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บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์	 คือ	 1)	 เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ความสามารถตนเอง	 ประสิทธิภาพในการปรับตัว 

การจัดการผลการปฏบัิติงาน	วฒันธรรมองค์การ	และพฤตกิรรมการออมแรงทางสงัคม	2)	เพือ่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู ้
ความสามารถตนเอง	ประสทิธภิาพในการปรบัตวั	การจดัการผลการปฏิบติังาน	วัฒนธรรมองค์การ	กบัพฤตกิรรมการออมแรง
ทางสงัคม	และ	3)	เพือ่ศกึษาอ�านาจการท�านายพฤติกรรมการออมแรงทางสงัคม	กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย	คอื	พนกังานบรษิทั
ผลติอาหารพร้อมรบัประทานแห่งหนึง่ในจงัหวัดปทุมธานี	จ�านวน	294	คน	การวิจยัครัง้นีใ้ช้แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการ
รวบรวมข้อมลู	สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู	ได้แก่	ค่าร้อยละ	ค่าเฉลีย่	ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน	สัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบ
เพยีร์สนั	และการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหคุณู	ผลการวจัิยพบว่า	1)	พนกังานมพีฤติกรรมการออมแรงทางสังคมโดยรวมอยู่
ในระดับต�่า	 การรับรู้ความสามารถตนเองโดยรวมอยู่ในระดับสูง	 ประสิทธิภาพในการปรับตัวโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
การจัดการผลการปฏบิตังิานโดยรวมอยูใ่นระดบัสงู	และวฒันธรรมองค์การโดยรวมอยูใ่นระดับสงู	2)	การรบัรูค้วามสามารถตนเอง 
ประสทิธภิาพในการปรบัตวั	การจดัการผลการปฏบิตังิาน	วฒันธรรมองค์การ	มคีวามสัมพันธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการออมแรง
ทางสังคม	 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .01	 โดยประสิทธิภาพในการปรับตัวมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการออมแรง 
มากที่สุด	 รองลงมาคือการจัดการผลการปฏิบัติงาน	 การรับรู้ความสามารถตนเอง	 และวัฒนธรรมองค์การ	 ตามล�าดับ	 และ 
3) ประสิทธิภาพในการปรับตัวเป็นตัวแปรเดียวที่สามารถท�านายพฤติกรรมการออมแรงทางสังคมอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิต ิ
ทีร่ะดบั	.01	โดยสามารถท�านายได้ร้อยละ	21.20
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Abstract
	 The	objectives	of	this	research	were	to	study	(1)	level	of	the	self-efficacy,	adjustment	efficiency,	
performance	management,	organizational	 culture,	 and	 the	 social	 loafing	behavior.	 (2)	 the	 relationships	
between	the	self-efficacy,	adjustment	efficiency,	performance	management,	organizational	culture,	and	the	
social	loafing	behavior	of	the	personnel	under	study.	and	(3)	the	predictive	power	of	self-efficacy,	adjustment	
efficiency,	performance	management	and	organizational	culture	as	a	predictor	at	 least	one	variable	 to	
predict	social	loafing	behavior	of	the	personnel.	The	samples	consisted	of	294	personnel	at	a	ready-to-eat	
food	manufacturing	company	in	Pathum	Thani	province.	The	questionnaire	was	used	to	collect	data.	The	
statistics	used	in	data	analysis	were	percentage,	mean,	and	standard	deviation.	The	techniques	of	Pearson’s	
product	moment	correlation	coefficient	and	multiple	regression	analysis	were	also	employed.	The	result	
show	that	(1)	The	personnel	exhibited	social	loafing	behavior	overall	at	a	low	level.	Their	self-efficacy	overall	
was	at	a	high	level.	Their	adjustment	efficiency	overall	was	at	a	moderate	level.	Performance	management	
overall	was	at	a	high	level.	Organizational	culture	overall	was	at	a	high	level.	(2)	Their	self-efficacy,	adjustment	
efficiency,	performance	management,	and	organizational	culture	negatively	correlated	with	the	social	loafing	
behavior	of	the	personnel	at	the	statistically	significant	level	of	.01	with	adjustment	efficiency	as	the	factor	
most	correlated	with	social	loafing	behaviour,	then	performance	management,	self-efficacy	and	organizational	
culture	respectively.	and	(3)	Their	adjustment	efficiency	was	the	only	variable	that	could	predict	the	social	
loafing	behavior	of	the	personnel	with	the	statistically	significant	level	of	.01.	at	21.20	percent.	
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1.	บทน�ำ	
	 การท�างานเป็นกลุ่มมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ความ
สามารถที่แตกต่างหลากหลายของแต่ละบุคคลขับเคลื่อน 
การด�าเนนิกิจกรรมต่างๆ	 ของกลุม่เพือ่ตอบสนองเป้าหมาย
ส่วนรวมของกลุ่มรวมถึงเป้าหมายส่วนบุคคลของสมาชิก 
ในกลุม่ด้วย	 โดยท่ัวไปมักเป็นทีย่อมรบัว่าการท�างานร่วมกนั
เป็นกลุ ่มท�าให้ได้ผลงานดีกว่าการท�างานเพียงคนเดียว 
แต่อย่างไรก็ตามการท�างานเป็นกลุ ่มมักประสบปัญหา 
บางประการที่อาจขัดขวางต่อการบรรลุเป้าหมายในการ
ท�างานได้	 โดยกลุ ่มอาจเป็นพื้นที่ที่สมาชิกกลุ ่มบางคน 
ลดความพยายามในการท�างานกลุ ่มเมื่อเทียบกันกับ 
ศักยภาพที่ตนเองมีอยู่แต่กลับกอบโกยผลประโยชน์จาก 
กลุ่มให้แก่ตวัเองอย่างไม่เป็นธรรม	 ซึง่พฤตกิรรมน้ันเรียกว่า	
“พฤตกิรรมการออมแรงทางสงัคม”	(Zhu,	2013)
	 พฤตกิรรมการออมแรงทางสงัคม	(Social	Loafing)	
อธิบายถึงพฤติกรรมท่ีสมาชกิกลุม่มแีรงจงูใจในการปฏบิติังาน
ลดลงเมือ่เปรยีบเทยีบกับการทีส่มาชกิคนดงักล่าวปฏบิตังิาน
เพยีงคนเดยีว	(Karau	&	Williams,	1993)	การออมแรงทาง
สงัคมได้รบัการศกึษาวจิยัในทางจติวทิยาสงัคมและจติวทิยา
อุตสาหกรรมและองค์การมานานกว่าหน่ึงศตวรรษ	 โดยที่
พฤตกิรรมการออมแรงทางสังคมน�าไปสูก่ารลดลงของระดบั
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในระดับ
บคุคลและส่งผลต่อเนือ่งไปยงัผลประโยชน์ขององค์การทีจ่ะ
ลดลงตามไปด้วย	นอกจากนัน้ยงัส่งผลให้บคุคลเกิดความรูสึ้ก
ท่ีไม่ดต่ีอสมาชกิกลุม่ท่ีตนร่วมท�างานด้วย	 เมือ่บุคคลรับรู้ว่า
ตนถูกเอาเปรียบจากพฤติกรรมการออมแรงทางสังคมของ
เพือ่นร่วมงานคนอืน่ในกลุม่	บคุคลนัน้ย่อมลดความพยายาม
ในการท�างานกลุม่ลง	ซึง่ส่งผลให้ประสทิธภิาพในการท�างาน
และคณุภาพของผลงานมแีนวโน้มทีล่ดลงเรือ่ยๆ	พฤตกิรรม
การออมแรงทางสังคมจึงถือเป็นประเด็นปัญหาที่ผู้ที่มีส่วน
เกีย่วข้องกบักลุม่ควรค�านงึถงึ	โดย	Karau	and	Williams	ได้
รวบรวมผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องพฤติกรรมการออมแรงทาง
สังคมหลายงานพบว่าพฤติกรรมการออมแรงทางสังคมมี
สาเหตุท้ังจากปัจจัยด้านบคุลกิภาพและปัจจยัด้านสิง่แวดล้อม
	 การรบัรูค้วามสามารถตนเอง	 (Self	 Efficacy)	 เป็น
ปัจจัยด ้านบุคลิกภาพปัจจัยหนึ่งที่ส ่งผลต่อความคิด 
ความรู้สึก	 แรงจูงใจ	 การใช้ความพยายามในการท�างาน 
เพือ่น�าไปสูค่วามส�าเรจ็ตามเป้าหมายทีบ่คุคลตัง้ไว้	ซึง่บคุคล
ท่ีมีการรับรู ้ความสามารถตนเองสูงจะมีความพยายาม 
ที่จะท�าให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก�าหนดไว้มากกว่าบุคคล 
ท่ีมีการรับรู้ความสามารถตนเองในระดับต�่า	 เพราะบุคคล 

