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Abstract
The objectives of this research study were to examine the relationships among organizational

socialization, psychological characteristics, qualities of work life, and work behaviors of hotel employees. In

addition, it was aimed at studying the predictive power of those variables on work behaviors of the employees.

This quantitative research utilized questionnaires to collecting data from 400 employees of five-star hotels in

Bangkok.

Significant results found are as following: (a) organizational socialization as a whole and at each level

were positively related to work behaviors of the hotel employees; (b) the organizational socialization were also

positively related to employees' psychological characteristics of future orientation with self-control and

achievement motivation; (c) the two psychological characteristics were positively related to employees' work

behaviors; (d) qualities of work life in all and every aspect were positively related to employees' work behaviors;

and (e) organizational socialization and psychological characteristic of achievement motivation together exerted

41.1 percent predictive power on employees' work behaviors. The results indicate the significance and need of

the organizational socialization in developing employees' desirable work behaviors and a need of inducing

employees' achievement motivation in order to improve employees' work behaviors as well.

Keyword: organizational socialization, psychological characteristic, achievement motivation, quality of work

life, work behaviors of hotel employees

บทคัดยอ
การศกึษาครัง้นีม้วีตัถปุระสงค เพือ่ตรวจสอบความสมัพนัธระหวางการถายทอดสงัคมขององคการ จติลกัษณะ

คณุภาพชวีติการทำงาน และพฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม รวมทัง้ศกึษาความสามารถในการพยากรณ

ของตวัแปรทีก่ลาวถงึขางตนทีม่ตีอพฤตกิรรมการทำงานของพนกังาน โดยทำการวจิยัเชงิปรมิาณ ใชแบบสอบถาม

ในการเกบ็รวบรวมขอมลูจากพนกังานโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรงุเทพมหานคร จำนวน 400 คน

ผลวิจัยพบวา (ก) การถายทอดทางสังคมในองคการโดยรวมและทุกขั้นตอนมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

พฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม (ข) การถายทอดทางสงัคมในองคการมคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัจติลกัษณะ

ดานการมุงอนาคตควบคุมตนและดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงาน (ค) จิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุม

ตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม (ง) คณุภาพชวีติการ
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ทำงานโดยรวมและแตละดานมคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทำงานของพนกังาน และ (จ) เฉพาะการถาย

ทอดทางสังคมในองคการ และจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถรวมกันทำนายพฤติกรรมการทำงานของ

พนกังานโรงแรมไดรอยละ 41.1 ผลทีพ่บดงักลาวนีบ้งชีค้วามสำคญัอนัจำเปนของการถายทอดทางสงัคมในองคการ

โรงแรมทีม่คีวามเกีย่วของในการเสรมิสรางพฤตกิรรมการทำงานทีเ่หมาะสมของพนกังานโรงแรม รวมทัง้ความสำคญั

ของการพัฒนาจิตลักษณะของพนักงานในดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เพื่อรวมพัฒนาพฤติกรรมการทำงานพรอมกันไป

คำสำคญั: การถายทอดทางสงัคมในองคการ จติลกัษณะ แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์คณุภาพชวีติการทำงาน และพฤตกิรรม

การทำงานของพนักงานโรงแรม

บทนำ
ธุรกิจโรงแรมมีความสำคัญตอรายไดของประเทศ

ไมนอยกวาธรุกจิอืน่ๆ การแขงขนัในธรุกจิประเภทนีจ้งึอยู

ในระดับคอนขางสูงและมีแนวโนมการขยายตัวอยางตอ

เนือ่ง โดยมรีายงานขอมลูจากกระทรวงการทองเทีย่วและ

กฬีาพบวา สำหรบัตลาดนกัทองเทีย่วชาวไทย การทอง

เทีย่วของคนไทยจะมอีตัราเพิม่รอยละ 4.6 สามารถสราง

เงนิหมนุเวยีนไดประมาณ 4.32 แสนลานบาท สวนตลาด

นกัทองเทีย่วชาวตางประเทศ  คาดวานาจะมอีตัราเพิม่ขึน้

ถงึรอยละ 9 และสามารถสรางรายไดใหกบัประเทศไดถงึ

6.55 แสนลานบาท (กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา,

2554) ฉะนั้นเพื่อรองรับอัตราการขยายตัวดานการทอง

เที่ยวของประเทศไทยที่กำลังเพิ่มสูงขึ้น ทำใหโรงแรม

ตางๆ พยายามหาจุดแข็งของตนเองเพื่อขับเคลื่อน

องคการใหบรรลุถึงเปาหมาย โดยทั่วไปมุงเปาไปที่การ

ปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับในองคการ โดยเนน

พัฒนาพฤติกรรมการทำงานที่ดีที่เหมาะสม โดยเฉพาะ

ในดานการบริการที่ดีเลิศ การมีปฏิสัมพันธที่ดีในหนวย

งาน ความสามารถในการสื่อสารไดอยางชัดเจนถูกตอง

ตรงตามประเดน็ รวมทัง้พฤตกิรรมการทำงานดวยความ

ซือ่สตัยสจุรติ เปนตน (สมติ, 2552:27)

องคการและนักวิชาการที่เกี่ยวของจำนวนไมนอย

ไดใหความสนใจปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรม

การทำงานของพนกังานในองคการซึง่พบวามหีลายปจจยั

ดวยกนั เชน การถายทอดทางสงัคมในองคการ (Deaux

and Wrightsman,1988 อางใน บังอร, 2538) ซึ่งเปน

กระบวนการถายทอดที่ประกอบดวยหลายวิธี ไมวา

จะเปนการฝกงาน การปฐมนเิทศ การฝกอบรม การสอน

งาน เปนตน วิธีการเหลานี้มีสวนสำคัญในการชวยให

พนักงานเกดิการรบัรถูงึบทบาทหนาที ่เปาหมาย ทศิทาง

วฒันธรรม คานยิมหลกัของหนวยงานและองคการรวมกนั

ทำใหเกิดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น

(Wanous, 1992: 203) ทัง้นีจ้ติลกัษณะสวนบคุคลยงัสง

ผลตอการมีพฤติกรรมของคนดีและคนเกง รวมทั้ง

พฤตกิรรมการทำงานอกีดวย (ดวงเดอืน, 2538) อยางไร

กต็าม การมงุเนนพฒันาคณุภาพชวีติการทำงานยงัชวย

ใหพนกังานเกดิแรงจงูใจและความสขุในการทำงาน ทัง้ยงั

สงผลตอประสิทธิภาพของบุคคลและองคการ (ผจญ,

2547: 30)

พฤตกิรรมการทำงานของพนกังาน (Work Behaviors

of Employees)

