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การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการถ่ายทอดสังคมของ
องคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงาน และพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม รวมทั้ง
ศึกษาอาํนาจในการพยากรณ์พฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน โดยตวัแปรดงักล่าว  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนกังานโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร
จาํนวน 400 คน  ซ่ึงทาํงานในแผนกต่างๆ ของโรงแรม เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย
แบบสอบถาม 6 ชุด คือ แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล แบบสอบถามจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ แบบสอบถามจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน แบบสอบถามพฤติกรรมการทาํงาน และแบบสอบถามการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 
การวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัใชส้ถิติการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละตวัแปร (Multiple Regression Analysis: Stepwise) เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ผลสําคัญท่ีพบคือ (1)การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การโดยรวมและทุกขั้นตอนมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรมทั้งโดยรวมและรายดา้นทุก
ดา้น (2) จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตนมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น (3) คุณภาพชีวิต
การทาํงานโดยรวมและทุกด้านมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน
โรงแรมโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น (4) เฉพาะการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารโดยรวม และจิต
ลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม
ไดร้้อยละ 41.1 (5) การถ่ายสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน และการถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานพนกังานโรงแรมไดร้้อย



(4) 

ละ 28 (6) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน การถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นการเรียนรู้ จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารของพนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 
38.6 (7) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก การถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้  และจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สามารถร่วมกนัทาํนาย
พฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ของพนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 30.2 (8) การถ่ายทอดทาง
สังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ 
และจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นความ
ซ่ือสัตยข์องพนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 34.3 และ (9) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้น
แสวงหาและคดัเลือก การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน การถ่ายทอด
ทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ กบัจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สามารถร่วมกนั
ทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการของพนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 30.8  

ผลท่ีพบดังกล่าวน้ีบ่งช้ีความสําคญัอนัและความจาํเป็นของการถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารโรงแรมท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการเสริมสร้างพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรม 
รวมทั้งความสําคญัของการพฒันาจิตลกัษณะของพนักงานในดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเพื่อร่วม
พฒันาพฤติกรรมการทาํงานพร้อมกนัไป    
 

 



 

 
ABSTRACT   

  
Title of Thesis Organizational Socialization, Psychological Characteristics, Quality of 

Work Life and Work Behaviors of  Hotel Employees in Bangkok 
Author   Ms. Ajana  Temee   
Degree Master of Science (Human Resource and Organization Development)  
Year     2011  

  
 

The objectives of this research were to study the relationships among Organizational 
Socialization, Psychological Characteristics, Quality 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.  

The sample of this research consisted of 400 employees from every department of five-
star hotels in Bangkok, selected by simple random sampling technique. The research instrument 
consisted of personal information scale, the achievement motivation scale, future orientation and 
self-control scale, the quality of work life scale, the work behavior of  scale and the organizational 
socialization scale. Data analysis in the research utilized Pearson Correlation and Multiple-
Regression Analysis for testing the hypotheses.  

Significant results found are as following: (1) organizational socialization as a whole and 
at each level were positively related to work behaviors of the hotel employees in all and every 
aspects. (2) The two psychological characteristics were positively related to employees’ work 
behaviors in all and every aspects. (3) qualities of work life as a whole and every aspects were 
positively related to employees’ work behaviors in all and every aspects. (4) organizational 
socialization and psychological characteristic of achievement motivation together exerted 41.1 
percent predictive power on employees’ work behaviors. (5) organizational socialization at the 
entry and the socialization/learning level together exerted 28 percent predictive power on 
employees’ work behaviors (6) organizational socialization at the entry with the



(6) 

 socialization/learning level, psychological characteristic of achievement motivation and quality 
of work  life  together exerted 38.6 percent predictive power on employees’ communication work 
behaviors, (7) organizational socialization at the entry with  the socialization/learning level and 
psychological characteristic of achievement motivation together exerted 30.3 percent predictive 
power on employees’ human relationship work behaviors. (8) organizational socialization at the 
entry with  the socialization/learning level and psychological characteristic of achievement 
motivation together exerted 34.3 percent predictive power on employees’ honest work behaviors. 
and (9) organizational socialization at the investigation ,the entry with the socialization/learning 
level and psychological characteristic of achievement motivation together exerted 30.8 percent 
predictive power on employees’ service 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.    
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

กติตกิรรมประกาศ 

 
 วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีสําเร็จได้ด้วยดี เพราะผูว้ิจัยได้รับความอนุเคราะห์อย่างยิ่งจากรอง
ศาสตราจารย ์ดร. ดุจเดือน พนัธุมนาวิน ประธานควบคุมวิทยานิพนธ์ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. บงัอร 
โสฬส อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผูช่้วยศาสตราจารย  ์ดร. ถวลัย  ์เนียมทรัพย  ์กรรมการ
ควบคุมวิทยานิพนธ์ ท่ีไดใ้หข้อ้เสนอแนะคาํปรึกษาต่างๆ ในการจดัทาํงานวิจยัน้ีตลอดจนการตรวจ
แกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ เพื่อความสมบูรณ์ในการทาํวิทยานิพนธ์ ซ่ึงผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณใน
ความกรุณาเมตตาของท่านอาจารยเ์ป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี  
 ขอกราบขอบพระคุณท่านอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งในท่ีน้ี ท่ีสละ
เวลาถ่ายทอดความรู้ในงานวิจัย ทั้งให้คาํแนะนําปรึกษา และตรวจสอบแก้ไขขอ้บกพร่องใน
งานวิจยัน้ีจนมีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน ทั้งยงัทาํให้ผูว้ิจยัไดเ้รียนรู้ เขา้ใจประโยชน์ของการทาํงาน
วิจยั จนทาํใหผู้ว้ิจยัเกิดความมุ่งมัน่และตั้งใจในการจดัทาํวิทยานิพนธ์น้ีจนสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี    
 นอกจากน้ีขอขอบคุณผูบ้ริหาร นักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และพนักงานโรงแรมระดบั 5 

ดาว ทุกท่านท่ีไดใ้หค้วามร่วมมืออยา่งดียิง่จนทาํใหก้ารเก็บรวบรวมขอ้มูลจนทาํใหก้ารวิจยัน้ีสาํเร็จ
ไปไดด้ว้ยดี และขอขอบคุณสถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ท่ีสนบัสนุนใหทุ้นการศึกษาและทุน
จดัทาํวิทยานิพนธ์ รวมทั้งขอขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านในสถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ท่ี
ไดถ่้ายทอดความรู้ ประสบการณ์ท่ีเป็นประโยชน์และมีค่าเป็นอย่างยิ่งแก่ผูว้ิจยัตลอดมา ตลอดจน
เจา้หนา้ท่ีของคณะพฒันาทรัพยากรมนุษยทุ์กท่านท่ีไดใ้หค้วามช่วยเหลือแก่ผูว้ิจยัตลอดระยะเวลาท่ี
ศึกษาเป็นอยา่งดี  
 ทา้ยสุดน้ี ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ และครอบครัวเป็นอย่างยิ่ง ท่ีเป็น
กาํลงัใจอยา่งดี ทั้งยงัคอยสนบัสนุนส่งเสริม โดยอยูเ่บ้ืองหลงัความสาํเร็จในทุกเร่ืองของชีวิตผูว้ิจยั
มาโดยตลอด  
 
 

        อจันา  เตมีย ์

         กนัยายน 2554 



 

 
สารบัญ  

  หน้า 
 
บทคดัย่อ (3) 
ABSTRACT (5) 
กติติกรรมประกาศ (7) 
สารบัญ (8) 
สารบัญตาราง (11) 
สารบัญภาพ  (12) 
 
บทที ่1  บทนํา 1 

1.1 ท่ีมาและแนวคิดในการวิจยั 1 
1.2 จุดมุ่งหมายในการศึกษา 3 
1.3 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากงานวจิยั 4 

บทที ่2  การประมวลเอกกสารงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  5 
2.1 พฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน 5 

2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมการทาํงาน 6 
2.1.2 องคป์ระกอบของพฤติกรรมการทาํงาน 7 
2.1.3 พฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร 9 
2.1.4 พฤติกรรมมนุษยสมัพนัธ์ในการทาํงาน  12 
2.1.5 พฤติกรรมซ่ือสตัย ์ 15 
2.1.6 พฤติกรรมการบริการ  17 
2.1.7 ปัจจยัเชิงเหตุท่ีมีความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงาน    20 

2.2 การถ่ายทอดสงัคมในองคก์าร 22 
2.2.1 ขั้นตอนของการถ่ายทอดสงัคมในองคก์าร  25 
2.2.2 การถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารกบัพฤติกรรมการทาํงาน  31 

2.3 จิตลกัษณะ   34



  (9) 
 

2.3.1 แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  35 
2.3.2 การมุ่งอนาคตควบคุมตน  37 

2.4 คุณภาพชีวิตการทาํงาน 40 
2.4.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงาน    42 
2.4.2 องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงาน  44 
2.4.3 คุณภาพชีวิตการทาํงานกบัพฤติกรรมการทาํงาน 51 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจยั   53 

2.6 สมมติฐานในการวิจยั   53 

บทที ่3  วธีิการศึกษาวจัิย 54 
3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 54 
3.2 ตวัแปรในการศึกษา 55 
3.3 นิยามปฏิบติัการ  56 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 59 
3.5 วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 63 
3.6 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 63 
3.7 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  65 

บทที ่4  ผลการศึกษา 66 
4.1 ลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง 66 
4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 70 

4.2.1 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งการถ่ายทอดสงัคมในองคก์าร 70 
จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงานกบัพฤติกรรมการทาํงานของ 
พนกังานโรงแรม 

4.2.2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน 75 
โรงแรม โดยตวัแปรการถ่ายทอดสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ และ 
คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

บทที ่5  การสรุปและอภิปรายผล   82 
5.1 การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐาน  82 

5.1.1 การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานท่ี 1  82 



  (10) 
 

5.1.2 การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานท่ี 2  93 
5.2 จุดเด่นและขอ้จาํกดัในการวจิยั  115 

5.2.1 จุดเด่นในการวิจยั   115 
5.2.2 ขอ้จาํกดัในการวิจยั   116 

5.3 ขอ้เสนอแนะ  118 
5.3.1 ขอ้เสนอแนะเพื่อการปฏิบติั   118 
5.3.2 ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัต่อไป   121 

 
บรรณานุกรม 123 
ภาคผนวก   142 

ภาคผนวก ก เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 143 
ภาคผนวก ข การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 154 
ภาคผนวก ค ผลการวิเคราะห์นอกเหนือสมมติฐาน 164 

ประวตัิผู้เขียน 166 
 

 



 

 
สารบัญตาราง  

 
ตารางที ่ หน้า 
 

2.1 แสดงองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีนกัวิชาการใหค้วามสนใจศึกษา  50 
4.1 จาํนวนและร้อยละของพนกังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 68 
4.2 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการถ่ายทอดสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ 73 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน และพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม       
4.3 ผลวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม 75 

โดยตวัแปรการถ่ายทอดสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน    
4.4 ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม 77 

โดยการถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน  
4.5 ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารของ 78 

พนกังานโรงแรม โดยตวัแปรการถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน  
จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิและการมุ่งอนาคตควบคุมตน และ 
คุณภาพชีวิตการทาํงานในแต่ละดา้น 

4.6 ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสมัพนัธ์ของ 79 
พนกังานโรงแรม โดยตวัแปรการถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอนและ 
จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  

4.7 ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสตัยข์อง 80 
พนกังานโรงแรมโดยตวัแปรการถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน  
จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

4.8 ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการ  81 
ของพนกังานโรงแรม โดยตวัแปรการถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน  
จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน  
และคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

 



 

 
 

สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่ หน้า 
 

2.1 กระบวนการถ่ายทอดสงัคมในองคก์าร  28 
2.2 กรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี 53 
5.1 ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม โดยตวัแปร 93 

การถ่ายทอดสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นตวัทาํนาย 
5.2 ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม โดยตวัแปร 97 

การถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน  
5.3 ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสาร โดยตวัแปร 100 

การถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  
จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวติการทาํงาน  

5.4 ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสมัพนัธ์ โดยตวัแปร  105 
การถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ   
จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวติการทาํงาน  

5.5 ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสตัย ์ โดยตวัแปร 109 
การถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  
จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวติการทาํงาน    

5.6 ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการ โดยตวัแปร 113 
การถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ    
จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวติการทาํงาน    

 



 

 
บทที ่1 

 

บทนํา 
 

1.1 ทีม่าและแนวคดิในการวจิยั 
 

ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจท่ีมีความสําคญัต่อรายไดข้องประเทศไม่น้อยกว่าธุรกิจอ่ืนๆ การ
แข่งขนัในธุรกิจประเภทน้ีจึงอยู่ในระดับค่อนขา้งสูงและมีแนวโน้มการขยายตวัอย่างต่อเน่ือง 
อย่างไรก็ตาม แมเ้หตุวิกฤตการเมืองภายในประเทศไทยท่ีเกิดข้ึนในช่วงเดือนพฤษภาคม ปี พ.ศ. 
2553 จะส่งผลใหเ้กิดภาวะชะงกังนัดา้นการท่องเท่ียวไปบา้ง แต่โดยภาพรวมยงัมิไดส่้งผลกระทบ
โดยตรงต่ออารมณ์การท่องเท่ียวของคนไทยในภาพรวมมากนกั เพราะคนไทยยงัยึดการท่องเท่ียว
เป็นเคร่ืองมือสําคญัในการเติมความสุขให้กับตนเอง และเป็นทางออกหลกัของการผ่อนคลาย
ความเครียด โดยมีรายงานขอ้มูลจากกระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬาพบว่า (กระทรวงการท่องเท่ียว
และกีฬา, 2554) ตลาดการท่องเท่ียวของคนไทยในปี พ.ศ. 2554 จะมีอตัราเพิ่มร้อยละ 4.6 สามารถ
สร้างเงินหมุนเวียนไดป้ระมาณ 432,000 ลา้นบาท ส่วนดา้นตลาดต่างประเทศคาดว่าน่าจะมีอตัรา
เพิ่มข้ึนถึงร้อยละ 9 และสามารถสร้างรายไดใ้ห้กบัประเทศไดถึ้ง 6.55 แสนลา้นบาท และเม่ือ
พยากรณ์สรุปภาพรวมแนวโนม้การขยายตวัของนกัท่องเท่ียวตลอดปี พ.ศ. 2554 จึงคาดการณ์ไดว้่า  
น่าจะมีโอกาสขยายตวัถึงร้อยละ 7 หรือมากกว่านั้น ฉะนั้นเพื่อรองรับต่ออตัราการขยายตวัดา้นการ
ท่องเท่ียวของประเทศไทยท่ีกาํลงัเพิ่มสูงข้ึน โดยภาครัฐกาํลงัให้ความสําคญัและส่งเสริมอย่าง
เร่งด่วน ทาํใหโ้รงแรมต่างๆ จึงพยายามหาจุดเด่นหรือจุดแขง็ของตนเองเพ่ือสร้างความโดดเด่นและ
แตกต่าง เพื่อให้สามารถข้ึนเป็นผูน้าํในวงการธุรกิจน้ีไดอ้ยา่งเขม้แขง็ โดยการบริการถือเป็นหัวใจ
สําคญัของธุรกิจโรงแรม ซ่ึงคุณภาพการปฏิบติังานของบุคลากรถือว่าเป็นปัจจยัหลกัสําหรับการ
ขบัเคล่ือนองค์การให้บรรลุถึงเป้าหมาย โดยส่ิงท่ีจะบ่งช้ีถึงคุณภาพของบุคคลนั้นมาจากการมี
พฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสม เช่น การปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ี
ดีระหวา่งหน่วยงานหรือผูร่้วมงาน การมีความสามารถในการส่ือสารไดอ้ยา่งชดัเจนถูกตอ้งตรงตาม
ประเดน็ และการบริการท่ีดีเลิศ เป็นตน้ (สมิต สัชฌุกร, 2552: 27) ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์ารใหส้ามารถปรับตวัพร้อมรับกบัการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเกิดข้ึนจึง
เป็นส่ิงสาํคญั การบริหารจดัการท่ีดีจึงตอ้งมีแนวทางการจดัวางโครงสร้างการทาํงานและการพฒันา
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บุคลากรทั้งในเร่ืองทกัษะ ความรู้ ความสามารถและพฤติกรรมไดอ้ย่างเหมาะสม โดยส่ิงหน่ึงท่ี
องค์การควรคาํนึงถึงและตระหนักอยู่เสมอคือ การจะพฒันาอย่างไร เพื่อจูงใจและส่งเสริมให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร   

อยา่งไรก็ดี ในการปฏิบติังานบุคลากรจะเกิดกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในทุกระดบั
ขั้นของการทาํงาน ฉะนั้นองค์การจึงควรมีการส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ท่ี
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร โดยกระบวนการเรียนรู้เก่ียวกบัชีวิตการทาํงาน
และสังคมองคก์ารน้ีรวมเรียกว่า “การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร” (Deaux and Wrightsman, 
1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538: 76) ซ่ึงเป็นกระบวนการขั้นตอนท่ีไม่ไดเ้กิดข้ึนเพียงเฉพาะกบั
กลุ่มพนกังานใหม่เท่านั้น แต่ยงัเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ืองในตลอดช่วงชีวิตการทาํงานของบุคคลจนถึง
ขั้นเกษียณอาย ุโดยการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมีดว้ยกนัหลายวิธี ไม่ว่าจะเป็นการฝึกงาน การ
ปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การสอนงาน การมีพี่เล้ียง และการศึกษาดูงาน เป็นตน้ จึงเห็นไดว้่า วิธีการ
เหล่าน้ีมีส่วนสําคัญในการช่วยให้พนักงานเกิดการรับรู้ถึงบทบาทหน้าท่ี เป้าหมาย ทิศทาง 
วฒันธรรม ค่านิยมหลกัของหน่วยงานและองคก์ารร่วมกนั ทาํให้เกิดแนวทางในการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจน (Wanous, 1992: 203) ทั้งน้ี ยงัจดัเป็นกระบวนการพฒันาเสริมสร้างคุณลกัษณะของ
พนกังานไดท้ั้งดา้นทศันคติ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และพฤติกรรมอนัเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานดว้ย (ปนดัดา โลหะเจริญ, 2543)   

นอกจากน้ี การพฒันาพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมของบุคลากรในองค์การจะ
ประสบผลสําเร็จไดน้ั้น ส่วนสําคญัหน่ึงมาจากการเขา้ใจและรู้เท่าทนั จิตใจ ความรู้สึกนึกคิดท่ี
แตกต่างกนัของบุคคล โดย ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2538) ไดเ้สนอว่า จิตลกัษณะส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัมีส่วนในการก่อเกิดและพฒันาพฤติกรรมโดยทัว่ไปและพฤติกรรมการทาํงาน ทั้งยงัได้
ระบุถึงจิตลกัษณะ 5 ประการสําคญัท่ีส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมของคนดีและคนเก่งอนัเป็น
พฤติกรรมท่ีน่าปรารถนาของคนไทย ไดแ้ก่ (1) ความสามารถในการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม (2) 
ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนเอง (3) ความเช่ือในอาํนาจตน (4) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ (5) 
ทศันคติ คุณธรรมและค่านิยม ซ่ึงพบวา่จิตลกัษณะบางประการมีความสมัพนัธ์และสามารถส่งผลต่อ
พฤติกรรมการทาํงานไดอ้ยา่งเด่นชดั เช่น จากการศึกษาของ อภิรดี โสภาพงศ ์ (2547) พบว่า ผูท่ี้มี
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงจะเป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการทาํงานดีกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า ในทาํนอง
เดียวกนัการวิจยัของ วิรัต ปานศิลา (2542) พบว่า บุคคลท่ีมีลกัษณะของการมุ่งอนาคตควบคุม
ตนเองมาก จะมีแนวโนม้ท่ีจะมีพฤติกรรมการทาํงานดีมากข้ึนตามไปดว้ยเช่นกนั    

อน่ึง เน่ืองดว้ยธุรกิจโรงแรมมีการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรงในปัจจุบนั ประกอบกบัเป็นธุรกิจ
ประเภทท่ีให้บริการตลอด 24 ชัว่โมงต่อวนั และเปิดบริการ 7 วนัต่อสัปดาห์ไม่มีวนัหยดุเหมือน
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อยา่งเช่นธุรกิจอ่ืนๆ ดว้ยสภาพแวดลอ้มและลกัษณะงานดงักล่าว การเอาใจใส่ต่อทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การจึงเป็นอีกเร่ืองหน่ึงท่ีผูบ้ริหารควรให้ความสําคญัเป็นอย่างมาก การเขา้ใจถึงความ
ตอ้งการพ้ืนฐานส่วนบุคคลของพนกังาน การสนบัสนุนทั้งสภาพความเป็นอยูแ่ละจิตใจ อาทิเช่น 
ผลตอบแทนท่ียติุธรรมเพียงพอ โอกาสความกา้วหนา้ความมัน่คงในการทาํงาน และการมีสภาพการ
ทาํงานท่ีปลอดภยัถูกสุขลกัษณะ เป็นตน้ (Walton, 1974) ส่ิงเหล่าน้ีลว้นสามารถช่วยให้พนกังาน
เกิดการรับรู้เก่ียวกบัสภาพความเป็นอยูใ่นการปฏิบติังาน หรือนาํมาซ่ึงความพอใจ ความสุขโดยรวม
ในการปฏิบติังานในขณะปัจจุบนัได ้ฉะนั้นการพฒันาพนกังานท่ีอยูใ่นองคก์ารให้สามารถปรับตวั
เขา้กบัชีวิตการทาํงานและสภาพแวดลอ้มการทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข จึงมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเรียกว่า การมี
คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีนัน่เอง (ผจญ เฉลิมสาร, 2547) การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงานอยา่ง
ต่อเน่ืองจึงเป็นเป้าหมายสําคญัในการพฒันาองคก์าร โดยมุ่งผลไปท่ีตวับุคคลท่ีปฏิบติังานอยู่ใน
องคก์ารให้ทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุขมีกาํลงัใจ อนันาํไปสู่พฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมและ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของบุคคลและองคก์าร (นิวฒัน์ วชิรวราการ, 2541)    

จากเหตุผลขา้งตน้จึงพบวา่ ปัจจยัท่ีนกัวิชาการมองเห็นวา่มีความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการ
ทาํงานของพนกังานในองคก์าร ไดแ้ก่ การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร (Deaux and Wrightsman, 
1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538) จิตลกัษณะ (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน, 2538) และ คุณภาพชีวิต
การทาํงาน (Walton, 1974) การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัมีความสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงานและพฤติกรรมการทาํงานของ
พนกังานโรงแรม เพื่อเป็นองคค์วามรู้ทางดา้นน้ี  และคาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารและนกั
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ในการกาํหนดกลยุทธ์ วางแผนและดาํเนินการบริหารจดัการให้เกิด
ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร อนันาํไปสู่ความเป็นเลิศและความยัง่ยนืทาง
ธุรกิจต่อไปในอนาคต    
 

1.2 จุดมุ่งหมายในการศึกษา  
 

การวิจยัน้ีมีจุดมุ่งหมายดงัต่อไปน้ี  
1.2.1 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ จิตลักษณะ 

คุณภาพชีวิตการทาํงานกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมในกรุงเทพมหานคร  
1.2.2 เพื่อศึกษาความสามารถในการทาํนายร่วมกนัของการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร 

จิตลักษณะ  คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีต่อพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงแรมใน
กรุงเทพมหานคร  
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1.3 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้จากการวจิยั   
 

การวิจยัคร้ังน้ีคาดวา่จะทาํใหเ้กิดประโยชน์ ดงัน้ี   
1.3.1 ทาํให้มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร คุณภาพชีวิต

การทาํงาน จิตลกัษณะและพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมในกรุงเทพมหานคร  
1.3.2 ทาํให้มองเห็นความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร จิต

ลกัษณะ คุณชีวิตการทาํงาน และพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรมในกรุงเทพมหานคร 
อนัเป็นแนวทางสาํหรับผูบ้ริหารในการวางแผนกลยุทธการออกแบบงาน และวิธีการถ่ายทอดทาง
สงัคมในองคก์ารใหมี้ความสอดคลอ้งเหมาะสมกบับุคลากร หน่วยงานและองคก์าร รวมทั้งสามารถ
สร้างแรงจูงใจใหแ้ก่พนกังานทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อประโยชน์ขององคก์ารต่อไป 

1.3.3  เพื่อเป็นพื้นฐานความรู้และเป็นแนวทางในการวิจยัในสาขาการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ โดยเฉพาะในดา้นการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร คุณภาพชีวิตการทาํงาน จิตลกัษณะและ
พฤติกรรมการทาํงานของพนกังานองคก์าร 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที ่2 
 

การประมวลเอกสารงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษา พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรมในกรุงเทพมหานคร 
การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน ในท่ีน้ีไดท้าํการประมวล
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีทาํการศึกษา ไดแ้ก่ พฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน 
การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน ซ่ึงในบทน้ีจะไดน้าํเสนอ
ผลการประมวลเอกสารงานวิจยัเก่ียวกบัตวัแปรท่ีกล่าวถึงน้ีตามลาํดบั โดยจะนาํเสนอความหมาย
ของตวัแปร องคป์ระกอบของตวัแปร เพื่อการวดัตวัแปรนั้นๆ และนาํเสนอความสมัพนัธ์ระหวา่งตวั
แปร เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดและสมมติฐานของการศึกษาในคร้ังน้ี  
 

2.1  พฤตกิรรมการทาํงานของพนักงาน (Work Behaviors of Employees)  

   
 การทาํงานเป็นองค์ประกอบสําคญัและจาํเป็นสําหรับมนุษย ์เพราะการทาํงานสามารถ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของมนุษยไ์ด้ทั้ งด้านความจาํเป็นพื้นฐานในการดาํรงชีวิต และยงั
ตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นจิตใจ ซ่ึงจะทาํให้บุคคลรู้จกัคุณค่าของตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ 
เกิดพฤติกรรมท่ีดีงามเป็นช่องทางให้จิตใจพฒันาและช่วยให้ปัญญางอกงาม ซ่ึงขอ้สําคญัในการ
ทาํงานนั้นคือ การมีพฤติกรรมทาํงานเป็นไปในแนวทางท่ีมุ่งใหเ้กิดผลตามวตัถุประสงคข์องวิชาชีพ
นั้นๆ อย่างแทจ้ริง พร้อมทั้งใช้พฤติกรรมการทาํงานให้เป็นโอกาสหรือเป็นปัจจยัเก้ือหนุนการ
พฒันาศกัยภาพของตวัคนผูน้ั้นเอง ทั้งน้ีการทาํงานยงัเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงการยอมรับของคนใน
สังคม (พระพรหมคุณาภรณ์, 2551: 232) พฤติกรรมการทาํงานจึงเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีนกับริหารและ
นกัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารใหค้วามสนใจ โดยไดมี้การศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการทาํงานเพื่อ
หาสาเหตุและผล ซ่ึงจะทาํให้นักบริหารและนักทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การเกิดความเขา้ใจและ
สามารถนาํไปประยุกต์ใชใ้นการบริหารหรือพฒันาการทาํงานของพนักงาน ผูว้ิจยัมีความสนใจ
ศึกษาพฤติกรรมการทาํงานในท่ีน้ีจึงไดป้ระมวลเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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2.1.1  ความหมายของพฤตกิรรมการทาํงาน    
 นกัวิชาการต่างประเทศไดส้นใจศึกษาพฤติกรรมการทาํงานอย่างจริงจงัมานานกว่า 40 ปี 
โดยมีการแจกแจงความหมายของพฤติกรรมการทาํงานเพื่อให้สามารถวดัและประเมินผลได ้เช่น 
Baruch (1968: 136) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการทาํงานว่า หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลแสดงออก
เพื่อตอบสนองหรือกระทาํการส่ิงใดส่ิงหน่ึงในขณะปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถสังเกตหรือวดัไดต้รงกนั 
Lopez  (1968: 242-243) ให้ความหมายท่ีแยกออกเป็น 2 มิติคือ (1) พฤติกรรมภายนอก (Overt 
Behavior) หมายถึง พฤติกรรมการทาํงานหรือการกระทาํท่ีปรากฏออกมาให้เห็นได ้ และ (2) 
พฤติกรรมภายใน (Invert Behavior) หมายถึง อากปักิริยาภายในท่ีผูอ่ื้นไม่สามารถสังเกตเห็นไดห้รื
อยากต่อการสังเกตเห็น ต่อมา Keith (1977) ระบุว่า พฤติกรรมการทาํงานของบุคคลในองคก์ารนั้น
เป็นส่ิงท่ีวดัไดย้าก ตอ้งใชก้ารสังเกตจากการกระทาํท่ีปรากฏหรือการแสดงออก อนัมาจากสภาพ
ภายในจิตใจท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล การประเมินพฤติกรรมการทาํงานจึงตอ้งพิจารณาว่า
บุคคลนั้นทาํอาชีพอะไรพร้อมกนัไปดว้ย จึงจะทาํให้สามารถตรวจวดัและอธิบายพฤติกรรมการ
ทาํงานนั้นไดช้ดัเจนข้ึน (Connellan, 1978) โดยทัว่ไปพฤติกรรมการทาํงานมีเป้าหมายเด่นชดัท่ีการ
กระทาํท่ีปรากฏออกมาเพ่ือวตัถุประสงค์ในการทาํงาน โดยมีกลไกลกาํกับสั่งการจากความคิด
ความรู้สึกท่ีมีอยูภ่ายในของตนตลอดเวลา (White, 1989: 143) ทั้งน้ีกรมแรงงานของสหรัฐอเมริกา 
(U.S. Department of Labor, 2007) พิจารณาพฤติกรรมการทาํงานจากกิจกรรมการดาํเนินการเพ่ือให้
บรรลุจุดมุ่งหมายของงาน โดยเนน้ไปท่ีพฤติกรรมการทาํงานตามหนา้ท่ี และมองว่าพฤติกรรมการ
ทาํงานอยา่งหน่ึงอาจเกิดจากการปฏิบติังานในหนา้ท่ีหนา้ท่ีหน่ึงหรือหลายหนา้ท่ีก็ได ้โดยท่ีความรู้ 
ทกัษะ และความสามารถไม่ถือว่าเป็นพฤติกรรม แต่เก่ียวขอ้งในเชิงนาํมาประยกุตใ์ชใ้นพฤติกรรม
การทาํงานได ้   
 ในประเทศไทยมีนกัวิชาการไทยหลายท่านใหค้วามสนใจศึกษาพฤติกรรมการทาํงาน โดย
ให้ความหมายของพฤติกรรมการทาํงานไวค้ลา้ยคลึงกนั เช่น มลัลิกา ตน้สอน (2544) ไดเ้สนอว่า 
พฤติกรรมการทาํงาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกในสภาพแวดลอ้มการทาํงาน เช่น การ
พูดคุย การรับคาํสั่ง การเขียนรายงาน การตรวจนบัสินคา้ เป็นตน้ ซ่ึงมีลกัษณะเป็นทางการกบัไม่
เป็นทางการ เช่น การพูดคุยในช่วงเวลาพกักลางวนั เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ธวชัชยั คาํแหงพล 
(2545) โดยเสนอเพิ่มเติมว่า พฤติกรรมการทาํงานเป็นการกระทาํไปตามกิจกรรมท่ีไดรั้บมอบหมาย
หรือกิจกรรมท่ีตนตั้งใจจะทาํ โดยใช้ศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีเพื่อให้กิจกรรมบรรลุตาม
เป้าหมาย ทั้งน้ี กรรณิการ์ สายพิณ (2547) ไดเ้นน้ว่า พฤติกรรมการทาํงานรวมถึงการกระทาํท่ี
แสดงออกในเร่ืองท่ีรับผิดชอบ และท่ีเก่ียวขอ้งกับสถานการณ์การทาํงาน กระบวนการทาํงาน 
ทกัษะในการทาํงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร โดย สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต (2550) ระบุช้ี
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ชัดว่า พฤติกรรมการทาํงานเป็นพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตได้ ไดย้ินได ้นับไดแ้ละสามารถวดั
ตรงกนัดว้ยเคร่ืองมือท่ีเป็นวตัถุนิสยั       

จากความหมายดงักล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ พฤติกรรมการทาํงาน หมายถึง การปฏิบติังาน
ของพนักงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบตามท่ีไดรั้บมอบหมายและเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานตาม
ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของพนกังานท่ีจะแสดงออกในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายและ
เป็นไปตามนโยบายขององคก์าร โดยเป็นพฤติกรรมท่ีดีงามและเหมาะสมในการปฏิบติังาน ทั้งน้ี
พฤติกรรมการทาํงานมีองคป์ระกอบและรูปแบบท่ีน่าสนใจดงัจะไดก้ล่าวถึงต่อไปน้ี   
 