ที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต�่าจะรู้สึกว่าตนเองไม่ม ี
ความส�าคญัเมือ่สมาชกิกลุม่ส่วนใหญ่มคีวามสามารถในการ
ท�างานกลุ่มให้บรรลุผลส�าเร็จได้อยู่แล้ว	 หรืออาจรู้สึกว่า 
ความพยายามในการท�างานของเขาเป็นสิ่งที่ไม่จ�าเป็น 
บุคคลจึงลดความพยายามในการท�างานลงจนกลายเป็น
พฤติกรรมการออมแรงทางสังคมในที่สุด	 (Locke	 et	 al.,	
2001	 อ้างถึงใน	Muchinsky,	 2006)	 ส่วนประสิทธิภาพ 
ในการปรับตัว	 (Adjustment	 Efficiency)	 เป็นปัจจัยด้าน
บุคลิกภาพที่ท�าให้บุคคลสามารถใช้ชีวิตได้อย่างปกติสุข 
ผู ้ที่สามารถปรับตัวได้ดีจะสามารถอยู ่ร ่วมกับผู ้อื่นได้ดี 
มคีวามรบัผิดชอบ	มคีวามเช่ือมัน่และเคารพตนเอง	 ส่วนผู้ที่
ปรับตัวไม่ได้	 มักจะวิตกกังวล	 ขาดความมั่นใจ	 ชอบพึ่งพิง 
ผู ้อื่น	 ไม่สนใจใคร	 มีปัญหาในการท�างาน	 มีการแสดง
พฤติกรรมที่ผิดปกติ	 (จิราภรณ์	 ต้ังกิติภาภรณ์,	 2559) 
ซึ่งความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพของบุคคลนั้น 
มีความเชื่อมโยงกับความเครียดจากการท�างานอันจะส่งผล
ต่อเนื่องท�าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
ต่อองค์การและพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อเพื่อน 
ร่วมงานได้	(Yu,	Liu,	&	Li,	2019)
	 ส�าหรับปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมก็มีส่วนสนับสนุน 
ให้เกิดพฤติกรรมการออมแรงทางสงัคมได้เช่นกนัโดยเฉพาะ
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การซึ่งเป็นสถานที่ที่คนท�างาน 
ใช้ชีวิตการท�างานร่วมกัน	 การจัดการผลการปฏิบัติงาน	
(Performance	Management)	 	 มีองค์ประกอบส�าคัญ 
5	 ประการ	 ได้แก่	 การวางแผนงาน	 การติดตามผลงาน 
การพัฒนางาน	การประเมนิผลการปฏิบติังาน	และการจงูใจ	
(ส�านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน,	2551)	ล้วนมี
ส่วนเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการออมแรงทางสังคมด้วยกัน 
ทัง้นัน้	หากองค์การมเีนือ้งานทีไ่ม่ชดัเจนหรอืบุคลากรรบัรูถึ้ง
ความไม่เป็นธรรมในการแจกจ่ายทรพัยากรขององค์การกเ็ป็น 
ปัจจัยที่สนับสนุนให้บุคลากรมีพฤติกรรมการออมแรงทาง
สังคมได้	(Liden,	Wayne,	Jaworski,	&	Bennett,	2004)	
นอกจากนัน้วัฒนธรรมองค์การ	(Organizational	Culture)	
ซึง่เป็นแบบแผนทางการกระท�าของสมาชิกกเ็ป็นส่วนส�าคญั 
ส่วนหนึง่ทีจ่ะส่งผลให้สมาชิกเกดิพฤติกรรมออมแรงทางสังคม
ในการท�างานกลุ่มได้ด้วยเช่นกนั	(Abesi	&	Samani,	2017)	
	 บริษัทผลิตอาหารพร้อมรับประทานแห่งหนึ่งใน
จังหวัดปทุมธานีที่ผู ้ วิจัยท�าการศึกษาวิจัยเป ็นบริษัท 
ขนาดใหญ่	 และด้วยความที่บริษัทมีลักษณะการท�างาน 
เป็นกลุม่และแต่ละกลุม่กม็พีนกังานเป็นจ�านวนมาก	พนกังาน
จึงมีแนวโน้มที่จะกระจายความรับผิดชอบในงาน	 ซึ่งอาจ 
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ส่งผลให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่ได้ไม่เต็มศักยภาพเท่าที่เขามี 
ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม 
ของพนกังานบรษิทัดงักล่าว	 โดยท�าการศกึษาปัจจัยทีส่่งผล
ต่อพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม	 แบ่งเป็นปัจจัยด้าน
บคุลกิภาพ	ได้แก่	การรบัรูค้วามสามารถตนเอง	ประสทิธภิาพ
ในการปรบัตวั	และปัจจยัด้านสิง่แวดล้อม	ได้แก่	การจดัการ
ผลการปฏบิตังิาน	และวฒันธรรมองค์การ	

2.	วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย
	 2.1	 เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ความสามารถตนเอง	
ประสิทธิภาพในการปรับตัว	 การจัดการผลการปฏิบัติงาน	
วัฒนธรรมองค์การ	 และพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม 
ของพนักงานบริษัทผลิตอาหารพร้อมรับประทานแห่งหนึ่ง 
ในจงัหวดัปทมุธานี	
	 2.2	 เพือ่ศกึษาความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรูค้วาม
สามารถตนเอง	 ประสิทธิภาพในการปรับตัว	 การจัดการ 
ผลการปฏิบัติงาน	 วัฒนธรรมองค์การ	 กับพฤติกรรมการ 
ออมแรงทางสังคมของพนักงานบริษัทผลิตอาหารพร้อมรับ
ประทานแห่งหนึง่ในจงัหวดัปทมุธานี	
	 2.3	 เพื่อศึกษาอ�านาจการท�านายพฤติกรรมการ 
ออมแรงทางสังคมของพนักงานบริษัทผลิตอาหารพร้อมรับ
ประทานแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี	 โดยมีการรับรู้ความ
สามารถตนเอง	 ประสิทธิภาพในการปรับตัว	 การจัดการ 
ผลการปฏิบัติงาน	 และวัฒนธรรมองค์การ	 เป็นตัวท�านาย
อย่างน้อย	1	ตวัแปร

3.	สมมติฐำนของกำรวิจัย
	 3.1	 การรับรูค้วามสามารถตนเอง	ประสทิธภิาพใน
การปรับตัว	 การจัดการผลการปฏิบัติงาน	 และวัฒนธรรม
องค์การ	มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการออมแรงทางสังคม
ของพนกังานบริษัทผลติอาหารพร้อมรบัประทานแห่งหนึง่ใน
จงัหวดัปทมุธานี
	 3.2	 การรับรูค้วามสามารถตนเอง	ประสทิธภิาพใน
การปรับตัว	 การจัดการผลการปฏิบัติงาน	 และวัฒนธรรม
องค์การ	สามารถท�านายพฤตกิรรมการออมแรงทางสงัคมของ
พนักงานบริษัทผลิตอาหารพร้อมรับประทานแห่งหนึ่งใน
จงัหวดัปทมุธานไีด้อย่างน้อย	1	ตวัแปร

4.	วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง
 4.1	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมกำร	
ออมแรงทำงสงัคม
	 การออมแรงทางสงัคมเริม่มีการศกึษาในปี	ค.ศ.	1913	
โดย	 Ringelmann	 วศิวกรการเกษตรชาวฝรัง่เศส	 (ธีระพร 