นักวิชาการตางประเทศไดสนใจศึกษาพฤติกรรม

การทำงานอยางจรงิจงัมานานกวา 40 ป โดยมกีารแจก

แจงความหมายของพฤตกิรรมการทำงานเพือ่ใหสามารถ

วดัและประเมนิผลได เชน Baruch (1968: 136) กลาววา

พฤตกิรรมการทำงานหมายถงึ สิง่ทีบ่คุคลแสดงออกเพือ่

ตอบสนอง หรอืกระทำการสิง่ใดสิง่หนึง่ในขณะปฏบิตังิาน

ซึง่สามารถสงัเกตหรอืวดัไดตรงกนั สำหรบั U.S. Depart-

ment of Labor (2007) พจิารณาพฤตกิรรมการทำงาน

จากกจิกรรมการดำเนนิการเพือ่ใหบรรลจุดุมงุหมายของ

งาน โดยเนนไปทีพ่ฤตกิรรมการทำงานตามหนาที ่ดวย

การนำความรู ทักษะ และความสามารถมาประยุกตใช

นกัวชิาการไทย เชน กรรณกิาร (2547: 30) และสมโภชน

(2550) กไ็ดใหความหมายในทำนองเดยีวกนันี ้ทำใหกลาว

ไดวา พฤตกิรรมการทำงาน หมายถงึ การปฏบิตังิานของ

พนักงานตามหนาที่ความรับผิดชอบตามที่ไดรับมอบ

หมาย และเปนการปฏิบัติงานที่ดีและเหมาะสมตาม

ศักยภาพ ความรู ความสามารถของพนักงานเพื่อให

บรรลเุปาหมาย และเปนไปตามนโยบายขององคการ
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พฤติกรรมการทำงานมีองคประกอบที่นาสนใจ

หลายองคประกอบ ในการศกึษาครัง้นีผ้วูจิยัไดพจิารณา

รปูแบบของพฤตกิรรมการทำงาน ตามแนวคดิที ่Gibson

และคณะ (1973, อางใน เสาวนยี, 2548: 18) และ อารี

(2537) ไดเสนอไวคอื (1) พฤตกิรรมการแกปญหา (2)

พฤตกิรรมดานการตดิตอสือ่สาร (3) พฤตกิรรมดานการ

สงัเกต (4) พฤตกิรรมดานการเคลือ่นไหว (5) พฤตกิรรม

ทางดานมนุษยสัมพันธ (6) พฤติกรรมทางดานความ

เปนผนูำ และ (7) ระดบัความทะเยอทะยาน/การมงุความ

สำเรจ็ และไดรวบรวมองคประกอบพฤตกิรรมการทำงาน

ทีพ่จิารณาไดวาเกีย่วของกบัการทำงานในโรงแรม ตาม

แนวคดิของนกัวชิาการไทยหลายทาน ไดแก  พฤตกิรรม

การบริการ (สมิต, 2552) พฤตกิรรมดานมนษุยสมัพนัธ

(พรรณทพิย, 2549) พฤตกิรรมดานความซือ่สตัย (กรม

วิชาการ, 2545) และพฤติกรรมดานการติดตอสื่อสาร

(ปรมะ, 2527) นอกจากนี้ยังไดปรึกษาผูเชี่ยวชาญที่

ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม เพื่อพิจารณาคัดเลือก

องคประกอบสำคญัและครอบคลมุพฤตกิรรมการทำงาน

ของพนักงานโรงแรม การวิจัยครั้งนี้จึงเนนศึกษา

พฤติกรรมการทำงานของพนักงานใน 4 ดานหรือ 4

องคประกอบคอื (1) การตดิตอสือ่สาร หมายถงึ การสือ่

สารดวยกริยิาทาทาง การพดู ฟง อาน เขยีนทีเ่กีย่วของ

กับการดำเนินกิจการขององคการไดอยางถูกตอง

สามารถบรรลุตามวัตถุประสงคของการสื่อสารในเรื่อง

นัน้ๆได (2) มนษุยสมัพนัธ หมายถึง การแสดงออกของ

บุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สามารถเขากับคนอื่น

ไดงาย รจูกัสรางและรกัษาความสมัพนัธทีด่กีบับคุคลทัว่

ไปและลูกคา เพื่อใหไดมาซึ่งความรักใครรวมมือ (3)

ความซื่อสัตย หมายถึง การปฏิบัติงานตามหนาที่ดวย

ความทมุเท ซือ่ตรงและจรงิใจตอองคการ เพือ่นรวมงาน

บุคคลอื่นและลูกคา ไมแสวงหาผล ประโยชนจาก

ตำแหนงหนาทีก่ารงานของตน และ (4) การบรกิาร หมาย

ถงึ การปฏบิตังิานดวยความเขาใจและมงุมัน่ตัง้ใจในการ

สงมอบบรกิารทีด่มีคีณุภาพไดอยางทนัทวงท ี เพือ่สราง

ความประทับใจใหแกผูรับบริการ

การถายทอดทางสงัคมในองคการ  (Organizational

socialization)

ในการปฏบิตังิานโดยทัว่ไป พนกังานใหมจะไดรบั

การปฐมนิเทศ สวนพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่อยูทุกระดับ

ก็จะไดรับการฝกอบรมเปนระยะๆ ตามนโยบายการ

พฒันาองคการ ตามความตองการ และ/หรอืความจำเปน

ตางๆ ของพนกังานและขององคการ ซึง่ทัง้หมดนีร้วมอยู

ในกระบวนการทีเ่รยีกวา "การถายทอดทางสงัคมในองค

การ"  Feldman (1983, อางใน บงัอร, 2538) ไดอธบิายไว

วา (1) การถายทอดทางสงัคมในองคการเปนกระบวนการ

ที่ตอเนื่อง เริ่มตั้งแตกอนที่บุคคลจะเขาทำงาน และ

ดำเนินตอไปตลอดชวงชีวิตการทำงาน (2) การถาย

ทอดทางสังคมในองคการเปนสื่อกลางของการเปลี่ยน

แปลงทศันคต ิคานยิม และพฤตกิรรมทีเ่กีย่วของกบัการ

ทำงาน ซึง่ทำใหเกดิภาพพจนใหมของตนเอง (3) การถาย

ทอดทางสังคมในองคการเปนกระบวนการ 2 ทางคือ

เกี่ยวของทั้งตัวบุคคลและองคการ โดยตางฝายตางพึ่ง

พากนัและกนั กอใหเกดิความเปลีย่นแปลงตอกนัและกนั

รวมทั้งมีการเจรจาตอรองกันในรูปแบบตางๆ และ (4)

การถายทอดทางสงัคมในองคการมสีวนชวยใหบคุคลากร

เกดิความมัน่ใจในการจดัการเรือ่งตางๆ ทีเ่กีย่วของกบังาน

ที่ตนรับผิดชอบ จะเห็นไดวา การถายทอดทางสังคมใน

องคการเปนกระบวนการที่องคการมักนำมาใชในการ

พฒันาบคุลากรอยางตอเนือ่งตลอดชวงชวีติการทำงาน

กระบวนการถายทอดทางสงัคมในองคการทีก่ระทำ

อยางตอเนือ่งนัน้ นกัวชิาการไดแจกแจงวาประกอบดวย

หลายขัน้ตอน เชน Feldman (1981, cited in Kninicki

and Kreitner 2008) และ Deaux & Wrightsman (1988,

อางใน บงัอร โสฬส 2538) กลาวถงึกระบวนการ 4 ชวง

หรือ 4 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 ขั้นแสวงหาและคัดเลือก