2.1.2  องค์ประกอบของพฤติกรรมการทาํงาน     
 ในการศึกษาพฤติกรรมการทาํงานมีนักวิชาการพิจารณาองค์ประกอบหรือรูปแบบของ
พฤติกรรมการทาํงานแตกต่างกนัออกไปบา้ง เช่น Beach (1975) พิจารณาพฤติกรรมของผูท่ี้ประสบ
ความสาํเร็จในการทาํงานว่าประกอบดว้ย ความรับผิดชอบ ความซ่ือสัตย ์ทศันคติท่ีดี ความอดทน 
ความเช่ือมัน่ใจตนเอง ความรอบคอบ ความมีวินยั และทกัษะในการเขา้สังคม ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
บุคลิกภาพท่ีตอ้งการของหน่วยงาน Gibson et al.  (1973 อา้งถึงใน เสาวนีย ์ศรีสุข, 2548) ไดเ้สนอ
รูปแบบของพฤติกรรมการทาํงานไว ้ 4 รูปแบบ (1) พฤติกรรมการแกปั้ญหา (Problem-solving) (2) 
พฤติกรรมดา้นการติดต่อส่ือสาร (Communication) (3) พฤติกรรมดา้นการสังเกต (Observation) 
และ (4) พฤติกรรมดา้นการเคล่ือนไหว (Movement) อยา่งไรก็ดี ในแง่มุมของพฤติกรรมการทาํงาน
ของบุคคลเพื่อความก้าวหน้า ไดมี้นักวิชาการระบุถึงรูปแบบพฤติกรรมการทาํงานเชิงบวกเพ่ือ
ความกา้วหนา้ในองคก์ารไว ้8 ประการ ไดแ้ก่ (Siang, 2007) (1) การแสดงความคิดเห็นท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์าร (Ideas) (2) การสร้างงานท่ีเกิดผลกระทบต่อองคก์าร (Impact) (3) การใช้
ภาษาและแต่งกายอยา่งเหมาะสม (Impeccable) (4) การทาํงานไดโ้ดยไม่ตอ้งมีผูก้าํกบัควบคุมดูแล 
(Independent) (5) การจุดประกายหรือริเร่ิมส่ิงใหม่ (Ignite) (6) การใหค้วามสนใจและร่วมมือต่อ
การริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ ขององคก์าร (Interest) (7) การมีนํ้ าใจหรือการกระทาํในส่ิงท่ีไม่มุ่งหวงัแต่
ผลประโยชน์ตอบสนอง (Intangible) และ (8) การมีคุณธรรมความซ่ือสตัย ์(Integrity)  
 องค์ประกอบหรือรูปแบบพฤติกรรมการทาํงานขา้งตน้เป็นการศึกษาตามแนวคิดของ
นักวิชาการต่างประเทศ ในส่วนของประเทศไทย มีนักวิชาการไทยท่ีได้ทาํการศึกษาเก่ียวกับ
องคป์ระกอบของพฤติกรรมการทาํงานไวห้ลายท่านเช่น อารี เพชรผดุ (2537) ศึกษาพฤติกรรมการ
ทาํงานของผูน้าํโดยแบ่งเป็น 5 รูปแบบดงัน้ี (1) พฤติกรรมทางดา้นการส่ือสาร (Communication 
Behavior) (2) พฤติกรรมทางดา้นมนุษยสัมพนัธ์ (Interpersonal Behavior) (3) พฤติกรรมทางดา้น
การแกปั้ญหา (Problem-Solving Behavior) (4) พฤติกรรมทางดา้นความเป็นผูน้าํ (Leadership 
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Behavior) และ (5) ระดบัความทะเยอทะยาน/การมุ่งความสาํเร็จ (Aspiration/Achievement) อยา่งไร
ก็ตาม เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) ไดบ่้งช้ีองคป์ระกอบของพฤติกรรมการทาํงานท่ี
เป็นประโยชน์ต่อความสาํเร็จของกลุ่มไว ้5 องคป์ระกอบคือ (1) ความคิดริเร่ิม (Initiating) ไดแ้ก่ 
การเสนองานหรือเป้าหมาย หรือวิธีดาํเนินการหรือความคิดเห็นในการแกปั้ญหา (2) การคน้หา
ขอ้มูลหรือความคิดเห็น (Seeking Information or Opinions) ไดแ้ก่ การแสวงหาขอ้มูลท่ีกลุ่มให้
ความสนใจ หาแนวทางขอ้เสนอแนะท่ีจะดาํเนินการกิจกรรมนั้นๆได ้(3) การให้ขอ้มูลหรือความ
คิดเห็น (Giving Information or Opinions) ไดแ้ก่ การเสนอขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสนใจของกลุ่ม 
(4) การใหค้วามกระจ่างชดั (Clarifying) ไดแ้ก่ การแปลความหมายของความคิดเห็น เพื่อขจดัความ
สงสัยให้หมดไป การระบุความหมายของส่ิงต่างๆ ให้เด่นชดั และ (5) การสรุป (Summarizing) 
รวบรวมความคิดและขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวขอ้ง เสนอขอ้ตกลงหรือขอ้สรุปเพื่อใหก้ลุ่มตดัสินใจว่าจะ
ยอมรับหรือไม่ยอมรับ  
 ในการศึกษาวิเคราะห์พฤติกรรมการทาํงานท่ีเน้นศึกษาพฤติกรรมแบบมุ่งดูผลการ
ปฏิบติังานและติดตามพิจารณาดูพฤติกรรมในการทาํงาน ธงชัย สันติวงษ์ (2542) พบว่ามี
องคป์ระกอบหรือปัจจยัหลายๆ ประการผสมผสานกนัคือ (1) ความสามารถ (Capability) (2) ความ
ตอ้งการ (Needs) (3) ความคาดหมาย (Expectancy) (4) การอ่านเหตุการณ์ในสภาพแวดลอ้ม โดย
ยดึถือตามพื้นฐานทางประสบการณ์และความตอ้งการท่ีมีมาจากอดีต (Past Experiences and Needs) 
ของแต่ละคน และ (5) การตอบสนองอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective Reactions) ท่ีแตกต่างกนั 
นอกจากน้ี ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2544) ไดเ้สนอการแบ่งองคป์ระกอบของพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีท่ีสาํคญัๆ ออกเป็น 6 องคป์ระกอบไดแ้ก่ (1) ความรอบรู้และวิจารณญาณ (2) ทกัษะดา้น
มนุษยสัมพนัธ์ (3) ทกัษะดา้นการปฏิบติังาน (4) ทกัษะดา้นการเป็นผูน้าํ (5) ความรับผดิชอบท่ีมีต่อ
งาน และ (6) แรงจูงใจในการทาํงาน สาํหรับ องัคณา จรรยาวิวฒัน์กุล (2546) ไดเ้สนอมุมมอง
เก่ียวกับพฤติกรรมการทาํงานท่ีแตกต่างจากขา้งต้นท่ีกล่าวมา โดยได้เสนอองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการทาํงาน 4 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นความร่วมมือ (2) ดา้นการอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม (3) ดา้น
ความซ่ือสตัย ์และ (4) ดา้นการรักษาระเบียบวินยัและการปฏิบติัตนท่ีเหมาะสม  

การศึกษาคร้ังน้ีเนน้ศึกษาพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม 3 ดา้น คือ ดา้นการ
ติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ และดา้นความซ่ือสัตย ์ซ่ึงจากการรวบรวมขอ้มูลดงัไดก้ล่าวมา
ขา้งตน้และจากการสอบถามขอ้มูลผูเ้ช่ียวชาญท่ีปฏิบติังานอยูใ่นธุรกิจประเภทโรงแรมในเบ้ืองตน้ 
ทาํใหม้องเห็นว่าพฤติกรรมทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ และดา้นความ
ซ่ือสัตย ์เป็นพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรมท่ีมีความสําคญั นอกจากน้ีธุรกิจโรงแรม
เป็นธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวท่ีเนน้การให้บริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการส่วน
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บุคคลทั้งทางร่างกาย สังคมและจิตใจ เพื่อให้ผูรั้บบริการเกิดความพึงพอใจสูงสุด ดงันั้นการศึกษา
พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรมจึงควรรวมพฤติกรรมการบริการเขา้ไวด้ว้ย โดยเป็นท่ี
มองเห็นว่าการบริการมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อ ความสําเร็จหรือความล้มเหลวของโรงแรม  
นอกจากน้ีการบริการท่ีดียงัมีผลต่อความพึงพอใจ ความเช่ือถือไวใ้จของลูกคา้และภาพลกัษณ์ของ
โรงแรมอีกดว้ย (วิทยา ดาํรงด่านตระกลู, 2547) ในท่ีน้ีจะไดก้ล่าวถึงรายละเอียดของพฤติกรรมการ
ทาํงานคือ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความซ่ือสัตยแ์ละดา้นการบริการ โดย
ลาํดบัต่อไป  

 
2.1.3  พฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร (Communication Behavior)   
ในอดีตหลายๆ องคก์ารไม่ไดใ้ห้ความสาํคญักบัการส่ือสารในองคก์ารหรือให้ความสาํคญั

อยูใ่นระดบันอ้ย แต่เม่ือสังคมเขา้สู่ยคุโลกาภิวฒัน์ องคก์ารทั้งภาครัฐและเอกชนในปัจจุบนัจึงได้
ปรับเปล่ียนความคิดและมุ่งเนน้การส่ือสาร การใชเ้ทคโนโลยีการส่ือสารท่ีมีความหลากหลายเพ่ือ
เพิ่มประสิทธิภาพการส่ือสารให้มากข้ึน (วนาวลัย ์ดาต้ี, 2553) การท่ีองคก์ารจะเกิดระบบความ
ร่วมมือจะต้องประกอบด้วยส่ิงต่างๆ หลายอย่าง เช่น จะต้องมีโครงสร้างขององค์การท่ีมี
ประสิทธิภาพ  การกาํหนดสายบงัคบับญัชาและอาํนาจหน้าท่ีของสมาชิกอย่างเหมาะสม และส่ิง
หน่ึงท่ีจาํเป็นคือ จะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารท่ีดีระหว่างสมาชิกในองคก์าร เพื่อให้ส่วนประกอบแต่
ละส่วนเขา้ใจและสามารถทาํหนา้ท่ีของตนเองไปอยา่งเรียบร้อยและมีประสิทธิผล (อรุณ รักธรรม, 
2538) ฉะนั้นการส่ือสารจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งต่อการดาํเนินกิจการขององคก์าร  

นักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของคาํว่า “การส่ือสาร” ในลกัษณะท่ีแตกต่างกนั  
Aristotle (1946 อา้งถึงใน ปรมะ สตะเวทิน, 2527) ไดใ้หค้าํจาํกดัความของการศึกษาวิชาวาทศิลป์ 
(Rhetoric) หรือการส่ือสาร (Communication) ว่าคือ การแสวงหาวิธีการชกัจูงใจท่ีพึงมีอยู่ทุก
รูปแบบ George (1951) ไดก้ล่าวว่าการส่ือสารหมายถึง การถ่ายทอดข่าวสารจากท่ีหน่ึงไปยงัอีกท่ี
หน่ึง ในขณะท่ี Newman and Summer (1961) ไดก้ล่าวว่าการติดต่อส่ือสารคือ การแลกเปล่ียน
ขอ้เทจ็จริง ความเห็นหรือความรู้สึกระหวา่งบุคคลตั้งแต่ 2 ฝ่ายข้ึนไป ทั้งน้ี Rogers and Shoemaker 
(1971) และ Charles (1974) มีความเห็นสอดคลอ้งกนั และไดเ้สนอเพ่ิมเติมว่า การส่ือสารจะเกิดข้ึน
เม่ือฝ่ายหน่ึง คือ “ผูส่้งสาร” มีอิทธิพลต่ออีกฝ่ายหน่ึง คือ “ผูรั้บสาร” โดยใชส้ัญลกัษณ์ต่างๆ ซ่ึงถูก
ส่งผา่นส่ือท่ีเช่ือมระหว่างสองฝ่าย จากแง่มุมท่ีหลากหลายเก่ียวกบัความหมายของการส่ือสาร ทั้งน้ี 
ปรมะ สตะเวทิน (2527) ได้ทาํการสรุปไวว้่าการส่ือสารคือ กระบวนการของการถ่ายทอดสาร 
(Message) จากบุคคลฝ่ายหน่ึงซ่ึงเรียกว่า “ผูส่้งสาร (Source)” ไปยงับุคคลอีกฝ่ายหน่ึงซ่ึงเรียกว่า 
“ผูรั้บสาร (Receiver)” โดยผา่นส่ือ (Channel) ซ่ึง สมพล วนัต๊ะเมล ์(2549: 8) ไดท้าํการสรุปไป
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ทิศทางเดียวกนั แต่ไดเ้สนอเพ่ิมเติมในเร่ืองของความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างการส่ือสาร โดยไดส้รุป
ความหมายของการส่ือสารไวห้มายถึง กระบวนการในการส่งขอ้มูลข่าวสารจากฝ่ายหน่ึงท่ีเป็นผูส่้ง
สารไปยงัอีกฝ่ายหน่ึงซ่ึงเป็นผูรั้บสารโดยผ่านส่ือต่างๆ ซ่ึงข่าวสารนั้นย่อมเป็นท่ีเขา้ใจร่วมกัน
ระหวา่งบุคคลสองฝ่ายดงักล่าว  

2.1.3.1  องคป์ระกอบของกระบวนการติดต่อส่ือสาร   
การส่ือสารเป็นกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนต่อเน่ืองเป็นกระบวนการ เพราะฉะนั้นการส่ือสาร

จึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลายอยา่ง ซ่ึงนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงกระบวนการของการ
ส่ือสารไวห้ลายรูปแบบ เช่น Berlo (1960) เรียกแบบจาํลองโดยยอ่ว่า “แบบจาํลอง S M C R” อนั
ประกอบดว้ย (1) ผูส่้ง (Source) คือ ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถเขา้รหสัเน้ือหาข่าวสารได ้มีความรู้
อยา่งดีในขอ้มูลท่ีจะส่ง และสามารถปรับระดบัของเน้ือหาข่าวสารใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบั
ผูรั้บสาร (2) ข่าวสาร (Message) คือเน้ือหา สัญลกัษณ์ และวิธีการส่ง (3) ช่องทางในการส่ง 
(Channel) คือ ช่องทางท่ีผูรั้บสาร สามารถรับสารไดด้ว้ยประสาทสัมผสัทั้ง 5 คือ ตา หู จมูก ล้ิน 
และการสมัผสั และ (4) ผูรั้บ (Receiver) คือ ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการถอดรหสัสารท่ีรับมา
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เพื่อใหอ้งคป์ระกอบของกระบวนการติดต่อส่ือสารมีความสมบูรณ์มากข้ึน ต่อมาจึง
มีนกัวิชาการบางท่านเสนอองคป์ระกอบเพ่ิมเติม เช่น Rogers (1983 อา้งถึงใน พรทิพย ์เยน็จะบก, 
2549: 5) ไดเ้สนอองคป์ระกอบเก่ียวกบั “ปฎิกิริยาตอบสนอง (Feedback)” โดยหมายถึง การ
ตอบสนองของผูรั้บสารท่ีมีต่อข่าวสารท่ีไดรั้บ ซ่ึงขอ้มูลป้อนกลบัท่ีน่าเช่ือถือจะตอ้งบอกแหล่งท่ีมา
ของผูรั้บสารวา่ไดรั้บและมีความเขา้ใจต่อข่าวสารอยา่งไร (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551)  

2.1.3.2.  ประเภทของการติดต่อส่ือสาร     
การจาํแนกประเภทของการส่ือสารมีเกณฑ์อยู่หลายประการดว้ยกนั โดยสามารถ

แบ่งตามเกณฑนิ์ยมไดเ้ป็น 5 ประเภท ดงัน้ี (ปรมะ สตะเวทิน, 2527) (1) การส่ือสารภายในตวับุคคล 
(Intrapersonal Communication) เป็นการส่ือสารของบุคคลเดียว โดยทาํหนา้ท่ีเป็นทั้งผูส่้งสารและ
ผูรั้บสาร เช่น การพดูกบัตวัเอง การคิดถึงการวางแผนงานของตวัเอง เป็นตน้ (2) การส่ือสารระหว่าง
บุคคล (Interpersonal Communication) เป็นการส่ือสารท่ีประกอบดว้ยบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ทาํ
หนา้ท่ีเป็นผูส่้งสารและรับสารกนัโดยตรง เป็นการส่ือสารแบบตวัต่อตวั สามารถเห็นท่าทางหรือสี
หน้าของกนัและกนัไดข้ณะส่ือสาร หรืออาจไม่ไดเ้ผชิญหน้ากนัโดยตรง เช่น การพูดคุยกนัทาง
โทรศพัท ์เป็นตน้ (3) การส่ือสารกลุ่มใหญ่ (Large Group Communicaiton) เป็นการส่ือสารท่ี
ประกอบดว้ยคนจาํนวนมากมารวมตวักนั เช่น อภิปรายในหอประชุม การปราศรัยหาเสียง การสอน
ท่ีมีผูเ้รียนจาํนวนมากโดยตอ้งอาศยัส่ือการสอนเขา้ช่วย เช่น การใชโ้ทรทศัน์วงจรปิด เป็นตน้ (4) 
การส่ือสารในองคก์าร (Organizational Communication) เป็นการส่ือสารระหว่างสมาชิกของ
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องคก์ารหรือหน่วยงานภายในองคก์าร ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยมกัเป็นการ
ส่ือสารระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการส่ือสารระหว่างผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั และ 
(5) การส่ือสารมวลชน (Mass Communication) เป็นการส่ือสารท่ีซบัซอ้นและเก่ียวขอ้งกบัคน
จาํนวนมาก จึงตอ้งอาศยัระบบการส่ือสารมวลชน (Mass Communication) และเทคโนโลยีการ
ส่ือสารใหม่ๆ เป็นสําคญั เพื่อให้สามารถติดต่อส่ือสารกบัคนจาํนวนมากท่ีอยู่กระจดักระจายกนั
ตามท่ีต่างๆ ได ้เน่ืองจากในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใหค้วามสาํคญัและสนใจศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรม
การทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารของพนักงานโรงแรม ดงันั้นจึงมุ่งเนน้ไปท่ีการส่ือสารภายในตวั
บุคคล การส่ือสารระหวา่งบุคคล และการส่ือสารภายใน/ภายนอกองคก์ารเป็นสาํคญั   

2.1.3.3.  พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผล  
การรับส่งสารจะประสบความสําเร็จได้ ส่วนสําคญัมาจากการมีพฤติกรรมการ

ติดต่อส่ือสารท่ีดีท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผล โดยการบิดเบือนหรือปิดบงัขอ้มูลก็ถือเป็นส่วนหน่ึง
ท่ีทาํใหเ้กิดผลกระทบในการติดต่อส่ือสาร ภิญโญ สาธร (2532) ไดเ้สนอว่า พฤติกรรมการส่ือสาร
ในลกัษณะปิดบงัหรือบิดเบือนในทางบวกหรือทางลบสามารถเกิดข้ึนไดโ้ดยข้ึนอยูก่บัลกัษณะของ
ผูส่้งและผูรั้บสาร โดยเฉพาะการอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนักนั และในขณะเดียวกนับุคลากร
ในองคก์ารมกัมีการปรึกษาหารือหรือเล่าสู่กนัฟังในกลุ่มระดบัเดียวกนั(Consultation among Peers) 
การปรึกษาหารือดงักล่าวจึงมีส่วนร่วมทาํใหพ้ฤติกรรมการส่ือสารมีผลแตกต่างกนัทั้งในระดบักลุ่ม
บุคคลหรือองคก์าร ทั้งน้ีผลกระทบจากการรับรู้ขอ้มูลในลกัษณะท่ีมากเกินไปหรือนอ้ยเกินไปยงั
สามารถทาํให้เกิดผลกระทบกบัการส่ือสารได ้เช่น การละท้ิงเร่ืองท่ีส่ือสาร การเกิดความผิดพลาด
ในการส่ือสาร การละเลยการแกไ้ขปัญหาขอ้ผิดพลาดจากการส่ือสาร การรอหรือเก็บเร่ืองไวน้าน
เกิน การประมาณหรือคาดการณ์เร่ืองนั้นเอง เป็นตน้ นอกจากน้ีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารของ
บุคคลในองคก์ารท่ีประสิทธิภาพประสิทธิผลยงัสามารถวดัและสังเกตไดใ้นหลายลกัษณะ กริช สืบ
สนธ์ิ  (2537) ไดศึ้กษาและสรุปลกัษณะต่างๆ ของบุคลากรท่ีทาํการส่ือสารกนัและวดัสังเกตไดจ้าก
ภายนอกในหลายๆ ลกัษณะ เช่น (1) วิธีการส่ือสาร เป็นการพิจารณาจากส่ือและช่องทางการส่ือสาร
ท่ีเช่ือมโยงระหว่างผูส่้งสารกบัผูรั้บสารในขณะติดต่อส่ือสารกนั ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากปัจจยั
ต่างๆ ของส่ือและช่องทาง ไดแ้ก่ การเลือกส่ือและช่องทาง โดยการเลือกส่ือและช่องทางนั้นจะตอ้ง
พิจารณาว่ามีส่ือช่องทางใดให้เลือกใช้ได้บ้าง  ส่ือและช่องทางใดสามารถเข้าถึงผู ้รับสาร
กลุ่มเป้าหมายไดม้ากท่ีสุด ส่ือและช่องทางใดเหมาะสมกบัเน้ือหาสาระของข่าวสารมากท่ีสุด ทั้งน้ี
วิธีการส่ือสารของพนกังานโดยทัว่ไปมกัแบ่งไดเ้ป็น 2 ลกัษณะคือ วิธีการท่ีใชใ้นการส่ือสารทาง
ลายลกัษณ์อกัษรท่ีผ่านส่ือส่ิงพิมพ ์และวิธีการท่ีใชใ้นการส่ือสารทางวจันภาษาหรืออวจันภาษาท่ี
ผา่นช่องทางบุคคล (เสนาะ ติเยาว,์ 2538) (2) ความสนใจชนิดข่าวสาร โดยการปฏิบติัต่อข่าวสารทุก
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ข่าวสารไม่ว่าจะมีลกัษณะหรือสัญลกัษณ์อย่างไร จะตอ้งมีเน้ือหาของข่าวสารท่ีเหมาะสมกบัผูรั้บ
สาร ดังนั้นข่าวสารจึงมีหน้าท่ีเป็นส่ิงเร้าให้ผูรั้บสารเกิดการรับรู้ความหมายและจะมีปฏิกิริยา
ตอบสนองก็ต่อเม่ือผูรั้บสารเปิดรับพฤติกรรมชนิดใดชนิดหน่ึง และ (3) การรับข่าวสารท่ีเก่ียวกบั
การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร ผูรั้บสารอาจจะเป็นคนหน่ึงๆ คนกลุ่มหน่ึงหรือคนทั้งหมด
ในองคก์าร ซ่ึงผูรั้บสารอาจจะมีปฏิกิริยาตอบสนองกลบัไปยงัผูส่้งสารไดเ้ม่ือตนไดรั้บข่าวสารท่ี
ก่อใหเ้กิดความรู้สึกเก่ียวกบัสารท่ีไดรั้บ  

เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีให้ความสาํคญัและสนใจศึกษาพฤติกรรมการทาํงานดา้น
การติดต่อส่ือสารของพนกังานโรงแรมควบคู่กบัพฤติกรรมการทาํงานดา้นอ่ืนๆ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงให้
มุ่งเน้นศึกษาพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารของพนักงานโรงแรมท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบั
องคก์าร หน่วยงาน บุคคลภายในและภายนอก รวมทั้งลูกคา้ โดยจากการคน้ควา้ดงักล่าว จึงสามารถ
สรุปไดว้า่ พฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสาร หมายถึง การส่ือสารดว้ยกิริยาท่าทาง การพดู 
ฟัง อ่าน เขียนท่ีมีต่อหัวหนา้ เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้หรือบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินกิจการ
ทั้งภายในและภายนอกองคก์ารไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ชดัเจนและไดใ้จความ โดยบรรลุตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์องการส่ือสารในเร่ืองนั้นๆ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัทั้งผูส่้งสารและผูรั้บสาร 
ทั้งยงัสามารถชกัจูงหรือโน้มน้าวบุคคลอ่ืนได ้ สามารถรับฟัง ทาํความเขา้ใจและยอมรับความ
คิดเห็นหรือคาํวิพากษว์ิจารณ์ของผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี  
 

2.1.4  พฤติกรรมมนุษยสัมพนัธ์ในการทาํงาน (Human Relationship Behavior at Work) 
เพราะยคุสมยัปัจจุบนัทาํใหบุ้คคลตอ้งมีความสัมพนัธ์กนัมากข้ึน เร็วข้ึน ซบัซอ้นยิ่งข้ึน ทั้ง

ในดา้นส่วนตวัและในหนา้ท่ีการงาน ฉะนั้นการรู้จกัหลกัการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ในกระบวนการ
ทาํงานจึงเป็นส่ิงสําคญัท่ีควรได้รับการเอาใจใส่จากฝ่ายบริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง โดยจะช่วย
สนบัสนุนการทาํงานและผลงานให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพเพิ่มพูนข้ึน ซ่ึงถือว่าเป็นการ
เพิ่มผลผลิตขององคก์ารนัน่เอง (วุฒิชยั จาํนงค,์ 2519: 6) ดงันั้นเม่ือบุคคลเขา้ไปทาํงานในองคก์าร
ใดองคก์ารหน่ึงบุคคลจะตอ้งมีความรับผิดชอบ 2 อยา่งคือ (1) ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหดี้ท่ีสุด
เท่าท่ีจะทาํได ้คือใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยูร่่วมกบัความขยนัและความตั้งใจจริง และ (2) เขา้กบั
ผูอ่ื้นให้ดีท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้ถา้บุคคลใดปฏิบติัไดท้ั้งสองอย่างก็จะทาํให้ประสบผลสาํเร็จในชีวิต 
เน่ืองดว้ยรู้จกัศิลปะการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น (วนิดา เสนีเศรษฐ และชอบ อินทร์ประเสริฐกลุ, 2530)  
 นกัวิชาการทั้งต่างประเทศและไทยหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของคาํว่า “มนุษยสัมพนัธ์” 
ไวแ้ตกต่างกนัอยา่งกวา้งขวาง ราวกว่า 60 ปีมาแลว้ Scott (1962) ไดอ้ธิบายว่า มนุษยสัมพนัธ์ 
หมายถึง กระบวนการจูงใจผูป้ฏิบติังานในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูอ่ยา่งไดผ้ล และทาํให้วตัถุประสงค์
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ของผูป้ฏิบติังานและขององค์การได้ดุลกัน โดยเพิ่มความพอใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานและช่วยให้
เป้าหมายขององคก์ารสาํเร็จผล ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Gellerman (1966) Flippo (1966) และ วิทยา เทพ
ยา (2527) โดยไดร้ะบุมุ่งเนน้ว่า การมีมนุษยสัมพนัธ์เป็นเร่ืองของการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ภายในองคก์าร โดยเฉพาะการสร้างความร่วมมือการสมานฉันท์เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายในการ
ทาํงาน ก่อเกิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนัและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงหากเป็นความสัมพนัธ์ท่ีดีก็
จะก่อใหเ้กิดความรักใคร่ ส่งผลสัมฤทธ์ิแก่งาน แต่ถา้มนุษยสัมพนัธ์ไม่ดีก็จะทาํใหเ้กิดความขดัแยง้
ไม่เขา้ใจกนั และส่งผลให้เกิดความลม้เหลวในการทาํงานได ้ทั้งน้ี Keith (1967) ไดเ้สนอเพิ่มเติม
จากแนวคิดดงักล่าว โดยช้ีชดัไปในเร่ืองของมนุษยสัมพนัธ์กบัการทาํงานเป็นทีม (Teamwork) เพื่อ
มุ่งเนน้วตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิผลมากข้ึน ในขณะท่ี โยธิน ศนัสนยทุธ์ (2525) ได้
ระบุถึงความหมายของมนุษยสัมพนัธ์ไวว้่า มนุษยสัมพนัธ์เป็นเร่ืองของความสามารถในการเขา้กบั
บุคคลอ่ืนได ้ พฤติกรรมมนุษยสัมพนัธ์จึงน่าจะเป็นองคป์ระกอบสาํคญัของพฤติกรรมการทาํงาน
ของพนักงานโรงแรม เน่ืองด้วยการปฏิบัติงานมักจะต้องพบปะ มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
หน่วยงาน องคก์ารและลูกคา้เป็นสาํคญั (ไฮเซอรอตต,์ 2536: 30)  

องคป์ระกอบท่ีแสดงถึงความมีมนุษยสัมพนัธ์ พรรณทิพย ์ศิริวรรณบุศย ์(2549) ไดก้ล่าว
เสนอไวด้ว้ยกนั 3 ประการคือ (1) การเขา้ใจตนเอง หมายถึง การรู้จกัตนเองอยา่งแทจ้ริงว่าตนเอง
เป็นใคร มีความรู้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์แค่ไหนระดบัใด มีจุดแขง็และจุดอ่อนในดา้น
ใดบา้งเร่ืองใดบา้ง การเขา้ใจตนเองทาํให้บุคคลเกิดการรู้สึกยอมรับในคุณค่าแห่งตน นบัถือตนเอง 
และรู้จกัเขา้ใจสิทธิ เสรีภาพ หนา้ท่ี และความรับผดิชอบของตนเอง ทั้งน้ีการเขา้ใจตนเองจะช่วยให้
เรารู้จกัปรับตวัเขา้กบับุคคลอ่ืนไดดี้ (2) การเขา้ใจบุคคลอ่ืน หมายถึง การท่ีเรารู้ถึงความตอ้งการ
หรือปัญหาของบุคคลอ่ืน บุคลิกลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคลนั้นๆ และธรรมชาติท่ีแตกต่างกนัของ
บุคคล โดยความแตกต่างกนัของบุคคลนั้น วิจิตร อาวะกุล (2528) บ่งช้ีว่ามาจากหลายสาเหตุไม่ว่า
จะเป็นรูปร่างหนา้ตา (Appearance) อารมณ์ (Emotion) นิสัย (Habit) เจตคติ (Attitude) พฤติกรรม 
(Behavior ) ความถนดั (Aptitude) ความสามารถ (Ability) สุขภาพ (Health) รสนิยม (Taste) และ
สังคม (Social) และ (3) การเขา้ใจส่ิงแวดลอ้ม หมายถึง การรู้จกัเรียนรู้ธรรมชาติของส่ิงแวดลอ้มท่ี
อยู่รอบตวัเรา และบุคคลอ่ืนซ่ึงมีอิทธิพลต่อการดาํเนินชีวิตประจาํวนั ไดแ้ก่ สภาพเหตุการณ์ 
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัและในอนาคต สถาบนัครอบครัว สถาบนัท่ีเป็นองคก์าร หน่วยงาน 
บริษทั รัฐบาล ศาสนา เป็นตน้ โดยความรู้จากการเขา้ใจส่ิงแวดลอ้มดงักล่าวน้ีสามารถนาํมาปรับใช้
กบัตวัเราเพ่ือการเสริมสร้างมนุษยสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืนไดดี้มากข้ึน (อาํนวย แสงสวา่ง, 2544)  

อยา่งไรกต็าม นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีสามารถบ่งบอก
ถึงการมีมนุษยสมัพนัธ์ของบุคคลในการปฏิบติังาน โดยไดมี้การบ่งช้ีคุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
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ผูท่ี้มีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีในการปฏิบติังาน เช่น วิจิตร อาวะกุล (2528) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของการ
มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีว่าประกอบดว้ย 16 ประการคือ (1) กิริยาท่าทาง การพูดจาโอภาปราศยั (2) 
บุคลิกภาพ (3) เป็นกนัเอง (4) อ่อนนอ้ม (5) มีนํ้ าใจ (6) ใหค้วามร่วมมือ (7) เป็นคนโอบออ้มอารี (8) 
เป็นคนมีประโยชน์ (9) มีการสร้างสรรค ์ (10) อารมณ์ดี (11) กระตือรือร้น (12) มีความรับผดิชอบ 
(13) มีความอดทน (14) ขยนั (15) พยายาม และ (16) มีปฏิภาณไหวพริบ ธรรมรส โชติกุญชร 
(2519) เสนอว่า คุณสมบติัของผูท่ี้จะเป็นท่ีช่ืนชมของบุคคลอ่ืนมีดว้ยกนั 20 ประการดงัน้ี (1) เป็นผู ้
ท่ีเขา้ถึงจิตใจคน (2) ทาํอะไรจริงจงั มีจุดมุ่งหมายท่ีแน่นอน (3) แต่งกายเหมาะสม (4) กิริยาท่าทางดี 
(5)  มีนํ้ าเสียงนุ่มนวล (6) ตั้งใจจริง (7) ใชค้าํพดูเหมาะสม (8) คงเส้นคงวา (9) มีอารมณ์ขนั (10) ไม่
เห็นแก่ตวั (11) มีใบหนา้ท่ีเป็นมิตรต่อผูอ่ื้น (12) มองโลกในแง่ดี (13) กระตือรือร้น (14) สุขภาพดี 
(15) มีปฏิภาณ (16) มีศิลปะในการคบหาสมาคมกบัผูอ่ื้น (17) มีความรู้รอบตวั (18) เป็นนกัฟังท่ีดี 
(19) มีศิลปะในการพดู และ (20) มีศิลปะในการดึงดูดใจผูพ้บเห็น ซ่ึงคุณลกัษณะคุณสมบติัของผูท่ี้
มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีดังกล่าวน้ี ถือเป็นประโยชน์และมีความสําคญัยิ่งต่อความสําเร็จหรือความ
ลม้เหลวในการปฏิบติังานของบุคลากร หน่วยงาน หรือองคก์าร ดงัท่ี วิจิตร อาวะกุล (2528) ได้
กล่าวสรุปความสาํคญัของมนุษยสัมพนัธ์ในการทาํงานไวด้งัต่อไปน้ี (1) เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจ อนั
ดีระหว่างมนุษย ์ เกิดความราบร่ืนในการคบคา้สมาคม (2) เพื่อใหเ้กิดความเล่ือมใส ศรัทธา เช่ือถือ 
ไวว้างใจกนั เขา้ใจอนัดีต่อกนั (3) เพื่อส่งเสริมบาํรุงรักษาไว ้ ซ่ึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัให้เกิด
ความร่วมมือ ร่วมใจในการทาํงานร่วมกนั (4) เพื่อให้งานประสบความสาํเร็จลุล่วง และบรรลุ
วตัถุประสงคข์องสถาบนัอย่างราบร่ืนมีประสิทธิภาพ (5) เพื่อให้เกิดความรักใคร่ สามคัคี กลม
เกลียวกนั (6) เพื่อใหเ้กิดความสมคัรสมานสามคัคี ในการทาํงานใหเ้กิดความสาํเร็จ และ (7) เพื่อนาํ
ความหวงั ความตั้งใจของชีวิตใหส้าํเร็จ ทั้งน้ี ผสุดี พฤกษะวนั (2548) ไดก้ล่าวว่า หลกัการมีมนุษย
สมัพนัธ์ท่ีดีสามารถนาํไปประยกุตใ์ชไ้ดใ้นทุกระดบัคือ (1) ระหว่างบุคคลต่อบุคคล (2) ระหว่างคน
ในกลุ่ม และ (3) ระหวา่งองคก์ารกบัพนกังาน ลูกจา้งหรือกลุ่มแรงงานสมัพนัธ์  