อุวรรณโณ,	 2560)	 สังเกตว่าเมื่อมีการเพิ่มคนงานเข้าไปใน
งานการเกษตร	ผลงานทีอ่อกมาไม่ได้เพิม่ขึน้ตามทีค่วรจะเป็น	
Ringelmann	 จงึเกบ็ข้อมลูกับผูเ้ข้าร่วมการทดลอง	 โดยให้ 
ผู้เข้าร่วมการทดลองดึงเชือกให้แรงที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้	
แล้วสร้างเครือ่งมอืวัดแรงดึงทีไ่ด้เป็นกโิลกรมั	ผลการทดลอง
พบว่าผลรวมน�า้หนกัทีผู่เ้ข้าร่วมการทดลองแต่ละคนดงึเชอืก
เป็นรายบุคคลมนี�า้หนกัมากกว่าน�า้หนกัทีก่ลุม่ผูเ้ข้าร่วมการ
ทดลองที่มีจ�านวนสมาชิกมากกว่าดึงเชือกพร้อมกัน	 ต่อมา 
ในปี	ค.ศ.	1974	Ingham,	Levinger,	Graves	and	Peckham	
ได้น�าผลการศึกษาของ	Ringelmann	มาทดลองซ�า้	ผลการ
ทดลองพบว่าบุคคลมีแนวโน้มลดความพยายามในการ 
ท�างานเมื่อบุคคลนั้นท�างานกลุ่มหรือเพียงแค่เช่ือว่าท�างาน
กลุ่ม	 (Simms	 &	 Nichols,	 2014)	 โดย	 Ingham	 et.	 al 
เรยีกช่ือปรากฏการณ์ดังกล่าวนีว่้า	“Ringlemann	Effect”	
ตามชื่อผู ้ที่ท�าการศึกษาคนแรก	 ต่อมาในปี	 ค.ศ.	 1979	
Latane,	 Williams,	 and	 Harkings	 น�าข้อค้นพบของ	
Ringlemann	 มาทดสอบอีกครั้ง	 Latane	 et.	 al	 ท�าการ
ทดลองโดยให้ผูเ้ข้าร่วมการทดลองส่งเสยีงเชยีร์และปรบมอื
แล้ววัดความดัง	 ผลการทดลองพบว่า	 เมื่อบุคคลอยู่ในกลุ่ม
บุคคลส่งเสียงเชียร์และปรบมือได้ความดังเฉล่ียน้อยกว่า 
การทีบ่คุคลส่งเสยีงเชยีร์เพียงคนเดยีว	และเมือ่ยิง่เพิม่จ�านวน
คนในกลุ่มความดังเฉลี่ยจากการส่งเสียงเชียร์และปรบมือ 
จะยิง่ลดลง	ซึง่จากการศึกษาในครัง้นี	้Latane	et.	al	ได้ต้ัง
ช่ือปรากฏการณ์ดังกล่าวว่า	“Social	Loafing”	หรอื	“การ
ออมแรงทางสงัคม”	โดย	Latane	et.	al	ได้นยิามความหมาย
ของการออมแรงทางสังคมว่าเป็นเหตุการณ์ที่สมาชิกกลุ่ม 
จะใช้ความพยายามในการท�างานกลุ่มน้อยกว่าการท�างาน
เดี่ยวซ่ึงส่งผลให้เกิดความเสียหายต่อบุคคลหรือสถาบัน 
ที่มีส่วนเกี่ยวของกับสมาชิกกลุ่ม	 Karau	 and	William 
(1993)	 ได้รวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับการออมแรงทางสังคม
ต้ังแต่ปี	1974-1993	จ�านวน	78	เรือ่ง	พบว่า	ปัจจยัทีส่นบัสนนุ
ให้เกิดการออมแรงทางสังคมมีหลายประการ	 เช่น	 จ�านวน
สมาชิกในกลุม่เพิม่มากขึน้	การคดิว่ากระจายความรบัผดิชอบ
ให้กบัสมาชิกกลุ่มคนอืน่ๆ	ได้	การไม่สามารถประเมนิผลงาน
ของรายบคุคลจากการท�างานกลุม่ได้	การทีบ่คุคลรบัรูว่้างาน
ทีท่�านัน้มีคณุค่าน้อยหรือไม่ค่อยมส่ีวนร่วมในกลุ่ม	การท�างาน
ร่วมกับคนแปลกหน้า	 การที่บุคคลคาดหวังว่าสมาชิกกลุ่ม
สามารถท�างานกลุ่มได้ดี	 หรือเมื่อบุคคลท�างานซ�้าซ้อนกับ
สมาชิกกลุ่ม	 เป็นต้น	 ส�าหรับวิธีการลดโอกาสการเกิดการ 
ออมแรงทางสังคม	มงีานวิจยัทีน่�าเสนอวิธีการลดโอกาสการ
เกดิการออมแรงทางสังคมด้วยกันหลายประการ	 เช่น	ความ
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ชดัเจนของงาน	การมส่ีวนร่วมในงานอย่างแท้จรงิ	การท�างาน
ที่น่าสนใจและท้าทาย	 การได้ท�างานตนเองมีความรู้	 หรือ 
มีความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถหรือมีทักษะเฉพาะซึ่ง
สมาชิกกลุ่มคนอื่นไม่สามารถท�างานแบบที่ตนเองท�าได้	
ปฏสิมัพนัธ์และความสามคัคใีนกลุ่ม	 (Simms	&	Nichols,	
2014)	 ความสามารถในการวัดค่าผลงานเป็นรายบุคคล	
(Williams,	Harkins,	&	Latane,	1981)	การเพิม่แรงจงูใจใฝ่
สมัฤทธิ	์ปลกูฝังบคุลกิภาพแบบมีจติส�านึก	พฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การและการมีความรับผิดชอบให้กับ
สมาชกิในกลุม่	 (Novliadi	 &	 Eliana,	 2017)	 การประเมิน
ตนเองและการได้รับผลการตอบรับจากการปฏิบัติงาน	
(Szymanski	 &	 Harkins,	 1987)	 การมผู้ีน�ากลุ่มอย่างเป็น
ทางการและสามารถสร้างแรงจูงใจให้กับสมาชิกกลุ่มได้	
(Ferrante,	Green,	&	Forster,	2006)	เป็นต้น
 4.2	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกำรรับรู ้ควำม
สำมำรถตนเอง
	 การรับรู ้ความสามารถตนเอง	 (Self	 Efficacy)	
เป็นการตัดสินความสามารถของตนในการที่จะกระท�าเรื่อง
ใดเร่ืองหน่ึงได้ในระดับใดระดับหนึ่ง	 ส่งผลต่อความคิด 
ความรูส้กึ	แรงจงูใจ	และความสามารถทีจ่ะประสบความส�าเร็จ 
ของบุคคล	(พจนานกุรมศพัท์จิตวทิยา	ฉบบัราชบณัฑติยสถาน,	
2553)	 ปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับการรับรู้ความสามารถตนเอง	
ได้แก่	 ความส�าเร็จจากการปฏิบัติงานของตนในอดีต	 การ
สงัเกตประสบการณ์ความส�าเรจ็และเงือ่นไขผลกรรมของผูอ้ืน่	
การชกัจงูด้วยภาษา	เพือ่กระตุน้ให้เกดิความกล้าและอยากท�า	
และการเร้าทางอารมณ์	การรบัรูค้วามสามารถของตนเองจะ
ส่งผลต่อพฤติกรรมในการเลือก	 การใช้ความพยายามและ
ความมุ่งมั่นในการท�างาน	 รูปแบบของการคิดและการตอบ
สนองทางอารมณ์	 และการก�าหนดพฤติกรรมตนเองของ
บุคคล	 (สิริอร	 วิชชาวุธ,	 2553)	 บุคคลที่มีการรับรู้ความ
สามารถตนเองสูง	 จะชอบท�างานที่ท ้าทายและจะใช  ้
ความพยายามอย่างมากในการท�างานจงึยิง่ท�าให้เพิม่โอกาส
ท่ีจะประสบความส�าเร็จในงานน้ัน	 ส่วนบุคคลที่มีการรับรู้
ความสามารถของตนเองต�่าจะคิดถึงอุปสรรค	 ข้อบกพร่อง	
ท�าให้ลดโอกาสที่จะประสบความส�าเร็จในงาน	 (สมชาย 
อนิทรมงคล,	2548)
	 4.3	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภำพ	
ในกำรปรบัตวั
	 การปรบัตวั	 (Adjustment)	 เป็นการกระท�าเพือ่ให้
สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อม	 โดยการแสวงหาวิธีการ 
ท่ีจะตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิต	 (พจนานุกรมศัพท์