(investigation) เปนการประชาสมัพนัธสรางความรจูกัให

กบับคุคลทัว่ไป รวมถงึการสรรหาและคดัเลอืกบคุคลทีเ่กดิ

ขึน้ในระยะกอนการเปนสมาชกิขององคการ ขัน้ที ่2 ขัน้

บรรจเุขาทำงาน (entry) คอื ชวงเวลาทีบ่คุคลภายนอกได

รบัการคดัเลอืกใหเขาเปนสมาชกิขององคการ ไดรจูกัและ

คุนเคยกับองคการ โดยปกติองคการจะจัดใหมีการ

แนะนำและปฐมนิเทศใหสมาชิกใหม ขั้นที่ 3 ขั้นเรียนรู

(socialization/learning) คือ ชวงเวลาในการเรียนรูและ

ปรับตัวเขาสวมบทบาทของสมาชิกใหมในองคการ และ

ขั้นที่ 4 ขั้นยอมรับและดำรงรักษา (acceptance and

maintenance) คือ ชวงระยะเวลาที่บุคคลเปลี่ยน
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สถานภาพจากสมาชกิใหมไปเปนสมาชกิโดยสมบรูณ ทัง้

นีจ้ากการศกึษาของ Ostroff และ Kozlowski (1993) และ

Korte (2009) พบผลสอดคลองกนัวา การถายทอดทาง

สังคมในองคการชวยใหสมาชิกใหมเรียนรูสังคมและ

กระบวนการทำงานไดรวดเรว็ขึน้ สงผลใหประสบความ

สำเรจ็ในการทำงานทัง้ในระดบักลมุและระดบับคุคลมาก

ขึน้ งานวจิยัของ วริตั ิ (2542) ยงัพบดวยวา การถายทอด

ทางสังคมในองคการเปนตัวทำนายที่สำคัญของ

พฤติกรรมการทำงาน การวิจัยครั้งนี้เนนศึกษากระบวน

การถายทอดทางสงัคมในองคการโรงแรม 4 ขัน้ตอนดงั

กลาว

จติลกัษณะ (Psychological Characteristic)

ในการทำงาน  รวมทั้งในการสงเสริมพัฒนา

พฤตกิรรมของบคุคลใหเปนคนดแีละคนเกง เปนผปูฏบิตัิ

งานไดดี นักวิชาการโดยเฉพาะนักจิตวิทยามองวา จิต

ลักษณะของบุคคล เปนปจจัยหรือตัวแปรที่สำคัญที่มี

ความเกี่ยวของสัมพันธและ/หรือสงผลตอพฤติกรรมการ

ทำงานของพนกังาน

การศึกษาครั้งนี้เนนศึกษาจิตลักษณะ 2 ลักษณะ

ที่พิจารณาไดวา มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทำงานของกลมุตวัอยางทีศ่กึษา ซึง่เปน 2 ในจติลกัษณะ

5 ประการที่กลาวถึงในทฤษฎีตนไมจริยธรรม โดย

ดวงเดอืน (2538) ไดสรปุจติลกัษณะทีส่ำคญัของคนไทย

ที่ควรพัฒนาเพื่อใหเปนคนดีคนเกงจากงานวิจัยกวา 20

เรือ่ง รวม 5 จติลกัษณะ คอื (1) ความสามารถในการใช

เหตผุลเชงิจรยิธรรม (2) การมงุอนาคตและควบคมุตนเอง

(3) ความเชือ่ในอำนาจตน (4) แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์และ (5)

ทัศนคติ คุณธรรมและคานิยม ในการวิจัยครั้งนี้เลือก

ศกึษาจติลกัษณะ 2 ประการ คอื (1) การมงุอนาคตควบ

คุมตน หมายถึง มีความสามารถในการคาดการณไกล

และสามารถควบคุมตนเองไปสูเปาหมายนั้นดวยความ

มุงมัน่และอดทนรอได งานวจิยัทีผ่านมากพ็บวา การมงุ

อนาคตควบคุมตนมีความสัมพันธและสามารถทำนาย

พฤตกิรรมการทำงานประเภทตางๆ ได เชน พฤตกิรรม

การทำงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (รังสรรค, 2549) และ

พฤตกิรรมการทำงานอยางปลอดภยั (ธวชัชยั, 2547) เปน

ตน และ (2) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การกระตือ

รือรนเรียนรูสิ่งใหมๆ พยายามปรับปรุงตนใหดีขึ้น แม

จะเผชญิกบัปญหาอปุสรรคแกไขปญหา ซึง่งานวจิยัทีผ่าน

มาพบวา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีพฤติกรรมการ

ทำงานอยางมุงอนาคตมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

ต่ำ (อภิรดี, 2547)  วิรัติ (2542) ศึกษาพบดวยวา การ

ถายทอดทางสังคมในองคการอยางเปนทางการและไม

เปนทางการ จติลกัษณะ 5 ดานคอื การมงุอนาคต ควบคมุ

ตน การเชือ่ในอำนาจตน ทศันคตติอการทำงาน สขุภาพ

จติ และแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์มคีวามเกีย่วของสมัพนัธกนั

และสามารถรวมกันทำนายพฤติกรรมการทำงานของ

บุคลากรสาธารณสุขระดับตำบลอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติ

คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of  Work Life :

QWL)

คณุภาพชวีติการทำงานเปนปจจยัหนึง่ทีย่อมรบักนั

วา มคีวามสมัพนัธเกีย่วของกบัพฤตกิรรมการทำงานของ

พนกังานในองคการ Walton (1974: 92) กลาววา คณุภาพ

ชีวิตการทำงานมิใชกำหนดเพียงในกรอบเวลาทำงาน

สปัดาหละ 40 ชัว่โมง หรอืการจายคาตอบแทนทีเ่หมาะ

สมเทานั้น แตยังรวมถึงการคำนึงถึงความตองการและ

ความปรารถนาใหชีวิตของบุคคลในหนวยงานดีขึ้นดวย

ทั้งนี้คุณภาพชีวิตยังสะทอนถึงระดับความพึงพอใจของ

พนกังานในองคการทีไ่ดรบัการตอบสนองความตองการ

ซึ่งสิ่งเหลานี้มีผลตอพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

และประสิทธิภาพของงานดวย (Dubrin, 1984: 378,

Dessler, 1991, Delamotte and Takezawa, 1984: 3)