งานวิจัยน้ีจึงมุ่นเน้นศึกษาพฤติกรรมมนุษยสัมพนัธ์ อันเป็นพฤติกรรมด้านหน่ึงของ
พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรม โดยพิจารณาความหมายและองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ของพนกังานโรงแรมว่าคือ การกระทาํหรือการแสดงออก
ของพนกังานในการปฏิบติังาน โดยการผกูมิตรและพบปะกบัผูอ่ื้น สร้างและรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบับุคคลหรือหน่วยงานภายในองคก์าร ลูกคา้ บุคคลทัว่ไป รวมถึงบุคคลหรือหน่วยงานภายนอกท่ี
มีความสาํคญัต่อการดาํเนินธุรกิจขององคก์าร  
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2.1.5  พฤติกรรมซ่ือสัตย์ (Honest Behavior)   
ความซ่ือสัตยเ์ป็นจริยธรรมพื้นฐานท่ีสาํคญัต่อการประพฤติปฏิบติัตนของบุคคล ทั้งในการ

ดาํเนินชีวิตและการปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีได้รับผิดชอบ มีพุทธสุภาษิตบทหน่ึงกล่าวไวว้่า “สจฺ
เจน  กิตฺตึ   ปปฺโปติ”  แปลว่า “คนเราจะบรรลุถึงเกียรติไดเ้พราะความสัตย”์  ซ่ึงมีความหมายว่า คน
ท่ีจะมีเกียรติยอ่มตอ้งเป็นคนท่ีมีความซ่ือสตัย ์จึงเป็นท่ียอมรับนบัถือของคนในสังคมไดอ้ยา่งจริงใจ 
โดยไม่ตอ้งเสแสร้างแกลง้ทาํ (อมรรัตน์ เทพกาํปนาท, 2553)   
 ความหมายของคาํว่า “ความซ่ือสัตย”์  มีผูใ้ห้คาํจาํกดัความไวอ้ยา่งหลากหลายและเป็นไป
ในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนั ประเสริฐศรี เอ้ือนครินทร์ (2524) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ความซ่ือสัตย ์
หมายถึง ความซ่ือตรงไม่คดโกง ทั้งกาย วาจา ใจ ทั้งต่อตนเองและหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงคลา้ยคลึงกบั ธี
ระพร อุวรรณโณ (2526) ท่ีไดเ้สนอพฤติกรรมจาํเพาะของผูมี้ความซ่ือสตัยไ์ว ้ เช่น การพดูความจริง 
การไม่พูดปด การตรงต่อเวลา การจริงใจต่อผูอ่ื้น การไม่หยิบฉวยลักขโมย ไม่หลอกให้ผูอ่ื้น
หลงเช่ือในส่ิงท่ีไม่จาํเป็น เช่นเดียวกนักบั ราชบณัฑิตยสถาน (2546: 382) ท่ีอธิบายว่า ความซ่ือสัตย ์
หมายถึง การประพฤติตรง จริงใจ ไม่คิดทรยศ ไม่คดโกงและไม่หลอกลวง โดย กลัยา ศรีปาน 
(2542) ไดเ้สนอเพ่ิมเติมว่า ความซ่ือสัตย ์นอกจากจะเป็นการประพฤติปฏิบติักาย วาจาใจ ท่ีแสดง
ออกมาอย่างตรงไปตรงมา ไม่คดโกงไม่หลอกลวงผูอ่ื้นแลว้นั้น จะตอ้งเป็นการประพฤติชอบท่ี
ถูกตอ้งตามทาํนองคลองธรรมและกฎหมายบา้นเมืองดว้ย ทั้งน้ีการประกอบธุรกิจท่ีดีจะตอ้งมีความ
ซ่ือสตัยเ์ป็นหลกัสาํคญัในการดาํเนินการ บุณยฤทธ์ิ มินทราวงศ ์(2546) ไดม้องเห็นความสาํคญัของ
ความซ่ือสัตยก์บัการประกอบธุรกิจ โดยไดใ้ห้คาํนิยามความซ่ือสัตยไ์วห้มายถึง ความเต็มใจท่ีจะ
ยอมรับผดิชอบต่อธุรกิจท่ีทาํกนัเป็นกลุ่มและตอ้งทาํใหดี้ท่ีสุดในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  

เพื่อให้ความหมายของคาํว่า “ความซ่ือสัตย”์ ชดัเจนมากข้ึน จึงมีการจดัแบ่งประเภทของ
ความซ่ือสัตยเ์พื่อใหเ้กิดความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง ราวกว่า 40 ปีมาแลว้ ทวี บุญยเกตุ (2515: 55-61) ได้
จาํแนกความซ่ือสัตยอ์อกเป็น 3 ประเภทคือ (1) ความซ่ือสัตยต่์อตนเอง นบัว่ามีคุณค่าสูงกว่าอะไร
ทั้งหมด เพราะผูท่ี้มีความซ่ือสตัยต่์อตนเองจะเป็นผูท่ี้มีหิริโอตปัปะ มีความละอายต่อตนเองในอนัท่ี
จาํกระทาํความผดิ (2) ความซ่ือสัตยต่์อเพื่อนฝงู ไม่เอาเปรียบเพื่อนฝงู มีความรัก ความปรารถนาดี
ต่อเพื่อนฝงู และ (3) ความซ่ือสตัยต่์อหนา้ท่ี ไม่แสวงหาผลประโยชน์ใส่ตนในทางท่ีมิชอบอนัจะนาํ
ความเสียหายใหแ้ก่งานท่ีอยู ่นอกจากน้ีประเภทของความซ่ือสัตยย์งัถูกนาํเสนอในมุมมองเร่ืองของ
ความจริง ศรีนาถ สุริยะ (2512: 46) ไดจ้าํแนกความซ่ือสัตยอ์อกเป็น 3 ประเภทดงัน้ี (1) ความจริง
ต่องาน คือ ตรงต่อเวลาและหนา้ท่ี (2) ความจริงต่อบุคคล คือ มีความซ่ือสัตยต่์อมิตร จริงต่อผูใ้หญ่
และผูป้กครอง มีการอบรมตนใหซ่ื้อสัตยต่์อมิตร สวามิภกัด์ิ ไม่คิดคดต่อผูใ้หญ่และผูป้กครองท่ีตน
ยกยอ่ง และความกตญัญูกตเวที รู้ว่าผูใ้ดทาํคุณแก่ตนเองแลว้พยายามท่ีจะหาโอกาสตอบแทนเสมอ 
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และ (3) ความจริงต่อความดี คือ ประพฤติความจริงอยา่งไรก็ประพฤติจริงอยา่งนั้นเสมอ เพื่อใหเ้กิด
ความชดัเจนในการจดัแบ่งประเภทของความซ่ือสัตย ์ กรมวิชาการ (2545: 147-148) จึงไดจ้าํแนก
ความซ่ือสัตยอ์อกเป็น 4 ประเภทพร้อมทั้งระบุลกัษณะพฤติกรรมความซ่ือสัตย ์อย่างเด่นชดัไว้
ดงัต่อไปน้ี (1) ความซ่ือสัตยต่์อตนเอง มีลกัษณะพฤติกรรม เช่น การมีความรู้สึกผดิชอบชัว่ดี การมี
ความละอายเกรงกลวัต่อการกระทาํผดิ การไม่พดูสบัปลบัหลอกลวง การไม่คิดโลภในของของผูอ่ื้น 
ไม่คลอ้ยตามพวกท่ีลากหรือชกัจูงไปในทางเส่ือมเสีย มัน่คงต่อการทาํดีของตน ไม่คดโกง มีความ
ตั้งใจทาํจริง เป็นตน้ (2) ความซ่ือสัตยต่์อบุคคลอ่ืน มีลกัษณะพฤติกรรม เช่น การมีความจริงใจต่อ
ผูอ่ื้น ไม่ชกัชวนผูอ่ื้นไปในทางเส่ือมเสีย ไม่สอพลอเพื่อหาประโยชน์ส่วนตน  เตือนสติแนะนาํใน
ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ ยินดีในความสําเร็จของผูอ่ื้น ไม่คิดริษยากลัน่แกลง้ ไม่ถือเอาของผูอ่ื้นมาเป็น
ของตนโดยการลกัขโมย ฉอ้โกง ไม่ละเมิดของรักผูอ่ื้น ยอมรับผดิหากตนเป็นผูท้าํผดิต่อผูอ่ื้น ไม่ผดิ
นดั รู้จกัเคารพสิทธิของผูอ่ื้น ไม่หยบิของใชข้องผูอ่ื้นไปโดยไม่ไดรั้บอนุญาต มีความประพฤติดีทั้ง
ต่อหน้าและลบัหลงัผูอ่ื้น (3) ความซ่ือสัตยต่์อหน้าท่ี มีลกัษณะพฤติกรรม เช่น การมีความ
รับผิดชอบต่อหนา้ท่ีท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายและทาํให้ดีท่ีสุด ไม่ทุจริตคดโกง ไม่ใชอ้าํนาจหนา้ท่ี
ทาํประโยชน์ส่วนตน รักษาระเบียบกฎเกณฑ์ ตรงต่อเวลา ไม่เอาเวลาทาํงานในหน้าท่ีไปใช้
ประโยชน์ส่วนตน และ (4) ความซ่ือสัตยสุ์จริตต่อชุมชนและสังคม มีลกัษณะพฤติกรรม เช่น 
ช่วยเหลือสังคมดูแลสมบติัส่วนรวม เสียสละเพ่ือส่วนรวม การรักษาความสามคัคีในหมู่คณะ เป็น
ตน้   

ทั้งน้ีการแสดงพฤติกรรมความซ่ือสัตยส์ามารถแสดงออกมาไดห้ลายลกัษณะ โดย กรม
วิชาการ (2523) ไดก้ล่าวว่า การแสดงความซ่ือสัตยส์ามารถแสดงออกมาได ้3 ทางดว้ยกนัคือ (1) 
ทางกาย (2) ทางวาจา และ (3) ทางใจ อยา่งไรก็ตามในชีวิตประจาํวนัของมนุษยทุ์กคน ยอ่มตอ้งพบ
เจอกบัผูท่ี้มีพฤติกรรมลกัษณะเขา้ข่ายขาดความซ่ือสัตยสุ์จริตให้พบเห็นอยู่ในสังคมไม่มากก็นอ้ย  
หน่วยศึกษานิเทศก ์กรมสามญัศึกษา (2525) จึงไดร้ะบุถึงพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัความไม่ซ่ือสตัยสุ์จริต
ท่ีมกัจะพบอยูเ่สมอในชีวิตประจาํวนัไวด้งัน้ี (1) ผูบ้งัคบับญัชาหรือนายจา้งไม่อยูก่็ไม่ทาํงาน (2) มา
ทาํงานชา้เลิกก่อนเวลาท่ีกาํหนด (3) ยมืของเขาแลว้ทาํเป็นลืมไม่ส่งคืน (4) ทาํของผูอ่ื้นเสียหายแลว้
น่ิงเฉย (5) ทาํงานแต่เฉพาะหนา้ ทาํงานลวกๆ (6) ซ้ือของสตางคท์อนเกินก็เฉยเสีย (7) เอาของคน
อ่ืนมาเป็นของตน (8) ฉอ้ ตระปัด ลกัลอบ ยกัยอก (9) ไม่ชาํระหน้ี (10) ไม่รักษาคาํมัน่สัญญา (11) 
ทุจริตต่อหนา้ท่ี การคดโกง (12) กล่าวเทจ็ การบิดพล้ิว การหลอกลวง และ (13) ไม่ตรงต่อเวลา     

จากเอกสารดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า พฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตย ์
หมายถึง  การปฏิบติังานตามหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือตรงและจริงใจต่อองคก์าร เพื่อนร่วมงาน บุคคลอ่ืน
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และลูกคา้ โดยทุ่มเทความสามารถของตนเองเพื่อประโยชน์ขององคก์าร ไม่หลอกลวง คดโกง ไม่
แสวงหาผลประโยชน์จากตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานของตน ทั้งรักษาระเบียบกฎเกณฑแ์ละตรงต่อเวลา  

 
2.1.6  พฤติกรรมการบริการ (Service Behavior)    
Berry (1980) และ Kotler (1991) ไดก้ล่าวไปในทิศทางเดียวกนัว่า พฤติกรรมการบริการ 

หมายถึง กิจกรรมหรือปฏิบติัการใดๆ ท่ีกลุ่มบุคคลหน่ึงสามารถนาํเสนอขายใหก้บัอีกกลุ่มหน่ึง โดย
ผูรั้บรู้บริการไม่สามารถครอบครองบริการนั้นๆ อยา่งเป็นรูปธรรม ซ่ึงกระบวนการใหบ้ริการอาจจะ
ใหค้วบคู่ไปกบัการจาํหน่ายผลิตภณัฑห์รือไม่ก็ได ้ทั้งน้ี U. Lehtinen and J. R. Lehtinen (1982) ได้
เนน้ในเร่ืองความพึงพอใจของลูกคา้เป็นสําคญั โดยเป็นความพึงพอใจอนัเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์
กบับุคคลหรือวสัดุอุปกรณ์อย่างใดอย่างหน่ึง ซ่ึงแนวคิดดงักล่าวสอดคลอ้งกบั ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 
สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2541) และ เวคิน นพนิตย ์(2541) ท่ีมุ่งเนน้เก่ียวกบั
การบริการเพื่อการสร้างความพึงพอใจสูงสุดให้กับลูกคา้ เพื่อให้เกิดความช่ืนชอบ และความ
ประทบัใจเม่ือไดรั้บการบริการ โดย โอษฐ ์วารีรักษ ์(2539) ไดอ้ธิบายความหมายของการบริการไว้
เป็น 2 ประเดน็หลกัคือ (1) กิจกรรมการบริการ ไดแ้ก่ การดาํเนินงานตามกระบวนการ ขั้นตอนหรือ
ระบบระเบียบขององคก์าร เพื่อให้ผูรั้บบริการไดรั้บประโยชน์ตามความตอ้งการของผูรั้บและตาม
เป้าหมายขององคก์าร (2) พฤติกรรมการบริการ ไดแ้ก่ การแสดงออกของผูใ้หบ้ริการท่ีแสดงใหเ้ห็น
ปรากฏหรือผูบ้ริการพบเห็นหรือสัมผสัไดด้ว้ยความรู้สึกตลอดระยะเวลาท่ีกระทาํกิจกรรมบริการ
ร่วมกัน ซ่ึงผูใ้ห้บริการสามารถแสดงพฤติกรรมการบริการให้ผูรั้บบริการสัมผสัได้ทั้ งด้าน
พฤติกรรม ดา้นร่างกาย จิตใจและวาจา จะเห็นไดว้่าพฤติกรรมการบริการเป็นพฤติกรรมสาํคญัของ
พนกังานโรงแรม ในการสนองประโยชน์และสร้างความพอใจแก่ลูกคา้ตามเป้าหมายขององคก์าร
โรงแรม  

งานบริการในโรงแรมแต่ละแห่งจะมีคู่มือการบริการเป็นข้อกาํหนดเป็นกิจกรรมให้
พนกังานปฏิบติัตามโดยทัว่ไป หลกัการพื้นฐานของงานบริการในโรงแรม คือจะตอ้งจาํช่ือโรงแรม
อยา่งถูกตอ้ง ตอ้งจาํช่ือบุคคลสาํคญัของโรงแรม ตอ้งศึกษาประวติัของโรงแรม ศึกษาสภาพต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัโรงแรม และตอ้งสามารถรักษากฎระเบียบของโรงแรมอย่างเคร่งครัด (นัสวรรณ  
โกมลวานิช, 2553) อาจกล่าวไดว้่าองคป์ระกอบของพฤติกรรมการบริการท่ีดีมี 5 องคป์ระกอบ คือ 
(ระรินธร อกัษรศรี, 2539) (1) ความสุภาพอ่อนนอ้ม เช่น การกล่าวทกัทายและการแสดงความ
ขอบคุณต่อหนา้ผูรั้บบริการอยา่งสุภาพอ่อนนอ้ม (2) ความยิม้แยม้แจ่มใสอยูเ่สมอและมีความอดทน
อดกลั้น (3) ความขยนัขนัแขง็ ไม่เลือกปฏิบติัต่อบุคคล และยงัตอ้งมีไหวพริบคล่องแคล่วว่องไว 
สาํหรับผูรั้บบริการท่ีมีธุระด่วน พนกังานจะตอ้งให้บริการอยา่งฉบัไวและยดืหยุน่ให้สอดคลอ้งกบั
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ความตอ้งการของผูรั้บบริการ (4) การบริการรวดเร็วและแม่นยาํ พนกังานบริการจาํเป็นตอ้งรู้ว่า
ผูรั้บบริการสั่งอะไรและตอ้งการอะไรเพ่ิม พยายามบริการอย่างรวดเร็ว หากมีเหตุจาํเป็นท่ีทาํให้
ผูรั้บบริการตอ้งรอ สามารถอธิบายให้ผูรั้บบริการเขา้ใจอย่างแจ่มแจง้ชดัเจน และ (5) การรักษา
ทรัพยสิ์นของโรงแรม ช่วยดูแลและบาํรุงรักษาทรัพยสิ์นต่างๆ ของโรงแรมให้มีสภาพดีพร้อม
บริการลูกคา้ตลอดวนั ทั้งน้ี สมิต สชัฌุกร (2552) ไดอ้ธิบายในรายละเอียดถึงลกัษณะของพฤติกรรม
บริการท่ีดีไวถึ้ง 12 ลกัษณะไดแ้ก่  (1) อธัยาศยัดี (2) มีมิตรไมตรี (3) เอาใจใส่สนใจงาน (4) แต่งกาย
สุภาพสะอาดเรียบร้อย (5) กิริยาสุภาพ มารยาทงดงาม (6) วาจาสุภาพ (7) นํ้ าเสียงไพเราะ (8) 
ควบคุมอารมณ์ไดดี้ (9) รับฟังและเตม็ใจแกไ้ขปัญหา (10) กระตือรือร้น (11) มีวินยั และ (12) มี
ความซ่ือสัตย ์ นอกจากน้ี วีรพงษ ์เฉลิมจิระรัตน์ (2539) ไดเ้สนอเพ่ิมเติมว่าการบริการท่ีดีนอกจาก
จะมีอธัยาศยัไมตรีดีแลว้นั้น ผูใ้หบ้ริการตอ้งรักษาภาพพจน์ของผูใ้หบ้ริการและองคก์ารดว้ย รวมทั้ง
ควรใหบ้ริการท่ีมากกวา่ความคาดหวงัของผูรั้บบริการ    

อย่างไรก็ตาม งานบริการในโรงแรมมีดว้ยกนัหลายภาคส่วน ส่วนแรกท่ีมีการมองว่างาน
บริการเป็นส่วนสาํคญัและเป็นหนา้ตาขององคก์ารคือ ในส่วนหนา้หรือฝ่ายตอ้นรับ  พิสมยั  ปโชติ
การ (2538) ไดเ้สนอว่า การเป็นพนกังานตอ้นรับท่ีดีจะตอ้งเขา้ใจธรรมชาติของมนุษย ์มีความรู้สึก
ฉบัไวต่ออารมณ์และความตอ้งการของผูรั้บบริการ สามารถใหบ้ริการแก่ลูกคา้ใหเ้กิดความพึงพอใจ
และประทบัใจได ้ตอ้งมีความรู้ในวิชาชีพ สามารถสนทนาหรือตอบคาํถามของผูรั้บบริการในนาม
ของโรงแรมได้อย่างถูกต้อง แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี เป็นนักฟังท่ีดี มีกิริยามารยาทและ
บุคลิกภาพท่ีดี ทั้งน้ีพนักงานต้อนรับท่ีดีจะสามารถแสดงให้ผูรั้บบริการเห็นภาพพจน์ท่ีดีของ
โรงแรมได ้ซ่ึงแสดงถึงการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ดว้ยความเตม็ใจและจริงใจของพนกังาน
ในระหว่างท่ีผูรั้บบริการเขา้พกั ขจิต กอบเดช (2529) ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมการบริการท่ีดีของ
พนกังานฝ่ายห้องพกัและพนกังานตอ้นรับส่วนหนา้ของโรงแรม โดยเน้นองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 2 
ประการหลกัคือ ประการแรก บุคลิกภาพของพนักงานบริการท่ีดี ซ่ึงนอกจากมีความสุภาพจริงใจ
แลว้ จะตอ้งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความซ่ือสัตย ์ยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน และ
รู้จกัการพิจารณาความสามารถของตนเอง ยอมรับในขอ้ผิดพลาดของตนเองดว้ย ประการท่ีสอง 
นิสัยการทาํงาน  ควรมีความสนใจ หมัน่ฝึกฝนการทาํงานให้ถูกตอ้ง มีความขยนัหมัน่เพียร มีความ
รับผิดชอบในหน้าท่ีและอุปกรณ์เคร่ืองใชท่ี้ตนใชป้ฏิบติัอยู่ รู้จกัตรวจสอบระมดัระวงับาํรุงรักษา
อุปกรณ์อยูเ่สมอ อยา่งไรก็ตาม บุญเสริม หุตแพทย ์(2542) ไดเ้นน้เพิ่มเติมในเร่ืองกิริยามารยาทของ
พนกังานบริการของโรงแรม ท่ีงดงามตามเอกลกัษณ์ของไทยว่าเป็นพฤติกรรมการบริการท่ีสาํคญั
ดว้ย           
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งานบริการในส่วนอ่ืนๆ ขององคก์ารมีทั้งงานบริการท่ีเป็นเบ้ืองหน้าและงานบริการท่ีมี
ส่วนช่วยสนบัสนุนการทาํงานอยู่เบ้ืองหลงัให้แก่องคก์าร เช่น แผนกบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม 
แผนกแม่บา้น/ซักรีด แผนกตอ้นรับส่วนหน้า แผนกโฆษณา/ประชาสัมพนัธ์ แผนกบุคคล และ
แผนกการขาย/การตลาด เป็นตน้ (กมล รัตนะวิระกุล, 2551) จะเห็นไดว้่างานบริการในภาคส่วน
ต่างๆ ดังกล่าวจดัเป็นงานบริการท่ีมีส่วนสําคญัยิ่งไม่แพก้นั โดยความเป็นจริงคุณภาพของการ
บริการเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบร่วมกนัของทุกคนในองคก์าร ไม่ว่างานบริการจะอยู่ในส่วน
หน่วยงานไหน ทั้งน้ีส่ิงสาํคญัท่ีผูใ้หบ้ริการในทุกระดบัควรมีเป็นอนัดบัแรกก็คือ การมีใจรักในงาน
บริการ เพราะบุคคลท่ีมีใจรักในงานบริการจะมีความเขา้ใจและใหค้วามสาํคญัต่อผูรั้บบริการไดเ้ป็น
อย่างดี พฤติกรรมบริการท่ีดีจึงเป็นเร่ืองท่ีคาดหวงัให้เกิดทัว่ทั้งองคก์าร (ศุภกิจ กาบคาํ, 2542) 
ดงักล่าวขา้งตน้น้ี สามารถสรุปไดว้่า พฤติกรรมดา้นการบริการของพนกังานโรงแรม หมายถึง การ
ปฏิบติังานดว้ยความเขา้ใจในคุณลกัษณะและวิธีการบริการท่ีดีและมีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมัน่
ตั้งใจในการส่งมอบบริการท่ีดีมีคุณภาพ พยายามป้องกนัปัญหาและขอ้ร้องเรียนต่างๆ ทั้งสามารถ
แกไ้ขปัญหาให้กบัผูรั้บบริการทั้งภายในและภายนอกองค์การไดอ้ย่างทนัท่วงที เพื่อสร้างความ
ประทบัใจใหแ้ก่ผูรั้บบริการ                          

จากแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานท่ีกล่าวมาน้ี ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาศึกษา
รูปแบบของพฤติกรรมการทาํงาน โดยนาํแนวคิดท่ีเป็นองค์ประกอบของพฤติกรรมการทาํงาน
ตามท่ี Gibson et al. (1973 อา้งถึงใน เสาวนีย ์ศรีสุข, 2548) ไดเ้สนอไว ้4 ดา้น คือ (1) พฤติกรรมการ
แกปั้ญหา (2) พฤติกรรมดา้นการติดต่อส่ือสาร (3) พฤติกรรมดา้นการสังเกต และ (4) พฤติกรรม
ดา้นการเคล่ือนไหว พร้อมกบัศึกษาองค์ประกอบของพฤติกรรมการทาํงานตามท่ี อารี เพชรผุด 
(2537) ไดเ้สนอไว ้5 ดา้น คือ (1) พฤติกรรมดา้นการส่ือสาร (2) พฤติกรรมดา้นมนุษยสัมพนัธ์ (3) 
พฤติกรรมดา้นการแกปั้ญหา (4) พฤติกรรมความเป็นผูน้าํ และ (5) ระดบัความทะเยอะทะยาน/การ
มุ่งความสาํเร็จ เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งธุรกิจโรงแรม ผูว้ิจยัจึงสนใจ
เลือกศึกษาเพียงบางองคป์ระกอบจากแนวคิดดงัขา้งตน้คือ พฤติกรรมดา้นการติดต่อส่ือสาร และ
พฤติกรรมด้านมนุษยสัมพนัธ์ ทั้งน้ีผูว้ิจัยยงัได้ทาํการปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจ
โรงแรมเพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการพิจารณาองค์ประกอบท่ีสําคญัของพฤติกรรมการทาํงานของ
พนักงานโรงแรม จึงได้สนใจศึกษาพฤติกรรมการทาํงานในด้านต่างๆ เพิ่มเติมท่ีมองว่ามี
ความสาํคญัและเหมาะสมกบัการศึกษา สรุปนัน่คือ ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาพฤติกรรมการ
ทาํงานของพนักงานโรงแรมใน 4 ดา้นหรือ 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี (1) พฤติกรรมดา้นการ
ติดต่อส่ือสารตามแนวคิดของ ปรมะ สตะเวทิน (2527) โดยเนน้การศึกษาไปท่ีการส่ือสารภายในตวั
บุคคล ระหว่างบุคคล และการส่ือสารภายใน/ภายนอกองคก์ารเป็นสาํคญั (2) พฤติกรรมดา้นมนุษย
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สัมพนัธ์ตามแนวคิดของ พรรณทิพย ์ ศิริวรรณบุศย ์(2549) และ วิจิตร อาวะกุล (2528) ท่ีมุ่งเนน้ถึง
คุณลกัษณะของการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีในการปฏิบติังาน (3) พฤติกรรมดา้นความซ่ือสัตยต์าม
แนวคิดของ กรมวิชาการ (2545) ท่ีไดจ้าํแนกประเภทความซ่ือสัตยพ์ร้อมทั้งระบุลกัษณะพฤติกรรม
ความซ่ือสัตยไ์วอ้ย่างเด่นชดั และ (4) พฤติกรรมการบริการท่ีดีตามแนวคิดของ สมิต สัชฌุกร 
(2552) โดยองค์ประกอบทั้ งหมดน้ีพิจารณาได้ว่าประกอบกันเป็นพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีมี
ประสิทธิภาพในธุรกิจประเภทโรงแรมท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายของการศึกษาคร้ังน้ี และสามารถสร้าง
ความสาํเร็จใหแ้ก่องคก์าร       
 

2.1.7  ปัจจัยเชิงเหตุทีมี่ความเกีย่วข้องสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงาน       
ปัจจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลท่ีเน้นศึกษากันมากครอบคลุม 2 

ประการสาํคญั คือ ปัจจยัดา้นบุคคลกบัดา้นสถานการณ์ (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2535) ประการ
แรก ปัจจยัดา้นบุคคล หมายถึง ลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะบุคคลท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงมีผลต่อการ
แสดงออกของพฤติกรรมท่ีต่างกนัไปดว้ย ซ่ึงปัจจยัดา้นบุคคลนั้นไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถ ความ
ถนดั บุคลิกภาพ และจิตลกัษณะต่างๆ เช่น ความเช่ือมัน่ในตนเอง แรงจูงใจ รวมทั้งอายุ เพศ วยั 
การศึกษา และประสบการณ์ ประการท่ีสอง ปัจจยัดา้นสถานการณ์/สภาพแวดลอ้ม ซ่ึงเก่ียวขอ้ง
ในทางส่งเสริมสนบัสนุนพฤติกรรมการทาํงานของบุคคล โดยแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภทคือ (1) 
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน หมายถึง ลกัษณะของงานและสถานท่ีทาํงาน อนัไดแ้ก่ รูปแบบของงาน วิธีการ
ทาํงาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการทาํงาน การจดับริเวณสถานท่ีทาํงาน และลกัษณะทางกายภาพของ
ส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ (2) ปัจจยัดา้นองคก์ารสงัคม อนัไดแ้ก่ ลกัษณะขององคก์าร ชนิดของการฝึกอบรม
และการบงัคบับญัชา ชนิดของเคร่ืองล่อใจ และสภาพแวดลอ้มทางสงัคม เป็นตน้   

งานวิจยัของ Saks (1995) ซ่ึงศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลดา้นความเช่ือมัน่ในความสามารถ
ตนเอง (Self-efficacy) กบัการฝึกอบรมในกลุ่มพนักงานใหม่ ผลการวิจยัพบว่า การฝึกอบรมมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมากต่อความเช่ือมัน่ในความสามารถตนเองเพ่ิมข้ึน ส่งผลให้เกิดความสามารถ
ในการแก้ปัญหา ผลการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน และความตั้ งใจในการลาออกลดตํ่าลง ทั้งน้ีจากผล
การศึกษาของนักวิชาการหลายท่านพบว่า ปัจจยัดา้นจิตลกัษณะส่วนบุคคลบางประการเป็นอีก
ปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์และสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานในดา้นต่างๆ
ได ้เช่น พบว่าปัจจยัจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรม
การทาํงานดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ พฤติกรรมการใหก้ารสนบัสนุนและพฤติกรรมการทาํงานอยา่งปลอดภยั 
(ธวชัชยั ศรีพรงาม, 2547) พฤติกรรมอาํนวยการและพฤติกรรมจดัการและเร่งรัดผลงาน (แสงจนัทร์ 
แกว้ประทุมรัสมี, 2549) เป็นตน้ และจากการผลการศึกษาของ รังสรรค ์หังสนาวิน (2549) ยงัพบ
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ด้วยว่า จิตลกัษณะด้านการมุ่งอนาคตควบคุมตนสามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานอย่างมุ่ง
อนาคตของพฒันากรในกลุ่มรวมไดถึ้ง 59.9%  ทั้งยงัพบว่า ผูท่ี้มีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
สูงจะมีพฤติกรรมการทาํงานดา้นต่างๆ ดีกว่าผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า เช่น พฤติกรรมการทาํงาน
อยา่งมุ่งอนาคต (อภิรดี โสภาพงศ,์ 2547) พฤติกรรมการพฒันานกัเรียน (ดุจเดือน พนัธุมนาวิน และ
อมัพร มา้คนอง, 2547) พฤติกรรมการทาํงานของพฒันากร (รังสรรค ์หังสนาวิน, 2549) เป็นตน้ 
โดยจากผลการศึกษาของ วิรัติ ปานศิลา (2542) ยงัพบอีกว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสามารถร่วมทาํนาย
พฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสาธารณสุขระดบัตาํบลไดร้้อยละ 11 อย่างไรก็ตาม นอกจาก
ปัจจยัส่วนบุคคลจะมีความสมัพนัธ์และเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานแลว้นั้น จาก
การศึกษาของ Robert (2007) ก็พบดว้ยว่า ปัจจยัดา้นการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ มี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํในทุกดา้น ยกเวน้พฤติกรรมภาวะผูน้าํเชิงสร้างสรรค ์โดยพบ
ดว้ยว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การโดยผ่านทางการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและการ
ฝึกอบรม สามารถทาํนายพฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบควบคุมไดถึ้งร้อยละ 34  ยิง่ไปกว่านั้น จากการ
คน้ควา้เพิ่มเติมยงัพบผลสาํคญัอีกว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกและ
สามารถเป็นตวัแปรร่วมเขา้ทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นต่างๆ ได้ด้วย เช่น พฤติกรรมการ
บริการอยา่งมีความรับผดิชอบ (พนิดา ธนวฒันากลุ, 2547) พฤติกรรมการทาํงานสินเช่ืออยา่งมีความ
รับผดิชอบ (มยรุฉตัร สุขดาํรง, 2547) พฤติกรรมการปฏิบติังานพยาบาลตามบทบาทวิชาชีพ (ณัฐธ
ยาน์ พงษป์ระวติั, 2552) เป็นตน้  

ในขณะท่ีแสดงได้ว่า ปัจจยัด้านสังคมองค์การ และปัจจัยด้านจิตลกัษณะส่วนบุคคลมี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกและสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของบุคคล จากการคน้ควา้เพิ่มเติม
ยงัปรากฏดว้ยวา่  ปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของพนกังานนั้นมีส่วนสาํคญักบั
ค่านิยมในการปฏิบติังาน และพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน Kurland and Egan (1999) ได้
ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้เก่ียวกบัการไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ารดว้ย
ความยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมงาน ลกัษณะโครงสร้าง และกระบวนการทาํงาน พบว่า มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และ
จากผลการศึกษาของ ศิริพร พนัธุลี (2546) พบวา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวก
กบัค่านิยมการบริการของพนักงานโรงแรม จงัหวดัเชียงใหม่ โดยสอดคลอ้งกบั สุลาวณัย ์ศิริคาํฟ ู
(2550) ท่ีศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการบริการของ
พนกังานโรงแรมในจงัหวดัเชียงใหม่ ทั้งยงัสามารถเป็นตวัแปรร่วมในการทาํงานพฤติกรรมการทาํ
การบริการไดถึ้งร้อยละ 48.8     
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จากการศึกษาในขา้งตน้ จึงแสดงให้เห็นว่าปัจจยัเชิงเหตุท่ีมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการทาํงานมีดว้ยกนัหลายปัจจยั ซ่ึงอาจจดัแบ่งหรือรวมกลุ่มไดเ้ป็น 3 กลุ่มปัจจยัคือ (1) 
ปัจจยัทางดา้นสังคมในองคก์าร ไดแ้ก่ สภาพในองคก์าร และการส่งเสริมสนับสนุนขององคก์าร 
เป็นตน้ (2) ปัจจยัส่วนบุคคล อนัไดแ้ก่ จิตลกัษณะและภูมิหลงับางประการ เช่น บุคลิกภาพ ความ
มุ่งมัน่/ก้าวมองอนาคต แรงจูงใจ เป็นตน้ และ (3) ปัจจยัทางด้านชีวิตทาํงาน เช่น ระบบการให้
รางวลัค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เป็นตน้ ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ห้ความสนใจ
ศึกษาเก่ียวกบัการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร จิตลกัษณะและคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดงัท่ีจะได้
กล่าวถึงรายละเอียดตามลาํดบัต่อไป   