จิตวิทยา	 ฉบับราชบัณฑิตยสถาน,	 2553)	 สาเหตุของการ 
ปรับตัวคือเพ่ือความอยู ่รอดของชีวิตและเพ่ือความสุข 
(วราภรณ์	 ตระกลูสฤษด์ิ,	 2545)	 ส�าหรบัการปรบัตัวในการ
ท�างานนั้นมีความส�าคัญและจ�าเป็นอย่างย่ิงต่อคนท�างาน 
ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับงานที่มีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา	 เกิดความคุ้นเคยกับลักษณะงานจนเกิดความ
พอใจในงานที่ท�า	 จนเกิดความมุ่งหวังในความส�าเร็จแล้ว 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน	 (ประทุมศิริ	 โกมลทิพยธร,	
2550)	ผูท้ีส่ามารถปรบัตวัได้ด	ีจะสามารถสร้างความสมัพนัธ์
และอยูร่่วมกบัผู้อืน่ได้ดี	 มคีวามรบัผิดชอบ	มคีวามสามารถ
ในการตัดสินใจ	มคีวามเช่ือมัน่และเคารพตนเอง	มคีวามสุข
และความพงึพอใจในความเป็นอยูข่องตนเอง	ส่วนผูท้ีป่รบัตวั
ไม่ได้	มกัจะมคีวามวติกกงัวล	ขาดความมัน่ใจ	ชอบพึง่พงิผูอ้ืน่	
ไม่มคีวามสขุ	ไม่สนใจใคร	ไม่ค่อยมีเพือ่น	มปัีญหาในการเรยีน 
และการท�างาน	 มีการแสดงพฤติกรรมที่ผิดปกติ	 มีการ 
เจบ็ป่วยทางกายทีม่สีาเหตุจากจติใจ	เช่น	ปวดศรีษะ	ปวดท้อง	
หายใจไม่ออก	เป็นต้น	(จริาภรณ์	ต้ังกิติภาภรณ์,	2559)	
	 4.4	 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบักำรจดักำรผลกำร
ปฏิบัติงำน
	 การจัดการผลการปฏิบัติงาน	 (Performance	
Management)	เป็นกระบวนการทีเ่ป็นวงจรการด�าเนนิการ
อย่างต่อเนื่อง	 เพื่อเข้าถึงหรือรับรู้ผลการปฏิบัติงานของ 
พนกังานและเพือ่พฒันาผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน	อนัจะ 
ส่งผลให้องค์การบรรลุความมุ่งหวังการจัดการเชิงกลยุทธ ์
ขององค์การ	(กล้าหาญ	ณ	น่าน,	2559)	ซึง่การจดัการผลการ
ปฏิบัติงานเป็นกลยุทธ์ส�าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล	
เนื่องจากเป็นกลยุทธ์ที่มุ ่งเน้นการมีส่วนร่วมกันระหว่าง 
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ
องค์การให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น	 (กรมการพัฒนาชุมชน,	
2554)	โดยการจดัการผลการปฏิบติังาน	มอีงค์ประกอบส�าคัญ	
5	 ประการ	 ได้แก่	 การวางแผนงาน	 การติดตามผลงานการ
พัฒนางาน	 การประเมินผลการปฏิบัติงาน	 และการจูงใจ	
(ส�านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน,	2551)	
	 4.5	 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กำร
	 วัฒนธรรมองค์การ	(Organizational	Culture)	เป็น
แบบแผนของค่านยิม	ความเช่ือ	บรรทดัฐานและการปฏิบติั
ของสมาชิกในองค์การ	 (พจนานุกรมศัพท์จิตวิทยา	 ฉบับ
ราชบณัฑติยสถาน,	2553)	วัฒนธรรมองค์การเป็นส่ิงทีส่มาชิก
ขององค์การเรียนรู ้จากการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
ผ่านการสั่งสมบ่มเพาะทางกาลเวลาผ่านการทดสอบและ
พิสูจน์จนเป็นที่ยอมรับกันว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาและ 
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สนองความต้องการของหน่วยงานได้จนในที่สุดกลายเป็น 
ค่านยิม	ความเชือ่	และพฤตกิรรมร่วมของบคุลากรในองค์การ	
แต่อย่างไรก็ตามวัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่สามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป	 (วันชัย	
ปานจันทร์,	 2560)	 หากผู ้บริหารก�าหนดบทบาททาง

วัฒนธรรมไว้อย่างเข้มแข็งที่สามารถสร้างความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันให้กับสมาชิกได้	 วัฒนธรรมองค์การก็จะเป็น 
ส่วนหนึ่งท่ีขับเคลื่อนให้องค์การประสบความส�าเร็จได้ 
(ชนดิา	จติตรทุธะ,	2559)	

พฤติกรรมการออมแรงทางสังคม

การจดัการผลการปฏบิตังิาน

ประสทิธภิาพในการปรบัตวั

การรบัรูค้วามสามารถตนเอง

วฒันธรรมองค์การ

ภำพที	่1		กรอบแนวคิดการวิจยั

5.	วิธีด�ำเนินกำรวิจัย
	 การวจิยันีเ้ป็นการวจิยัเชงิสหสมัพนัธ์	(Correlation	
Research)	โดยมขีัน้ตอนการด�าเนนิการ	ดงันี้
	 5.1	 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี	 คือ	 พนักงาน
บริษัทผลิตอาหารพร้อมรับประทานแห่งหนึ่งในจังหวัด
ปทุมธานี	 จ�านวน	 1,101	 คน	 ผู้วิจัยใช้การค�านวณขนาด 
กลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ	 Yamane	 (1973)	 ด้วยความ 
เชื่อมั่นร้อยละ	 95	 หรือยอมให้มีค่าความคลาดเคลื่อน	 .05 
ได้ขนาดกลุม่ตวัอย่างจ�านวน	294	คน
	 5.2	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถามทีส่ร้างขึน้จากการศึกษาแนวคดิ	 ทฤษฎี	 และ
ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข ้องตลอดจนการคัดเลือกมาจาก
แบบสอบถามทีม่ผีูส้ร้างไว้แล้ว	ประกอบไปด้วย	6	ส่วน	ได้แก่	
ส่วนที	่1	แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไปของพนกังาน	ได้แก่	เพศ	
อาย	ุระดบัการศกึษา	รายได้	และอายงุาน	โดยลักษณะค�าถาม
เป็นแบบเลอืกตอบ	(Checklist)	ส่วนที	่2	แบบสอบถามการ
รบัรูค้วามสามารถตนเอง	ส่วนที	่3	แบบสอบถามประสทิธภิาพ
ในการปรับตัว	 ส่วนที่	 4	 แบบสอบถามการจัดการผลการ
ปฏบิตังิาน	ส่วนที	่5	แบบสอบถามวฒันธรรมองค์การ	และ
ส่วนที่	 6	 แบบสอบถามพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม	
แบบสอบถามส่วนที	่2-6	เป็นมาตราส่วนประเมนิค่า	(Rating	
Scale)	 แบ่งระดบัการวดัออกเป็น	 5	 ระดบั	 โดยระดบัที	่ 1	
หมายถงึจรงิน้อยทีส่ดุถงึระดบั	5	หมายถงึจรงิมากทีส่ดุ

	 5.3	 การตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวิจยั	
ผูว้จิยัทบทวนแนวคดิ	ทฤษฎ	ีและเอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง
กบัตัวแปร	และน�าเครือ่งมอื	4	ส่วน	ได้แก่	แบบสอบถามการ
รบัรูค้วามสามารถตนเอง	แบบสอบถามประสิทธิภาพในการ
ปรับตัว	 แบบสอบถามการจัดการผลการปฏิบัติงาน	 และ
แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ	 เสนออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานพินธ์	 เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของเนือ้หา	และ
ความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ให้ตรงตามวัตถุประสงค์ของ
เนือ้หาและกลุม่ประชากรทีจ่ะศกึษา	แล้วน�ามาปรบัปรงุตาม
ความเหมาะสมก่อนน�าไปใช้จรงิ	
	 ส�าหรับแบบสอบถามพฤติกรรมการออมแรงทาง
สังคม	ผู้วิจยัแปล	เรยีบเรยีง	และปรบัปรงุจากข้อค�าถามของ	
De	l’Eau	(2017)	โดยผู้วิจยัน�าแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญ	
3	 ท่าน	พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา	 ความ
สอดคล้องของเนือ้หา	ความครอบคลุมถงึวัตถปุระสงค์	และ
ความเหมาะสมของส�านวนภาษา	 จากนั้นผู้วิจัยน�าผลการ
ตรวจสอบของผูเ้ชีย่วชาญมาหาดัชนีความสอดคล้องระหว่าง
ข้อค�าถามกบัวัตถปุระสงค์	 (Index	 of	 Item	 -	Objective	
Congruence	:	IOC)	และตรวจสอบความถกูต้องเหมาะสม
เพือ่ปรบัปรงุแก้ไขอกีครัง้ตามค�าแนะน�าของผูเ้ชีย่วชาญ	และ
ได้น�าแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบจากผูเ้ชีย่วชาญเสนอ
ต่ออาจารย์ทีป่รกึษาวิทยานพินธ์อกีคร้ังเพ่ือตรวจสอบความ
ถูกต้อง	 จากนั้นจึงน�าแบบสอบถามนั้นไปทดลองใช้	 (try	 -	
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out)	 กับพนักงานกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับ
ประชากรจ�านวน	 30	 คน	 และน�าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์
หาความเชือ่มัน่	(Reliability)	ทกุชดุทัง้ฉบบั	โดยค�านวณหา
ค่าความสอดคล้องภายใน	 ด้วยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา	
(Alpha	Coefficient)	ของ	Cronbach	(Cronbach’s	alpha	
coefficient)	 ก�าหนดค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ัน 
มากกว่า	 .8	 ขึ้นไป	 ถือได้ว่าแบบสอบถามนั้นเชื่อถือได ้
ค่อนข้างสงู	(ธรีะวฒุ	ิเอกะกลุ,	2552)	โดยแบบสอบถามการ
รับรู้ความสามารถตนเองมีค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น
เท่ากบั	.870	แบบสอบถามประสทิธภิาพในการปรบัตวัมค่ีา
สมัประสทิธิข์องความเชือ่มัน่เท่ากบั	.843	แบบสอบถามการ
จัดการผลการปฏิบัติงานมีค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น
เท ่ากับ	 .939	 แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การมีค ่า
สัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ันเท่ากับ	 .965	 แบบสอบถาม
พฤติกรรมการออมแรงทางสังคมมีค่าสัมประสิทธิ์ของความ
เชือ่มัน่เท่ากับ	 .900	 แบบสอบถามทัง้ฉบบัมค่ีาสัมประสทิธิ์
ของความเชือ่มัน่เท่ากบั	.940
	 5.4	 สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู	ได้แก่	ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลีย่	 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน	 เพ่ือวเิคราะห์ข้อมลูทัว่ไป
ของกลุม่ตวัอย่างทีน่�ามาศกึษา	ใช้สถติสิมัประสิทธิส์หสัมพนัธ์
ของเพยีร์สนั	(Pearson’s	Product	Moment	Correlation)	
เพือ่วเิคราะห์หาความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรู้ความสามารถ 
ตนเอง	ประสทิธภิาพในการปรบัตวั	การจดัการผลการปฏบิตังิาน 
วัฒนธรรมองค์การ	 และพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม 
และใช้การถดถอยพหคุณู	(Multiple	Regression	Analysis)	
ด้วยการคดัเลอืกตัวแปรโดยวธิเีพิม่ตวัแปรอสิระแบบขัน้ตอน	
(Stepwise	 Regression)	 เพื่อหาสมการท�านายพฤติกรรม 
การออมแรงทางสังคมของพนักงานบริษัทผลิตอาหาร 
พร้อมรบัประทานแห่งหนึง่ในจงัหวดัปทมุธานี