การวิจัยครั้งนี้ใหความสนใจศึกษา ความเกี่ยวของของ

คุณภาพชีวิตการทำงานกับตัวแปรอื่นที่กลาวถึงขางตน

โดยพจิารณาวา คณุภาพชวีติ หมายถงึ ความพงึพอใจใน

การทำงานของบคุคล การมสีมัพนัธภาพทีด่กีบัผอูืน่ในที่

ทำงาน และการมีชีวิตความเปนอยูที่ดีที่สามารถตอบ

สนองตอความจำเปนพื้นฐานของบุคคล ทั้งนี้เนนศึกษา

องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานใน 5 ดาน

(Walton, 1974: 12-16, Delamotte and Takezawa, 1984,

Huse and Cummings, 1985) ไดแก (1) ผลตอบแทนที่

ยตุธิรรมและเพยีงพอ (2) สิง่แวดลอมทีป่ลอดภยัและสง

เสริมสุขภาพ (3) ความกาวหนาและความมั่นคงในการ

ทำงาน (4) การบรูณาการดานสงัคม และ (5) ความสมดลุ

ในชวีติการทำงาน
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งานวจิยัทีผ่านมา บงชีว้า คณุภาพชวีติการทำงาน

มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการบรกิารของพนกั

งานโรงแรม (สลุาวณัย, 2550) และมคีวามเกีย่วของกบั

การถายทอดทางสงัคมในองคการ โดย บงัอร  (2538) ให

ขอเสนอแนะจากงานวจิยัวา ความสำเรจ็ของการถายทอด

ทางสังคมในองคการจะขึ้นอยูกับเนื้อหาที่ใชในการ

พฒันาคณุภาพชวีติการทำงานในองคการดวย นอกจากนี้

สุรพงษ (2547) ศึกษาพบวา ลักษณะสวนบุคคลมีความ

สัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงาน โดยเฉพาะ

อาย ุความเตม็ใจในการปฏบิตังิานอยางเตม็ที ่และรายได

สามารถรวมกันทำนายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนกังานไดรอยละ 44.9

จดุมงุหมายในการศกึษา

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการถายทอด

ทางสังคมในองคการ จิตลักษณะ คุณภาพชีวิตการ

ทำงานกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงานโรงแรมใน

กรงุเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาความสามารถในการทำนายรวมกัน

ของการถายทอดทางสังคมในองคการ จิตลักษณะ

คุณภาพชวีติการทำงานทีม่ตีอพฤตกิรรมการทำงานของ

พนักงานโรงแรมในกรุงเทพมหานคร

วิธีการศึกษา
กรอบแนวคดิของการวจิยั

การวิจัยครั้งนี้ทำการศึกษาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร การถายทอดทางสังคมในองคการ จิตลักษณะ

คุณภาพชีวิตการทำงาน และพฤติกรรมการทำงานของ

พนกังานโรงแรมทกุระดบั  โดยมกีรอบแนวคดิและสมมติ

ฐาน (H1-H6) แสดงในภาพที ่1

สมมตฐิานการวจิยั

สมมตฐิานที ่1:  การถายทอดทางสงัคมในองคการ

โดยรวมและในแตละขัน้ตอนมคีวามเกีย่วของสมัพนัธเชงิ

บวกกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

สมมตฐิานที ่2:  การถายทอดทางสงัคมในองคการ

มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัจติลกัษณะดานการมงุอนาคต

ควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิข์องพนกังาน

สมมติฐานที่ 3:  จิตลักษณะดานการมุงอนาคต

ควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธเชงิบวก

      ภาพที ่1 กรอบแนวคดิของการวจิยั แสดงความสมัพนัธระหวางตวัแปร และสมมตฐิาน (H1-H6)
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กับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

 สมมติฐานที่ 4:  จิตลักษณะดานการมุงอนาคต

ควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธเชงิบวก

กบัคณุภาพชวีติการทำงานของพนกังานดวย

สมมติฐานที่ 5:  คุณภาพชีวิตการทำงานมีความ

สมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทำงานของพนกังาน

สมมตฐิานที ่6:  การถายทอดทางสงัคมในองคการ

จติลกัษณะและคณุภาพชวีติการทำงาน สามารถรวมกนั

ทำนายพฤติกรรมการทำงานของพนักงานในองคการ

วธิดีำเนนิการวจิยั

กลุมตัวอยางในการศึกษา ไดแก พนักงานของ

โรงแรมระดบั 5 ดาวในกรงุเทพมหานคร โดยยดึตามการ

จัดแบงประเภทและมาตรฐานของสมาคมโรงแรมไทย

ระดบั 5 ดาว จำนวน 22 แหง

การคำนวณขนาดของกลุมตัวอยาง  ใชสูตร

ของ Cochran (1953 อางถงึใน ยทุธ และกสุมุา, 2553:

120) ไดขนาดจำนวนกลมุตวัอยาง 369 คน

เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 400 คน โดยใชแบบ

สอบถามที่ผานการหาคาความเชื่อมั่น (Reliability)

ตามองคประกอบในดานตางๆ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์

อลัฟาของ Cronbach (Cronbach's Alpha Coefficient)

เพื่อวิเคราะหหาความเชื่อมั่นทั้งฉบับและความเชื่อมั่น

รายขอ (Item Analysis) และทดสอบคาที (t-Test)

แบบสอบถามม ี6 สวน ไดแก  (1) ขอมลูสวนบคุคล

(2) จติลกัษณะดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์(มคีาความเชือ่มัน่

ชนิดแอลฟาในการศึกษาครั้งนี้เทากับ .76)  (3) จิต

ลกัษณะดานการมงุอนาคตควบคมุตน (มคีาความเชือ่มัน่

ชนดิแอลฟาในการศกึษาครัง้นีเ้ทากบั .73)  (4) คณุภาพ

ชวีติการทำงาน มคีาความเชือ่ชนดิแอลฟาในการศกึษา

ครัง้นีเ้ทากบั .83)  (5) พฤตกิรรมการทำงาน (มคีาความ

เชือ่มัน่ชนดิแอลฟาในการศกึษาครัง้นีเ้ทากบั .91) และ  (6)

การเรยีนรแูละการทำงานในองคการ (มคีาความเชือ่มัน่

ชนดิแอลฟาในการศกึษาครัง้นีเ้ทากบั .79)  โดยรวมแบบ

สอบถามทั้งฉบับมีคาความเชื่อมั่นชนิดแอลฟาเทากับ

.824

ผลการศึกษา
1. ความสัมพันธระหวางการถายทอดสังคมใน

องคการกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

โรงแรม

ผลการวเิคราะหสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางการ

ถายทอดทางสังคมในองคการกับพฤติกรรมการทำงาน

ของพนักงานโรงแรมพบวา  การถายทอดทางสังคมใน

องคการโดยรวม และในแตละขัน้ คอื ขัน้ที ่1 ขัน้ที ่2 ขัน้

ที ่3 และขัน้ที ่4 มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการ

ทำงานของพนักงานโดยรวมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

(r = .480, .200, .372, .495, .318 ตามลำดบั, p<.01)