 

2.2  การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ  (Organizational Socialization)   
 

ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้สนอกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อ
ส่งเสริมและพฒันาพฤติกรรมการทาํงาน โดยเสนอไว ้3 วิธีการคือ (L. Nadler and Z. Nadler, 1989: 
4) (1) การอบรม (Training) คือ การจดักิจกรรมโดยมุ่งเนน้งานปัจจุบนั เพื่อใหน้าํส่ิงท่ีเรียนรู้มาใช้
ทนัที เช่น นกับญัชี สอนวิธีการทาํบญัชี (2) การศึกษา (Education) คือ การเตรียมบุคลากรในการ
ปฏิบติังานในอนาคตแต่ยงัคงเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่เช่น นกับญัชี สอนการบญัชีท่ีจะเอามาใช้
ในอนาคต เช่นอาจจะมีการเปล่ียนกฎเกณฑต่์างๆในการทาํงาน (3) การพฒันา (Development) คือ 
การจดักิจกรรมให้มุ่งเนน้อยูท่ี่การพฒันาองคก์รในอนาคต เช่น นกับญัชี สอนการใชค้อมพิวเตอร์ 
เม่ือมีการใชร้ะบบคอมพิวเตอร์ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต ทั้งน้ีมิติของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์ารสามารถแบ่งออกเป็นระยะเวลาสั้น (Short-Term) กบัระยะเวลายาว (Long-Term) โดยการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกบัระยะเวลาสั้น (Short-Term) จะครอบคลุมถึงในประเด็นการ
พฒันาระดับบุคคล (Individual Development) การจัดการผลปฏิบติังาน (Performance 
Management) ส่วนการพฒันาในระยะเวลายาว (Long-term) จะเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาอาชีพ 
(Career Development) และการพฒันาองคก์าร (Organization Development) (Gilley and Eggland, 
2002) จากมิติดงักล่าวเห็นไดว้่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบับุคคลมุ่งเนน้การพฒันา ความรู้ 
ทักษะ  ท่ีช่วยให้การปฏิบัติงานของบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  เ ม่ือบุคลากรมีความรู้
ความสามารถ มีผลการปฏิบติังานท่ีดี ยอ่มทาํใหอ้งคก์ารบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายได ้การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารจึงเป็นงานสาํคญัสาํหรับองคก์าร และควรมีการออกแบบกิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเหมาะสม เพื่อใหมี้ความสอดคลอ้งสามารถตอบสนองต่อวิสัยทศัน์ กล
ยทุธ์ และนโยบายองคก์าร (Gilley and Eggland, 2002: 14)    
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L. Nadler and Z. Nadler (1989: 4) เนน้คาํว่า “พฒันา” (Development) ไปท่ีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์และบ่งช้ีว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็นการกระทําท่ีต่อเน่ืองเป็น
กระบวนการ โดยกระบวนการท่ีต่อเน่ืองในการเรียนรู้และพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น นกัจิตวิทยา
สังคมและนักสังคมวิทยาได้เสนอถึงกระบวนการนั้ นโดยเ รียกว่า  “การถ่ายทอดสังคม 
(Socialization)” ซ่ึงต่อมานกัจิตวิทยาองคก์าร เช่น Schein (1974) Van Maanen (1976) และ 
Fledman (1983) ไดน้าํมาใชใ้นการพฒันาพฤติกรรมในองคก์าร โดยเรียกว่า “การถ่ายทอดทาง
สงัคมในองคก์าร (Organizational Socialization)” หรือบางท่านเรียกวา่ “การหล่อหลอมขดัเกลาของ
องคก์าร(Organization Socialization)”     

มีนักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของ “การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร” หรือ 
“การหล่อหลอมขดัเกลาขององคก์าร” ไวใ้นมุมมองท่ีแตกต่างกนักล่าวคือ Louis (1980: 226-248) 
และ Chatman (1991) ไดใ้ห้ความหมายในลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนัว่า การถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารเป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลไดเ้ขา้สู่องคก์าร เพื่อทาํความเขา้ใจกบัค่านิยม ทกัษะท่ี
ตอ้งใชใ้นงาน การสร้างพฤติกรรมตามท่ีองคก์ารคาดหวงั และการสร้างความคุน้เคยกบัสังคมใน
องคก์าร โดยส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่วนประกอบท่ีสาํคญัต่อการแสดงใหเ้ห็นถึงภาระหนา้ท่ีและการมีส่วน
ร่วมในองคก์ารท่ีสมาชิกคนหน่ึงขององคก์ารพึงกระทาํ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Van Maanen (1976) และ 
Wanous (1992: 187) ท่ีมองว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีพนกังานเรียนรู้
ค่านิยม (Value) บรรทดัฐาน (Norms) ความเช่ือ (Belief) ทศันคติ (Attitude) และพฤติกรรมท่ีพึง
ปรารถนา โดยนาํประสบการณ์การเรียนรู้เขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงในกระบวนการจากการศึกษาบุคคล
อ่ืนๆ ภายในองคก์าร ทั้งน้ีแนวคิดดงักล่าวสอดคลอ้งกบั Baron and Greenberg (1990) และ สิทธิ
โชค วรานุสันติกลู (2540) ท่ีกล่าวว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร ทาํใหพ้นกังานใหม่เกิดการ
เรียนรู้เ ก่ียวกับสังคมองค์การและเข้าใจถึงความคาดหวังของกลุ่ม สามารถปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดลอ้มองค์การเพื่อท่ีจะปฏิบติัตนให้เขา้กบัคนอ่ืนในองค์การนั้นได้ ทั้งน้ีกระบวนการ
เรียนรู้ดงักล่าว ยงัรวมไปถึงการปลูกฝังความเช่ือและฝึกฝนส่ิงต่างๆ ให้แก่บุคคลท่ีมาใหม่ รวมถึง
การให้ความรู้ความเขา้ใจว่าอะไรคือส่ิงท่ีสาํคญัในองคก์าร (Cherrington, 1994; Schein, 1968) 
นอกจากน้ี Hellriegel, Slocum and Woodman (1986 อา้งถึงใน ติน ปรัชญาพฤทธ์ิ, 2537: 287) และ 
Tirce and Beyer (1993: 129) ไดก้ล่าวไปในแนวทางเดียวกนัว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร
นั้นเป็นกระบวนการท่ีองคก์ารพยายามปลูกฝังให้พนกังานยอมรับเน้ือหา รูปแบบวฒันธรรมของ
องคก์าร  

จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ พอจะสรุปความคิดเห็นของนักวิชาการในเร่ืองการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารออกไดเ้ป็น 2 ทาง ดงัน้ี แนวทางแรก เป็นการมองการถ่ายทอดทาง



24 

สังคมในองค์การจากแง่มุมขององค์การหรือผูบ้ริหารองค์การ กล่าวคือองค์การหรือผูบ้ริหาร
พยายามปลูกฝังหรือถ่ายทอดค่านิยม ความเช่ือ บรรทดัฐานต่างๆ ให้แก่พนักงาน โดยผูบ้ริหาร
พยายามช้ีนาํหรือชักจูงให้พนักงานเปล่ียนแปลง โดยนักวิชาการท่ีมีมุมมองในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ 
Hellriegel, Slocum and Woodman (1986 อา้งถึงใน ติน ปรัชญาพฤทธ์ิ, 2537: 287) และ Tirce and 
Beyer (1993: 129) ส่วนแนวทางท่ีสอง มองการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารจากมุมมองของ
พนกังาน กล่าวคือ เป็นกระบวนการท่ีพนกังานเรียนรู้วฒันธรรมองคก์าร และปรับเปล่ียนใหเ้ขา้กบั
วิถีทางนั้นๆ ดว้ยตนเอง นกัวิชาการท่ีมีมุมมองในลกัษณะน้ีไดแ้ก่ Schein (1968) Van Maanen 
(1976) Louis (1980: 226-248) Baron and Greenberg (1990) Chatman (1991) Wanous (1992: 187) 
Cherrington (1994) และสิทธิโชค วรานุสนัติกลู (2540)  
 อยา่งไรก็ดี Feldman (1983 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538: 75) ไดส้รุปและอธิบายถึง
บทบาทของการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารไวด้งัต่อไปน้ี (1) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร
เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง โดยเร่ิมตั้งแต่ก่อนท่ีบุคคลจะเขา้ทาํงาน (เช่น บุคคลไดเ้ยิน ไดฟั้งคาํร่ํา
ลือเก่ียวกบัองคก์าร) แลว้ค่อยๆ ดาํเนินต่อไปตลอดชีวิตการทาํงาน (2) การถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารเป็นส่ือกลางของการเปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน 
ซ่ึงทาํใหเ้กิดภาพพจน์ใหม่ของตนเอง เช่น รู้สึกวา่ตนมีความสามารถมีคุณค่า มีพวกพอ้งและประสบ
ความสาํเร็จ (3) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารเป็นกระบวนการ 2 ทางคือ เก่ียวขอ้งทั้งตวับุคคล
และองคก์าร (รวมไปถึงผูบ้ริหาร-ผูป้ฏิบติังาน หวัหนา้-ลูกนอ้ง) นัน่คือ ต่างฝ่ายต่างพึ่งพากนัและกนั 
ก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงต่อกนัและกนัโดยอาจมีการเจรจาต่อรองกนัในรูปแบบต่างๆ และ (4) 
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารมีส่วนช่วยให้บุคคลเกิดความมัน่ใจในการจดัการเร่ืองต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานท่ีตนรับผดิชอบ    

ดังกล่าวน้ีแสดงให้เห็นว่าการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ เป็นกระบวนการในการ
ปรับตวัเขา้หากนั (Assimilation) ระหว่างองคก์ารกบัพนกังาน โดยสามารถทาํได ้2 วิธีดว้ยกนั (ก่ิง
แกว้ ทรัพยพ์ระวงศ,์ 2544: 20) คือ (1) การเรียนรู้ทางสังคมโดยตรง (Direct Socialization) หมายถึง 
การท่ีบุคคลไดรั้บประสบการณ์ โดยตรงจากส่ิงนั้น เป็นการเรียนรู้อยา่งเป็นทางการเช่น การสอน 
ฝึกอบรม ปฐมนิเทศ โดยหัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน พี่เล้ียงสอนงาน และฝ่ายฝึกอบรม ทาํให้
พนกังานสามารถปฏิบติังานและปรับพฤติกรรมเบ้ืองตน้ไดต้ามท่ีองคก์รคาดหวงั และ (2) การ
เรียนรู้ทางสังคมโดยออ้ม (Indirect Socialization) หมายถึง การเรียนรู้ส่ิงต่างๆ โดยดูจากตวัอยา่งท่ี
พบ ซ่ึงอาจเป็นการบงัเอิญหรือตั้งใจก็ได ้เช่น การเขา้กลุ่มเพื่อน การพูดคุย ทาํให้เกิดการปรับตวั
และพฒันาบุคลิกภาพ   
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จากการคน้ควา้ในขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร หมายถึง 
การอบรมถ่ายทอดแลกเปล่ียนเรียนรู้และปลูกฝังทศันคติ ค่านิยม พฤติกรรมการทาํงานตั้งแต่ก่อน
บุคคลจะเขา้ทาํงาน จนกระทัง่เกษียณอายุ ซ่ึงกระบวนการดงักล่าวมีลกัษณะรูปแบบท่ีเป็นลาํดบั
ขั้นตอน โดยจะกล่าวถึงรายละเอียดดงัต่อไปน้ี   
 

2.2.1  ขั้นตอนของการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ   
การพฒันาของมนุษยด์าํเนินไปเป็นช่วง (Stages) หรือเปล่ียนแปลงไปเป็นระยะๆ อย่าง

ต่อเน่ือง นับตั้งแต่วยัทารก วยัเด็ก วยัรุ่น วยัผูใ้หญ่ วยักลางคน จนถึงวยัชรา ทาํนองเดียวกนัการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารของพนกังานก็มีลกัษณะดาํเนินไปในรูปแบบเป็นขั้นตอน เป็นช่วงๆ 
หรือเป็นระยะๆ อย่างต่อเน่ือง แต่ทั้ งน้ีนักวิชาการแต่ละท่านได้เสนอความเห็นแตกต่างกันใน
รูปแบบขั้นตอนหรือองคป์ระกอบของการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร เช่น Buchanan (1974: 
339-340) ไดโ้ยงขั้นตอนการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารเขา้กบัอายกุารทาํงานของพนกังาน โดย
แบ่งขั้นตอนอายงุานออกเป็น 3 ช่วง คือ ช่วงทาํงานปีแรกจะเก่ียวกบัการฝึกอบรมและการริเร่ิมงาน 
(Basic Training and Initiation) ช่วงอายงุานปีท่ี 2-4 เก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน (Performance) 
ช่วงอายงุานปีท่ี 5 ข้ึนไป เป็นระยะเวลาท่ีองคก์ารสามารถพ่ึงพาอาศยัพวกเขาได ้(Organizational 
Dependability) ส่วน Schein (1978 quoted in Wanous, 1992: 206 – 208) จดัแบ่งการถ่ายทอดทาง
สังคมในองคก์ารของพนกังานอาจแบ่งไดเ้ป็น 3 ช่วงคือ ช่วงเร่ิมเขา้ทาํงาน (Entry) ช่วงหล่อหลอม
ขดัเกลา (Socialization) และช่วงยอมรับเป็นพวกพอ้งเดียวกนั (Mutual Acceptance) ซ่ึงขั้นตอน
ดงักล่าวน้ีมีความคลา้ยคลึงกนักบั Porter, Lawler and Hackman (1975 quoted in Wanous, 1992: 
205) ท่ีไดเ้สนอไว ้3 ช่วงเวลา คือ (1) ช่วงก่อนเป็นพนกังาน (Prearrival) (2) ช่วงเขา้สู่องคก์าร 
(Encounter Stage) และ (3) ช่วงของการเปล่ียนแปลง (Metamorphosis Stage) ทั้งน้ีการแบ่งขั้นตอน
หรือระยะดงักล่าวสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนักบัแนวคิดของ Feldman (1981 quoted in Kinicki 
and Kreitner, 2008) ท่ีไดแ้บ่งขั้นตอนการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารไว ้3 ช่วงดว้ยกนัคือ    

1) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารล่วงหนา้ (Anticipatory Socialization) หมายถึง 
การเรียนรู้และคาดหวงัเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพการณ์ต่างๆ ของหน่วยงานก่อนท่ีบุคคลจะได้
เป็นพนกังานของหน่วยงาน ซ่ึงในระหว่างการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงาน ผูส้มคัรบาง
คนอาจทราบขอ้มูลบางประการเก่ียวกบัหน่วยงานท่ีตอ้งการไปสมคัรจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ เช่น 
จากอินเตอร์เน็ต จากคนรู้จกัท่ีทาํงานในหน่วยงานนั้น เป็นตน้ อยา่งไรกต็าม องคก์ารหรือหน่วยงาน
อาจทาํให้ผูส้มคัรคาดคะเนต่อไปถึงบทบาทหน้าท่ีท่ีพวกเขาจะตอ้งทาํในอนาคตหากไดรั้บการ
คดัเลือกเขา้ทาํงาน ซ่ึงบทบาทท่ีเกิดข้ึนจากการคาดการณ์ดงักล่าว เป็นการถ่ายทอดสังคมในดา้น
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ความคิดจิตใจเพื่อให้สามารถเตรียมพร้อมเผชิญต่อสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกับการทาํงานท่ีตอ้ง
ประสบในอนาคต ทาํให้สามารถปรับตวัเขา้กบังานและวฒันธรรมองคก์ารไดง่้ายข้ึน ดงันั้นบาง
องคก์ารจึงจดักิจกรรมเพื่อสร้างการเรียนรู้ท่ีถูกตอ้งให้กบัคนท่ีสนใจจะเขา้มาสู่องคก์ารนั้นๆ โดย
อาจมีการจดักิจกรรมไปยงัสถานศึกษามหาวิทยาลยัต่างๆ เพื่อแนะนาํเผยแพร่องคก์ารรวมทั้งทาํการ
สมัภาษณ์นกัศึกษาท่ีตอ้งการเขา้ทาํงานในองคก์าร ซ่ึงเป็นกระบวนการสรรหาบุคลากรท่ีกาํลงัเป็นท่ี
นิยมช่องทางหน่ึงในปัจจุบนั นอกจากนั้นองคก์ารอาจจดัให้มีการฝึกงาน (Internships) ซ่ึงเป็น
รูปแบบพิเศษของการถ่ายทอดประสบการณ์สังคมองค์การท่ีมีประสิทธิภาพให้แก่นักศึกษาใน
มหาวิทยาลยั  โดยนกัศึกษาจะไดเ้ห็นชีวิตขององคก์าร และสามารถตั้งความหวงัท่ีเป็นจริงเก่ียวกบั
องค์การ นอกจากน้ี เป็นการง่ายท่ีนักศึกษาจะเปล่ียนสถานะจากผูฝึ้กงานไปเป็นลูกจ้างหรือ
พนกังานประจาํ (Champoux, 2006) ทั้งน้ีกิจกรรมท่ีองคก์ารต่างๆ ไดจ้ดัข้ึนมีตวัอยา่งดงัต่อไปน้ีเช่น   

(1) โครงการ NWO Project และโครงการคั้นกะทิของ 1-2 CALL เป็นโครงการ
ประกวดความคิดและฝีมือในการสร้างสรรค์ผลงานด้านการสร้างตราหรือภาพพจน์สินค้า 
(Branding) การออกแบบผลิตภณัฑ ์(Product Design) และการสร้างกลยุทธ์การแข่งขนัดา้น
การตลาด (Even Marketing) โดยผูท่ี้ผา่นการคดัเลือกจะไดรั้บโอกาสสาํคญัในการฝึกงานซ่ึงจะผลิต
งานใหเ้ป็นจริงในบริษทัและอาจมีสิทธ์ิไดรั้บเลือกเขา้บรรจุงานจริงดว้ย (กรุงเทพธุรกิจ, 2549)  

(2) โครงการ Learn & Earn  ของบริษทั บตัรกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) หรือ KTC 
ท่ีรับสมคัรนกัศึกษาเขา้มาทาํงานใน Boutique Branch โดยเกิดข้ึน เพื่อสนบัสนุนให้วยัรุ่นใชชี้วิต
อย่างมีโครงสร้างมีระบบรู้จักทาํงานหาเงินด้วยตัวเอง ไม่ต้องพึ่ งพ่อแม่ ในขณะเดียวกันก็ใช้
ศกัยภาพของนกัศึกษาในการพฒันาระบบบริการขององคก์ารไปดว้ย (ชนิตสิรี ไกรฤกษ,์ 2553)  

ในขั้นตอนน้ีองคก์ารมกันาํเสนอภาพพจน์ของชีวิตในองคก์ารในทุกดา้นทั้งดา้นลบ
และดา้นบวก เพราะผูส้มคัรอาจคาดการณ์ไวเ้พียงดา้นเดียว และอาจผิดหวงัเม่ือพบกบัสภาพความ
เป็นจริงท่ีไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้(สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2540) อยา่งไรก็ตาม การคาดเดา
บทบาทหนา้ท่ีไวล่้วงหนา้ไม่ไดเ้กิดข้ึนเฉพาะกบัผูส้มคัรท่ีเพิ่งจบการศึกษาและเขา้ทาํงานเป็นคร้ัง
แรกเท่านั้น พนกังานเก่าท่ีถูกโอนยา้ยหรือลาออกไปสมคัรงานกบัหน่วยงานหรือองคก์ารใหม่ก็มี
การคาดการณ์ถึงบทบาทหนา้ท่ีใหม่ท่ีพวกเขาจะตอ้งทาํเช่นเดียวกนั พนกังานเก่าท่ีมีประสบการณ์ก็
จะไดรั้บการถ่ายทอดสงัคมจากหน่วยงานหรือองคก์ารเดิมเช่นเดียวกนั   

2)  ช่วงเขา้สู่องคก์าร (Encounter) คือ ช่วงท่ีบุคคลจะเขา้ทาํงานในองคก์าร เป็นส่วน
ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งเร่ืองการเรียนรู้เก่ียวกบัองคก์ารใหม่ บทบาท และการละท้ิงค่านิยม ความคาดหวงั 
และพฤติกรรมเดิม โดยจะตอ้งเผชิญกบัความเป็นจริงขององคก์ารนั้นๆ ในกรณีน้ีแต่ละองคก์ารมี
ระบบกระบวนการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การท่ีแตกต่างกัน อาจจะเป็นการปฐมนิเทศ 
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(Orientation) ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) หรือระบบอ่ืนๆ โดยวตัถุประสงคท่ี์สาํคญัในช่วง
ของการเขา้สู่องคก์ารนั้นมีดว้ยกนั 3 ประการ (Champoux, 2006) คือ ประการแรก การระบุบทบาท
ใหม่ของบุคคลอย่างชดัเจนจากทางองคก์ารและจากการทาํงานกลุ่ม อนัถือเป็นวตัถุประสงคห์ลกั
สาํหรับช่วงน้ี ประการท่ีสอง การฝึกสอนและอบรมเก่ียวกบังาน หนา้ท่ี และความรับผดิชอบรวมทั้ง
ความขดัแยง้ในการทาํงาน ทั้งน้ีหัวหนา้งานจะทาํการประเมินพนกังานใหม่จากผลการปฏิบติังาน 
การมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมองคก์ารและการเรียนรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร  ประการท่ีสาม การ
สอนใหพ้นกังานใหม่รู้จกัการทาํงานร่วมกนัภายใตบ้รรทดัฐานของกลุ่ม โดยบรรทดัฐานถือเป็นกฎ
ของพฤติกรรมท่ีปกครองการมีปฏิสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม ซ่ึงรวมถึงการใช้สถานะตาํแหน่งหน้าท่ี 
อิทธิพลและอาํนาจในกลุ่มดว้ย  มากกว่านั้นพนกังานใหม่จะไดเ้รียนรู้เก่ียวกบัการเป็นผูน้าํอยา่งไม่
เป็นทางการผา่นการทาํงานกลุ่ม แต่มาตรฐานของงานส่วนใหญ่ อาจไม่ค่อยสอดคลอ้งกบัองคก์าร
หรือค่านิยมของพนักงานใหม่นัก  พนักงานใหม่อาจจะเกิดความขดัแยง้เก่ียวกบัการทาํงานและ
ผลงานในทนัทีท่ีทาํงานกลุ่ม โดยมาตรฐานการทาํงานกลุ่มอาจจะสูงหรือตํ่ากว่าผลงานท่ีองคก์าร
หรือหวัหนา้คาดหวงักไ็ด ้ 

3)  ช่วงของการเปล่ียนแปลงและเคยชิน (Change & Acquisition) คือ การท่ีบุคคลผู ้
นั้นทาํงานอยูก่บัองคก์ารเป็นช่วงเวลาหน่ึง เช่น มากกว่า 1-2 ปี  เป็นตน้ และมีฐานะเป็นพนกังาน
เตม็ตวั ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงปรับตวัและยอมรับในค่านิยม บรรทดัฐานและความเช่ือตาม
วฒันธรรมขององคก์ารนั้นๆ โดยผ่านกลไกหรือแนวทางท่ีองคก์ารจดัให้เป็นการเรียนรู้สังคมใน
องค์การ  สามารถเรียกได้ว่าเป็นช่วงเวลาของการยอมรับความเป็นพวกเดียวกัน  (Mutual 
Acceptance) กล่าวคือทั้งพนกังานและองคก์ารจะส่งสัญญาณบางอยา่งท่ีแสดงใหเ้ห็นว่าต่างฝ่ายต่าง
ยอมรับซ่ึงกนัและกนั โดยสัญญาณท่ีองคก์ารส่ือว่ายอมรับพนกังานมีหลายแบบ เช่น หัวหนา้งาน
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปในทางท่ีดี หัวหน้างานมอบหมายงานท่ีท้าทาย
ความสามารถมากข้ึนใหท้าํ พนกังานมีส่วนรับทราบขอ้มูลความลบัของหน่วยงานบางประการ เป็น
ตน้ ทางฝ่ายพนกังานก็อาจส่งสัญญาณยอมรับองคก์ารเช่นเดียวกนั เช่น มีความกระตือรือร้นในการ
ทาํงาน อุทิศเวลาใหก้บังาน พยายามปรับปรุงผลงานใหดี้ข้ึน เป็นตน้    

ในเวลาต่อมา Deaux and Wrightsman (1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538: 76-82) 
ไดเ้สนอแนวคิดเพิ่มเติมถึงขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองกนัของการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การไวอ้ย่าง
ละเอียดเป็น 5 ระยะ และ 4 ช่วงตดั รวมเป็น 9 ขั้นตอน โดยไดแ้จกแจงใหเ้ห็นดว้ยว่าการถ่ายทอด
ทางสังคมในองค์การแต่ละขั้นตอนเก่ียวขอ้งกับระดับความรู้สึกผูกพนักับองค์การในระดับท่ี
แตกต่างกนัดว้ย แสดงในภาพท่ี 2.1 และมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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 ภาพที ่2.1  กระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร  
แหล่งทีม่า:  Deaux and Wrightsman ,1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538: 77.    
 

ขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก (Investigation) เป็นระยะก่อนการเป็นสมาชิกของ
องคก์าร (Prospective Member) เป็นช่วงคลา้ยกบัขั้นการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารล่วงหน้า
(Anticipatory Socialization) คือ เป็นช่วงเวลาของการสืบเสาะแสวงหา ทาํความรู้จกัและเขา้ใจกนั
ระหว่างองคก์ารกบับุคคล ซ่ึงช่วยให้ผูส้มคัรเกิดการเตรียมพร้อมท่ีจะยอมรับสังคมขององคก์าร
อย่างเขม้ขน้ต่อไป โดยกระบวนการของการคดัเลือกมีการพิจารณาคุณสมบติัของผูส้มคัร เช่น 
พิจารณาจากระดบัการศึกษา คะแนนการเรียน สาขาวิชาท่ีจบการศึกษา ประสบการณ์ทางสังคมและ
การงาน ทศันคติบางประการ และความสมประกอบของกายและจิตใจ หรือการฝึกงาน (Internship) 
ท่ีทาํให้ไดป้ระสบการณ์ตรงจากสถานการณ์ท่ีเป็นจริงและเกิดการปรับตวัล่วงหน้าก่อนการเขา้
ทาํงานในองคก์ารต่างๆ เป็นตน้ (เขมจิต เสนา, 2548) โดยบุคคลท่ีสนใจและสมคัรเขา้รับการ
คดัเลือกทดสอบหรือรับการสมัภาษณ์ จะเร่ิมก่อเกิดความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารเบ้ืองตน้  

ขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน (Entry) เปรียบไดก้บัขั้นเขา้ทาํงานในองคก์าร เป็นช่วงท่ี
อยูร่ะหวา่งก่อนการเป็นสมาชิกกบัการเป็นสมาชิกใหม่ขององคก์ารหรือเรียกไดว้่า “ช่วงการทดลอง
งาน (Probationary Period)” โดยในขั้นน้ีองคก์ารมกัจดัใหมี้การปฐมนิเทศ งานเล้ียงตน้รับนอ้งใหม่ 
พิธีสาบานตนก่อนเขา้รับตาํแหน่ง เป็นตน้ ทั้งน้ีสมาชิกใหม่จะค่อยๆ ซึมซบัวฒันธรรมและระเบียบ

     ความรู้สึก
ผกูพนั 

์

วา่ท่ีสมาชิก 
แสวงหา 

สมาชิกใหม่ 
เรียนรู้ 

สมาชิกเตม็ขั้น 
ดาํรงรักษา 

สมาชิกใกลฝ่ั้ง 
ทบทวน 

อดีตสมาชิก 
จดจาํ 

บรรจุ ยอมรับ หนัเห ออก 
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ประเพณีขององคก์ารจากส่ือหรือบุคคลต่างๆ จึงเป็นขั้นของการปรับตวัเขา้สวมบทบาทใหม่ใน
องคก์าร ซ่ึงส่ิงท่ีหน่ึงท่ีองคก์ารและนักพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรให้ความระมดัระวงัในการ
ถ่ายทอดสังคมในขั้นน้ีคือ การมีบุคคลตน้แบบ (Role Model) หรือผูช้ี้นาํท่ีไม่เหมาะสม รวมไปถึง
งานใหม่ท่ีไม่มีผูช้ี้นาํเลย อาจทาํให้เกิดความไม่รู้ หรือรู้ในทางท่ีผิดอนัจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรม
เบ่ียงเบนได ้ดงันั้นหลายองคก์ารจึงนาํระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) หรือการสอนงาน 
(Coaching) เขา้มาใชอ้ยา่งเป็นทางการสาํหรับให้คาํปรึกษาช้ีแนะแก่พนกังานใหม่ และเพื่อพฒันา
ความรู้ ทกัษะ ทศันคติของพนักงาน (เสนาะ ติเยาว,์ สุปราณี ศรีฉัตราภิมุข และนิยะดา ชุณหวงศ,์ 
2527) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารโดยผา่นกิจกรรมเหล่าน้ีจึงเป็นส่ิงสาํคญัอยา่งยิง่ในการถ่าย
โอนภาพพจน์ ทศันคติ ค่านิยม กฎระเบียบกฎเกณฑ ์ระบบการทาํงานและวฒันธรรมขององคก์าร 
โดยส่งผา่นไปยงัสมาชิกบรรจุใหม่ เพื่อให้เกิดการยอมรับ ปรับตวัและเป็นแนวทางในการปฏิบติัท่ี
เหมาะสมต่อๆ กนัไป   

ขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ (Socialization/Learning) เป็นการเรียนรู้ของสมาชิกใหม่ท่ีอาจ
ได้รับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การท่ีไม่เป็นทางการหรือเป็นทางการจากหัวหน้างาน 
(Supervisor)  เพื่อนร่วมงาน (Co-worker) ลูกนอ้ง (Subordiante) ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) 
การสอนงาน (Coaching) หรืออาจมาจากการสังเกต (Observation) การลองผิดลองถูก (Trial and 
Error) การให้รางวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) รวมทั้งการเรียนรู้จากคู่มือการ
ปฏิบติังาน (Work Manual) อนัมีระเบียบวิธีและขอ้ปฏิบติัทั้งหลายท่ีระบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร 
เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดโ้ดยมีขอ้ผิดพลาดท่ีน้อยหรือไม่มีเลย และเป็นไปตามความตอ้งการ
ขององคก์าร ทั้งน้ีการฝึกอบรม (Training) จดัเป็นอีกวิธีการหน่ึงท่ีมีความสาํคญัสาํหรับการเรียนรู้
ของพนักงาน เพราะช่วยทาํให้พนักงานเกิดความรู้ ทกัษะ เทคนิควิธีการทาํงานใหม่ๆ ท่ีสามารถ
ปรับใชใ้ห้ทนักบัยุคสมยัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วได ้(เสนาะ ติเยาว ์ และคณะ, 2527) 
นอกจากนั้น การเรียนรู้จากสถานท่ีภายนอกยงัสามารถทาํใหบุ้คคลไดพ้บเห็นส่ิงท่ีแปลกใหม่ หรือมี
มุมมองประสบการณ์ท่ีแตกต่างมากข้ึน วิธีการศึกษาดูงาน (Study Visit) จึงจดัว่าเป็นอีกกิจกรรม
หน่ึงสําหรับการพฒันาดา้นการเรียนรู้เสริมสร้างประสบการณ์ของบุคลากร (รุ่งทิพย ์เหลืองอ่อน, 
2541)   

อย่างไรก็ตาม วิธีการท่ีช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรอีกวิธีการหน่ึงก็คือ การ
ใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) โดยการใหข้อ้มูลป้อนกลบัจดัเป็นกระบวนการส่ือสารรูปแบบหน่ึง
ท่ีเกิดข้ึนไดทุ้กเม่ือ ทุกเวลา ช่วยสร้างความเขา้ใจท่ีตรงกนัและติดตามความคืบหนา้ของงาน แจง้ถึง
ความมุ่งหวงัหรือเป้าหมายท่ีตอ้งการในการทาํงานได ้(อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2547) จะเห็นไดว้่า
นอกจากการใหข้อ้มูลป้อนกลบัจะเป็นการช่วยสนบัสนุนการส่ือสารแลว้ ยงัช่วยกระตุน้ให้เกิดการ



30 

สร้างความร่วมมือหรือสัมพนัธภาพท่ีดีข้ึนภายในหน่วยงานและองคก์าร โดยหากการปฏิสัมพนัธ์
นั้นกลายเป็นกลุ่มคนท่ีมีความชอบความสนใจ มีทกัษะ ความรู้ในเร่ืองเดียวกนัหรือมีปัญหาร่วมกนั 
มาเรียนรู้และแลกเปล่ียนประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนัอยูเ่ป็นระยะๆ อย่างต่อเน่ืองเพื่อร่วมกนัสร้าง
แนวทางการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) ข้ึนมา จะทาํใหเ้กิดชุมชนแห่งการเรียนรู้หรือชุมชนนกั
ปฏิบติั (Community of Practice: COP) ข้ึนภายในองคก์าร (สมสมยั สุธีรศานต,์ 2548) โดยอาศยัการ
จดัการความรู้ (Knowledge Management: KM) เป็นเคร่ืองมือในการดึงเอาความรู้ท่ีซ่อนอยูใ่นตวั
บุคคล (Tacit Knowledge) ไดแ้ก่ ทกัษะ ประสบการณ์ ความชาํนาญ ความเช่ียวชาญ ท่ีฝังลึกอยู่
ภายในบุคคลแต่ละคนออกมาให้กลายเป็นความรู้ท่ีปรากฏชดัแจง้ และมีการต่อยอดในรูปลกัษณะ
ของรายงาน เอกสาร ขอ้มูลหรือคู่มือต่างๆ เป็นตน้ (Bound and Middleton, 2003)   

ขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับ (Acceptance) เป็นจุดเปล่ียนจากการเป็นสมาชิกใหม่ไปเป็น
สมาชิกโดยสมบูรณ์  ในขั้นน้ีค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือมีการเปล่ียนไปในทางท่ีสอดคลอ้งกับ
องค์การ ความสงสัยในบทบาทและความสามารถของตน รวมทั้งความสามารถคลางแคลงใจท่ี
เพื่อนร่วมงานมีต่อตนไดห้มดไป ในขั้นน้ีผูเ้ป็นสมาชิกจะมีเร่ิมมีสิทธ์ิมีเสียงเท่าเทียมกบับุคคลอ่ืนๆ 
และไดรั้บโอกาสให้ร่วมรับรู้ขอ้มูลท่ีเป็นความลบัหรือขอ้มูลท่ีไม่เปิดเผยต่อบุคคลภายนอก เม่ือ
สมาชิกเขา้สู่ขั้นยอมรับอยา่งเตม็ตวัแลว้ ทาํใหค้วามผกูพนัในองคก์ารสูงมากข้ึนตามลาํดบั  

ขั้นท่ี 5 ขั้นดาํรงรักษา (Maintenance) เม่ือบุคคลไดรั้บรองการเป็นสมาชิกอย่าง
สมบูรณ์แลว้ ยอ่มสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสบายใจ ตามความสามารถ ความเช่ียวชาญและคุน้เคย 
ในระยะน้ีจะมีอาจมีการละเลยการเรียนรู้วิธีการในงานใหม่ๆ จึงอาจทาํใหเ้กิดความผดิพลาดในงาน
ได ้และเกิดการโยกยา้ยงานข้ึน ดงันั้นองคก์ารจึงควรใหส้มาชิกมีส่วนร่วมในการวางแผนอนาคตกบั
องคก์าร รับฟังความคิดเห็นและขอ้เรียกร้องของสมาชิกทั้งในเร่ืองการเจรจาต่อรองตาํแหน่งหนา้ท่ี 
เงินเดือนหรือการให้แรงเสริมทั้งรางวลั โบนัส เป็นตน้ โดยควรจดัสรรให้เกิดความเหมาะสมกบั
ความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร 

ขั้นท่ี 6 ขั้นหนัเห (Divergence) เป็นช่วงเวลาของการทาํงานมาระยะหน่ึง โดยพบว่า
การเจรจาต่อรองบางคร้ังนั้นไม่ประสบความสําเร็จ กลุ่มหรือองค์การไม่อาจตอบสนองความ
ตอ้งการบุคคลได้ต่อไป ทาํให้บุคคลมีความรู้สึกถึงการอยากเปล่ียนงาน และมองหางานหรือ
องคก์ารท่ีดีกวา่ เพื่อความกา้วหนา้ ดงันั้น การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารในขั้นดาํรงรักษาจะช่วย
ให้สมาชิกลดหรือไม่มีความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงงาน หรือเปล่ียนแปลงโยกยา้ยองคก์าร โดย
ผูบ้งัคบับญัชา ควรให้การสนับสนุนเร่ืองงานในรูปแบบต่างๆ ทั้งการให้งานท่ีทา้ทาย หรือการ
หมุนเวียนเปล่ียนงาน เป็นตน้ เพื่อช่วยโนม้นา้วใจใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
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ขั้นท่ี 7 ขั้นทบทวน (Resocialization) เป็นขั้นท่ีสมาชิกมกัจะพิจารณาความตอ้งการท่ี
แทจ้ริงของตนเอง ซ่ึงถือเป็นช่วงเวลาท่ีองคก์ารตอ้งใชค้วามพยายามท่ีจะเรียกความผกูพนัองคก์าร
คืนจากสมาชิกดว้ยวิธีการต่างๆ องคก์ารและสมาชิกจึงตอ้งทาํการเจรจา ทบทวนบทบาท คุยถึง
ปัญหา เพื่อหาจุดร่วมท่ีทั้งองคก์ารและพนกังานต่างพึงพอใจดว้ยกนัทั้งสองฝ่าย 

ขั้นท่ี 8 ขั้นออกจากองคก์าร (Exit) เป็นขั้นท่ีถือว่าเป็นจุดเปล่ียนแปลงของชีวิตท่ี
สาํคญัมากจุดหน่ึง  เช่น ออกจากชีวิตการทาํงานไปสู่ชีวิตหลงัเกษียณ ซ่ึงองคก์ารอาจมีการกาํหนด
สวสัดิการไวแ้ลว้ ซ่ึงจะมอบให้หรือเร่ิมมอบให้แก่สมาชิกในขั้นน้ี และอาจมีการเล้ียงขอบคุณ
สมาชิกท่ีเกษียณ มีการประกาศเกียติคุณมอบของขวญัท่ีระลึก ฯลฯ เพื่อใหเ้กิดความทรงจาํท่ีดีต่อกนั 
ในขณะเดียวกนัถือเป็นการถ่ายทอดสังคมใหแ้ก่สมาชิกท่ีกาํลงัทาํงานในองคก์ารรุ่นปัจจุบนัและรุ่น
หลงัต่อมา   

ขั้นท่ี 9 ขั้นจดจาํความหลงั (Remembrance) ในขั้นน้ีแมค้วามผกูพนัรับผดิชอบต่อกนั
ระหวา่งองคก์ารกบัสมาชิกจะหดหายไปจนหมดส้ินแลว้ แต่อดีตท่ีทั้งน่าพอใจและไม่พอใจยงัคงอยู่
ในความทรงจาํทั้งในตวับุคคลและองคก์าร สมาชิกรุ่นต่อไปสนใจท่ีจะรับรู้อดีตดงักล่าวดว้ย และ
มกัจะนาํมาใชป้ระกอบการประเมินองคก์าร องคก์ารจึงควรตระหนกัเร่ืองน้ีและควรจะกล่าวถึงอดีต
ของสมาชิกท่ีดี ท่ีสามารถเป็นตวัแบบใหค้นรุ่นใหม่เจริญรอยตาม   

เน่ืองจากผูว้ิจยัมีความสนใจในกระบวนการของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารจึง
ไดพ้ิจารณาขั้นตอนและวิธีการต่างๆ ดงัไดก้ล่าวมาขา้งตน้และพบว่า แนวคิดขั้นตอนการถ่ายทอด
ทางสังคมในองคก์ารของ Feldman (1981 quoted in Kinicki and Kreitner, 2008) และ Deaux and 
Wrightsman (1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538) เป็นกระบวนการท่ีมีความชดัเจนและสมบูรณ์  
จึงนาํมาเป็นหลกัในการศึกษาวิจยัประกอบกนัโดยพิจารณาตามความเหมาะสมในการศึกษา 4 
ระดบัขั้น คือ ขั้นท่ี 1 คือขั้นแสวงหาและคดัเลือก (Investigation) ขั้นท่ี 2 คือ ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน 
(Entry) ขั้นท่ี 3 คือ ขั้นเรียนรู้ (Socialization/Learning) และขั้นท่ี 4 คือ ขั้นยอมรับ (Acceptance) 
และดาํรงรักษา (Maintenance)  
 

2.2.2  การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การกบัพฤติกรรมการทาํงาน  
 การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารสามารถทาํใหเ้กิดผลทางการเรียนรู้อยา่งเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ ทั้งยงัช่วยในเร่ืองของการปลูกฝังความเช่ือ ทศันคติ ค่านิยม และบรรทดัฐานในการ
ทาํงาน รวมทั้งการเปล่ียนแปลงปรับตวัการดาํเนินชีวิตในการทาํงานของพนักงาน (Trice and 
Beyer, 1993: 130; Wanous, 1992: 198) และจากการศึกษาของ Feldman (1981: 309 – 218) พบว่า 
ถา้การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารของพนกังานประสบความสาํเร็จจะมีการเปล่ียนแปลงในตวั
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พนกังาน 3 ประการ คือ (1) ทกัษะและความสามารถในการทาํงานจะพฒันามากข้ึน (2) ยอมรับ
บทบาทของการเป็นสมาชิกของหน่วยงานนั้น (3) สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบับรรทดัฐานและค่านิยม
ของหน่วยงานได ้โดยผลการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร ดงักล่าวมาขา้งตน้น้ี เห็นไดว้่าลว้น
เก่ียวขอ้งและมุ่งผลไปท่ีพฤติกรรมการทาํงานและผลการปฏิบติังานทั้งส้ิน จากผลการศึกษาของ
นกัวิชาการในต่างประเทศ Prior (1991) พบว่า ระบบพี่เล้ียงสามารถใชไ้ดก้บัพนกังานทุกระดบั แต่
ส่วนใหญ่มกัใชก้บัพนกังานใหม่ โดยระบบพ่ีเล้ียงเป็นวิธีการพฒันาบุคลากรหน่ึงท่ีมีรุ่นพี่หรือผูท่ี้
อยูใ่นตาํแหน่งสูงกวา่ ใหค้าํปรึกษาแนะนาํ ช่วยเหลือ รวมทั้งแสดงตน้แบบพฤติกรรมท่ีดีแก่รุ่นนอ้ง 
(Role Model) เพื่อใหรุ่้นนอ้งเกิดการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ารและมีความสามารถมี
ศกัยภาพในการปฏิบติังานสูงข้ึน ทั้งน้ีจากการศึกษาของ Saks (1995) พบว่า การฝึกอบรมมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมากต่อความเช่ือมัน่ในความสามารถตนเองเพ่ิมข้ึน ส่งผลให้เกิดความสามารถ
ในการแกปั้ญหา มีระดบัผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน และความตั้งใจในการลาออกลดตํ่าลง   

ในปีต่อมา Ashford and Black (1996: 210-211) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการถ่ายทอดสังคมกบั
นกัศึกษาสาขาบริหารธุรกิจระดบัปริญญาโท พบวา่ กลุ่มท่ีพยายามสร้างความสัมพนัธ์กบัเจา้นายตน
นั้น เป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีสูงกว่ากลุ่มท่ีไม่พยายามสร้างความสัมพนัธ์กบัเจา้นายตนเอง โดย
การสร้างความสมัพนัธ์ทาํใหพ้นกังานเขา้ใจถึงข่าวสารขอ้มูลท่ีชดัเจนข้ึน และเป็นส่ิงสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Thomas and Jamie  (2004) พบว่า การเรียนรู้
ทางสังคมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีทาํงานใน
อุตสาหกรรมการบริการท่ีหลากหลาย เช่นเดียวกนักบั Robert (2007) ท่ีพบว่า การถ่ายทอดทาง
สังคมในองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํในทุกดา้น ยกเวน้พฤติกรรมภาวะผูน้าํเชิง
สร้างสรรค ์ โดยยงัพบอีกวา่ การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารโดยผา่นทางการสนบัสนุนจากเพื่อน
ร่วมงานและการฝึกอบรม สามารถทาํนายพฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบควบคุมไดถึ้งร้อยละ 34 ทั้งน้ียงั
เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั Korte (2009) ท่ีทาํการศึกษาการถ่ายทอดทางสังคมของวิศวกรเขา้ใหม่
ท่ีไดรั้บการว่าจา้ง ปรากฏผลว่า สมาชิกใหม่ไม่สามารถประสบความสาํเร็จในการทาํงานได ้หาก
ปราศจากซ่ึงการสนบัสนุนของกลุ่มการทาํงานดว้ยกนั ไม่ว่าจะเป็นจากหัวหนา้งาน ผูจ้ดัการ หรือ
เพื่อนร่วมงาน และพบว่าคุณภาพความสัมพนัธ์ท่ีอยูใ่นระดบัสูงจะส่งเสริมให้เกิดการประสานและ
ก่อความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและกลุ่มในองคก์ารไดดี้ และยงัช่วยสนบัสนุนเร่ืองบรรทดัฐานทาง
สังคมการทาํงานขององคก์ารดว้ย ซ่ึงหากสมาชิกใหม่สามารถสร้างคุณภาพของความสัมพนัธ์ท่ีอยู่
ในระดบัสูงได ้ หรือมีเครือข่ายทางสังคมรวดเร็วจะช่วยใหเ้ขาสามารถเรียนรู้เก่ียวกบับทบาทความ
คาดหวังและวิธีการปฏิบัติเพื่อให้ได้ตามท่ีคาดหวังได้อย่างรวดเร็ว ซ่ึงจะทําให้เขาประสบ
ความสําเร็จในการทาํงาน จากผลการศึกษาดงัขา้งตน้จึงเห็นไดว้่า ในบางคร้ังผูร่้วมงานอนัไดแ้ก่ 
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เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ต่อการแสดงถึงบทบาทการ
ทาํงานของพนกังานในองคก์าร โดยมีนกัวิชาการบางท่านถึงกบักล่าวว่าผูร่้วมงานถือเป็นแหล่งท่ีมา
ของการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารไดอ้ยา่งแทจ้ริง (Feldman, 1977)   

การศึกษาเก่ียวกบัการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การไม่ไดมี้เฉพาะในวงการนักวิชาการ
ต่างประเทศเพียงเท่านั้ น นักวิชาการไทยหลายท่านได้ทาํการศึกษาการถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารไวอ้ยา่งมากมาย ไดแ้ก่ นนัทนา นํ้าฝน (2536) ท่ีพบว่า การไดรั้บการถ่ายทอดสังคมในการ
ทาํงาน สามารถพฒันาการทาํงานพยาบาลให้เกิดความมัน่คงและปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ีไดอ้ยา่ง
เหมาะสมกบัวิชาชีพ  ส่วนงานวิจยัของ วิรัติ ปานศิลา (2542) พบว่า ตวัแปรการไดรั้บการถ่ายทอด
ทางสังคมอย่างเป็นทางการถูกคดัเลือกเขา้ทาํนายบ่อยท่ีสุดในพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากร 
และจากผลการศึกษาของ สมศกัด์ิ สีดากุลฤทธ์ิ (2545) พบว่า การถ่ายทอดเชิงวิชาชีพครูส่งผล
โดยตรงและโดยออ้มต่อเอกลกัษณ์วิชาชีพครูและพฤติกรรมการปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทของครู
แนะแนวดว้ยเช่นกนั ทั้งน้ี วีรวรรณ สุกิน (2551) ไดท้าํการศึกษาและพบว่า การไดรั้บการถ่ายทอด
ทางสังคมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสอนอยา่งมีประสิทธิภาพอนัผา่นความพึง
พอใจในงาน เช่นเดียวกนักบังานวิจยัของ สุนีย ์ เหรียญภูมิการกิจ (2551) ท่ีพบว่า การถ่ายทอดทาง
สังคมในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการทาํงานใหก้ารปรึกษาของบุคลากรสาธารณสุข
กลุ่มพยาบาลวิชาชีพและกลุ่มนกัสังคมสังเคราะห์ โดยผลดงักล่าวเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัผล
การศึกษาของ ณัฐธยาน์ พงษป์ระวติั (2552) ท่ีพบว่า การไดรั้บการถ่ายทอดทางวิชาชีพพยาบาล
อย่างเป็นทางการ  และการได้รับการถ่ายทอดทางวิชาชีพพยาบาลอย่างไม่เป็นทางการมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานพยาบาลตามบทบาทวิชาชีพ แมผ้ลการศึกษา
ส่วนใหญ่จะปรากฏว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารอย่างเป็นทางการมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัพฤติกรรมการทาํงาน แต่กลบัพบว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารอย่างไม่เป็นทางการมี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการทาํงาน เช่น พฤติกรรมการทาํงานสินเช่ืออย่างมีความ
รับผิดชอบ (มยุรฉัตร สุขดาํรง, 2547) พฤติกรรมการบริการอยา่งมีความรับผิดชอบ (พนิดา ธน
วฒันากุล, 2547) เป็นตน้ จากการคน้ควา้ผลการศึกษาในขา้งตน้จะเห็นไดว้่า พฒันาการศึกษาเร่ือง
การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การยงัคงดาํเนินมาถึงในยุคสมยัปัจจุบนั และเร่ิมขยายขอบเขต
การศึกษาไปในหลายแวดวงธุรกิจ กล่าวไดว้่า การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมการทาํงาน หรือการใช้
ชีวิตในการทาํงานในทางท่ีดีท่ีเหมาะสมไดน้ั้น ส่วนสาํคญัเป็นผลมาจากการไดรั้บการถ่ายทอดทาง
สงัคมในองคก์าร   
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สาํหรับการศึกษาคร้ังน้ีจึงคาดไดว้่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างของการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงเป็น
ประเดน็ปัญหาหลกัท่ีผูว้ิจยัใหค้วามสนใจศึกษา   

อย่างไรก็ตาม ปัจจัยเชิงเหตุท่ีมีความเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการทาํงานของ
พนักงาน นอกเหนือจากปัจจยัทางดา้นการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารในขา้งตน้แลว้นั้น ยงัมี
ปัจจยัทางดา้นจิตลกัษณะของบุคคลบางประการท่ีสาํคญัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงาน 
ดังนั้ นในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจัยจึงสนใจศึกษาเก่ียวกับจิตลักษณะของบุคคล โดยจะอธิบาย
รายละเอียดต่อไป  

 

2.3  จติลกัษณะ (Psychological Characteristic)    
 

จิตลกัษณะท่ีแตกต่างของบุคคล สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานและประสิทธิภาพ
ของงานนั้นๆ ได ้(ดวงเดือน พนัธุมนาวิน, 2538) จากการประมวลเอกสารพบว่า นกัวิชาการไทย 
ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2538) ไดท้าํการประมวลเอกสารและงานวิจยัต่างๆ ท่ีทาํการศึกษากบั
เยาวชนและคนไทยท่ีมีอาย ุ6-60 ปี ในช่วงกว่า 30 ปีท่ีผา่นมาในกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั 
ทาํให้พบจิตลกัษณะ 8 ประการ ท่ีเป็นสาเหตุของพฤติกรรมคนดีคนเก่งของไทย โดยไดน้าํเสนอ
เป็นทฤษฎีท่ีเรียกวา่ “ทฤษฎีตน้ไมจ้ริยธรรม”    

จิตลกัษณะในทฤษฎีตน้ไมจ้ริยธรรม สามารถอธิบายถึงการมีคุณสมบติั และพฤติกรรมของ
บุคลากรท่ีเป็นคนดีและคนเก่งประกอบกนั ซ่ึงจะแสดงความสัมพนัธ์ในเชิงสาเหตุและผลระหว่าง
จิตลกัษณะบางประการกบัพฤติกรรมต่างๆ ท่ีน่าปรารถนาของคนดีและคนเก่ง ดว้ยการวิเคราะห์
สาเหตุของพฤติกรรมคนดีและคนเก่ง รวมทั้งการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
โดยทาํการเปรียบเทียบว่าพฤติกรรมของคนดีและคนเก่งนั้นเปรียบเสมือนกบัตน้ไมท่ี้ประกอบไป
ดว้ยกนั 3 ส่วนคือ ส่วนแรก เป็นของส่วนดอกและผลของตน้ไมเ้ป็นส่วนท่ีแสดงถึงผลอนัไดแ้ก่ 
พฤติกรรมการทาํดีละเวน้ชัว่ พฤติกรรมการทาํงานอยา่งขยนัขนัแขง็เพื่อส่วนรวม พฤติกรรมของ
พลเมืองดี พฤติกรรมท่ีเอ้ือเฟ้ือต่อการพฒันาประเทศ เป็นตน้ ส่วนท่ีสอง เป็นส่วนลาํตน้ท่ี
ประกอบดว้ยท่อนํ้ าเล้ียงทาํหนา้ท่ีลาํเลียงอาหารและนํ้ าสู่ใบดอกผล นัน่คือประกอบดว้ยจิตลกัษณะ
ท่ีเป็นสาเหตุสมทบหรือตวัแปรท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของคนดีและคนเก่ง ซ่ึงมี 5 ดา้น คือ  
(1) ความสามารถในการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม (2) การมุ่งอนาคตควบคุมตน (3) ความเช่ือใน
อาํนาจตน (4) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ (5) ทศันคติ คุณธรรมและค่านิยม โดยหากส่วนน้ีแขง็แรง
ใบดอกผลก็สวยงามแขง็แรงไปดว้ย ส่วนท่ีสาม เป็นส่วนของรากท่ีเป็นฐานของตน้ไมท้าํหนา้ท่ีหา
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อาหาร ประกอบดว้ยจิตลกัษณะ 3 ดา้น คือ (1) สติปัญญาดี (2) ประสบการณ์ทาง และ (3) 
สุขภาพจิต ซ่ึงส่วนน้ีถือเป็นฐานท่ียดึของตน้ไม ้   

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ห้ความสนใจศึกษาจิตลกัษณะ 2 จิตลกัษณะท่ีมองเห็นว่ามี
ความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามากท่ีสุด โดยพิจารณาจากงานวิจยั
หลายเร่ืองพบว่า บุคคลท่ีประสบความสําเร็จในการทํางาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเป็นผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงและมีการมุ่งอนาคตควบคุมตนเองสูง โดยจะได้
กล่าวถึงรายละเอียดตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี  

 
2.3.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)    

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นตัวแปรจิตลักษณะท่ีสําคัญอีกตัวแปรหน่ึง ท่ีมีการศึกษาทาง
วิชาการมาเป็นเวลานานแลว้  และพบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีผลกบัพฤติกรรมของบุคคล และ
พฤติกรรมการทาํงาน โดยมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไว้
ดงัน้ี    
 บุคคลแรกๆ ท่ีกล่าวถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิคือ McClelland (1953: 110-111) นกัวิชาการ
สาขาจิตวิทยาไดเ้สนอว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้
เกิดความสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี พยายามแข่งขนักบัมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) 
หรือพยายามทาํใหดี้กวา่บุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นองคป์ระกอบท่ีผลกัดนัให้
บุคคลตอ้งการมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน มีความรับผดิชอบมากข้ึน มีความตอ้งการสาํเร็จสูงข้ึน บุคคลจึง
มีการทาํงานอยา่งมานะบากบัน่ฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อท่ีจะให้การทาํงานหรือการแกไ้ขปัญหาสามารถ
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ย่างเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของตนเอง โดยเม่ือบุคคลประสบ
ผลสาํเร็จบรรลุเป้าหมายก็จะเกิดความรู้สึกสบายใจ และจะมีความวิตกกงัวลเม่ือประสบกบัความ
ลม้เหลว ดงันั้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงช่วยสอนให้บุคคลรู้จกัความสาํเร็จและความลม้เหลว และยงั
ช่วยใหบุ้คคลคิดวา่ควรจะทาํงานในระดบัท่ีเหมาะสมกบัตนเอง จึงจะช่วยใหป้ระสบผลสาํเร็จ ยิง่ไป
กวา่นั้น ยงัสามารถนาํไปใชเ้พื่อฝึกบุคคลใหรู้้จกัคิดและแสดงออกเพ่ือใหเ้กิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิได ้
และยงัสามารถนาํไปใชไ้ดดี้กบับุคคลท่ีมีสัมฤทธ์ิผลในการทาํงานตํ่าไดดี้อีกดว้ย ดงันั้นแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิจึงถือว่าเป็นลกัษณะทางจิตอยา่งหน่ึงท่ีช่วยใหบุ้คคลยอมรับท่ีจะทาํงานอยา่งมานะ บากบัน่ 
ฝ่าฟันอุปสรรคเพื่อท่ีจะให้การทาํงานหรือการแกปั้ญหาบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ย่างเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของตนได ้   
 ทั้งน้ีจากการศึกษาของ McClelland (1987) พบว่า ลกัษณะสําคญัของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิสูง จะมีลกัษณะท่ีชอบเส่ียงระดบัปานกลาง (Moderate Risk) ชอบทา้ทายความสามารถของ



36 

ตนเอง เม่ือทาํงานเสร็จจะประเมินผลทนัที (Immediate Feedback) ความพอใจจะมาจากการเห็น
ผลสําเร็จของงานมากกว่าผลท่ีไดรั้บอย่างอ่ืน บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจึงเป็นบุคคลท่ีมุ่ง
ความสําเร็จของงานเป็นสาํคญั การมุ่งความสาํเร็จของงานเป็นความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนภายในและ
เป็นเป้าหมายในการทาํงาน จะทาํงานจนกว่างานจะสําเร็จ มีความสนใจศึกษาวิธีการทาํงาน
แก้ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน ไม่ละท้ิงงานขณะท่ีงานยงัไม่สําเร็จ ซ่ึงการมุ่งความสําเร็จในงานจะ
กลายเป็นแรงจูงใจภายในท่ีจะชกันาํใหบุ้คคลปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน และบุคคลประเภทน้ี
จะสนใจในลกัษณะของงานมากกวา่สภาพแวดลอ้ม            
 อย่างไรก็ตาม Atkinson (1978) ไดเ้สนอว่า ส่ิงท่ีกระตุน้หรือผลกัดนัให้บุคคลประกอบ
กิจกรรมต่างๆ เพื่อมุ่งผลสัมฤทธ์ิมีองค์ประกอบสําคญักล่าวคือ ความเขม้ของความมุ่งหวงัหรือ
โอกาสประสบผลสาํเร็จ และค่าส่ิงของล่อใจ โดยการเกิดแรงจูงใจท่ีจะหลีกเล่ียงความลม้เหลว และ
อิทธิพลขององคป์ระกอบภายนอกก็เป็นสถานการณ์ท่ีย ัว่ยุให้บุคคลอยากทาํงานหรือทาํกิจกรรม
นั้นๆ มากข้ึน  อย่างไรก็ตาม นักวิชาการไทยหลายท่านได้ให้ความหมายเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิไว ้โดย ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2543: 23) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นความตอ้งการ
อย่างหน่ึงของมนุษยใ์นการท่ีจะฝ่าพนัอุปสรรคโดยไม่ย่อทอ้ มีการตั้งเป้าหมายในการทาํงานไว้
อย่างสูง และมีความมานะพากเพียรท่ีจะทาํให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ย่างสมบูรณ์เม่ือประสบ
ความสาํเร็จก็เกิดความภาคภูมิใจ แมจ้ะเกิดความลม้เหลวก็ไม่ยอ่ทอ้และพร้อมท่ีจะลองพยายาม ซ่ึง
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิถือเป็นจิตลกัษณะหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม โดยเป็นตวั
ทาํนายร่วมกบัจิตลกัษณะอีก 4 ดา้นไดแ้ก่ เหตุผลเชิงจริยธรรม การมุ่งอนาคตควบคุมตน ความเช่ือ
อาํนาจในตน และทศันคติ คุณธรรม ค่านิยม ซ่ึงจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม ดงันั้นแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิจึงเป็นจิตลกัษณะสาํคญัหน่ึงท่ีจะเป็นตวัร่วมทาํนายพฤติกรรมของบุคคล       
 จากความหมายดังกล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement  
Motivation) หมายถึง เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะกระทาํกิจกรรมเพ่ือความสาํเร็จในงาน โดยมี
การแข่งขนักบัตนเอง กระตือรือร้นเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ พยายามปรับปรุงตนให้ดีข้ึน แมจ้ะเผชิญกบั
ปัญหาอุปสรรคหรือความยากลาํบากก็สามารถหาวิธีการต่างๆ เพื่อแกไ้ขปัญหาในการทาํงานจน
ประสบความสาํเร็จ ตลอดจนไดผ้ลงานตามมาตรฐานท่ีดีท่ีสุด  

การศึกษาวิจัยความเก่ียวข้องระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิกับพฤติกรรมการทาํงานมี
การศึกษาต่อเน่ืองมายาวนาน เช่น Hines (1973: 313-317) ไดท้าํการศึกษาผูป้ระกอบการ วิศวกร 
พนกังานบญัชีและผูจ้ดัการระดบักลาง ผลพบว่า บุคคลท่ีมีการยอมรับเอาขอ้มูลยอ้นกลบัมาใชใ้น
การพฒันาธุรกิจของตนอยู่เสมอนั้ น เป็นผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง และมีการตระหนักถึง
ความสาํคญัและประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งดีดว้ย ทั้งน้ี นพนธ์ สัมมา (2523) ทาํการศึกษา
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เก่ียวกบัตวัแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยศึกษาหาความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการยอมรับนวตักรรม
ในกลุ่มเกษตรกร พบว่าบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มกัสนใจศึกษาพฒันาอาชีพของตนเองให้
กา้วหน้าอยู่เสมอ และบุคคลเหล่าน้ีมกัจะมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและประสบ
ความสาํเร็จในอาชีพการงานอยา่งมาก  

การศึกษาในระยะหลงัก็พบผลสอดคลอ้งกบัการศึกษาขา้งตน้ โดยพบว่า ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิสูงมีพฤติกรรมการทาํงานดา้นต่างๆ ดีกว่าผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า เช่น พฤติกรรมการ
ทาํงานอยา่งมุ่งอนาคต (อภิรดี โสภาพงศ,์ 2547) พฤติกรรมการพฒันานกัเรียน (ดุจเดือน พนัธุม
นาวิน และอมัพร มา้คนอง, 2547) พฤติกรรมการทาํงานของพฒันากร (รังสรรค ์หงัสนาวิน, 2549) 
เป็นตน้ นอกจากน้ียงัมีนกัวิชาการไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัจิตลกัษณะของผูบ้ริหารกบัสภาวการณ์
ของกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่าผูบ้ริหารท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมาก จะทาํ
ให้ประสิทธิผลของโรงเรียนสูงมากกว่าโรงเรียนท่ีมีผูบ้ริหารท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิน้อย จาก
การศึกษาของ วิรัติ ปานศิลา (2542) พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีสามารถร่วมกนั
ทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นรวมไดร้้อยละ 11 โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นตวัพยากรณ์ท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงในการพยากรณ์พฤติกรรมการทาํงานดา้นวิชาการของบุคลากรสาธารณสุขระดบั
ตาํบล ทั้งน้ี พิณคาํ โรหิตเสถียร (2541: 120) ทาํการศึกษาในเร่ืองแรงจูงใจและพฤติกรรมการทาํงาน
ของหวัหนา้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ศึกษาเฉพาะกรณีของบริษทั การบินไทย (มหาชน) จาํกดั 
จาํนวน 191 คน พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานทั้งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ใฝ่สัมพนัธ์ ใฝ่อาํนาจและ
แรงจูงใจโดยรวมของหัวหนา้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรม
การทาํงานดา้นการแกปั้ญหา ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นการเป็นผูน้าํ ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ และระดบั
ความทะเยอทะยาน/การมุ่งความสาํเร็จ   

 
2.3.2  การมุ่งอนาคตควบคุมตน (Future Orientation and Self-Control)   