6.	ผลกำรวิจัย
	 6.1	 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่น�ามาวิเคราะห์
ในการวจิยัครัง้นีส่้วนใหญ่เป็นหญงิ	จ�านวน	195	คน	คดิเป็น
ร้อยละ	 63.73	 มอีายรุะหว่าง	 20-30	 ปี	 จ�านวน	 124	 คน 
คิดเป็นร้อยละ	 40.52	 จบระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จ�านวน	 216	 คน	 คิดเป็นร้อยละ	 70.59	 มีรายได้ระหว่าง	
20,001	 -	 30,000	 บาท	 คิดเป็นร้อยละ	 46.41	 ส่วนใหญ่ 
มอีายงุานน้อยกว่า	5	ปี	คิดเป็นร้อยละ	36.27
	 6.2	 พนักงานบริษัทพร้อมรับประทานแห่งหนึ่ง 
ในจังหวัดปทุมธานีมีพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม 
โดยรวมอยู่ในระดับต�่า	 ( 	 =2.05)	 การรับรู้ความสามารถ
ตนเองโดยรวมอยู่ในระดับสูง	 ( 	 =	 3.94)	 ประสิทธิภาพ 
ในการปรับตัวโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง	 ( 	 =	 3.66) 
การจัดการผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง	 (  = 
3.98)	 และวัฒนธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง	 (  = 
3.98)
	 6.3	 การรับรู้ความสามารถตนเอง	 ประสิทธิภาพ 
ในการปรับตัว	 การจัดการผลการปฏิบัติงาน	 วัฒนธรรม
องค์การ	มคีวามสัมพันธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการออมแรงทาง
สังคมของพนักงานบริษัทผลิตอาหารพร้อมรับประทาน 
แห่งหนึง่ในจงัหวัดปทมุธาน	ีอย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01	 โดยการรับรู ้ความสามารถตนเองมีค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ์กับพฤติกรรมการออมแรงทางสังคมในระดับต�่า 
(r	 =	 -.284)	 ประสิทธิภาพในการปรับตัวมีค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ์กับพฤติกรรมการออมแรงทางสังคมในระดับ 
ปานกลาง	 (r	 =	 -.460)	 การจัดการผลการปฏิบัติงานมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม
ในระดับปานกลาง	(r	=	-.306)	และวัฒนธรรมองค์การมค่ีา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม
ในระดับต�า่	(r	=	-.277)
	 6.4	 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ	 พบว่าตัวแปร 
ที่มีอิทธิพลในการท�านายพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม
มากทีส่ดุ	คอื	ประสทิธภิาพในการปรบัตวั	ซึง่มค่ีาสัมประสทิธิ ์
สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากบั	-.460	และมอี�านาจในการท�านาย
พฤติกรรมการออมแรงทางสังคมของพนักงานบริษัทผลิต
อาหารพร้อมรบัประทานแห่งหนึง่ในจงัหวัดปทมุธาน	ีได้อย่าง
มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 -.01	 โดยประสิทธิภาพในการ
ปรับตัวสามารถท�านายพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม 
ได้ร้อยละ	21.20	(R2	=	.212)	ปรากฏดัง	ตารางที	่1	ดังนี้

ตำรำงที	่1	 ผลการวเิคราะห์ถดถอยเชงิพหุ	

	 ตวัแปรพยากรณ์	 b	 SEb β	 t	 Sig.

ประสทิธภิาพในการปรบัตวั	 -.700	 .077	 -.460	 -9.044**	 .000

R	=	.460,	SEest	=.657,	R
2	=	.212,	Adjust	R2	=	.209,	F	=	81.801,	a	=	4.617	**p	<	0.01
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	 จากตารางที	่1	แสดงผลการวเิคราะห์ถดถอยเชงิพหุ	
พบว่าประสทิธภิาพในการปรับตวัมคีวามสัมพันธ์ร่วมกนักบั
พฤติกรรมการออมแรงทางสังคม	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสมัพนัธ์พหคุณูเท่ากบั	-.460	และมอี�านาจในการท�านาย
พฤติกรรมการออมแรงทางสังคมของพนักงานบริษัทผลิต

อาหารพร้อมรบัประทานแห่งหนึง่ในจงัหวัดปทมุธาน	ีได้อย่าง
มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 -.01	 โดยประสิทธิภาพในการ
ปรับตัวสามารถท�านายพฤติกรรมการออมแรงทางสังคมได้
ร้อยละ	 21.20	 (R2=	 .212)	 ซึง่สามารถเขยีนสมการในการ
ท�านายในรปูคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้

	 สมการท�านายพฤตกิรรมการออมแรงทางสงัคมในรปูคะแนนดิบ	คือ

	 	 	 	 	 	 Y	=	 a	+	bX
	 	 	 	 	 	 Y	=	 4.617	-	.700X

	 ส�าหรบัสมการท�านายพฤตกิรรมการออมแรงทางสงัคมในรปูคะแนนมาตรฐาน	ดังนี้

	 	 	 	 	 	 Z	=	βX
	 	 	 	 	 	 Z	=	 -.460X

	 เม่ือ	 Y	 แทน	 พฤตกิรรมการออมแรงทางสงัคมในรูปคะแนนดิบ
	 	 a	 แทน	 ค่าคงทีข่องสมการพยากรณ์ในรปูแบบคะแนนดิบ
	 	 b	 แทน	 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของตวัพยากรณ์ในรปูแบบคะแนนดิบ
	 	 X	 แทน	 ประสทิธภิาพในการปรบัตวั
	 	 Z	 แทน	 พฤตกิรรมการออมแรงทางสงัคมในรูปคะแนนมาตรฐาน
  β	 แทน	 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของตวัพยากรณ์ในรปูแบบคะแนนมาตรฐาน