(ตารางที่ 1) และยังพบวา การถายทอดทางสังคมใน

องคการในแตละขั้นตอนมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

พฤตกิรรมการทำงานในรายดานทกุดาน ไดแก 2.1 ดาน

ตารางที ่1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมในองคการกับพฤติกรรมการ

ทำงานทัง้โดยรวมและในแตละดาน

                  ตวัแปร                                 คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

 การถายทอดทางสงัคมในองคการ                         พฤตกิรรมการทำงาน

2.1 2.2 2.3 2.4 รวม

ขัน้ที ่1 ขัน้แสวงหาและคดัเลอืก .153** .236**    .107* .199** .200**

ขัน้ที ่2 ขัน้บรรจเุขาทำงาน .332** .261**      .310** .349** .372**

ขัน้ที ่3 ขัน้เรยีนรู .393** .444**      .399** .436** .495**

ขัน้ที ่4 ขัน้ยอมรบัและดำรงรกัษา .209** .321**     .286** .245** .318**

         รวม .367** .443**     .392** .418** .480**

**p<.01, *p<.05
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การตดิตอสือ่สาร 2.2 ดานมนษุยสมัพนัธ  2.3 ดานการ

บรกิาร และ  2.4 ดานความซือ่สตัย (r  > .107, p < .05 )

(ตารางที่ 1) ฉะนั้นผลในสวนนี้จึงสนับสนุนสมมติฐาน

ที่ 1 การถายทอดทางสังคมในองคการโดยรวมและแต

ละขั้นตอนมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ

ทำงานของพนักงานโรงแรม

2. ความสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมใน

องคการกับจิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุม

ตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานโรงแรม

ผลการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางการถายทอด

ทางสังคมในองคการกับจิตลักษณะดานการมุงอนาคต

ควบคุมตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานโรงแรม

พบวา การถายทอดทางสงัคมในองคการโดยรวมมคีวาม

สมัพนัธเชงิบวกกบัจติลกัษณะดานการมงุอนาคตควบคมุ

ตน และจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยางมีนัย

สำคญัทางสถติ ิ(r = .122, p < .05 และ r = .174, p < .01

ตามลำดบั) (ตารางที ่ 2) เมือ่วเิคราะหการถายทอดทาง

สงัคมในองคการแตละขัน้ตอน ไมปรากฏวา การถายทอด

ทางสงัคมในองคการขัน้ที ่1 มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัจติ

ลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และดานการมุงอนาคต

ควบคมุตนถงึระดบัทีย่อมรบัได  ในขณะทีพ่บวา การถาย

ทอดทางสงัคมในองคการขัน้ที ่2 มคีวามสมัพนัธเชงิบวก

กับจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยางมีนัยสำคัญ

ทางสถติ ิ(r = .113, p < .05) เพยีงดานเดยีวเทานัน้ และ

จากผลการศึกษายังพบวา การถายทอดทางสังคมใน

องคการขัน้ที ่3 และขัน้ที ่4 มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัจติ

ลกัษณะดานการมงุอนาคตควบคมุตน (r = .140, p < .01;

r = .109, p < .05) และดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิอ์ยางมนียั

สำคญัทางสถติ ิ(r = .169, .142 ตามลำดบั, p < .01) ดงันัน้

ผลทีพ่บในขางตนจงึสามารถกลาวสนบัสนนุสมมตฐิานที่

2 วา การถายทอดทางสงัคมในองคการมคีวามสมัพนัธเชงิ

บวกกับจิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุมตนและ

ดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิข์องพนกังานโรงแรม

3. ความสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุง

อนาคตควบคุมตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

พฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางจิตลักษณะ

ดานการมงุอนาคตควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิก์บั

พฤติกรรมการทำงานของพนักงานโรงแรมพบวา

(ตารางที่ 3) จิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุมตน

และดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

พฤตกิรรมการทำงานโดยรวม    (r = .350, .514 ตาม

ลำดบั, p < .01) ทัง้ยงัปรากฏวา จติลกัษณะดานการมงุ

อนาคตควบคมุตน มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรม

การทำงานทัง้ 4 ดาน ไดแก ดานการตดิตอสือ่สาร ดาน

มนุษยสัมพันธ ดานความซื่อสัตย และดานการบริการ

(r = .375, .227, .308, .268 ตามลำดบั, p < .01) เชน

เดยีวกนักบัจติลกัษณะดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิท์ีพ่บวา มี

ความสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทำงานทัง้ 4 ดาน

เชนกนั (r= .485,  .367, .486, .377 ตามลำดบั, p < .01)

ดังนั้นสามารถกลาวสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 ไดวา จิต

ลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุมตนและดานแรงจูงใจ

ตารางที ่2 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมในองคการกับจิต

ลกัษณะดานการมงุอนาคตและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

            ตวัแปร                                         คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

 การถายทอดทางสังคมในองคการ                         จติลกัษณะ

                                                     การมงุอนาคตควบคมุตน   แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

ขัน้ที ่1 ขัน้แสวงหาและคดัเลอืก .028 .022

ขัน้ที ่2  ขัน้บรรจเุขาทำงาน .089 .113*

ขัน้ที ่3 ขัน้เรยีนรู  .140** .169**

ขัน้ที ่4 ขัน้ยอมรบัและดำรงรกัษา    .109* .142**

                รวม .122* .174**

**p<.01, *p<.05
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ตารางที ่3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุงอนาคตและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

พฤติกรรมการทำงาน

                                                             คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

     ตวัแปรจติลกัษณะ                              พฤตกิรรมการทำงาน

ดานที ่1 ดานที ่2 ดานที ่3 ดานที ่4

การติดตอสื่อสาร มนษุยสมัพนัธ ความซื่อสัตย การบริการ
รวม

การมุงอนาคตควบคุมตน .375**  .227** .308** .268** .350**

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .485**  .367** .486** .377** .514**

**p<.01, *p<.05

ใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ

ทำงานของพนักงานโรงแรม

4. ความสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุง

อนาคตควบคุมตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

คณุภาพชวีติการทำงานของพนกังานโรงแรม

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางจิตลักษณะ

ดานการมงุอนาคตควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิก์บั

คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานโรงแรมพบวา

(ตารางที่ 4) จิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุม

ตนและดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธเชงิบวกกบั

คณุภาพชวีติการทำงานโดยรวม (r = .228, .224 ตาม

ลำดบั, p < .01) เมือ่พจิารณาวเิคราะหเพิม่เตมิ ปรากฏ

วา จิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุมตนมีความ

สัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงานในทุกดาน

ไดแก  2.2 ดานผลตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพยีงพอ 2.3

ดานความกาวหนาและมัน่คงในการทำงาน 2.4 ดานการ

บูรณาการทางสังคม 2.5 ดานความสมดุลในชีวิตการ

ทำงาน (r =.190, .162, .142, .151 ตามลำดบั, p < .01)