 การมุ่งอนาคต (Future Orientation) คือ จิตลกัษณะท่ีมีความสามารถในการคาดการณ์ไกล
ไปในอนาคตโดยคิดไดว้่าอะไรเกิดข้ึน ทั้งผลดีและผลเสีย และเห็นความสาํคญัของส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน
ในอนาคตนั้น การท่ีบุคคลสามารถจะคิดไดว้่าอะไรท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตรวมทั้งความเขา้ใจและ
มองเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนอย่างทะลุปรุโปร่ง และตรงกบัความเป็นจริง เน่ืองจากบางคนคาดการณ์
ไดว้่าอะไรจะเกิดข้ึน แต่ไม่ยอมรับความจริงท่ีจะเกิดข้ึน โดยเฉพาะเร่ืองท่ีไม่เป็นผลดีกบัตนหรือ
บางคนมองไม่เห็นว่าการกระทาํของตนในปัจจุบนัจะส่งผลไดเ้ช่นไรบา้งในอนาคต (ดวงเดือน 
พนัธุมนาวิน, 2537: 86-87) นอกจากจะเป็นการวาดภาพคาํนึงถึงอนาคตแลว้ ยงัทาํให้เกิดการ
ควบคุมพฤติกรรมไปสู่แนวทางนั้น ทาํใหบุ้คคลสามารถปรับวิธีการและเป้าหมายใหส้ัมพนัธ์กนั จึง
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ถือเป็นกระบวนการปรับตวัท่ีมีความสาํคญัสูงสุด (Kastenbeaum, 1961 อา้งถึงใน รัตนา ประเสริฐ
สม, 2526) โดยกว่าจะไดม้าซ่ึงอนาคตท่ีตั้งหมายไว ้จะตอ้งผา่นการบงัคบัตนให้รู้จกัอดทนหรืออด
เปร้ียวไวกิ้นหวาน สามารถกระทาํหรืองดเวน้การกระทาํบางชนิดดว้ยความอดทนหรือเสียสละ โดย
การกระทาํนั้นตอ้งเป็นไปอยา่งมีปริมาณและคุณภาพท่ีเหมาะสมเป็นเวลานานพอท่ีจะนาํไปสู่ผลท่ี
ตอ้งการในอนาคตได ้(Mischel and Mischel, 1974 อา้งถึงใน เจิดหลา้ สุนทรวิภาต, 2534)   
 ความสามารถควบคุมตน (Self-control) ประกอบดว้ยลกัษณะทางจิตคือ การมองเห็น
ความสําคญัของประโยชน์ท่ีจะมีมาในอนาคตมากกว่าประโยชน์ในปัจจุบนั การเลือกท่ีจะแสดง
พฤติกรรมท่ีแสดงถึงการอดทนรอไดแ้ละเช่ือว่าการกระทาํของตนจะส่งผลให้เกิดผลดีตามท่ีตน
ตอ้งการได ้นัน่คือการมีผลสืบเน่ืองมาจากการมุ่งอนาคตนัน่เอง นอกจากนั้นความสามารถควบคุม
ตนยงัเก่ียวขอ้งกับการไม่หวงัผลจากภายนอก แต่เป็นการท่ีบุคคลให้รางวลักบัตนเอง หรือการ
ลงโทษตนเอง โดยรางวลัท่ีใหแ้ก่ตนเองอยูใ่นรูปของความพอใจในตนเอง ความภาคภูมิใจในตนเอง 
ส่วนการลงโทษตนเองก็คือการเกิดความไม่สบายใจ วิตกกงัวลและละอายใจ (ดวงเดือน พนัธุม
นาวิน, 2543: 92-93)   
 อยา่งไรก็ตาม จิตลกัษณะทั้งสองประเภทน้ี จะตอ้งพฒันาไปดว้ยกนั จึงจะเกิดพฤติกรรมท่ี
ตอ้งการได ้เน่ืองจากการมุ่งอนาคต คือ ส่วนตน้ของปรากฏการณ์ ส่วนการควบคุมตนหรือวินยัใน
ตนเองเป็นส่วนปลาย การเกิดคู่กนั คือ มีการมุ่งอนาคตในบางเร่ืองเกิดนาํมาก่อน แลว้บุคคลตอ้งใช้
การควบคุมตนเอง เพื่อให้สามารถดาํเนินการไปตามท่ีได้วางเป้าหมายเอาไวน้ั้ น จนประสบ
ความสาํเร็จตามเวลาท่ีกาํหนดไว ้(ดวงเดือน พนัธุมนาวิน, 2537: 86) ซ่ึงการมุ่งอนาคตนั้นเกิดจาก
การสะสมผลการเรียนรู้ประสบการณ์เก่ียวกบัลกัษณะความมัน่คงของสภาพแวดลอ้มตั้งแต่อดีตของ
บุคคล โดยลกัษณะดังกล่าวน้ีจะเพิ่มมากข้ึนตามอายุ (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน และเพ็ญแข ประ
จนปัจจนึก, 2520) ทั้งน้ี  Wright (1975, อา้งถึงใน กนกวรรณ อุ่นใจ, 2535) กล่าวว่า ผูท่ี้มีการมุ่ง
อนาคตสูงจะสามารถปฏิบติัตนไดอ้ยา่งเหมาะสมกบักาละเทศะ และไม่ฝ่าฝืนกฎเกณฑข์องศาสนา
และกฎหมาย อีกทั้งยงัมีจริยธรรมสูงอีกดว้ย โดย ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2529) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะ
ของผูท่ี้มุ่งอนาคตควบคุมตนไวด้งัน้ี (1) สามารถคาดการณ์ไกลเห็นความสาํคญัของอนาคต และ
ตดัสินใจเลือกกระทาํไดอ้ย่างเหมาะสม (2) หาแนวทางแกปั้ญหาและวางแผนดาํเนินการเพ่ือ
เป้าหมายในอนาคต (3) รู้จกัการปฏิบติัใหเ้กิดการอดไดร้อไดอ้ยา่งเหมาะสม และ (4) สามารถให้
รางวลัและลงโทษตนเองเม่ือกระทาํไม่เหมาะสม  
 การมุ่งอนาคตควบคุมตนน้ีมีความสัมพนัธ์กบัความสําเร็จของการปฏิบติังานอย่างมาก  
กล่าวคือ ถา้แต่ละขั้นตอนของการปฏิบติันั้นมีผลต่อความสําเร็จหรือความกา้วหน้าของบุคคลใน
อนาคต  ความสําเร็จในแต่ละขั้นก็จะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลพยายามปฏิบติังานให้ขั้นตอนต่อไป
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สําเร็จ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขั้นสุดทา้ย ในขณะเดียวกันความลม้เหลวของการปฏิบติังานใน
ขั้นต้นๆ ก็จะทาํให้บุคคลไม่สามารถทาํงานในขั้นตอนต่อไปได้ การมุ่งอนาคตควบคุมตนน้ี
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมหลายชนิด ทั้งพฤติกรรมส่วนตวั เช่น พฤติกรรมการอดออม พฤติกรรม
ซ่ือสัตย ์พฤติกรรมรับผิดชอบ และพฤติกรรมช่วยเหลือผูอ่ื้น (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน และเพญ็แข 
ประจนปัจจนึก, 2520)   
 สาํหรับการศึกษาคร้ังน้ีเนน้พิจารณาวา่ การมุ่งอนาคตควบคุมตน หมายถึง ความสามารถใน
การคาดการณ์ไกลเล็งเห็นความสําคญัของส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต รวมทั้งความสามารถในการ
ควบคุมบงัคบัตนเองให้รู้จกัอดทนรอได ้เพื่อรอรับประโยชน์ยิ่งใหญ่หรือสําคญักว่าท่ีจะมีมาใน
อนาคต    

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมุ่งอนาคตควบคุมตน พบว่าการมุ่งอนาคตควบคุมตน
สามารถวิเคราะห์สาเหตุพฤติกรรมของบุคคลได ้รวมทั้งยงัพบอีกว่า ผูท่ี้มีการมุ่งอนาคตควบคุมตน
มาก จะเป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการทาํงานและผลการปฏิบติังานท่ีน่าปรารถนามากดว้ย เช่น งานวิจยั
ของ บุญรับ ศกัด์ิมณี (2532: 141-143) ไดศึ้กษาเร่ือง การเสริมสร้างจิตลกัษณะเพื่อพฒันาพฤติกรรม
การทาํงานของขา้ราชการท่ีบรรจุใหม่ สังกัดหน่วยงานต่างๆ ในกรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่ม
ขา้ราชการท่ีมีรายไดน้อ้ยและมีสภาพการทาํงานท่ีไม่น่าพอใจ ไดรั้บผลดีต่อการฝึกควบคุมตนเอง
มากท่ีสุด และการฝึกการมุ่งอนาคตส่งผลถึงจิตใจและพฤติกรรมมากท่ีสุด นอกจากน้ีการฝึกทั้งการ
มุ่งอนาคตและการควบคุมตนให้ผลรวมเท่ากนัในกลุ่มขา้ราชการท่ีนาํความรู้ไปใชใ้นการทาํงาน
ไดม้าก ทาํงานตรงกบันิสัยนอ้ย รวมทั้งในกลุ่มขา้ราชการท่ีมีอายมุาก ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า การฝึก
มุ่งอนาคตและควบคุมตนส่งผลต่อจิตใจและพฤติกรรมในการทาํงานแบบมุ่งอนาคตและควบคุม
ตนเองได ้โดยผูท่ี้มีพฤติกรรมการทาํงานแบบมุ่งอนาคตและควบคุมตนเองได ้จะมีลกัษณะการ
ทาํงานท่ีไม่คลอ้ยตามผูอ่ื้นไปในทางเส่ือมเสีย การประพฤติตรงตามท่ีพูดในการทาํงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายดว้ยความอดทนและตั้งใจ  เช่นเดียวกนักบั เปรมสุรีย ์เช่ือมทอง (2536) ท่ีพบว่าการมุ่ง
อนาคตควบคุมตนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียน กล่าวคือ ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีการ
มุ่งอนาคตควบคุมตนมากจะส่งผลใหป้ระสิทธิผลของโรงเรียนสูงมากกว่าโรงเรียนท่ีมีผูบ้ริหารดา้น
การมุ่งอนาคตควบคุมตนนอ้ย  และจากผลการศึกษาของ ธวชัชยั ศรีพรงาม (2547) ศึกษาปัจจยัทาง
จิตสงัคมท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการทาํงานอยา่งปลอดภยัของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอและ
ป่ันดา้ยในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชท้ฤษฎีการกระทาํดว้ยเหตุผล (Theory of 
Reasoned: TRA) ในการศึกษา พบว่า การมุ่งอนาคตควบคุมตนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการใหก้ารสนบัสนุนและพฤติกรรมการทาํงานอยา่งปลอดภยั    
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ผลความสัมพนัธ์ดงักล่าวยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ แสงจนัทร์ แกว้ประทุมรัสมี 
(2549) ท่ีศึกษาปัจจยัเชิงเหตุทางจิตและสถานการณ์ตามทฤษฎีผูน้าํของ Fiedler ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ประสิทธิผลในงานของพฒันาการอาํเภอพบว่า พฒันาการอาํเภอท่ีมีการมุ่งอนาคตควบคุมตนมากมี
พฤติกรรมอาํนวยการและพฤติกรรมจดัการและเร่งรัดผลงานมากกว่าพฒันาการอาํเภอท่ีมีการมุ่ง
อนาคตควบคุมตนน้อย  ในทาํนองเดียวกนัยงัพบในงานวิจยัของ รังสรรค ์หังสนาวิน (2549) ท่ี
ศึกษาลกัษณะทางจิตสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานอยา่งมุ่งผลสัมฤทธ์ิของพฒันากร พบว่าการมุ่ง
อนาคตควบคุมตนสามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานอย่างมุ่งอนาคตในกลุ่มรวมไดถึ้ง 59.9% 
และทาํนายไดสู้งสุดได ้75.4% ในกลุ่มพฒันากรท่ีมีการศึกษาเม่ือเร่ิมรับราชการในระดบัสูง จากผล
การศึกษาดงักล่าว จึงสามารถสรุปไดว้่า การมุ่งอนาคตควบคุมตนเป็นจิตลกัษณะสําคญัหน่ึงท่ีมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกและสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล รวมทั้งพฤติกรรมการทาํงานของ
พนักงาน อย่างไรก็ตาม จากการคน้ควา้เพิ่มเติมพบว่า ตวัแปรเก่ียวกบัการถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรจิตลกัษณะดว้ยเช่นกนั โดย มาริษา สก๊อต 
(2548) พบว่า การไดรั้บสนบัสนุนทางสังคมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการมุ่งอนาคตควบคุมตน 
และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ณัฐธยาน์ พงษป์ระวติั (2552) และ จุฑารัตน์ กิตติเขมากร 
(2553) ท่ีศึกษาพบว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิ   

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงพิจารณาศึกษาตวัแปรจิตลกัษณะ 2 ตวัแปร คือ แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิ และ การมุ่งอนาคตควบคุมตน โดยคาดว่า จิตลกัษณะทั้ง 2 ดา้น มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม  

อย่างไรก็ตาม จากการประมวลเอกสารในเบ้ืองตน้พบว่า ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการทาํงาน ไม่ว่าจะเป็นปัจจยัด้านความพึงพอใจในการทาํงาน 
ระบบการใหร้างวลั/ ผลตอบแทน และสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน เป็นตน้ ซ่ึงลว้นเป็นปัจจยั
ความตอ้งการพื้นฐานของบุคคลท่ีสาํคญัท่ีรวมอยูใ่นคุณภาพชีวิตการทาํงานในองคก์าร ดงันั้นผูว้ิจยั
จึงให้ความสนใจคุณภาพชีวิตการทาํงาน โดยไดป้ระมวลเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัจะกล่าว
ต่อไปน้ี  
 

2.4  คุณภาพชีวติการทาํงาน (Quality of  Work Life)   
 
แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of  Working Life : QWL) ไดน้าํมาใชเ้ป็น

คร้ังแรกในประเทศอุตสาหกรรมโลกตะวนัตก โดยเป็นเร่ืองของการแกไ้ขปัญหาแรงงานให้ผูท้าํ
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งานมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีข้ึน โดยเดิมทีทฤษฎีการบริหารจดัการองคก์ารไดใ้หค้วามสาํคญักบั
การผลการปฏิบติังานหรือผลกาํไรองคก์ารเป็นหลกั  และละเลยการให้ความสาํคญักบัพนกังานใน
องค์การ โดยมองว่าคนเป็นเพียงแค่สัตว์เศรษฐกิจท่ีตอ้งการแต่เงินเพียงเท่านั้น บุคคลสําคญัท่ี
นาํเสนอแนวคิดน้ีคือ Frederick W. Taylor (1910 quoted in Morgan, 2006) โดยมุ่งเนน้ในเร่ืองของ
การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ท่ีคน้หาวิธีการท่ีดีท่ีสุดวิธีเดียว (One Best Way) สาํหรับงานเพ่ือทาํ
ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด ขณะท่ี Henri Fayol (1916 quoted in Morgan, 2006) ไดเ้สนอทฤษฎี
หลกัการบริหารจดัการทัว่ไปท่ีเนน้ตวัผูบ้ริหารและหลกัการบริการ เช่นเดียวกบั Max Weber (1911 
quoted in Morgan, 2006) ท่ีเป็นเจา้ของทฤษฎีระบบการบริหารแบบราชการ ท่ีเนน้ในเร่ืองกฎ 
ระเบียบการทาํงาน และลาํดบัขั้นของสายการบงัคบับญัชาเป็นสาํคญั โดยแนวคิดการบริหารจดัการ
ดงักล่าวอยูใ่นทฤษฎีองคก์ารท่ีเปรียบเสมือนเคร่ืองจกัรกล (Organizational as Machine) ท่ีบริหาร
จดัการบุคลากรแบบชนิดมนุษยง์าน (สมบติั กสุุมาลี, 2552)   

เม่ือกาลเวลาผ่านไปมีนกัวิชาการหลายท่านมองว่าองคก์ารควรเปิดโอกาสให้พนกังานได้
เขา้มามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ วางแผน และแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน เลิกมองพนกังานว่า
เป็นเพียงแค่สัตวเ์ศรษฐกิจ หรือเคร่ืองจกัรท่ีสามารถบงัคบั ควบคุมพวกเขาได ้ โดยจุดเร่ิมตน้ของ
แนวคิดน้ีมาจากการศึกษาทดลองท่ีเรียกว่า The Hawthorne Studies ของ Elton Mayo (1933 quoted 
in Morgan, 2006) ในปี ค.ศ. 1920 - 1930 ซ่ึงไดค้น้พบว่า คนมีความตอ้งการความสัมพนัธ์ทาง
สังคม โดยรูปแบบความสัมพนัธ์กลุ่มแบบไม่เป็นทางการมีผลต่อการทาํงานของคน รูปแบบของ
การบงัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีผลต่อการเพ่ิมขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 
ผลการศึกษาทดลองน้ีไดจุ้ดประกายให้นกัวิชาการและฝ่ายการจดัการหันมาสนใจเร่ืองชีวิตความ
เป็นอยูข่องพนกังานและการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังาน โดยมีความเช่ือพื้นฐานว่าพนกังาน
ท่ีมีความสุขจะเป็นพนกังานท่ีมีผลิตภาพสูง (Happy Worker is a Productive Worker) จึงนาํไปสู่
แนวคิดมนุษยสัมพนัธ์ (Human Relation) และนาํไปสู่การศึกษาวิจยัและสร้างทฤษฎีต่างๆ ตามมา 
เช่น ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(Maslow, 1954) ทฤษฎีจูงใจสองปัจจยั (Herzberg, 
1974) และทฤษฎีความคาดหวงั (Vroom, 1964) เป็นตน้ ซ่ึงใหค้วามสาํคญัเก่ียวกบัความคาดหวงั
และความตอ้งการของพนกังานมากข้ึน ทั้งน้ีในช่วงปี ค.ศ.1960 – 1970 ความไม่พอใจของคนรุ่น
ใหม่ต่อระบบการทาํงานในอาชีพและองคก์ารทวีมากข้ึน ซ่ึงในระหว่างการสัมมนาระหว่างชาติท่ี
กรุงนิวยอร์ค ในปี ค.ศ. 1972 ไดมี้การเสนอแนวความคิดใหม่ท่ีเรียกวา่ “คุณภาพชีวิตของการทาํงาน 
(Quality of Work Life: QWL)” โดยประเทศท่ีไดท้ดลองใชแ้นวคิดน้ีอยา่งจริงจงัคือ สหรัฐอเมริกา 
สวีเดน และญ่ีปุ่น  
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แนวความคิดเก่ียวกบั “คุณภาพชีวิตการทาํงาน” มีรากฐานมาจาก 3 สาํนกัหลกั คือ (ปรีชา  
เป่ียมพงษศ์านต,์ 2535: 23-25)  

1) สาํนกัคิด “การจดัการแนวมนุษยส์ัมพนัธ์” เช่ือว่าปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีสุดในระบบการทาํงาน
ไม่ใช่เป็นเร่ืองของเศรษฐกิจหรือวตัถุอยา่งใด หากเป็น “ปัจจยัมนุษย”์ ความสมัพนัธ์ของลูกจา้งมีผล
อยา่งมากต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นกลุ่ม นอกจากน้ีการจดัการแบบประชาธิปไตย ยอ่มดีกว่า
เผดจ็การหรืออาํนาจนิยม เพราะส่งผลเชิงบวกต่อการทาํงานของลูกจา้ง 

2) สาํนกัท่ีเนน้เร่ือง “ระบบสังคมและเทคนิค” ระบุว่า การเปล่ียนแปลงทางเทคนิค ส่งผล
เชิงลบต่อระบบการทาํงานในองคก์าร ดงันั้นจึงจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการปรับระบบเสียใหม่เพื่อ
เพิ่มขวญักาํลงัใจและกระตุน้ใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงาน 

3) สํานัก “ประชาธิปไตยแรงงาน” แนวสแกนดิเนเวีย ย ํ้าว่าสหภาพแรงงานตอ้งเขา้ไปมี
ส่วนร่วมในการจดัระบบภายในองคก์าร รวมทั้งขยายขอบเขตไปยงัระดบัชาติดว้ย 

หลงัจากนั้นมาแนวคิดดงักล่าวมีการแพร่ขยายไปทัว่โลก และส่งผลให้ปัจจุบนัประเทศ
ต่างๆ หันมาให้ความสาํคญักบัเร่ืองของคุณภาพชีวิตการทาํงาน การศึกษาคร้ังน้ีไดใ้ห้ความสนใจ
ศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ซ่ึงจะไดก้ล่าวถึงความหมายและองคป์ระกอบของคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานในรายละเอียดต่อไป  

 
 2.4.1  ความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน     

นักวิชาการต่างประเทศหลายท่านได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานไวใ้น
ทรรศนะแตกต่างกนั โดย Walton (1974: 92) ไดเ้สนอว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นคาํท่ีมี
ความหมายกวา้งมิใช่แค่การกาํหนดแต่เวลาในการทาํงานสัปดาห์ละ 40 ชัว่โมงหรือมีเพียงกฎหมาย
คุม้ครองแรงงาน หรือการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเท่านั้น แต่ยงัมีความหมายรวมถึงการคาํนึงถึง
ความตอ้งการและความปรารถนาให้ชีวิตของบุคคลในหน่วยงานดีข้ึนดว้ย โดยการพิจารณาถึง
คุณลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคล สังคม หรือเร่ืองสังคมขององคก์ารท่ีทาํใหง้าน
ประสบผลสาํเร็จ Merton (1977: 64) เห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัและไดเ้สนอเพ่ิมเติมว่า 
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานควรรวมไปถึงจริยธรรมการทาํงานและสภาพการทาํงาน 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อประเมินสภาพการทาํงาน ความพอใจและไม่พอใจของคนงาน รวมทั้งการ
บริหารจดัการเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพของผลผลิต และการไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางจากสังคม  
นอกจากนั้นคุณภาพชีวิตการทาํงานยงัถือเป็นกุญแจท่ีทาํให้พนกังานมีระดบัความพึงพอใจในงาน
สูง และเป็นตวัช้ีวดัท่ีสาํคญัของประสบการณ์มนุษยใ์นองคก์าร โดยการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทาํงานและความพึงพอใจในงานจะตอ้งดาํเนินควบคู่กนัไปกบัการมีพนัธะร่วมกนัระหว่างพนกังาน
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และองคก์าร (Schermerhorn, 1994: 51-53 quoted in Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2000) 
เช่นเดียวกนักบั DuBrin (1984: 378) และ Dessler (1991) ท่ีไดใ้หค้วามสาํคญักบัระดบัความพึง
พอใจของสมาชิกในองค์การท่ีไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการท่ีสําคญัจนเกิดความพอใจใน
ระดบัหน่ึง โดยผา่นประสบการณ์ในการทาํงานในองคก์ารนั้นๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อสภาพการ
ทาํงานของพนกังานดว้ย (Delamotte and Takezawa, 1984: 3) โดย Casio (1991) ไดก้ล่าวในทาํนอง
เดียวกนั แต่ไดแ้บ่งความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานออกเป็นสองดา้นคือ ดา้นท่ีเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานและวตัถุประสงค์ขององค์การ กับด้านท่ีเก่ียวกับการรับรู้ของผูป้ฏิบติังานว่ามีความ
ปลอดภยั มีความพึงพอใจสมัพนัธภาพท่ีดี โดยสามารถเจริญกา้วหนา้ และพฒันาชีวิตความเป็นอยูท่ี่
ดี ซ่ึงคุณภาพชีวิตการทาํงานถือไดว้่ามีความสัมพนัธ์กบัระดบัความตอ้งการของมนุษย ์นอกจากนั้น
การมองมิติเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างมนุษย ์ก็เป็นส่วนสาํคญัหน่ึงในคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ซ่ึงมกัจะถูกละเลยจากปัจจยัทางเทคนิคและปัจจยัทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการทาํงาน 
ดงันั้นการเนน้ในเร่ืองของคุณภาพความสมัพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัส่ิงแวดลอ้มจึงเป็นส่ิงสาํคญั
ท่ีตอ้งคาํนึง (Keith, 1967: 53-58)   

นอกจากนกัวิชาการต่างประเทศท่ีไดเ้สนอความหมายเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้มี
นกัวิชาการภายในประเทศไทยท่ีไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานไวแ้ตกต่างกนัอย่าง
มากมาย อุทุมพร จามรมาน (2530: 1) ใหค้วามหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานว่า เป็นสภาพทาง
จิตใจท่ีรู้สึกว่ามีความสุข บางคนมองถึงการบริการของรัฐท่ีก่อให้เกิดความสะดวกสบาย บางคน
มองครอบคลุมถึงสภาพร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคมท่ีกลมกลืนกนั และบางคนมองเฉพาะ
สังคมท่ีมีระเบียบ และมีความปลอดภยั อยา่งไรก็ตาม การท่ีพนกังานนั้นมีความสุขหรือว่าความพึง
พอใจในการทาํงานไดน้ั้น มาจากทศันคติหรือความรู้สึกของพนกังานท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์
ทาํงานของเขา ซ่ึงส่งผลต่อสุขภาพจิตท่ีสมบูรณ์นัน่เอง (บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข, 2537) นอกจากนั้น 
กนกพร แจ่มสมบูรณ์ (2539) ไดส้รุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีสอดคลอ้งกนัไว ้คือ 
ความสุขในการทาํงานหรือเรียกอีกอย่างว่าความรู้สึกท่ีเป็นเลิศ มีความภาคภูมิใจ พึงพอใจใน
ความสาํเร็จตามความตอ้งการหรือคาดหวงัของบุคคลและรู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่าจากการทาํงานนั้นๆ 
ในขณะท่ี บุญแสง ชีระภากร (2533: 5) ไดใ้หค้วามหมายคุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึงความรู้สึก
พึงพอใจแตกต่างกนัไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล เพราะต่างมีพื้นฐาน ภูมิหลงั ลกัษณะอ่ืนๆ 
ท่ีเป็นลักษณะเฉพาะตัวบางคนอาจสนใจเน้ือหาของงาน บางคนสนใจ สภาพแวดล้อมและ
ค่าตอบแทน บางคนเน้นในเร่ืองความกา้วหน้าในอนาคตและลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีแตกต่างกนัออกไป
มากมาย โดย ผจญ เฉลิมสาร (2540) ไดใ้ห้มุมมองท่ีแตกต่างออกไปว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานนั้น
เป็นคาํท่ีมีความหมายกวา้ง ครอบคลุมไปทุกดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตในการทาํงานของแต่ละบุคคล
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และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานภายในองคก์าร แต่มีเป้าหมายสาํคญัร่วมกนัอยู่ท่ีการลดความตึง
เครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ซ่ึงถือเป็นกลไกสาํคญัในการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตในสถานท่ีทาํงาน  

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ การศึกษาคร้ังน้ีไดพ้ิจารณาความหมายของคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานไวว้่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานแต่ละบุคคลต่อสภาพความ
เป็นอยูห่รือความสุขของชีวิตโดยรวมซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีเป็นอยูใ่นขณะปัจจุบนั  

 
 2.4.2  องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน    
 การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีเป็นส่ิงท่ีทุกคนพึงปรารถนา แต่การท่ีบุคคลมีคุณภาพชีวิตการท่ีดีได้
นั้นตอ้งข้ึนอยู่กบัองคป์ระกอบท่ีสาํคญัมากมาย ซ่ึงมีบทบาทในการกาํหนดระดบัคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานท่ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จากการทบทวน
เอกสารเก่ียวกบัแนวคิดคุณภาพชีวิตการทาํงานมีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของ
คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี   

นกัวิชาการต่างประเทศหลายท่านไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ไวห้ลายดา้น Walton (1974: 12-16) เป็นบุคคลหน่ึงท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตในแนวทางความเป็นบุคคล
และสภาพแวดล้อมตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององค์การท่ีทาํให้งานประสบผลสําเร็จ 
ผลผลิตของงานและการเติบโตของภาวะเศรษฐกิจท่ีตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนา
ของบุคคลในการทาํงาน และกาํหนดวา่บุคคลท่ีมีคุณภาพชีวิตการทาํงานตอ้งมีองคป์ระกอบดว้ยกนั 
8 ดา้นดงัต่อไปน้ี   

1)  การไดรั้บผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
อนัหมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานนั้นไดรั้บผลตอบแทนจากการทาํงาน เงินเดือน และผลประโยชน์
เก้ือกูลอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บจะตอ้งเพียงพอต่อการดาํรงชีวิต และสอดคลอ้งกบัมาตรฐานทางสังคม เป็น
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บความยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัตาํแหน่งของตนกบัตาํแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะ
งานคลา้ยคลึงกนั โดยจะพิจารณาในประเด็นของ (1) ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม (Fair Pay) คือ การ
จ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามหลกังานเท่ากนั เงินเท่ากนั (Equal Pay for Equal Work) ซ่ึงเป็น
หลกัการท่ีตอ้งใชเ้ทคนิคการบริหารค่าจา้งเงินเดือน เช่น การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การ
ประเมินค่างาน (Job  Evaluation) การจดัทาํโครงสร้างค่าจา้งเงินเดือน (Pay Structure) มา
ประยุกตใ์ชใ้ห้มีความเหมาะสมกบัแต่ละองคก์าร ซ่ึงจะตอ้งคาํนึงถึงสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ
ภายนอกองคก์ารดว้ย (2) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ (Adequate Pay) คือ ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากการ
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ทาํงานนั้นอยา่งเพียงพอท่ีจะดาํรงชีวิตตามาตรฐานของสงัคม อนัเป็นไปตามสภาพการทางเศรษฐกิจ 
ค่าครองชีพ และภาวะเงินเฟ้อ   

2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) 
หมายถึง ผูป้ฏิบติังานไม่ควรจะอยูใ่นสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการทาํงาน
ท่ีจะก่อให้เกิดสุขภาพท่ีไม่ดี และควรจะได้กําหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเก่ียวกับการคงไวซ่ึ้ง
สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงจะรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบักล่ิน เสียงและการรบกวนทาง
สายตา ตลอดจนความสะอาดทัว่ๆ ไป เพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองคก์าร 

3) การพฒันาขีดความสามารถของบุคคล (Competency Development) เป็นส่ิงสาํคญั 
สําหรับการสร้างผลิตภาพการทาํงานของพนักงาน โดยการพฒันาขีดความสามารถของบุคคลจะ
เก่ียวขอ้งกบัการศึกษาอบรม การพฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะมีผลต่อ
การไดมี้ส่วนร่วมความรู้สึกในคุณค่าของตนเองและความรู้สึกทา้ทายซ่ึงเกิดข้ึนจากการทาํงานของ
ตน ดงันั้นการการพฒันาขีดความสามารถของบุคคลจึงเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกไดถึ้งการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี
ในการทาํงานส่วนหน่ึง ซ่ึงจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง และสามารถจดัการ
แกไ้ขปัญหาการดาํเนินชีวิตในรูปแบบท่ีเหมาะสมได ้ทาํให้บุคคลประสบความสาํเร็จในชีวิต โดย
การพฒันาขีดความสามารถของบุคคลน้ี พิจารณาไดจ้ากประเด็นต่างๆ คือ (1) ความเป็นอิสระหรือ
การเป็นตวัของตวัเอง นัน่คือ ความมากนอ้ยท่ีผูป้ฏิบติังานมีอิสระ สามารถควบคุมงานไดด้ว้ยตนเอง 
(2) ทกัษะท่ีซบัซอ้น เป็นการพิจารณาจากปริมาณมากนอ้ยของงานท่ีผูป้ฏิบติังานไดใ้ชค้วามรู้ความ
ชาํนาญมากข้ึนกวา่ท่ีจะปฏิบติัดว้ยทกัษะคงเดิม เป็นการขยายขีดความสามารถในการทาํงานเพ่ิมข้ึน 
(3) ความรู้ใหม่ๆ และความจริงท่ีเด่นชดั มาจากการท่ีบุคคลไดรั้บการพฒันาทาํให้เกิดความรู้
เก่ียวกบักระบวนการทาํงานและแนวทางต่างๆ ในการปฏิบติั ตลอดจนผลท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนจาก
แนวทางนั้นๆ ซ่ึงจะทาํให้บุคคลสามารถคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบติังานและผลท่ีคาดว่าจะ
เกิดข้ึนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นท่ียอมรับ (4) ภารกิจทั้งหมดของงาน หลงัจากท่ีบุคลากรมีความรู้
ความสามารถท่ีดีพร้อม จะส่งผลใหบุ้คลากรสามารถนาํขีดความสามารถท่ีมีมาใชใ้นการปฏิบติังาน
และรับผดิชอบงานดว้ยตนเองไดทุ้กขั้นตอน  

4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน (Growth and Security) คือ โอกาส
ในความกา้วหนา้ในอาชีพของผูป้ฏิบติังาน โดยใชค้วามรู้ความสามารถใหม่ๆ ในการพฒันาองคก์าร 
มีโอกาสแนวทางในการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ซ่ึงถือเป็นหลกัประกนัความมัน่คงในการทาํงาน 
โดยพิจารณาไดจ้าก 4 ประเดน็คือ (1) มีการทาํงานท่ีพฒันา หมายถึง ไดรั้บผดิชอบ ไดรั้บมอบหมาย
งานมากข้ึน (2) มีแนวทางกา้วหนา้ หมายถึง มีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเตรียมความรู้ ทกัษะเพื่อ
งานในหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน (3) โอกาสความสาํเร็จ เป็นความมากนอ้ยของโอกาสท่ีจะทาํงานให้ประสบ
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ความสาํเร็จในองคก์าร หรือในสายอาชีพอนัเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูท่ี้
เก่ียวขอ้งอ่ืนๆ (4) ความมัน่คง หมายถึง มีความมัน่คงของการวา่งจา้งและรายไดท่ี้ควรจะไดรั้บ 

5) การบูรณาการดา้นสังคม/การทาํงานร่วมกนั (Social Integration) หมายถึง การท่ี
ผู ้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตนประสบผลสําเร็จ  สามารถปฏิบัติงานโดยใช้ทักษะ  ความรู้ 
ความสามารถอย่างเต็มท่ีโดยปราศจากอคติหรือการแบ่งชนชั้นวรรณะในองคก์ารหรือจากเพื่อน
ร่วมงาน และยอมรับยกยอ่งความสามารถของบุคคล โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีการพฒันาเปล่ียนแปลงไป
ในทิศทางท่ีดีข้ึน รวมทั้งไดรั้บการสนับสนุนช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน โดยเห็นว่าการทาํงาน
ร่วมกันถือเป็นส่ิงท่ีดีและมีความสําคัญต่อองค์การ ประกอบกับมีการประสานงานกันและ
ติดต่อส่ือสารในลกัษณะท่ีเปิดเผยความคิดเห็นความรู้สึกตนเองไดอ้ยา่งแทจ้ริง  

6) สิทธิตามรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีสิทธิอยา่งไรและ 
ผูป้ฏิบติังานจะปกป้องสิทธิของตนไดอ้ย่างไร คาํตอบอาจแตกต่างกนัเพราะอาจข้ึนอยูก่บัลกัษณะ
ทางวฒันธรรมขององคก์ารนั้นๆ ดว้ยว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคลมากนอ้ยเท่าใด ทนทานต่อ
ความแตกร้าวไดม้ากนอ้ยเพียงใด และยดึมัน่ต่อการใหร้างวลัท่ียติุธรรมมากนอ้ยเพียงใด อยา่งไรก็
ตามองค์การควรให้ความสําคญัต่อการบริหารจัดการให้พนักงานมีสิทธิในการปฏิบัติได้ตาม
ขอบเขตตามแนวทางท่ีองคก์ารกาํหนดไวอ้ย่างเท่าเทียมกนั โดยตอ้งให้ความเสมอภาค เคารพใน
สิทธิส่วนบุคคล หนา้ท่ี และการแสดงความคิดเห็น การพดู การกระทาํของผูป้ฏิบติังาน   

7) จงัหวะชีวิตโดยส่วนรวม (Total  Life Space) หมายถึง ความสมดุลระหว่างชีวิต
กบัการทาํงานโดยส่วนรวม โดยบุคคลสามารถจดัแบ่งเวลาในดา้นอาชีพของตนเองได ้ซ่ึงควรให้มี
สัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาว่างของครอบครัวตลอดทั้ ง
ความกา้วหนา้ การไดรั้บความดีความชอบ และกิจกรรมอ่ืนๆ  

8) การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Social Relevance) หมายถึงกิจกรรมของหน่วยงาน 
ท่ีดาํเนินไปในลกัษณะท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดการเพ่ิมคุณค่าความสาํคญัของงานและ
อาชีพของผูป้ฏิบติั เช่น ความรู้สึกของกลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้ว่า องค์การของตนได้มีส่วนร่วม
รับผิดชอบต่อสังคมเก่ียวกบัผลผลิต การจาํกดัของเสีย เทคนิคการทางการตลาด การมีส่วนร่วมใน
การรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ  