7.	กำรอภิปรำยผล
	 จากการวิจัยเรื่อง	 “ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 
การออมแรงทางสังคมของพนักงานบริษัทผลิตอาหาร 
พร้อมรับประทานแห่งหน่ึงในจังหวัดปทุมธานี”	 สามารถ
อภปิรายได้	ดงันี้
	 จากสมมติฐานที่	 1	 การรับรู้ความสามารถตนเอง	
ประสิทธิภาพในการปรับตัว	 การจัดการผลการปฏิบัติงาน	
และวัฒนธรรมองค์การ	มคีวามสมัพันธ์กบัพฤตกิรรมการออม
แรงทางสังคมของพนักงานบริษัทผลิตอาหารพร้อมรับ
ประทานแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี	 ผลการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์	 ผู้วิจัยสามารถแยกอภิปรายผลการ
วจิยัระหว่างตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตามเป็นรายคูไ่ด้	ดังนี้
	 1.1	 การรับรู้ความสามารถตนเองมีความสัมพันธ์
ทางลบกับพฤติกรรมการออมแรงทางสงัคมอย่างมีนยัส�าคญั
ทางสถิติที่ระดับ	 .01	 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน	 ทั้งนี้เนื่องจาก 
การรบัรูค้วามสามารถตนเองเป็นความเชือ่มัน่ในความสามารถ 
ของบุคคลท่ีจะกระท�าส่ิงต่างๆ	 อันจะท�าให้ตนเองประสบ
ความส�าเรจ็ได้	บคุคลจะมแีรงจงูใจและพฤตกิรรมทีจ่ะน�าพา
ให้ตนเองประสบความส�าเรจ็ตามทีค่าดหวงัไว้	 ดงันัน้	 การที่
พนักงานบริษัทผลิตอาหารพร้อมรับประทานแห่งหนึ่งใน
จงัหวดัปทุมธานท่ีีมีการรบัรู้ความสามารถตนเองสงูจะท�าให้
พนักงานคนดังกล่าวมุ่งมั่น	 พยายาม	 ทุ่มเททั้งกายและใจ 

ในการท�างาน	หากงานประสบความส�าเรจ็	พนกังานจะรูสึ้ก
ภาคภูมใิจและจะเป็นการเสรมิแรงให้พนกังานมกีารรบัรูค้วาม
สามารถตนเองยิง่ขึน้	 ด้วยเหตนุีจ้งึส่งผลให้พนกังานทีมี่การ
รับรู้ความสามารถตนเองสูงหลีกเลี่ยงการมีพฤติกรรมการ
ออมแรงทางสงัคมซึง่เป็นพฤตกิรรมทีท่�าให้ผลการปฏบิตังิาน
ไม่มปีระสิทธิภาพเท่าทีค่วร	ในทางตรงกนัข้าม	พนกังานทีม่ี
การรบัรูค้วามสามารถตนเองต�า่	จะทุม่เทก�าลังกายและใจใน
การท�างานน้อย	 เนือ่งจากรูส้กึว่าไม่สามารถจดัการสิง่ต่างๆ	
ให้ส�าเร็จได้เหมือนผู้อื่น	 รู้สึกว่าตัวเองมีแต่ข้อบกพร่องไม่มี
ความส�าคัญในกลุ่ม	 รู ้สึกว่าความพยายามในการท�างาน 
ของเขาเป็นสิง่ทีไ่ม่จ�าเป็นเนือ่งจากสมาชกิกลุม่คนอืน่มคีวาม
สามารถในการท�างานที่มากกว่า	 เกรงว่าท�างานกลุ่มได้ไม่ดี
จนกลายเป็นตวัถ่วงของกลุม่	จงึส่งผลให้พนักงานคนดงักล่าว 
ไม่ค่อยช่วยท�างานกลุม่	ลดความพยายามในการท�างานกลุม่ลง 
หรอืมพีฤติกรรมการออมแรงทางสังคมนัน่เอง	 ผลการวิจยันี้
สอดคล้องกบัแนวคดิของ	 Locke	 et.	 al	 (2001	 อ้างถงึใน	
Muchinsky,	 2006)	 ที่อธิบายว่า	 ความรู้สึกว่าตนเองไม่มี
ความส�าคัญในกลุ ่ม	 เป็นสาเหตุหนึ่งที่ท�าให้บุคคลเกิด
พฤติกรรมการออมแรงทางสังคม	ซึง่เป็นผลจากการทีบ่คุคล
รู้สึกว่าตนเองไม่มีความส�าคัญเม่ือสมาชิกกลุ่มส่วนใหญ่มี
ความสามารถในการท�างานกลุ่มให้บรรลุผลส�าเรจ็ได้	หรอือาจ
เกิดขึ้นจากการที่บุคคลรู้สึกว่าความพยายามในการท�างาน
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ของเขาเป็นสิง่ท่ีไม่จ�าเป็น	บคุคลจงึลดความพยายามในการ
ท�างานลงจนกลายเป็นพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม 
ในทีส่ดุ	
	 1.2	 ประสทิธภิาพในการปรบัตวัมคีวามสัมพนัธ์ทาง
ลบกับพฤติกรรมการออมแรงทางสังคมอย่างมีนัยส�าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ	 .01	 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน	 อธิบายได้ว่า 
การท�างานกลุ่มเป็นการรวมบุคคลที่มีความแตกต่างทั้งใน 
ด้านความรู	้ความสามารถ	ประสบการณ์	รวมทัง้บคุลกิภาพ	
เข้ามาร่วมกนัท�างาน	ท�าให้สมาชกิกลุม่แต่ละคนต้องปรบัตวั
เข้าหาซึ่งกันและกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม	
พนักงานบริษัทผลิตอาหารพร้อมรับประทานแห่งหนึ่งใน
จังหวดัปทมุธานส่ีวนใหญ่เป็นบคุคลทีม่ปีระสทิธภิาพในการ
ปรบัตวั	กล่าวคอื	พนกังานสามารถปรบัสภาพปัญหาทีเ่กิดขึน้
แก่ตวัเองได้อย่างเหมาะสม	ไม่ปล่อยให้ปัญหาต่างๆ	เหล่าน้ัน
ส่งผลกระทบทางด้านลบต่อตัวเองทั้งทางด้านอารมณ์ 
ความคิด	 ความรู้สึก	 หรือมีอาการทางจิตที่แสดงออกทาง
ร่างกาย	 (Psychosomatic)	 อีกทั้งยังสามารถปฏิบัติตาม 
กฎเกณฑ์ของบริษัทได้เป็นอย่างดี	 พนักงานมีสัมพันธภาพ 
ที่ดีกับสมาชิกคนอื่นๆ	 สามารถท�างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่าง
ราบรืน่	มคีวามสขุกบัการท�างาน	รูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึง่
ของกลุม่	ด้วยเหตุผลดงักล่าวจะส่งผลให้บคุคลน้ันเป็นบคุคล
ทีม่สีขุภาพจติทีด่	ีมกีระบวนการคดิทีเ่หมาะสม	ทุม่เททัง้แรง
กายแรงใจและพยายามท�างานกลุ่มอย่างสุดความสามารถ	
โดยนกึถึงการประสบความส�าเรจ็ของกลุม่มากกว่าการค�านึง
ถงึผลประโยชน์ส่วนตน	มกีารช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั	มกีาร
ท�างานเป็นทมีทีเ่ข้มแขง็	ซึง่ส่งผลให้พนักงานมีพฤตกิรรมการ
ออมแรงทางสงัคมอยูใ่นระดบัต�า่	ผลการวจิยันีส้อดคล้องกบั
งานวจิยัของ	Yu,	Liu,	and	Li	(2019)	ทีพ่บว่า	ความสามารถ
ในการปรับตัวด้านอาชีพ	 เป็นตัวแปรที่ก�ากับความสัมพันธ์
ระหว่างความเครยีดจากการท�างานกบัพฤตกิรรมต่อต้านการ
ปฏบิติังานขององค์การและพฤตกิรรมต่อต้านการปฏิบตังิาน
ของเพ่ือนร่วมงาน	 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ	 ชูชัย 
สมทิธไิกร	 (2555)	 ทีผ่ลการวิจยัพบว่า	 ค่านยิมรวมหมูน่ยิม
แนวต้ัง	 ซึง่เป็นค่านยิมท่ีมองว่าตนเองเป็นส่วนหนึง่ของกลุม่	
แต่ก็รับรู้ว่าภายในกลุ่มมีความแตกต่างด้านสถานภาพทาง
สังคมด้วย	 และค่านิยมรวมหมู่นิยมแนวนอนซึ่งเป็นค่านิยม 
ที่มองว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและมีความคล้ายคลึง
กบัผูอ้ืน่ในกลุม่	 มคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบัพฤตกิรรมต่อต้าน
การปฏบิตังิาน	ความเครยีดในงานมคีวามสมัพันธ์ทางบวกกบั
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	 และค่านิยมปัจเจกนิยม 
แนวตัง้มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความเครียดในงาน

	 1.3	 การจัดการผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ 
ทางลบกบัพฤติกรรมการออมแรงทางสังคมอย่างมีนยัส�าคัญ 
ทางสถติทิีร่ะดบั	.01	ซึง่ยอมรบัสมมติฐาน	อธบิายได้ว่า	บรษิทั
ที่ผู ้วิจัยท�าการศึกษาวิจัยนั้นมุ ่งมั่นในการพัฒนาและ 
ปรับปรุงระบบบริหารจัดการอย่างสม�่าเสมอและต่อเนื่อง 
มีการก�าหนดเป้าหมายและวิธีการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
มีการติดตามงาน	 พัฒนางาน	 ส่งเสริมการพัฒนาพนักงาน
อย่างต่อเนื่องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ที่ไม่เพียงแต่ประเมินศักยภาพด้านการปฏิบัติงานเท่านั้น 
แต่ยังประเมินเกี่ยวกับการปฏิบัติตามกฎระเบียบ	 การมี
คุณธรรมจริยธรรม	 และความสามารถในการปฏิบัติงาน 
เป็นทมีร่วมกบัผู้อืน่ได้	และยงัมกีารจงูใจพนกังานทีป่ฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมายด้วยการพิจารณาให้บุคคลได้รับการขึ้นเงิน
เดือนหรอืเล่ือนต�าแหน่งงานด้วยความยติุธรรม	และทีส่�าคัญ
บริษทัมช่ีองทางการติดตามหรอืแจ้งข่าวสารเพือ่ความสะดวก
รวดเรว็ในการติดต่อสือ่สารรวมถงึการรบัฟังความคดิเหน็และ
ให้ค�าปรึกษาในการแก้ไขปัญหาในการท�างานจากพนักงาน
เพ่ือให้การปฏิบติังานเกดิประสิทธิภาพสูงสุด	 การทีบ่รษิทัมี
การจัดการผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนส่งผลให้พนักงานรับ
ทราบถงึแนวทางการปฏิบติังานทีชั่ดเจน	รบัรูว่้าผลการปฏิบติั
งานของตนต้องได้รบัการปรับปรงุหรอืพัฒนาอย่างไร	 ได้รบั
การสนบัสนนุจากบรษิทัทัง้ในรปูแบบต่างๆ	อกีทัง้ยงัได้รบัแรง
จงูใจด้วยการชมเชยการขึน้เงนิเดอืนหรอืเลือ่นต�าแหน่งงาน
ด้วยความยตุธิรรม	ด้วยเหตนุีจ้งึท�าให้พนกังานมพีฤตกิรรมการ
ออมแรงทางสงัคมต�า่นั่นเอง	 โดยผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับ
การศึกษาของ	Liden,	Wayne,	Jaworski,	and	Bennett	
(2004)	ทีพ่บว่า	ความชดัเจนของเนือ้งาน	และการจดัสรรผล
ประโยชน์อย่างเป็นธรรม	มคีวามสัมพันธ์ทางลบกบัพฤติกรรม
การออมแรงทางสังคม	 นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับผลการ
ศึกษาของ	Vveinhardt	and	Banikonyte	(2017)	ทีพ่บว่า	
ปัจจัยส�าคัญที่ท�าให้เกิดพฤติกรรมการออมแรงทางสังคมใน
กลุ่มพนกังาน	 ได้แก่	 บคุลิกภาพของพนกังานทีม่พีฤติกรรม
การออมแรงทางสงัคม	คณุภาพในการบรหิารจดัการบคุลากร	
และคุณภาพของความสัมพันธ์ของพนกังาน	
	 1.4	 วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
พฤตกิรรมการออมแรงทางสังคมอย่างมนียัส�าคญัทางสถติิที่
ระดับ	.01	ซึง่ยอมรบัสมมติฐาน	บรษัิททีผู้่วิจยัท�าการศึกษา
วิจยันัน้	มวัีฒนธรรมองค์การทีมุ่ง่เน้นทัง้ในด้านเนือ้งานและ
ด้านบคุลากร	โดยบรษิทัสนบัสนนุให้พนกังานปฏบัิตงิานด้วย
ความอตุสาหะเพือ่ให้งานส�าเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว้	ในขณะ
เดียวกนักม็กีารสนบัสนนุและพฒันาพนกังานทกุระดับเพือ่ให้
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พนักงานมคีวามรู	้ มทีกัษะเกีย่วกบัการปฏิบตังิาน	 เพ่ือเพ่ิม
ศกัยภาพพนกังานปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธิภาพ	 นอกจาก
นั้นยังสนับสนุนให้พนักงานมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือน
พนักงานด้วยกัน	และทีส่�าคญับรษัิทมกีารถ่ายทอดวัฒนธรรม
องค์การในทุกมติขิองการบรหิารจัดการไปยังพนกังาน	 โดย
มุ่งเน้นการสนบัสนนุและส่งเสรมิการมส่ีวนร่วมของพนักงาน	
ด้วยเหตุผลที่บริษัทมีวัฒนธรรมองค์การที่ชัดเจนและมีการ
ถ่ายทอดวฒันธรรมองค์การไปยงัสมาชกิในองค์การได้อย่าง
เข้มแขง็	จงึท�าให้พนกังานมกีารรบัรูว้ฒันธรรมองค์การอยู่ใน
ระดับสงู	พนกังานจงึมีความประพฤต	ิมกีารปฏิบัตงิานทีเ่ป็น
ไปในทศิทางเดยีวกนั	และส่งผลให้พนกังานมพีฤตกิรรมการ
ออมแรงทางสงัคมอยูใ่นระดบัต�า่	ผลการวจิยันีส้อดคล้องกบั
งานวจิยัของ	Johnson	(2015)	ทีพ่บว่า	วฒันธรรมองค์การ
มีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมต่อต้านในที่ท�างาน 
และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ	 Abesi	 and	 Samani	
(2017)	 ที่พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลที่ส่งผลให้เกิดพฤติกรรม 
การออมแรงในองค์การมากที่สุด	 คือ	 สภาพแวดล้อมของ
องค์การ	อนัได้แก่	วฒันธรรมองค์การ	ลักษณะของการบรหิาร
จดัการ	และพฤตกิรรมของเพือ่นร่วมงาน	
	 จากสมมติฐานที่	 2	 การรับรู้ความสามารถตนเอง	
ประสิทธิภาพในการปรับตัว	 การจัดการผลการปฏิบัติงาน	
และวัฒนธรรมองค์การสามารถท�านายพฤติกรรมการออม
แรงทางสังคมของพนักงานบริษัทผลิตอาหารพร้อมรับ
ประทานแห่งหนึง่ในจงัหวดัปทมุธานไีด้อย่างน้อย	1	ตวัแปร	
จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุพบว่า	 ตัวแปรที่มีอ�านาจ
ท�านายพฤติกรรมการออมแรงทางสงัคมของพนกังานบรษิทั
ผลิตอาหารพร้อมรับประทานแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธาน ี
ม	ี 1	 ตัวแปร	 คอื	 ประสทิธภิาพในการปรบัตวั	 โดยสามารถ
ท�านายพฤติกรรมการออมแรงทางสังคมได้ร้อยละ	 21.20	
อย่างมนียัส�าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั	 .01	 ซึง่ยอมรับสมมตฐิาน	
ท้ังนี้เนื่องจากการที่พนักงานบริษัทผลิตอาหารพร้อมรับ
ประทานแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานีมีประสิทธิภาพในการ
ปรับตัว	 ท�าให้พนักงานมีสุขภาพจิตดี	 ไม่มีอาการทางจิตที่
แสดงออกทางร่างกาย	มกีระบวนการคดิทีเ่หมาะสมและสม
เหตุสมผล	 และสามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบหรือเข้าร่วม
กจิกรรมต่างๆ	ของบรษิทัได้เป็นอย่างด	ีท�าให้พนกังานรูส้กึมี
ความสุขในการท�างาน	 ท�างานในที่ท�างานได้อย่างสบายใจ	
เมือ่มกีารมอบหมายให้ท�างานกลุม่	พนักงานทีม่ปีระสิทธภิาพ
ในการปรับตัวจะไม่รู้สึกตะขิดตะขวงใจกับเพื่อนร่วมงาน 
ในกลุ่ม	 เมื่อพนักงานมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