และ 2.1 ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริม

สขุภาพ (r = .115, p < .05) สำหรบัจติลกัษณะดานแรง

จูงใจใฝสัมฤทธิ์ปรากฏวา มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

คณุภาพชวีติการทำงานในทกุดานเชนกนั คอื 2.1 ดาน

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย 2.3 ดานความกาวหนาและ

ความมั่นคงในการทำงาน 2.4 ดานการบูรณาการทาง

สงัคม 2.5 ดานความสมดลุในชวีติการทำงาน (r = .150,

.148, .246, .155 ตามลำดบั, p<.01) และ2.2 ดานผลตอบ

แทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (r = .123, p<.05) ดังนั้น

สามารถกลาวสนบัสนนุสมมตฐิานที ่4 ไดวา จติลกัษณะ

ดานการมงุอนาคตควบคมุตนและดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

มีความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงานของ

พนักงานของพนักงานโรงแรม

5. ความสมัพนัธระหวางคณุภาพชวีติการทำงานกบั

พฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม

ผลการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางคณุภาพชวีติ

การทำงานกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

โรงแรมพบวา (ตารางที่ 5) คุณภาพชีวิตการทำงานมี

ตารางที ่3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุงอนาคตและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

พฤติกรรมการทำงาน

                                                                คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

       ตวัแปร                                            พฤตกิรรมการทำงาน

จติลกัษณะ ดานที ่1 ดานที ่2 ดานที ่3 ดานที ่4

การติดตอสื่อสาร  มนษุยสมัพันธ ความซื่อสัตย การบริการ รวม

การมุงอนาคตควบคุมตน .375**  .227** .308** .268** .350**

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .485**  .367** .486** .377** .514**

**p<.01, *p<.05
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ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทำงานโดยรวม

และรายดานทกุดาน ไดแก 2.1 ดานการตดิตอสือ่สาร 2.2

ดานการมนษุยสมัพนัธ 2.3 ดานความซือ่สตัย และ 2.4

ดานการบรกิาร (r = .359, .366, .287, .278, .290 ตาม

ลำดบั, p < .01) เมือ่วเิคราะหคณุภาพชวีติการทำงานเปน

รายดานพบวา คณุภาพชวีติการทำงานดานสิง่แวดลอม

ที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีความสัมพันธเชิงบวก

กบัพฤตกิรรมการทำงานทัง้โดยรวมและรายดานทกุดาน

(r = .274, .266,  .195, .234, .229 ตามลำดบั, p < .01)

โดยคุณภาพชีวิตการทำงานดานผลตอบแทนที่ยุติธรรม

และเพียงพอ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ

ทำงานโดยรวมและรายดานตางๆ คอื 2.1 ดานการตดิตอ

สือ่สาร 2.3 ดานความซือ่สตัย 2.4 ดานการบรกิาร (r =

.194, .198, .182, .142 ตามลำดบั, p < .01) และ 2.2

ดานมนษุยสมัพนัธ (r = .126, p < .05) สำหรบัคณุภาพ

ชวีติการทำงานดานความกาวหนาและความมัน่คงในการ

ทำงาน พบวา มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการ

ทำงานทัง้โดยรวมและรายดานทกุดาน (r = .254, .253,

.204, .194, .215 ตามลำดบั, p < .01) เชนเดยีวกนักบั

คุณภาพชีวิตการทำงานดานการบูรณาการทางสังคมที่

พบวา มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทำงาน

ทัง้โดยรวมและรายดานทกุดาน (r = 395, .367,  .383,

ตารางที ่4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุงอนาคตและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

คุณภาพชีวิตการทำงาน

               ตวัแปร                                      คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

           1. จติลกัษณะ                                              2. คณุภาพชวีติการทำงาน

2.1  2.2  2.3 2.4 2.5 รวม

1.1 ดานลกัษณะมงุอนาคตควบคมุตน    .115*  .190**   .162**   .142**   .151** .224**

1.2 ดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์    .150**  .123*   .148**   .246**   .155** .228**

**p<.01, *p<.05

หมายเหต:ุ กำหนดตวัแปรทีใ่ชในการศกึษาดงันี ้กำหนดให ขอ 2 คอื คณุภาพชวีติการทำงาน

2.1 ดานสภาพแวดลอมทีป่ลอดภยัและสงเสรมิสขุภาพ   2.4 ดานการบรูณาการทางสงัคม

2.2 ดานผลตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพยีงพอ           2.5  ดานความสมดลุในชวีติการทำงาน

2.3 ดานความกาวหนาและความมัน่คงในการทำงาน

ตารางที ่ 5 คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางคณุภาพชวีติการทำงานกบัพฤตกิรรมการทำงาน

                        ตวัแปร                                                          คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

           1.คณุภาพชวีติการทำงาน                                              2.พฤตกิรรมการทำงาน

2.1 2.2 2.3 2.4 รวม

1.1 ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ .266** .195**  .234** .229** .274**

1.2 ดานผลตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพยีงพอ .198** .126*  .182** .142** .194**

1.3 ดานความกาวหนาและความมัน่คงในการทำงาน .253** .204** .194** .215** .254**

1.4 ดานการบรูณาการทางสงัคม .367** .383**  .292** .307**  .395**

1.5 ดานความสมดลุในชวีติการทำงาน .228** .136** .080  .153** .170**

รวม .366** .287**  .278**  .290**  .359**

**p<.01, *p<.05

หมายเหตุ: กำหนดตวัแปรทีใ่ชในการศกึษาดงันี ้กำหนดให ขอ 2 คอื พฤตกิรรมการทำงาน

2.1 ดานการตดิตอสือ่สาร   2.2 ดานมนษุยสมัพนัธ  2.3 ดานความซือ่สตัย   2.4 ดานการบรกิาร
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.292  และ .307 ตามลำดบั, p < .01) นอกจากนีย้งัพบวา

คุณภาพชีวิตการทำงานดานความสมดุลในชีวิตการ

ทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทำงาน

โดยรวมและรายดานตางๆ คอื 2.1 ดานการตดิตอสือ่สาร

2.2 ดานมนษุยสมัพนัธ และ 2.4 ดานการบรกิาร (r = .170,

.228, .136, .153 ตามลำดบั p < .01) จากผลในขางตน

จงึสามารถกลาวสนบัสนนุสมมตฐิานที ่5 ไดวา คณุภาพ

ชวีติการทำงานมคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการ

ทำงานของพนักงานโรงแรม

6. การวเิคราะหสมการทำนายพฤตกิรรมการทำงาน

ของพนักงานโรงแรม โดยตัวแปรการถายทอดทาง

สังคมในองคการ คุณภาพชีวิตการทำงาน และจิต

ลกัษณะ

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน

ของการถายทอดทางสงัคมในองคการ คณุภาพชวีติการ

ทำงาน และจิตลักษณะในการทำนายพฤติกรรมการ

ทำงานของพนกังานโรงแรมพบวา (ตารางที ่6) มตีวัแปร

อสิระ  2 ตวัแปร คอื จติลกัษณะดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