ทั้งน้ีจากการคน้ควา้พบว่า นักวิชาการหลายท่านค่อนขา้งจะใช้แนวคิดเก่ียวกับ
องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานของ Walton (1974) เป็นแนวทางพื้นฐานสาํหรับการกาํหนด
ทั้งองคป์ระกอบและความหมายภายใน ซ่ึงแต่ละท่านไดใ้ห้ความสาํคญัในเร่ืองท่ีแตกต่างกนั โดย
บางท่านจาํกดัองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานไวเ้พียง 5 ดา้นเท่านั้น โดยเนน้เร่ืองผลตอบแทน
ท่ีเพียงพอและมีความยติุธรรม โอกาสในการใชค้วามสามารถแสวงหาความกา้วหนา้ของตน การบูร
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ณาการทางสังคม หลกัประชาธิปไตยในการทาํงาน และการใชชี้วิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั 
(Umstot, 1984) เช่นเดียวกนักบั Delamotte and Takezawa (1984) ท่ีกาํหนดองคป์ระกอบไว ้5 ดา้น 
แต่ไดใ้ห้ความสาํคญักบัองคป์ระกอบท่ีต่างกนัคือ (1) สภาพการทาํงานทัว่ไปซ่ึงเป็นระดบัพื้นฐาน
ของกฎหมาย (Traditional Goals) เช่น ชัว่โมงทาํงาน การพกัผอ่น เป็นตน้ (2) การไดรั้บการปฏิบติั
อย่างเป็นธรรมในการทาํงาน (Fair Treatment at Work) (3) การส่งเสริมให้คนมีโอกาส
ความกา้วหน้าในอาชีพการงานของตน (4) วงจรชีวิตการทาํงาน (Work Life) คือ การมี
ความสัมพนัธ์กบัครอบครัวและสังคมของพนกังาน โดยทั้งสถานภาพทางสังคมและความกา้วหนา้
ในสายอาชีพกบัวิถีชีวิตจึงตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั (5) การใหโ้อกาสคนงานเขา้ไปมีอิทธิพลต่อ
การตดัสินใจในการทาํงาน (Influence of  Decisions) หมายถึง การส่งเสริมใหเ้กิดการมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ โดยการไดแ้สดงความคิดเห็นเพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการทาํงานและการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตท่ีดีแก่คนงาน แมน้กัวิชาการบางท่านจะกาํหนดองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ี
มีความคลา้ยคลึงกนั แต่ก็มีความแตกต่างกนัในแต่ละจาํนวนของมิติและความหมาย ซ่ึงผูท่ี้ได้
กาํหนดองคป์ระกอบและให้ความหมายไวใ้กลเ้คียงกบั Walton  (1974) มากท่ีสุดคือ Huse and 
Cummings (2001) โดยไดแ้บ่งองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานออกเป็น 8 ดา้น ซ่ึงไดใ้ห้
รายละเอียดดงัน้ี (1) ผลตอบแทนยุติธรรมและเพียงพอ คือ การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ี
เพียงพอและสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเทียบ
รายไดจ้ากงานอ่ืน (2) สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ คือ การใหพ้นกังานได้
ปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีทาํงานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงต่อ
อนัตราย (3) การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีด
ความสามารถของตนจากงานท่ีทาํ โดยพิจารณาจากลักษณะงานเช่นงานท่ีได้ใช้ทักษะและ
ความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีมีความอิสระ งานท่ีได้รับการยอมรับว่ามี
ความสาํคญั งานท่ีไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน (4) ความกา้วหนา้คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ี
จะกา้วหนา้ในอาชีพและตาํแหน่งอยา่งมัน่คง (5) สังคมสัมพนัธ์ คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับ
ของเพื่อนร่วมงาน ท่ีทาํงานบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความเอ้ืออาทร ไม่มีการแบ่งแยกหมู่
เหล่า มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนั (6) ลกัษณะการบริหารงาน คือ การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม พนกังานไดรั้บการเคารพในสิทธิและความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอ
ภาคและมีความยติุธรรม (7) ภาวะอิสระจากงาน คือ ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงชีวิตระหว่าง
ช่วงปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ีรับผดิชอบ (8) 
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ความภูมิใจในองคก์ารคือ ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีมี
ช่ือเสียงและไดรั้บรู้วา่องคก์ารอาํนวยประโยชน์และรับผดิชอบต่อสงัคม   

ฉะนั้นการมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี จึงมาจากองคป์ระกอบหลายปัจจยัดว้ยกนั ซ่ึง
องคป์ระกอบดงักล่าวถือว่าเป็นปัจจยัสาํคญัสาํหรับการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
ในองคก์าร แต่ในขณะเดียวกนัองคป์ระกอบดงักล่าว อาจไม่ใช่ปัจจยัเหตุท่ีสาํคญัท่ีสุดสาํหรับใชใ้น
การช้ีวดัคุณภาพชีวิตการทาํงาน โดยมีผูท่ี้เสนอองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานในทรรศนะท่ี
แตกต่างออกไปเกือบทุกดา้นจากนักคิดท่ีไดก้ล่าวมา ซ่ึงอธิบายองคป์ระกอบต่างๆ ไวด้งัต่อไปน้ี 
(Know and Irving, 1997) (1) โครงสร้างและหนา้ท่ีขององคก์าร (Organizational Structure and 
Function) เป็นการรับรู้ของบุคลากรท่ีเก่ียวกบัการจดัรูปแบบโครงสร้าง และวฒันธรรมใหม่ การมี
ส่วนร่วมและรู้สึกเป็นเจา้ของต่อเป้าหมาย และทิศทางใหม่ขององคก์าร (2) การรับรู้ของบุคลากรแต่
ละคน (Individual Staff  Perceptions) เป็นการรับรู้ของบุคคลจะเก่ียวขอ้งกบัประสบการณ์ท่ีผา่นมา
ทั้งในการทาํงาน และการดาํเนินชีวิตส่วนตวั ในช่วงการเปล่ียนแปลงขององคก์ร รูปแบบ มาตรฐาน 
รวมทั้งการเปล่ียนแปลงบทบาท และความรับผิดชอบของบุคคล (3) ขอบเขต และความซบัซอ้น
ของบทบาท (Scope and Complexity of Role) เป็นการรับรู้ลกัษณะขอบเขตความรับผดิชอบ และ
ความซับซ้อนของบทบาทท่ีเพิ่มมากข้ึน มีการปรับปรุง การประสานงาน ในการทาํงานเป็นทีม 
ปรับปรุงการเพ่ิมผลผลิตให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน (4) เส้นทางอาชีพ (Career Paths) เป็นการ
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้เก่ียวกับลักษณะอาชีพในรูปแบบใหม่นอกเหนือจากการดูแลผูป่้วย
โรงพยาบาล โดยเนน้การดูแลอยา่งต่อเน่ือง (5) การติดต่อส่ือสารดว้ยความร่วมมือ (Collaborative 
Communication) เป็นการไดรั้บ หรือแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ความคิดเห็นของบุคลากรกบั
องคก์าร (6) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Work Environment) เป็นการปรับตวัต่อรูปแบบบทบาท
ใหม่ในองคก์ารท่ีมีการเปล่ียนแปลง (7) ลกัษณะงาน (Nature of Work) ในดา้นการบริหารจดัการ
การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในองคก์าร และ (8) ทรัพยากร 
(Resources) เป็นการจดัทรัพยากรแบบใหม่ จากการจดัรูปแบบโครงสร้างและการปรับร้ือระบบ
องคก์าร    

อยา่งไรก็ดี เร่ืององคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นเร่ืองท่ีมีนกัวิชาการให้
ความสนใจ และมีการวิจัยศึกษามาตลอดระยะเวลานับหลายทศวรรษท่ีผ่านมา ไม่เวน้แม้แต่
นกัวิชาการในประเทศไทย บุญแสง ชีระภากร (2533: 7-12) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบใน
การกาํหนดคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยเนน้ในเร่ืองของค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม
เพียงพอ สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภัยและถูกสุขลกัษณะ ความมัน่คงในงาน พฒันาการและการ
เจริญเติบโต บูรณาการทางสงัคม การมีส่วนร่วมในการทาํงาน ประชาธิปไตยในการทาํงาน เวลาวา่ง
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ของชีวิต และเสรีภาพในการเจรจาต่อรอง นอกจากนั้นยงัมีผูท่ี้เห็นคลา้ยกนั ในเร่ืองของความมัน่คง 
ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม ความยุติธรรมภายในสถานท่ีทาํงาน โอกาสการเรียนรู้และเจริญเติบโต 
รวมทั้งการมีงานท่ีกา้วหน้า โดยมองว่าเร่ืองดงักล่าวเป็นส่ิงจาํเป็นพื้นฐานทางความตอ้งการของ
มนุษย ์ แต่เพื่อใหอ้งคป์ระกอบนั้นมีความครอบคลุมมากข้ึน จึงไดน้าํเสนอเพิ่มเติมในเร่ืองของงาน
ท่ีน่าสนใจและทา้ทาย การมอบหมายงานหลายดา้น การยกย่อง การควบคุมงานในสถานท่ีทาํงาน
และตนเอง โดยปัจจัยดังกล่าวถือเป็นแรงจูงใจส่วนหน่ึงสําหรับการทาํงาน ซ่ึงการรับรู้ผลการ
ปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนนอกจากจะทาํใหพ้นกังานรู้สึกถึงความยติุธรรมแลว้ ยงัทาํใหรู้้วา่ตนเองมีจุดแขง็
จุดอ่อนอยา่งไรท่ีควรปรับปรุง (สมยศ นาวีการ, 2540) ยิง่ไปกว่านั้นการท่ีบุคคลจะทาํงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพควรจะดูในองคป์ระกอบเร่ืองของปัญหาส่วนตวั ปัญหาสุขภาพ ความพร้อมในการ
เปล่ียนแปลง การมีจิตวิทยาและมนุษยส์ัมพนัธ์ในงานทั้งดา้นท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
ความสามารถในการประสานงานส่ือสาร สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ระบบงานในสํานักงาน 
รวมทั้งการบริหารจดัการงานขององคก์าร (นพรัตน์ รุ่งอุทยั, 2533: 201-206) ณัฏฐา บวัหลวง 
(2550) เป็นนกัวิชาการอีกท่านหน่ึงท่ีไดน้าํทฤษฎีของ Walton (1974) มาทาํการปรับปรุง โดย
สามารถสรุปเป็นกรอบแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานได ้4 ดา้น คือ (1) ดา้นการ
ทาํงาน ประกอบดว้ย  ดา้นกายภาพ ดา้นการบริหารงาน และดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล (2) 
ดา้นส่วนตวั หมายถึง พนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงานมีสุขภาพแข็งแรงมีการ
พฒันาดา้นจิตใจ (3) ดา้นสังคม หมายถึง พนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในทุกระดบั มีความผกูพนักบั
องค์การ มีการส่ือสารภายในองค์การท่ีดี มีกิจกรรมร่วมกันทั้ งด้านนันทนาการ เพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์าร และ (4) ดา้นเศรษฐกิจ หมายถึง พนกังานไดรั้บค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีเหมาะสมมีความเป็นอยูท่ี่ดีพอสมควรแก่ฐานานุรูป   



 

ตารางที ่2.1  แสดงองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานที่นกัวิชาการใหค้วามสนใจศึกษา   
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 ณฏัฐา บวัหลวง (2550)                   
 บุญแสง ชีระภากร
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จากตารางแสดงองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีนกัวิชาการให้ความสนใจ
ศึกษาพบว่า นักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความสําคัญในองค์ประกอบท่ีเหมือนกันเก่ียวกับด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ ดา้น
จงัหวะชีวิตโดยส่วนรวม/ความสมดุลในชีวิตการทาํงาน ดา้นการไดรั้บผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม และดา้นการบูรณาการดา้นสงัคม/การทาํงานร่วมกนั โดยองคป์ระกอบดา้นอ่ืนๆ รองลงมา
จัดอยู่ตามลําดับคะแนนนิยมดังตาราง ดังนั้ นสําหรับการศึกษาในคร้ังน้ี ผู ้วิจัยได้พิจารณา
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานจากตารางสรุปผลคะแนนความนิยมองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตการทาํงานตามท่ีนักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความสนใจศึกษาและกล่าวถึงมากท่ีสุด 3 
อนัดับแรก (ดังแสดงในตารางท่ี 2.1) ประกอบกับการสอบถามปรึกษาความเห็นผูเ้ช่ียวชาญท่ี
ปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงใหค้วามสนใจศึกษาองคป์ระกอบของคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานตามแนวคิดของ Walton (1974) เพื่อใชส้าํหรับการวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
กลุ่มตวัอย่าง โดยพิจารณาว่าเป็นแนวคิดท่ีระบุอธิบายองค์ประกอบไดอ้ย่างละเอียดชัดเจน อนั
ประกอบไปดว้ย 5 ดา้นหรือ 5 องคป์ระกอบ คือ (1) ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (2) 
ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (3) ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการ
ทาํงาน (4) ดา้นการบูรณาการดา้นสงัคม และ (5) ดา้นความสมดุลในชีวิตการทาํงาน  
 

2.4.3  คุณภาพชีวติการทาํงานกบัพฤติกรรมการทาํงาน 
จากการศึกษาของ Moorman (1991: 845-855) ท่ีไดท้าํการศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังาน 225 

คน ของบริษทัขนาดกลาง 2 แห่ง พบว่า การรับรู้ว่าตนเองไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรม ประกอบ
กบัการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารได ้ทั้งน้ี Kurland and Egan (1999) ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้
เก่ียวกบัไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ารดว้ยความยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมงาน 
ลกัษณะโครงสร้าง กระบวนการทาํงาน และการรับรู้ว่าไดรั้บการปฏิบติัจากผูร่้วมงานดว้ยความ
ยติุธรรมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการปฏิบติังานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
โดยจากการศึกษาผูจ้ดัการและผูช้าํนาญการของบริษทั ซ่ึงประกอบกิจการทางดา้นอุตสาหกรรมใน
ดา้นต่างๆ 5 ประเภท 10 บริษทั จาํนวน 362 คน พบว่า การรับรู้ว่าไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจาก
องค์การด้วยความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับผูร่้วมงานและการรับรู้ว่าได้รับการปฏิบัติจาก
ผูร่้วมงานดว้ยความยุติธรรม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบติังาน และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Stringer (2002) ท่ีพบว่า 
บรรยากาศองคก์ารจดัเป็นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีบุคลากรรับรู้ และจะมีอิทธิพลต่อการ
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กระทาํหรือการปฏิบติังานในองคก์าร และถา้บุคลากรเกิดการรับรู้ท่ีดีบรรยากาศองคก์ารก็จะมีส่วน
ในการจูงใจใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั Kheradmand, 
Valilou and Lotfi (2010) ท่ีไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศอิหร่าน โดยพบว่า คุณภาพชีวิตการ
ทาํงานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอในการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ
ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ดา้นสังคมสัมพนัธ์  ดา้นบทบาทท่ี
สมดุลในการทาํงน ด้านกฎระเบียบในองค์การ และด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์การ มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานถึงระดบัท่ียอมรับได ้

นอกจากผลงานวิจยัจากต่างประเทศดงักล่าวแลว้ ยงัมีผลงานวิจยัไทยจากผลการศึกษาของ 
ศิริพร พนัธุลี (2546) พบวา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัค่านิยมการบริการ
ของพนกังานโรงแรม จงัหวดัเชียงใหม่ โดยสอดคลอ้งกบังานวิจยั สุรพงษ ์ภิยโยภาพ (2547) พบว่า 
คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยตวั
แปรคุณภาพชีวิตการทาํงานสามารถอธิบายการผนัแปรประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานได้
ร้อยละ 33.7  ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั สุลาวณัย ์ศิริคาํฟู (2550) ท่ีศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิต
การทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการบริการของพนักงานโรงแรมในจังหวดั
เชียงใหม่ โดยพบดว้ยวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานยงัสามารถเป็นตวัแปรร่วมในการทาํนายพฤติกรรม
การทาํการบริการไดถึ้งร้อยละ 48.8    

โดยจากการประมวลเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษาทั้งหมดคร้ังน้ี จึงสามารถคาดไดว้่า 
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม (สมมติฐานท่ี 1) ทั้งน้ียงัพบว่า การท่ีพนักงานจะมี
พฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมไดน้ั้น มีปัจจยัเชิงเหตุประกอบท่ีสาํคญั 3 ประการคือ (1) ปัจจยั
ดา้นการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร (2) ปัจจยัดา้นจิตลกัษณะ และ (3) ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน ดั้งนั้นจึงสรุปคาดไดว้่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร จิตลกัษณะและคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานมีอาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม (สมมติฐานท่ี 2) 
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2.5  กรอบแนวคดิในการวจิยั    

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพที ่2.2  กรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี 
 

2.6  สมมตฐิานในการวจิยั   
 

การประมวลเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทาํใหส้ามารถตั้งสมมติฐานได ้6 ขอ้ ดงัไดก้ล่าว

มาแลว้และแสดงไวใ้นกรอบแนวคิด คือ   

สมมติฐานที่ 1  การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร  จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงานมี

ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม 

สมมติฐานที ่2  การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะและคุณภาพชีวิตการทาํงานมี
อาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม  

การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 
 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก 
 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน 
 ขั้นเรียนรู้ 
 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา 

จิตลกัษณะ 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  

 การมุ่งอนาคตควบคุมตน 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
 ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 
 ดา้นบูรณาการดา้นสังคม/การทาํงานร่วมกนั 
 ดา้นความสมดุลในชีวติการทาํงาน 

พฤตกิรรมการทํางาน 
 ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
 ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
 ดา้นความซ่ือสัตย ์
 ดา้นการบริการ 

H1

H2 



 

 
บทที ่3 

 

วธีิการศึกษาวจิัย   
 

การวิจยัเร่ือง การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงาน และ
พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรมในกรุงเทพมหานครน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณซ่ึง
ทาํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการ
ทาํงานกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน มีการสร้างและปรับปรุงแบบวดัให้มีคุณภาพ เพื่อ
นาํมาใชใ้นการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั ในบทน้ีจะไดก้ล่าวถึงกลุ่มตวัอย่าง ตวั
แปรท่ีใช้ในการศึกษา นิยามศพัท์เชิงปฏิบติัการ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย การหาคุณภาพของ
แบบสอบถาม วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี  

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยั   
 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานของโรงแรมระดับ 5 ดาวใน
กรุงเทพมหานคร ท่ีไดจ้ดัแบ่งประเภทและมาตรฐานของโรงแรมโดยสมาคมโรงแรมไทย ตาม
เกณฑม์าตรฐานอยูร่ะดบัท่ีเรียกว่า 5 ดาว จาํนวน 22 แห่ง เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีไม่ทราบจาํนวน
ประชากรท่ีแน่ชดั กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ีจึงไดม้าจากการคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างใน
กรณีท่ีไม่ทราบจาํนวนประชากร โดยใชสู้ตรของ Cochran (1953 อา้งถึงใน ยทุธ ไกยวรรณ์ และ 
กสุุมา ผลาพรม, 2553: 120) ดงัสูตรต่อไปน้ี  

 
   
 

เม่ือ n คือ  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ  
  P คือ  สดัส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการสุ่ม ( ใชส้ดัส่วน 40% หรือ 0.4)  
 Z  คือ  ระดบัความมัน่ใจท่ีกาํหนดหรือระดบันยัสาํคญัทางสถิติ   
 Z ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 เท่ากบั 1.96 (ความเช่ือมัน่95%)  >> Z = 1.96 

2

2

d

P)ZP(1
n
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 d  คือ    สดัส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้  
              ระดบัความเช่ือมัน่95% สดัส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 
แทนค่าสูตร 
   n  =   0.4 (1- 0.4) (1.96)2 
        (0.05) 2 
 = 369  
 ดงันั้นขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดเ้ท่ากบั 369 คน โดยในการศึกษาน้ีไดเ้กบ็ขอ้มูลจากโรงแรมท่ี
ยนิดีใหค้วามร่วมมือจาํนวน 8 โรงแรม จาก 22 โรงแรม โดยไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวนทั้งส้ิน 400 คน 
 

 

3.2  ตวัแปรทีศึ่กษา 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัทาํการศึกษาตวัแปร การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ จิตลกัษณะ  
คุณภาพชีวิตการทาํงาน และพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม ดงัแสดงในกรอบแนวคิด 
ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรอิสระและตวัแปรตามดงัน้ี 
 

3.2.1  ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)  
 3.2.1.1  การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร พิจารณาประกอบไปดว้ย 4 ระดบัขั้น คือ  
ขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก ขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน ขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ และขั้นท่ี 4 ขั้น
ยอมรับและดาํรงรักษา  

3.2.1.2  จิตลกัษณะ ไดแ้ก่ การมุ่งอนาคตควบคุมตน และแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
3.2.1.3  คุณภาพชีวิตการทาํงานมี 5 ดา้นคือ คือ (1) ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและ

เพียงพอ (2) ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (3) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง
ในการทาํงาน (4) ดา้นการบูรณาการดา้นสังคม/การทาํงานร่วมกนั และ (5) ความสมดุลในชีวิตการ
ทาํงาน  

 
 3.2.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable)   

  3.2.2.1  พฤติกรรมการทาํงาน 4 ดา้นคือ (1) ดา้นการติดต่อส่ือสาร (2) ดา้นมนุษย
สมัพนัธ์ (3) ดา้นความซ่ือสตัย ์และ (4) ดา้นการบริการ   
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3.3  นิยามปฏิบัตกิาร  
 
  3.3.1  การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ หมายถึง การอบรมถ่ายทอดแลกเปล่ียนเรียนรู้และ
ปลูกฝังทศันคติ ค่านิยม พฤติกรรมการทาํงานตั้งแต่ก่อนบุคคลจะเขา้ทาํงาน จนกระทัง่เกษียณอาย ุ
ซ่ึงกระบวนการดงักล่าวมีลกัษณะรูปแบบท่ีเป็นลาํดบัขั้นตอน โดยประกอบไปดว้ย 4 ระดบัขั้น คือ     
 3.3.1.1  ขั้นแสวงหาและคดัเลือก หมายถึง การสืบเสาะแสวงหาขอ้มูลเพื่อใหรู้้จกักนั
และเข้าใจกันระหว่างองค์การกับบุคคลท่ีอยู่ในระยะก่อนเป็นสมาชิกขององค์การ โดยผ่าน
ประสบการณ์ทั้งจากทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงบุคคลท่ีอยู่ในขั้นน้ีจะแสวงหาพิจารณาขอ้มูลจาก
ความรู้  จากคาํบอกเล่าเก่ียวกบัองคก์ารของอาจารย ์ผูรู้้ เพื่อน ส่ือมวลชน แหล่งข่าวอ่ืนๆ หรือจาก
บุคคลท่ีทาํงานในองคก์ารนั้นๆ รวมทั้งจากกิจกรรมท่ีทางองคก์ารไดจ้ดัข้ึน เช่น การเปิดโอกาสให้
นกัศึกษาเขา้มาฝึกงาน ดูงานในองคก์าร เป็นตน้ ซ่ึงจดัเป็นการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารใหก้บั
บุคคลท่ีมีความตอ้งการสมคัรเขา้รับการคดัเลือกเขา้ทาํงานในองคก์ารนั้นๆ โดยในขั้นน้ีบุคคลจะ
เกิดความคาดหวงัถึงองคก์ารท่ีตนปรารถนาจะเป็นสมาชิกดว้ย 
 3.3.1.2  ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน หมายถึง ขั้นท่ีพนกังานใหม่อายงุานตั้งแต่เร่ิมงานจนถึง 
6 เดือน หรือเรียกอีกอยา่งวา่ “ระยะทดลองงาน” องคก์ารมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อใชใ้นการถ่ายโอน
ภาพพจน์ ทศัคติ ค่านิยม กฎเกณฑ์ กฎระเบียบองค์การ ระบบการทาํงาน และวฒันธรรมของ
องคก์าร โดยผา่นการเรียนรู้และการพฒันาในวิธีการต่างๆ เช่น การปฐมนิเทศ ระบบพี่เล้ียง เป็นตน้ 
โดยส่งผา่นไปยงัสมาชิกบรรจุใหม่ เพื่อให้เกิดการยอมรับ ปรับตวัและเป็นแนวทางในการปฏิบติัท่ี
เหมาะสมต่อไป   
 3.3.1.3  ขั้นเรียนรู้ หมายถึง ขั้นท่ีพนกังานอายงุานระหวา่ง 6 เดือนถึง 2  ปี ไดรั้บการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารผ่านกระบวนการต่างๆ เช่น การสอนงาน การไดรั้บมอบหมายงาน
เป็นโครงการ การฝึกอบรมพฒันาความรู้ ทกัษะในการทาํงานเพิ่มเติม เป็นตน้ เพื่อให้พนกังานเกิด
การพฒันาทศันคติ ความรู้ ทกัษะ ความเช่ียวชาญในการทาํงานมากข้ึน มีพฤติกรรมการมีส่วนร่วม 
และสามารถปรับตวัเขา้สวมบทบาทการเป็นสมาชิกขององคก์ารไดอ้ยา่งสมบูรณ์ ซ่ึงพนกังานจะซึม
ซบัวฒันธรรม ประเพณี วิธีการ และระเบียบขององคก์ารไปดว้ย  
 3.3.1.4  ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา หมายถึง ขั้นท่ีพนกังานอายงุานตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไป 
บุคคลเกิดการยอมรับและเปล่ียนแปลงค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือในทางท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร 
โดยพนักงานรู้สึกไดก้ารรับรองสถานะของการเป็นสมาชิกโดยสมบูรณ์แบบ มีความผูกพนักับ
องค์การและบุคคลในองค์การ ซ่ึงเม่ือพนักงานมีอายุงานท่ีเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ จะพบกับการ
ปรับเปล่ียนโอนยา้ยหน่วยงานหรือตาํแหน่งโดยอาจมีผลกระทบต่อความรู้สึกจิตใจของพนักงาน
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บางคน องคก์ารจึงตอ้งพยายามรักษาสมาชิกดว้ยแรงเสริม ส่ิงจูงใจต่างๆ ตามความเหมาะสมเท่าท่ี
ทาํให้ได้  เช่น การมอบหมายงานท่ีทา้ทาย การวางแผนพฒันาความรู้ทกัษะ ความสามารถเพ่ือ
รองรับความกา้วหน้าในสายอาชีพให้แก่พนกังาน การเปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นขอ้ร้องเรียน
จากพนักงาน การให้อาํนาจในการตดัสินใจบางอย่าง หรือการจดัเงินเดือน โบนัส สวสัดิการท่ี
เหมาะสม เป็นตน้  
 

3.3.2  จิตลกัษณะ หมายถึง ลกัษณะท่ีสะสมมาในตวับุคคลตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบนั เป็นลกัษณะ 
ค่อนขา้งคงท่ี ไม่อยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของสถานการณ์ปัจจุบนั โดยสามารถใชป้ระกอบในการวิเคราะห์ 
พฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน ไดแ้ก่  
 3.3.2.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะกระทาํกิจกรรม
เพื่อความสาํเร็จในงาน โดยมีการแข่งขนักบัตนเอง กระตือรือร้นเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ พยายามปรับปรุง
ตนใหดี้ข้ึน  แมจ้ะเผชิญกบัปัญหาอุปสรรคหรือความยากลาํบากก็สามารถหาวิธีการต่างๆ เพื่อแกไ้ข
ปัญหาในการทาํงานจนประสบความสาํเร็จ ตลอดจนไดผ้ลงานตามมาตรฐานท่ีดีท่ีสุด   
 3.3.2.2  การมุ่งอนาคตควบคุมตน หมายถึง ความสามารถในการคาดการณ์ไกลเลง็เห็น 
ความสาํคญัของส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต รวมทั้งความสามารถในการควบคุมบงัคบัตนเองให้รู้จกั
อดทนรอได ้เพื่อรอรับประโยชน์ยิง่ใหญ่หรือสาํคญักวา่ท่ีจะมีมาในอนาคต   
 

 3.3.3  คุณภาพชีวิตการทาํงาน  หมายถึง การรับรู้ของพนกังานแต่ละบุคคลต่อสภาพความ
เป็นอยู่หรือความสุขของชีวิตโดยรวมซ่ึงเก่ียวขอ้งกับการปฏิบัติงานท่ีเป็นอยู่ในขณะปัจจุบัน 
ประกอบดว้ย   

3.3.3.1  ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง สภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานอันเก่ียวข้องทางด้านกายภาพและจิตใจ โดยมีการจัดสภาพการทาํงานให้มีความ
เหมาะสม คาํนึงถึงสุขภาพ และความสะดวกสบายของพนักงานในการปฏิบติังาน มีระบบความ
ปลอดภยัเก่ียวกบัอาคารสถานท่ี รวมถึงอุปกรณ์พร้อมใชง้านอยูเ่สมอ  

3.3.3.2  ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ หมายถึง การไดรั้บค่าตอบแทนหรือ 
ผลประโยชน์เก้ือกูลในรูปแบบต่างๆ อยา่งเพียงพอและเหมาะสมในการดาํรงชีวิต รวมทั้งมีความ
เป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัตาํแหน่งอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั 

3.3.3.3  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังาน
มีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพ หน้าท่ี ตําแหน่งต่อไปในอนาคต ได้รับมอบหมายงานท่ีมี
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ความสําคัญหรือมีคุณค่าเพิ่มข้ึน โดยส่งเสริมการใช้ทักษะและความสามารถใหม่ๆ ในการ
ปฏิบติังานในอนาคต 

3.3.3.4  ดา้นการบูรณาการดา้นสงัคม/การทาํงานร่วมกนั หมายถึง การปฏิบติังานเป็น
ท่ี ยอมรับของผูร่้วมงาน มีการใหเ้กียรติยกยอ่งซ่ึงกนัและกนั มีความเอ้ืออาทรแก่กนั   

3.3.3.5  ดา้นความสมดุลในชีวิตการทาํงาน หมายถึง การจดัสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่าง
การใชเ้วลาในการปฏิบติังาน เวลาพกัผอ่น และเวลาส่วนตวั โดยการทาํงานไม่เป็นอุปสรรคต่อการ
ดาํเนินชีวิตประจาํวนั และผูป้ฏิบติังานไม่ไดรั้บความกดดนัหรือความเครียดจากการทาํงานมาก
จนเกินไป  

 
3.3.4  พฤติกรรมการทาํงาน หมายถึง การปฏิบติังานของพนกังานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

ตามท่ีไดรั้บมอบหมายและเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานตามศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของพนกังาน
ท่ีจะแสดงออกในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายและเป็นไปตามนโยบายขององคก์าร โดยเป็น
พฤติกรรมท่ีดีงามและเหมาะสมในการปฏิบติังาน อนัประกอบไปดว้ย     

3.3.4.1  พฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร หมายถึง การกระทาํท่ีแสดงออกถึงการส่ือสาร
ดว้ยกิริยาท่าทาง การพูด ฟัง อ่าน เขียนท่ีมีต่อหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้หรือบุคคลอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินกิจการทั้งภายในและภายนอกองคก์ารไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ชดัเจนและไดใ้จความ 
โดยบรรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของการส่ือสารในเร่ืองนั้นๆ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ี
ตรงกนัทั้งผูส่้งสารและผูรั้บสาร ทั้งยงัสามารถชกัจูงหรือโนม้นา้วบุคคลอ่ืนได ้สามารถรับฟัง ทาํ
ความเขา้ใจและยอมรับความคิดเห็นหรือคาํวิพากษว์ิจารณ์ของผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี    

3.3.4.2  พฤติกรรมมนุษยสมัพนัธ์ หมายถึง การกระทาํหรือการแสดงออกของบุคคล
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน โดยสามารถเขา้กบัคนอ่ืนไดง่้าย ชอบผกูมิตรและพบปะกบัผูอ่ื้น รู้จกัสร้าง
และรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลหรือหน่วยงานภายในองคก์าร ลูกคา้ บุคคลทัว่ไป รวมถึง
บุคคลหรือหน่วยงานภายนอกท่ีมีความสาํคญัต่อการดาํเนินธุรกิจขององคก์าร เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความ
รักใคร่นบัถือ และความร่วมมือ   

3.3.4.3  พฤติกรรมความซ่ือสตัย ์หมายถึง การปฏิบติังานตามหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือตรง
และจริงใจต่อองคก์าร เพื่อนร่วมงาน บุคคลอ่ืนและลูกคา้ โดยทุ่มเทความสามารถของตนเองเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร ไม่หลอกลวง คดโกง ไม่แสวงหาผลประโยชน์จากตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน
ของตน ทั้งรักษาระเบียบกฎเกณฑแ์ละตรงต่อเวลา 

3.3.4.4  พฤติกรรมการบริการ หมายถึง การปฏิบติังานดว้ยความเขา้ใจในคุณลกัษณะ 
และวิธีการบริการท่ีดีและมีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการส่งมอบบริการท่ีดีมีคุณภาพ 
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พยายามป้องกนัปัญหาและขอ้ร้องเรียนต่างๆ  ทั้งสามารถแกไ้ขปัญหาให้กบัผูรั้บบริการทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ารไดอ้ยา่งทนัท่วงที เพื่อสร้างความประทบัใจใหแ้ก่ผูรั้บบริการ 
 

3.4  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั   
 

เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยในคร้ังน้ี  คือ  แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีประกอบดว้ยแบบสอบถาม 6 ชุดโดยมีรายละเอียดของแบบสอบถามแต่ละชุด
ดงัน้ี   

 
ชุดที ่1  แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 

รายได ้ตาํแหน่ง อายงุานในตาํแหน่ง และอายงุานในองคก์าร    
 

 ชุดที่ 2  แบบสอบถามจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  เป็นแบบสอบถามของ จินตนา 
บิลมาศ และคณะ (2529) จาํนวน 15 ขอ้ แต่ละขอ้มีมาตรประเมิน 6 หน่วยตั้งแต่ “จริงท่ีสุด”  “จริง”  
“ค่อนขา้งจริง” “ค่อนขา้งไม่จริง”  “ไม่จริง”  “ไม่จริงเลย” (ดงัตวัอย่างขา้งล่าง) ซ่ึง รังสรรค ์หัง
สนาวิน (2549) ไดน้าํไปทดสอบและหาคุณภาพแบบวดัและคดัเลือกไดจ้าํนวน 12 ขอ้ โดยมีเกณฑ์
การให้คะแนนแบบสอบถาม ขอ้ความเชิงบวก จริงท่ีสุด-ไม่จริงเลยเป็น 6-1 ส่วนขอ้ความเชิงลบ
เป็น 1-6 ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้าํไปทดสอบและหาคุณภาพแบบวดัและคดัเลือกไดจ้าํนวน 11 ขอ้ โดยมีค่า
อาํนาจจาํแนกรายขอ้ตั้งแต่ 7.45- 14.42 และมีความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้คาํถามรายขอ้กบัแบบวดัทั้ง
ชุดตั้งแต่ .26 - .57 (ดูตารางท่ี 1 ในภาคผนวก ข.) แบบสอบถามในส่วนน้ีประกอบไปดว้ยขอ้คาํถาม
ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ โดยเป็นขอ้คาํถามเชิงบวกจาํนวน  6 ขอ้ คือ 1 3 5 9 10 และ 11 และเป็นขอ้
คาํถามเชิงลบจาํนวน 5 ขอ้ คือ 2 4 6 7 และ 8    

