน์ 
 

 