และการถายทอดทางสงัคมในองคการ ทีส่ามารถรวมกนั

ทำนายพฤติกรรมการทำงานของพนักงานโรงแรมได

รอยละ 41.1 อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 โดย

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางพฤติกรรมการ

ทำงานของพนกังานโรงแรมกบักลมุตวัแปรทัง้ 2 ตวัแปร

มีคาเทากับ .641 และมีคาความคาดเคลื่อนของการ

ทำนายเทากบั 11.0 โดยตวัแปรจติลกัษณะดานแรงจงูใจ

ใฝสมัฤทธิม์อีำนาจในการทำนายมากทีส่ดุ (Beta= .431)

จากผลการวจิยัจงึสามารถกลาวสนบัสนนุสมมตฐิานที ่6

ไดเพยีงบางสวน

สรุปและขอเสนอแนะ
การประยกุตใชในการบรหิารจดัการ

ผลการศกึษาในครัง้นีพ้บวา การถายทอดทางสงัคม

ในองคการ จติลกัษณะ คณุภาพชวีติการทำงานมคีวาม

สัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

โรงแรม และพบดวยวา การถายทอดทางสังคมใน

องคการและจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถ

รวมกันทำนายพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

โรงแรมไดอยางเดนชดั  จงึเสนอแนะวา

1) องคการควรใหความสำคญักบัการถายทอดทาง

สงัคมในองคการ โดยมงุเนนเรือ่งการสรางและการพฒันา

กระบวนการของการถายทอดทางสงัคมในองคการแตละ

ขั้นตอนดวยการใชวิธีการตางๆ เชน การปฐมนิเทศ

ระบบพีเ่ลีย้ง การสอนงาน และการฝกอบรม เปนตน โดย

การสรางและพัฒนาดวยวิธีการตางๆ นี้ควรปรับใชใหมี

ความเหมาะสมและสอดคลองกับเปาหมายขององคการ

หนวยงาน และบคุคลเปนสำคญั

2) องคการควรมุงพัฒนาจิตลักษณะดานการมุง

อนาคตควบคุมตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดวยเชนกัน

โดยอาจจดักจิกรรมเพือ่เสรมิสรางแรงจงูใจในการทำงาน

กิจกรรมสำนึกรักงานบริการ เปนตน โดยการออกแบบ

กระบวนการเสริมสรางกระตุนและพัฒนาจิตลักษณะดัง

กลาวนี ้ควรมกีารพฒันาควบคไูปพรอมกบักระบวนการ

ถายทอดทางสังคมในองคการดวยเชนกัน เพื่อใหเกิด

ความสอดคลองในเชิงการพัฒนาและผลลัพธ

3) องคการควรใหความสำคัญกับการเสริมสราง

คณุภาพชวีติการทำงาน โดยมกีารสำรวจความตองการ

ของบคุคลภายในฝาย/หนวยงานและองคการ เพือ่ตรวจ

สอบหาปจจยัทีต่องเรงใหความสำคญัปรบัปรงุพฒันาอยู

ตารางที ่6 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของการถายทอดทางสังคมใน

องคการ คณุภาพชวีติการทำงาน และจติลกัษณะในการทำนายพฤตกิรรมการ

ทำงานของพนกังานโรงแรม

           ตวัแปรพยากรณ B S.E.b Beta t P

จิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .873 .084 .431 10.345 .000

การถายทอดทางสังคมในองคการ .424 .044 .405 9.731 .000

คาคงที่ 49.294 6.110 8.068 .000

R = .641    R2 = .411   R2adj = .407    S.E.est = 11.0     F = 121.992   P = .000
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สม่ำเสมอ ดังนั้น องคการจึงควรบริหารจัดการวาง
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ของพนกังาน เพือ่ใหพนกังานเกดิความสขุและแรงจงูใจใน

การปฏบิตังิาน สามารถทำงานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

การพฒันาบคุคลทัง้ดานจติใจและคณุภาพชวีติเปน

สวนสำคญัหนึง่ในการสงเสรมิการพฒันาคนใหย่ังยนื ตาม

แนวทางที่พระพรหมคุณากรณ (ป.อ.ปยุตฺโต.), (2551)

ชี้แนะวา การพัฒนาคนเปนศูนยกลางจะตองพัฒนาทั้ง

พฤตกิรรมและจติใจ เพือ่ใหคนอยรูวมกบัสภาพแวดลอม

และระบบที่มีการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาไดอยางสอด

คลองสมดลุ

ขอเสนอแนะสำหรบัการวจิยัในอนาคต

ในการศกึษาครัง้ตอไปควรมกีารคนหาเพิม่เตมิหรอื

ควรใชตัวแปรใหมที่อาจเปนสาเหตุของพฤติกรรมการ

ทำงานของพนกังานโรงแรมได เชน จติลกัษณะดานความ

เชือ่ในอำนาจตน  ทศันคต ิคณุธรรมและคานยิมในการ

ทำงาน หรอืแรงจงูใจใฝสมัพนัธ แรงจงูใจใฝอำนาจ เปน

ตน ทั้งยังควรศึกษาปจจัยลักษณะบุคคลกับตัวแปรดัง

กลาว ที่สามารถรวมกันทำนายพฤติกรรมการทำงาน

ของพนักงานโรงแรม เพื่อเปนประโยชนและแนวทางใน

การออกแบบ วางแผนการบรหิารจดัการไดอยางถกูตอง

เหมาะสมตามลกัษณะของบคุคล หนวยงาน

เอกสารอางอิง
กรรณิการ สายพิณ. 2547. ภาวะผูนำ บรรยากาศองคการ

กับพฤติกรรมการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติ

การ: กรณีศึกษาสถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่ง.

วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัย

เกษตรศาสตร.

กรมวชิาการ. 2545.  เอกสารประกอบหลกัสตูรการศกึษาขัน้

พืน้ฐานพทุธศกัราช 2544 คมูอืการจดัการเรยีนร ูกลมุ

สาระการเรยีนรสูงัคมศกึษา ศาสนาและวฒันธรรม.  กรงุ

เทพมหานคร: องคการรบัสงสนิคาและพสัดภุณัฑ.

กระทรวงการทองเทีย่วและกฬีา. 2554.  สถตินิกัทองเทีย่ว

ทีเ่ขามาในประเทศไทย 2553.  คนวนัที ่5 พฤษภาคม

2554 จาก http://www.mots.go.th/main.php?

filename=index.

ดวงเดือน พันธุมนาวิน.  2538.  ทฤษฎีตนไมจริยธรรม: การ

วิจัยและพัฒนาบุคคล.  กรุงเทพมหานคร: โครงการ

สงเสริมเอกสารวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร.