กย่็อมส่งผลให้โอกาสการเกดิความขดัแย้งในการท�างานกลุม่
ลดน้อยลง	 บรรยากาศในการท�างานกลุ่มเต็มไปด้วยความ 
เอือ้อาทรต่อกนั	 ช่วยเหลือกนั	 ด้วยเหตุผลดังกล่าวจะส่งผล
ให้พนักงานทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจและพยายามปฏิบัติงาน
อย่างสดุความสามารถเพือ่ให้การปฏบิตังิานของกลุม่ประสบ
ความส�าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้	 ซึ่งส่งผลต่อเนื่องท�าให้
พนักงานหลีกเลี่ยงที่จะกระท�าพฤติกรรมการออมแรงสังคม
ซึ่งเป็นพฤติกรรมอันเป็นอุปสรรคที่ส่งผลให้ประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลจากการท�างานลดลง	 ผลการวิจัยนี ้
สอดคล้องกบังานวิจยัของ	Yu,	Liu,	and	Li	(2019)	ทีพ่บว่า
ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ	 เป็นตัวแปรที่ก�ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการท�างานกับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบติังานขององค์การและพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงาน	 นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ	 Zaccaro	 (1984	 อ้างถึงใน 
Simms	&	Nichols,	 2014)	 ทีพ่บว่าปฏสิมัพนัธ์และความ
สามัคคีในกลุ่มจะช่วยเพิ่มแรงกดดันภายในที่ท�าให้สมาชิก 
ในกลุ่มเพิ่มการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น	 โดยกลไกของกลุ่มน้ี 
จะช่วยลดการเกิดพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม	 และ 
ยังสอดคล้องกับการศึกษาของประพิมพา	 จรัลรัตนกุล 
(2550)	 ทีพ่บว่า	 ความขัดแย้งกบัหวัหน้า	 และความขดัแย้ง
กบัเพือ่นร่วมงานสามารถท�านายพฤตกิรรมการท�างานแบบ
ถ่วงความก้าวหน้าขององค์การได้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิต ิ
ทีร่ะดับ	.01

8.	ข้อเสนอแนะ
	 8.1	 ข้อเสนอแนะในกำรน�ำผลวิจัยไปใช้
	 จากผลการวจิยัครัง้นี	้ผูวิ้จยัมีข้อเสนอแนะเพือ่น�าไป
ใช้ประโยชน์ในการลดโอกาสการเกดิพฤติกรรมการออมแรง
ทางสังคมของบคุลากรในองค์การ	ดังนี้
	 1.	 จากผลการวิจัย	พบว่า	พนกังานมพีฤติกรรมการ
ออมแรงทางสังคมโดยรวมอยู่ในระดับต�่า	 ดังนั้น	 องค์การ 
ควรสนับสนุนให้พนักงานท�างานเป็นทีมเพิ่มมากขึ้นเพื่อ
เป็นการลดโอกาสเกิดพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม 
ของบุคลากรในองค์การ	 เช่น	 การจัดกิจกรรมเพื่อเชื่อม
สัมพันธภาพและส่งเสริมการท�างานเป็นทีมให้แก่พนักงาน 
มคี�าบรรยายลักษณะงาน	(Job	Description)	รวมถงึมกีาร
แบ่งงานอย่างชัดเจนเพ่ือลดการเกีย่งงาน	เป็นต้น
	 2.	องค์การควรจดัระดับของงานให้เหมาะกับความ
สามารถของพนักงานเพื่อให้พนักงานมีโอกาสประสบความ
ส�าเร็จในการท�างานของตน	 และควรมีการบริหารจัดการ 
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คนเก่ง	(Talent	Management)	เพือ่ช่วยส่งเสรมิให้พนกังาน
เกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง	 ซึ่งจะส่งผลให้
พนักงานท�างานอย่างเต็มศักยภาพ	 และลดโอกาสการเกิด
พฤติกรรมการออมแรงทางสังคมขณะท�างานเป็นกลุ่ม	 เพื่อ
สร้างสรรค์ผลงานอย่างมปีระสทิธภิาพให้แก่องค์การต่อไป
	 3.	องค์การควรส่งเสริมให้พนักงานมีประสิทธิภาพ
ในการปรับตัวเพิ่มขึ้น	 เช่น	 จัดโครงการให้ความรู้เกี่ยวกับ
สขุภาพ	 จดัพืน้ทีก่ารออกก�าลงักาย	 จดับรกิารให้ค�าปรกึษา
แก่พนักงาน	 จัดกิจกรรมอบรมพัฒนากระบวนการคิด 
จดักิจกรรมส่งเสรมิสัมพันธภาพระหว่างบคุลากรในองค์การ	
เนือ่งจากการมสีขุภาพร่างกายทีแ่ข็งแรง	การมจีติใจทีเ่ป็นสุข	
การมกีระบวนการทางความคดิทีม่ปีระสิทธภิาพ	และการได้
เป็นบคุคลทีไ่ด้รบัการยอมรบัจากสงัคม	 ล้วนมคีวามสมัพนัธ์
กบัการมปีระสทิธภิาพในการปรับตัวทีด่	ีซึง่จะลดโอกาสการ
เกดิพฤตกิรรมการออมแรงทางสงัคมของพนกังานได้	
	 4.	องค์การควรมวีธิกีารต่างๆ	 เพ่ือทีจ่ะรกัษาระดบั
ให้มีการจัดการผลการปฏบิติังานซึง่อยูใ่นระดบัสงูอยู่แล้วให้
สงูยิง่ข้ึนอย่างต่อเนือ่ง	 เช่น	 มกีารตดิตามผลการปฏบิตังิาน
ของพนักงานทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการอย่าง
สม�า่เสมอ	เพิม่การวดัค่าผลงานเป็นรายบคุคลในการประเมนิ
งานกลุ่ม	 มีการพิจารณาให้พนักงานได้รับการขึ้นเงินเดือน
หรือเลื่อนต�าแหน่งงานด้วยความยุติธรรมและโปร่งใส 
เป็นต้น	 เพื่อเป็นการลดปัจจัยที่สนับสนุนให้เกิดพฤติกรรม 
การออมแรงทางสงัคม
	 5.	องค ์การควรให ้ความส�าคัญกับวัฒนธรรม 
องค์การ	กล่าวคอื	การมวัีฒนธรรมองค์การทีช่ดัเจนและมกีาร
ถ่ายทอดวฒันธรรมองค์การเพ่ือให้บคุลากรในองค์การยดึม่ัน 
ถอืปฏบิติัตาม	 โดยเฉพาะอย่างยิง่การสนบัสนุนให้พนักงาน 
มคีวามสมัพนัธ์ทีด่ต่ีอกนั	เช่น	จดักจิกรรมเสรมิศกัยภาพการ
ท�างานเป็นทมี	 (Team	Building)	 เพือ่ส่งเสรมิให้พนกังาน
ท�างานด้วยระบบความสัมพันธ์ที่ดี	 เกิดความสมัครสมาน
สามคัค	ีเกดิเป็นวัฒนธรรมองค์การการให้ความร่วมมอืในการ
ปฏบิตังิานร่วมกบัสมาชกิภายในกลุม่งาน	ภายนอกกลุม่งาน	
และภายในองค์การ	 เนื่องจากปฏิสัมพันธ์และความสามัคคี
จะช่วยเพิ่มแรงกดดันภายในที่ท�าให้สมาชิกในกลุ่มเพ่ิมการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นซึ่งจะช่วยลดพฤติกรรมการออมแรง 
ทางสงัคมต่อไป	
	 8.2	 ข้อเสนอแนะในกำรท�ำวจิยัครัง้ต่อไป
	 จากผลการวิจัยคร้ังนี้	 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส�าหรับ
การวจิยัครัง้ต่อไป	ดงันี้

	 1.	 ควรมีการศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ	 ที่มีความสัมพันธ ์
หรือมีอ�านาจการท�านายพฤติกรรมการออมแรงทางสังคม 
เพิม่เตมิ	 เช่น	 ความสามคัคขีองสมาชกิกลุม่	 ความคาดหวัง
ทางสังคม	การรบัรูค้วามยติุธรรมภายในองค์การ	ภาวะหมด
ไฟในการท�างาน	พฤติกรรมการต่อต้านการท�างาน	เป็นต้น	
	 2.	ควรมีการศึกษาจากประชากรกลุ ่มอื่นๆ	 ที่มี
คุณลักษณะแตกต่างจากประชากรงานวิจัยครั้งนี้	 เช่น	
ข้าราชการ	รฐัวิสาหกจิ	กลุ่มธุรกจิอืน่ๆ	ทีม่ลัีกษณะการท�างาน
เป็นกลุ่ม	 เช่น	 ธุรกิจก่อสร้าง	 หรือศึกษาจากองค์การที่มี
ลกัษณะการท�างานกลุม่แบบ	“ทมีเสมอืนจรงิ”	หรอื	“vitual	
team”	ทีป่ระสานงานผ่านเทคโนโลยกีารส่ือสาร	 เช่น	 การ
ประชุมทางไกลผ่านระบบวิดีโอ	 (Video	 Conference)	
เป็นต้น
	 3.	ควรมีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการอื่นๆ 
เพ่ิมเติม	 เช่น	 การสัมภาษณ์	 การประเมินจากหัวหน้างาน 
การประเมินจากเพ่ือนร่วมงาน	 การท�าการทดลอง	 เป็นต้น	
เพ่ือให้ได้ข้อมลูเชิงลึกทีม่คีวามสมบรูณ์มากยิง่ขึน้

9.	เอกสำรอ้ำงอิง
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