ทว ีบญุยเกต.ุ 2515.  พอสอนลกู. กรงุเทพมหานคร: โรงพมิพ

เฟองนคร.

ธวชัชยั ศรพีรงาม. 2547.  ปจจยัทางจติสงัคมทีเ่กีย่วของกบั

พฤติกรรมการทำงานอยางปลอดภัยของพนักงาน

โรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอและปนดาย. ภาคนิพนธ

ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิต

ผจญ เฉลมิสาร. 2547.  คณุภาพชวีติการทำงาน. คนวนัที่

25 พฤศจกิายน 2552 จาก   http://www.thaimarketcenter.

com/ecommeree/pawana/images/เอกสาร/คุณภาพ

ชีวิต.doc.

พรรณทิพย ศิริวรรณบุศย. 2549. มนุษยสัมพันธ. พิมพครั้ง

ที ่ 5.  กรงุเทพมหานคร: สำนกัพมิพแหงจฬุาลงกรณ

มหาวิทยาลัย.

พรรณราย ทรัพยะประภา. 2529.  จิตวิทยาอุตสาหกรรม.

พมิพครัง้ที ่1 กรงุเทพฯ : บรษิทั โอ.เอส. พริน้ติง้เฮาส

จำกัด.

พระพหรมคณุาภรณ (ป.อ. ปยตุโฺต).  2551.  การพฒันาที่

ยัง่ยนื.  พมิพครัง้ที ่11.  กรงุเทพมหานคร: มลูนธิโิกมล

คีมทอง.

บังอร โสฬส.  2538.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย: ความ

เปนมาและกระบวนการที่ควรจะเปน.วารสารพัฒน

บรหิารศาสตร. 35 (มกราคม-มนีาคม): 67-84.

ปรมะ สตะเวทนิ. 2527. หลกันเิทศศาสตร. กรงุเทพมหานคร:

รงุเรอืงสาสนการพมิพ.

รงัสรรค หงัสนาวนิ. 2549. ลกัษณะทางจติสงัคมทีเ่กีย่วของ

กบัการทำงานอยางมงุผลสมัฤทธิข์องพฒันากร.  ภาค

นิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒน

บริหารศาสตร.

วริตั ิปานศลิา. 2542. การถายทอดทางสงัคมในการทำงาน

จิตลักษณ และการรับรูเกี่ยวกับบทบาทที่สัมพันธกับ

พฤติกรรมการทำงานของบุคลากรสาธารณสุขระดับ

ตำบล  ในภาคเหนอืของประเทศไทย. ปรญิญานพินธ

วิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ

โรฒ ประสานมติร.

สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต . 2550. ทฤษฎีและการปรับ

พฤตกิรรม. พมิพครัง้ที ่6. กรงุเทพมหานคร: สำนกัพมิพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

สมิต สัชฌุกร. 2552.  ศิลปะการใหบริการ: The Art of

Service. พมิพครัง้ที ่3. กรเุทพมหานคร: โรงพมิพเดอืน



48 Thai Human Resource Research Journal, Vol. 6 No. 2, July - December 2011

ตลุา.

สลุาวณัย ศริคิำฟ.ู  2550.  คณุภาพชวีติในการทำงาน ความ

ผกูพนัตอองคการ และพฤตกิรรมการบรกิารของพนกั

งานโรงแรม ในอำเภอเมอืงเชยีงใหม.  การคนควาอสิระ

ตามหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย

เชียงใหม.

สรุพงษ ภยิโยภาพ. 2547. ปจจยัทีม่ผีลตอประสทิธภิาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน. วิทยานิพนธวิทยาศาสตร

มหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.

เสาวนยี ศรสีขุ.  2548. การรบัรรูปูแบบการบงัคบับญัชากบั

พฤติกรรมการทำงานและผลการปฏิบัติงานของพนัก

งาน. วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สถาบัน

เทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื.

อภิรดี โสภาพงศ.  2547.  ปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของ

กับพฤติกรรมการทำงานอยางมีจริยธรรมของ

เจาหนาทีจ่ดัเกบ็รายได. ภาคนพินธศลิปศาสตรมหา -

บณัฑติ สถาบนัพฒันบรหิารศาสตร.

อาร ีเพชรผดุ. 2537.  จติวทิยาอตุสาหกรรม.  พมิพครัง้ที ่2.

กรงุเทพมหานคร: เนตกิลุการพมิพ.

Baruch, B.D. 1968.  New Ways in Discipline.  New York:

McGraw-Hill.

Cochran, W. G.  1953.  อางถงึใน ยทุธ ไกยวรรณ และ

กสุมุา ผลาพรม.  2553.  พืน้ฐานการวจิยั.  พมิพครัง้ที่

5.  กรงุเทพมหานคร: ศนูยสือ่เสรมิกรงุเทพ.

Delamotte, Y and Takezawa, S. 1984. Quality of Working

Life In International Perspective.  Switzerland:

International Labour Organization.

Dessler, G. 1991.  Personal Human Resource

Management.  5th ed.  New Jersey: Prentice-Hall,

Inc.

DuBrin, Andrew J. 1984. Human Relations. 3rded.

Virginia: Reston Publishing Company, Inc.

Huse, E. F., and Cummings, T.G.  1985. Organization

Development and Change.  3rded.  Minnesota: West

Publishing.

Korte, R. F.  2009.  How Newcomers Learn the Social

Norms of an Organization Through Relationships:

A Case Study of the Socialization of Newly Hired

Engineers.  Human Resource Development

Quarterly. 20: 285-306.

Kinicki, A and Kreitner, R. 2008. Organizational Behavior:

Key Concepts, Skills and Best Practices.  3rd ed.

Boston: McGraw-Hill Irwin.

Ostroff, C., and Kozlowski, S.W.J. 1993. The Role of

Mentoring in The Information Gathering Processes

of Newcomers During Early Organization

Socialization.  Journal of Vocational Behavior.

42:170-183.

Mowday, R.T., Porter, L.W., & Steers, R.M. 1982.

Employee-organizational  linkages: The psychology

of commitment, absenteesism, and turnover. New

York: Academic Press.

U.S. Department of Labor. 2007.  Code of Federal

Regulations, Title 41: Public Contracts and

Property Management, Chapter 60: Office of

Federal Contract Compliance Programs, Equal

Employment Opportunity Department of Labor.

Retrieved  March 24, 2010 from http://www.dol.gov/

esa/regs/cfr/41cfr/toc_Chapt60/60_3.16.htm.

Wanous, J. P.  1992.  Organizational Entry: Recruitment,

Selection, Orientation and Socialization of

Newcomers.  2nd ed.  Reading, MA: Addison-

Wesley.

Walton, R.E. 1974. Improving the Quality of Work Life.

Harvard Business Review. 52 (May-June): 12-14.