    ตัวอย่างแบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  

1. ฉนัชอบคิดถึงชีวิตท่ีอยูอ่ยา่งสบายๆ ไม่ตอ้งทาํงาน  

  
 จริงท่ีสุด         จริง          ค่อนขา้งจริง       ค่อนขา้งไม่จริง        ไม่จริง          ไม่จริงเลย  
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 ชุดที่ 3 แบบสอบถามจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน ใชแ้บบสอบถามของ 
จินตนา บิลมาศ และคณะ (2529) จาํนวน 18 ขอ้  แต่ละขอ้มีมาตรประเมิน 6 หน่วยตั้งแต่ “จริง
ท่ีสุด”  “จริง”  “ค่อนขา้งจริง” “ค่อนขา้งไม่จริง”  “ไม่จริง”  “ไม่จริงเลย” (ดงัตวัอย่างขา้งล่าง) ซ่ึง 
รังสรรค ์ หังสนาวิน (2549)ไดน้าํไปทดสอบและหาคุณภาพแบบวดัและคดัเลือกไดจ้าํนวน 10 ขอ้ 
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามขอ้ความเชิงบวก จริงท่ีสุด-ไม่จริงเลยเป็น 6-1 ส่วน
ขอ้ความเชิงลบเป็น 1-6  ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้าํไปทดสอบและหาคุณภาพแบบวดักบัพนกังานไดจ้าํนวน 9 
ขอ้ โดยมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ตั้งแต่  3.90 - 18.01 และมีความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้คาํถามรายขอ้
กบัแบบวดัทั้งชุดตั้งแต่ .38 - .55 (ดูตารางท่ี 1 ในภาคผนวก ข.) แบบสอบถามในส่วนน้ีประกอบไป
ดว้ยขอ้คาํถามเชิงลบทุกขอ้ คือ 1-9      

 ตัวอย่างแบบสอบถามการมุ่งอนาคตควบคุมตน  
1. หากฉนัเห็นวา่ การทาํดีของฉนัไม่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่าฉนัจะหยดุการกระทาํดีนั้นทนัที 

 
 จริงท่ีสุด         จริง          ค่อนขา้งจริง       ค่อนขา้งไม่จริง        ไม่จริง          ไม่จริงเลย   
 

 
 

ชุดที่ 4  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้และใชแ้นวคิด
ของ Walton (1974) ในการศึกษาองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทาํงาน โดยพฒันามาจาก
แบบสอบถามของ จิตสุดา มงคลวจัน์ (2549) ท่ีใชว้ดัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน บริษทั ซี.
พี. คา้ปลีก และจากแบบสอบถามของ เรืองกฤษฎ์ิ สุวรรณอาํไพ (2549) ท่ีใชว้ดัคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมฮาร์ดดิสกไ์ดร์ฟในประเทศไทย โดย
ผูว้ิจยัไดน้าํมาปรับและเพ่ิมเติมเพื่อให้สอดคลอ้งแก่การศึกษา ซ่ึงมีองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานดว้ยกนั 5 องคป์ระกอบหรือ 5 ดา้น คือ (1) ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (2) ดา้น
ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (3) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน (4) 
ดา้นการบูรณาการดา้นสังคม และ (5) ดา้นความสมดุลในชีวิตการทาํงาน ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม
เชิงบวกมีจาํนวนทั้งส้ิน 22 ขอ้ ซ่ึงลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประเมินค่า (Rating Scale) 
ให้ผูต้อบแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั คือ “จริงท่ีสุด” “จริง” “ไม่แน่ใจ” “ไม่จริง” และ“ไม่จริง
ท่ีสุด” โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามขอ้ความเชิงบวก จริงท่ีสุด-ไม่จริงท่ีสุด เป็น 5-1 
ส่วนขอ้ความเชิงลบเป็น 1-5 โดยมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ตั้งแต่ 4.87 - 15.74 และมีความสัมพนัธ์
ระหวา่งขอ้คาํถามรายขอ้กบัแบบวดัทั้งชุดตั้งแต่ .29 -.63 (ดูตารางท่ี 1 ในภาคผนวก ข.)  
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ตัวอย่างแบบสอบถามคุณภาพชีวติการทาํงาน   

ข้อความ จริง
ทีสุ่ด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่
จริง 

ไม่จริง
ทีสุ่ด 

1.องคก์ารมีการจดัตรวจสุขภาพร่างกายบุคคลอยา่งนอ้ยปี
ละคร้ัง  

     

 
 

 
 

ชุดที่ 5 แบบสอบถามพฤติกรรมการทาํงาน  ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้โดยรวบรวม
แนวคิดจากเอกสารและงานวิจยั โดยนาํแนวคิดปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบของพฤติกรรมการทาํงาน
ตามท่ี  Gibson et al. (1973 อา้งใน เสาวนีย ์ศรีสุข, 2548) และ อารี เพชรผดุ (2537) ไดเ้สนอไว ้
เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งธุรกิจโรงแรม ผูว้ิจยัจึงสนใจเลือกศึกษาเพียง
บางองคป์ระกอบจากแนวคิดดงักล่าว ทั้งน้ีผูว้ิจยัยงัไดท้าํการปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมเพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการพิจารณาองค์ประกอบท่ีสําคญัของพฤติกรรมการทาํงานของ
พนักงานโรงแรม จึงได้สนใจศึกษาพฤติกรรมการทาํงานในด้านต่างๆ เพิ่มเติมท่ีมองว่ามี
ความสาํคญัและเหมาะสมกบัการศึกษา นัน่คือ ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาพฤติกรรมการทาํงาน
ของพนกังานโรงแรมใน 4 ดา้นหรือ 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี (1) พฤติกรรมดา้นการติดต่อส่ือสารตาม
แนวคิดของ ปรมะ สตะเวทิน (2527) (2) พฤติกรรมดา้นมนุษยสัมพนัธ์ตามแนวคิดของ พรรณทิพย ์ 
ศิริวรรณบุศย ์(2549)  และ วิจิตร  อาวะกุล (2528)  (3) พฤติกรรมดา้นความซ่ือสัตยต์ามแนวคิดของ 
กรมวิชาการ (2545) และ (4) พฤติกรรมการบริการท่ีดีตามแนวคิดของ สมิต สัชฌุกร (2552) โดย
สร้างแบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรม ซ่ึงลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นมาตรประเมินค่า (Rating Scale) ให้ผูต้อบแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั คือ 
“จริงท่ีสุด” “จริง” “ไม่แน่ใจ” “ไม่จริง” และ“ไม่จริงท่ีสุด”  ประกอบดว้ยขอ้คาํถามเชิงบวกและเชิง
ลบ มีจาํนวนทั้งหมด 36 ขอ้ คือ  

ดา้นการติดต่อส่ือสาร มีขอ้คาํถามเชิงบวกจาํนวน  5 ขอ้ คือ  1 2 3 6 และ 7  โดยมีขอ้
คาํถามเชิงลบจาํนวน 3 ขอ้ คือ 4 5 และ 8  

ดา้นมนุษยสมัพนัธ์  มีขอ้คาํถามเชิงบวกจาํนวน 7 ขอ้ คือ 1-7 โดยมีขอ้คาํถามเชิงลบจาํนวน 
1 ขอ้ คือ 8 

ดา้นความซ่ือสตัย ์มีขอ้คาํถามเชิงบวกจาํนวน  7 ขอ้ คือ 1 4 5 6 7 8 และ 11 โดยมีขอ้คาํถาม
เชิงลบจาํนวน 4 ขอ้ คือ 2 3 9 และ 10 
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ดา้นการบริการ มีขอ้คาํถามเชิงบวกจาํนวน 8 ขอ้ คือ 1-5 และ 7-9 โดยมีขอ้คาํถามเชิงลบ
จาํนวน 1 ขอ้ คือ 6    

โดยมีเกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบถามขอ้ความเชิงบวก จริงท่ีสุด-ไม่จริงท่ีสุด เป็น 5-1 
ส่วนขอ้ความเชิงลบเป็น 1-5 โดยมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ตั้งแต่ 5.05 - 18.37 และมีความสัมพนัธ์
ระหวา่งขอ้คาํถามรายขอ้กบัแบบวดัทั้งชุดตั้งแต่ .20 -.64 (ดูตารางท่ี 1 ในภาคผนวก ข.)  
 

ตัวอย่างแบบสอบถามพฤติกรรมการทาํงาน     
ข้อความ จริง

ทีสุ่ด 
จริง ไม่

แน่ใจ 
ไม่
จริง 

ไม่จริง
ทีสุ่ด 

1. ฉนัตอบคาํถามหรือใหค้าํแนะนาํลูกคา้ดว้ยความเตม็ใจ      
 

ส่วนที ่6  แบบสอบถามการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้และ
ใชแ้นวคิดของ Feldman (1981 quoted in Kinicki and Kreitner, 2008) และ Deaux and Wrightsman 
(1988, อา้งใน บงัอร โสฬส, 2538) จึงนาํมาเป็นหลกัในการศึกษาวิจยัประกอบกนัโดยพิจารณาตาม
ความเหมาะสมในการศึกษา 4 ระดบัขั้น คือ ขั้นท่ี 1 คือขั้นแสวงหาและคดัเลือก ขั้นท่ี 2 คือ ขั้น
บรรจุเขา้ทาํงาน ขั้นท่ี 3 คือ ขั้นเรียนรู้  และขั้นท่ี 4 คือ ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา จากนั้นไดท้าํการ
สร้างแบบสอบถามร่วมกับอาจารยท่ี์ปรึกษาและคณะ ซ่ึงลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตร
ประเมินค่า (Rating Scale) ให้ผูต้อบแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั คือ “จริงท่ีสุด” “จริง” “ไม่
แน่ใจ” “ไม่จริง” และ “ไม่จริงท่ีสุด” ประกอบดว้ยขอ้คาํถามเชิงบวกและเชิงลบ มีจาํนวนทั้งหมด 
31 ขอ้ คือ  

ขั้นแสวงหาและคดัเลือก ประดว้ยขอ้คาํถามเชิงบวกทั้งหมดจาํนวน 6 ขอ้ คือ 1.1.- 1.6 
ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน มีขอ้คาํถามเชิงบวกจาํนวน 5 ขอ้ คือ 2.1  2.2  2.3 2.5 และ 2.6 โดยมีขอ้

คาํถามเชิงลบจาํนวน 1 ขอ้ คือ 2.4   
ขั้นเรียนรู้  มีขอ้คาํถามเชิงบวกจาํนวน 6 ขอ้ คือ 3.1 3.2  3.3  3.4  3.6 และ 3.7 โดยมีขอ้

คาํถามเชิงลบจาํนวน 1 ขอ้ คือ 3.5   
ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา ประกอบดว้ยขอ้คาํถามเชิงบวกทั้งหมดจาํนวน 12 ขอ้ คือ 4.1- 

4.12 
โดยมีเกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบถามขอ้ความเชิงบวก จริงท่ีสุด-ไม่จริงท่ีสุด เป็น 5-1 

ส่วนขอ้ความเชิงลบเป็น 1-5 โดยมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ตั้งแต่ 2.05 - 12.50 และมีความสัมพนัธ์
ระหวา่งขอ้คาํถามรายขอ้กบัแบบวดัทั้งชุดตั้งแต่ .003 - .60 (ดูตารางท่ี 1 ในภาคผนวก ข.)   
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ตัวอย่างแบบสอบถามการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ   

ข้อความ จริง
ทีสุ่ด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่
จริง 

ไม่จริง
ทีสุ่ด 

1.1 ฉนัเคยรู้จกัองคก์ารน้ีมาก่อนเขา้ทาํงาน      
 

3.5  วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 

3.5.1 ผูว้ิจยัไดจ้ดัทาํหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากคณะพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ ไปยงัโรงแรมระดบัหา้ดาวในกรุงเทพมหานคร
ท่ีเลือกและยนิดีใหค้วามอนุเคราะห์ร่วมมือในการศึกษา โดยทาํการช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั
และการตอบแบบสอบถาม จากนั้นจึงดาํเนินการเขา้ไปฝากแบบสอบถามกบัผูท่ี้ใหค้วามอนุเคราะห์
ร่วมมือหรือฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพื่อเป็นตวัแทนในการแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอย่างและ
รวบรวมขอ้มูลให ้
 3.5.2  นาํขอ้มูลท่ีไดก้ลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ และตรวจใหค้ะแนนแบบสอบถาม
ตามเกณฑท่ี์กาํหนดและบนัทึกขอ้มูล 

3.5.3  นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์  
 

3.6  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีขั้นตอนในการตรวจสอบ
ดงัต่อไปน้ี    
 3.6.1 ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบ 
ความครอบคลุมของเน้ือหาการใชภ้าษา และลกัษณะของขอ้ความท่ีใชใ้หเ้หมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีจะใชใ้นการศึกษา โดยการนาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนปรึกษาคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์
เพื่อตรวจสอบและปรับปรุงแกไ้ข   

3.6.2   นาํแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแกไ้ขไปทดลองใช ้(Try Out) กบัพนักงาน
โรงแรมในกรุงเทพมหานครจาํนวน 40 คน   

3.6.3   นาํขอ้มูลท่ีไดม้าคาํนวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ตามองคป์ระกอบในดา้น
ต่างๆ โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิอลัฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) เพื่อวิเคราะห์
หาความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัและความเช่ือมัน่รายขอ้ (Item Analysis) และทดสอบค่าที (t-Test) เม่ือ
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วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่รายขอ้ (Item-total Correlation) พบว่าในบางขอ้มีค่าความเช่ือมัน่อยูใ่น
ระดบัตํ่า โดยพบว่าค่าที (t-Test) มีค่าอยูใ่นระดบัดี ฉะนั้นจึงใชค่้าที (t-Test) เป็นส่วนประกอบ
สาํคญัในการใชแ้บบสอบถามชุดน้ี (ดูตารางท่ี 1-15 ในภาคผนวก ข)  

3.6.4 หลงัจากการท่ีปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามท่ีผ่านการหาคุณภาพของแบบสอบถาม
และ นาํเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์และคณะกรรมการแลว้ จึงจดัทาํแบบสอบถามฉบบั
สมบูรณ์เพื่อนําไปใช้จริง โดยแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์มีผลการวิเคราะห์ได้ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์อลัฟา ดงัน้ี  

แบบสอบถามจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .764 
แบบสอบถามจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .731 
แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทาํงาน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .830 เม่ือวิเคราะห์แยกเป็น

รายดา้น พบวา่มีค่าความเช่ือมัน่ดงัต่อไปน้ี  
ดา้นท่ี 1 ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .673 
ดา้นท่ี 2 ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .674  
ดา้นท่ี 3 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .636 
ดา้นท่ี 4 ดา้นการบูรณาการทางสงัคม/การทาํงานร่วมกนั มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .645 
ดา้นท่ี 5 ดา้นความสมดุลในชีวิตการทาํงาน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .722 
แบบสอบถามพฤติกรรมการทาํงาน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .906 เม่ือวิเคราะห์แยกเป็นราย

ดา้น พบวา่มีค่าความเช่ือมัน่ดงัต่อไปน้ี  
ดา้นท่ี 1 ดา้นการติดต่อส่ือสาร มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .719 
ดา้นท่ี 2 ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .719 
ดา้นท่ี 3 ดา้นความซ่ือสตัย ์มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .772 
ดา้นท่ี  4 ดา้นการบริการ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .765 
แบบสอบถามการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .790 เม่ือวิเคราะห์

แยกเป็นรายดา้น พบวา่มีค่าความเช่ือมัน่ดงัต่อไปน้ี  
ขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .450 
ขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .434 
ขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .749 
ขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .709 
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3.7 สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลใชว้ิธีการทางสถิติดงัน้ี  

3.7.1 สถิติพรรณา (Descriptive Statistics) โดยการหาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง  

3.7.2 สถิติอา้งอิง (Inferencial Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ประกอบดว้ยการหา ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficients) เพื่อหาค่า
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ ในการทดสอบสมมติฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่ม
ทีละตวัแปร (Multiple Regression Analysis: Stepwise) เพื่อหาค่าร้อยละในการพยากรณ์ของตวั
ทาํนาย   

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที ่4 
 

ผลการศึกษา  
 

 การวิจยัเร่ือง “การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงาน 
และพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมในกรุงเทพมหานคร” ในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัท่ีมุ่งเนน้
เพื่อศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพ
ชีวิตการทาํงานกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมในกรุงเทพมหานคร และเพ่ือศึกษา
ความสามารถในการทาํนายร่วมกนัของการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิต
การทาํงานท่ีมีต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมในกรุงเทพมหานคร ในท่ีน้ีไดท้าํการ
วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาเพื่อตรวจสอบลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ตวัแปรท่ีศึกษา และวิเคราะห์อาํนาจในการทาํนายของตวัแปร เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลมีดงัต่อไปน้ี   
 

4.1  ลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง    

 
กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ยพนักงานโรงแรมในกรุงเทพมหานครท่ีมี

มาตรฐานโรงแรม ณ ระดบั 5 ดาว ตามเกณฑส์มาคมโรงแรมไทยจาํนวน 400 คน ซ่ึงมีลกัษณะส่วน
บุคคลดงัต่อไปน้ี (ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1)    

1) เพศ ตวัอย่างท่ีทาํการศึกษาเป็นเพศหญิงจาํนวน 227 คน คิดเป็นร้อยละ 56.8 เพศชาย
จาํนวน 173 คิดเป็นร้อยละ 43.3   

2) อายุ ตวัอย่างท่ีทาํการศึกษามีอายุตั้งแต่ 21-60 ปี ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 21-30 ปี 
จาํนวน 213 คิดเป็นร้อยละ 53.3 รองลงมาคือ มีอายใุนช่วง 31-40 ปี จาํนวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 
31.0 รองลงมาคือ มีอายใุนช่วง 41-50 ปี มีจาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3 และอายตุั้งแต่ 51 ปี
ข้ึนไป จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด   

3) สถานภาพ ตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 64.5 มี
สถานภาพสมรส จาํนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8  รองลงมาสถานภาพหยา่/หมา้ย จาํนวน 12 
คน คิดเป็นร้อยละ 3 และสถานภาพแยกกนัอยู ่นอ้ยท่ีสุดมีจาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8   
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4) ระดบัการศึกษา ตวัอยา่งท่ีศึกษามีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จาํนวน  224 
คน คิดเป็นร้อยละ 56.0 รองลงมาคือ ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช มีจาํนวน  76  คิดเป็นร้อยละ
19.0  รองลงมาอีกคือ ระดบัอนุปริญญา/ปวส มีจาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 15 และระดบัอ่ืนๆ
ไดแ้ก่ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 และระดบัปริญญาโทจาํนวน 15 
คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 ตามลาํดบั  

5) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ตวัอยา่งท่ีศึกษามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูใ่นช่วง 15,001-20,000 คิด
เป็นร้อยละ 28.3 รองลงมาคือ 10,000-15,000 จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 รองลงมาอีกคือ 
20,001-25,000 จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 รองจากนั้นอยู่ในระดบั นอ้ยกว่า 10,000  มี
จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3 และรองจากนั้นอยูใ่นในช่วง 25,001-30,000  มีจาํนวน 33 คน 
คิดเป็นร้อยละ 8.3  และช่วง 30,001-35,000 มีจาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 โดยช่วง มากกว่า 
50,001 มีจาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 ซ่ึงใกลเ้คียงกบัช่วง 35,001-40,000 มีจาํนวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.0 โดยรองลงมาอีกคือ 40,001-45,000 มีจาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 และ 45,001-
50,000 มีจาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ1 ตามลาํดบั 

6) หน่วยงานท่ีสงักดั ตวัอยา่งส่วนใหญ่สงักดัในหน่วยงานอาหารและเคร่ืองด่ืม จาํนวน 95 
คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 โดยรองลงมาคือ หน่วยงานขาย/การตลาด/ประชาสัมพนัธ์และหน่วยงาน
แม่บา้น/ซกัรีด โดยมีจาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.3 รองลงมาอีกคือ หน่วยงานตอ้นรับส่วนหนา้ 
จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 หน่วยงานช่าง จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 หน่วยงาน
พฒันาทรัพยากรบุคคล จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 หน่วยงานรักษาความปลอดภยั จาํนวน 21 
คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 หน่วยงานอ่ืนๆ จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 และหน่วยงานบญัชีและ
การเงินมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคือ    13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3  

7) ระดบัตาํแหน่งงานท่ีทาํในปัจจุบนั ตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นระปฏิบติัการ มีจาํนวน 288 
คน คิดเป็นร้อยละ 72 รองลงมาคือ หวัหนา้/ผูช่้วยผูจ้ดัการ จาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8 และ
ระดบัผูจ้ดัการมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3  

8) อายกุารทาํงานในองคก์าร ตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายกุารทาํงานในองคก์ารอยู่ในช่วง 1-4 
ปี จาํนวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 51.8 รองลงมาคือ 5-10 ปี จาํนวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 23 และ
รองลงมาอีกคือ 11-15 ปี จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12  โดยมีความใกลเ้คียงกบักลุ่มท่ีมีอายกุาร
ทาํงานในองคก์ารนอ้ยกว่า 1 ปี มีจาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 และกลุ่มท่ีมีอายกุารทาํงานใน
องคก์าร 15 ปีข้ึนไปเป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคือ 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2 

9) อายุการทาํงานในตาํแหน่งงาน ตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุการทาํงานในตาํแหน่งงานอยู่
ในช่วง 1-4 ปี จาํนวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมาคือ นอ้ยกว่า 1 ปี จาํนวน 106 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 26.5 รองลงมาอีกคือ 5-10 ปี จาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.3 และ 11-15 ปี จาํนวน 25 
คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 โดยกลุ่มท่ีมีอายงุานในตาํแหน่งงานมากกว่า 15 ปีข้ึนไป มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด
คือ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1 
 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะกลุ่มตวัอยา่งดงักล่าวมาแลว้ (ดงัแสดงไวใ้นตารางท่ี 4.1) สามารถ
สรุปไดว้่า กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานโรงแรมในกรุงเทพมหานครท่ีมีมาตรฐานโรงแรม ณ ระดบั 5 
ดาว จาํนวนทั้งส้ิน 400 คน โดยมีจาํนวนเพศหญิงมากกว่าเพศชายเลก็นอ้ย (57% , 43%) ตามลาํดบั 
ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในระหว่าง 21-30 ปี  มีสถานภาพโสด มีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี  มี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยู่ในช่วง 15,001-20,000 คิดเป็นร้อยละ 28.3 โดยมีอายกุารทาํงานในองคก์าร
และมีอายกุารทาํงานในตาํแหน่งงานอยูใ่นช่วง 1-4 ปี  
 
ตารางที ่4.1 จาํนวนและร้อยละของพนกังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 

สถานภาพ  ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน หน่วยงานท่ีสงักดั ระดบั
ตาํแหน่ง อายกุารทาํงานในองคก์าร และอายกุารทาํงานในตาํแหน่งงาน     

 

(n =400) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน  )คน(  ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 173   43.3 
หญิง 227   56.8 
รวม 400 100.00 

ช่วงอาย ุ   
21-30 ปี 124    53.3 
31-40 ปี 124    31.0 
41-50 ปี 49    12.3 
มากกวา่ 51 ปีข้ึนไป 14     3.5 
รวม 400 100.00 

สถานภาพ 
โสด 

 
258 

 
   64.5 

สมรส 
หยา่/หมา้ย 
แยกกนัอยู ่

123 
12 
7 

   30.8 
     3.0 
     1.8 

รวม 400  100.00 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ)  
(n =400) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน  )คน(  ร้อยละ 

          ระดบัการศึกษาสูงสุด   

                      มธัยมศึกษาตอนตน้ 25      6.3 
                     มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 76    19.0 
                     อนุปริญญา/ปวส 60    15.0 
                     ปริญญาตรี 224     56.0 
                     ปริญญาโท 15     3.8 
                     รวม 400  100.0 

 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   

นอ้ยกวา่ 10,000 49    12.3 
10,000-15,000 110    27.5 
15,001-20,000 113    28.3 
20,001-25,000 50    12.5 
25,001-30,000 33      8.3 
30,001-35,000 18      4.5 
35,001-40,000 8      2.0 
40,001-45,000 6      1.5 
45,001-50,000 4      1.0 
มากกวา่ 50,001 9      2.3 
รวม 400  100.0 

หน่วยงานท่ีสงักดั     

ตอ้นรับส่วนหนา้ 53    13.3 
อาหารและเคร่ืองด่ืม/บริกร 95    23.8 
แม่บา้นและซกัรีด 65    16.3 
ขาย/การตลาด/ประชาสมัพนัธ์ 65    16.3 
รักษาความปลอดภยั 21     5.3 
พฒันาทรัพยากรบุคคล 25     6.3 
ช่าง 46    11.5 
บญัชีและการเงิน 13     3.3 
อ่ืนๆ  17     4.3 
รวม 400 100.00 

ระดบัตาํแหน่ง   
ผูจ้ดัการ 21      5.3 
หวัหนา้งาน/ผูช่้วยผูจ้ดัการ 91    22.8 
ปฏิบติัการ 288    72.0 
รวม 400  100.0 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ)  
 

 
(n =400) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน  )คน(  ร้อยละ 

อายกุารทาํงานในองคก์าร   
นอ้ยกวา่ 1 ปี 45    11.3 
1-4 ปี 207    51.8 
5-10 ปี 92    23.0 
11-15 ปี 48    12.0 
15  ปีข้ึนไป 8      2.0 
รวม 400  100.0 

อายกุารทาํงานในตาํแหน่งงาน   
นอ้ยกวา่ 1 ปี 106    26.5 
1-4 ปี 200    50.0 
5-10 ปี 65    16.3 
11-15 ปี 25      6.3 
15  ปีข้ึนไป 4      1.0 
รวม 400  100.0 

 

4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน  

 
 ในท่ีน้ีไดท้าํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยใชก้ารวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานท่ี 1 และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละตวัแปร (Multiple Regression 
Analysis: Stepwise) เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ซ่ึงพบผลดงัน้ี    
 
 4.2.1  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ  จิตลกัษณะ 

คุณภาพชีวติการทาํงานกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรม (ทดสอบ
สมมติฐานที ่1)        

 4.2.1.1  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์ารกบัพฤติกรรมการทาํงานทั้งโดยรวมและรายดา้น (ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2) พบว่า การ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารโดยรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมท่ี
ถึงระดบันยัสาํคญัทางสถิติดว้ย (r = .480, p < .01) ทั้งยงัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการ
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ทาํงานในแต่ละดา้นคือ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความซ่ือสัตย ์และดา้นการ
บริการอยา่งเช่ือถือไดท้างสถิติ (r = .367, .443, .392, .418 ตามลาํดบั, p < .01)    

เม่ือพิจารณาวิเคราะห์รายดา้น พบว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้น
แสวงหาและคดัเลือก  ขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน ขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ และขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและ
ดาํรงรักษา มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมท่ีถึงระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (r 
= .200, .372, .495 ตามลาํดบั, p < .01) นอกจากน้ีพบผลท่ีสอดคลอ้งกนัว่า การถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์ารในแต่ละขั้นตอนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานรายดา้นทุกดา้นอย่าง
เช่ือถือไดท้างสถิติ กล่าวคือ    

1) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการทาํงานแต่ละด้านคือ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษย
สัมพนัธ์  และดา้นการบริการ (r = .153, .236, .199  ตามลาํดบั, p < .01) และยงัมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสตัยเ์ช่นกนั (r = .107, p < .05)   

2) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน พบว่า มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการทาํงานแต่ละด้านคือ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษย
สมัพนัธ์ ดา้นความซ่ือสตัย ์และดา้นการบริการ (r = .332,  .261, .310, .349 ตามลาํดบั, p < .01) 

3) การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ พบว่า  มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการทาํงานแต่ละด้านคือ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษย
สมัพนัธ์ ดา้นความซ่ือสตัย ์และดา้นการบริการ  (r = .393, .444, .399 ,.436 ตามลาํดบั, p < .01)  

4) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา 
พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานแต่ละดา้นคือ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้น
มนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความซ่ือสัตย ์และดา้นการบริการ (r = .209,  .321, .286, .245 ตามลาํดบั, p < 
.01)    

4.2.1.2  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิและดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตนกบัพฤติกรรมการทาํงาน (ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2) 
พบว่า จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมท่ีถึงระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (r = .514, .350 ตามลาํดบั, p < 
.01) ทั้งยงัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานในรายดา้นทุกดา้นอยา่งเช่ือถือไดท้าง
สถิติดว้ย โดยมีรายละเอียดผลท่ีพบดงัน้ี 
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1)   จิตลักษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการทาํงานทุกดา้นเช่นกนั ไดแ้ก่ ดา้นติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความซ่ือสัตย ์
และดา้นการบริการ (r = .485,  .367, .486, .377 ตามลาํดบั, p < .01)   

2)   จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการทาํงานทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความซ่ือสัตย ์
และดา้นการบริการ (r = .375,  .227, .308, .268 ตามลาํดบั, p < .01)   

4.2.1.3  ผลวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกบั
พฤติกรรมการทาํงาน (ดังแสดงในตารางท่ี 4.2) พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวม มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการทาํงานทั้ งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน คือ ด้านการ
ติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความซ่ือสัตย ์และดา้นการบริการอย่างเช่ือถือไดท้างสถิติ  
(r = .359, .366, .287, .278, .290 ตามลาํดบั, p < .01)    

นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการทาํงานรายด้าน พบว่า มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นท่ีถึงระดบันยัสาํคญัทาง
สถิติ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

1)   คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานโดยรวม (r = .274, p < .05) และยงั มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานในทุกดา้น คือ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ ดา้นความ
ซ่ือสตัย ์และดา้นการบริการ (r = .266,  .195, .234, .229 ตามลาํดบั, p < .01)  

2)   คุณภาพชีวิตการทาํงานด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมและพฤติกรรมการทาํงานทุกดา้น คือ ดา้น
การติดต่อส่ือสาร ดา้นความซ่ือสัตย ์ดา้นการบริการ (r = .194, .198, .182, .142 ตามลาํดบั, p <  .01) 
และดา้นมนุษยสมัพนัธ์ (r = .126, p < .05)   

3)   คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการทาํงานทั้ งโดยรวมและรายด้านทุกด้านคือ ด้านการ
ติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความซ่ือสัตย ์และดา้นการบริการ (r = .254, .253, .204, .194, 
.215 ตามลาํดบั, p < .01)  

4)   คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นการบูรณาการทางสังคม/การทาํงานร่วมกนั 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายด้านทุกด้านคือ ด้านการ
ติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความซ่ือสัตย ์และดา้นการบริการ (r = 395, .367,  .383,  .292  
และ .307 ตามลาํดบั, p < .01)   
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5)   คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลในชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมและรายดา้นต่างๆ คือ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษย
สัมพนัธ์ และดา้นการบริการ (r = .170, .228, .136, .153 ตามลาํดบั p < .01) แต่ไม่มีความสัมพนัธ์ท่ี
ถึงระดบันยัสาํคญัทางสถิติกบัพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสตัย ์    
 
ตารางที ่4.2  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน และพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม       
 
 

 
ตวัแปร 

4.  พฤตกิรรมการทาํงาน 
4.1  

โดยรวม 
4.2 

 ดา้นการ
ติดต่อส่ือสาร 

4.3  
ดา้น 

มนุษยสัมพนัธ์ 

4.4  
ดา้นความ
ซ่ือสัตย ์

4.5  
ดา้นการ
บริการ 

1.1 .480** .367** .443** .392** .418** 
1.2 

 
 
 

.200** .153** .236** .107* .199** 
1.3 .372** .332** .261** .310** .349** 
1.4 .495** .393** .444** .399** .436** 
1.5 .318** .209** .321** .286** .245** 
2.1 .485** .367** .486** .377** .514** 
2.2 .375** .227** .308** .268** .350** 
3.1 .359** .366** .287** .278** .290** 
3.2 .274** .266**    .195**    .234**   .229** 

 

3.3 
 

.194** .198**        .126* .182** .142** 
 

3.4 .254** .253** .204** .194** .215** 
 

3.5 
 
 

.395** .367** .383** 
 

.292** 
 

.307** 

3.6 .170** .228** .136**       .080  .153** 
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หมายเหตุ:  กาํหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาดงัน้ี   
กาํหนดให ้ขอ้ 1 คือ การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 
1.1  การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารโดยรวม 
1.2  ขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก  
1.3  ขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน 
1.4  ขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ 
1.5  ขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา 
กาํหนดใหข้อ้ 2 คือ จิตลกัษณะ 
2.1  ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
2.2  ดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน 
กาํหนดให ้ขอ้ 3 คือ คุณภาพชีวิตการทาํงาน 
3.1  คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวม 
3.2  ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
3.3  ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
3.4  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 
3.5  ดา้นการบรูณาการทางสงัคม/การทาํงานร่วมกนั 
3.6  ดา้นความสมดุลในชีวิตการทาํงาน 
กาํหนดให ้ขอ้ 4 คือ พฤติกรรมการทาํงาน 
4.1  พฤติกรรมการทาํงานโดยรวม 
4.2  ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
4.3  ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ 
4.4  ดา้นความซ่ือสตัย ์
4.5  ดา้นการบริการ
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4.2.2  ผลการวเิคราะห์การถดถอยหุคูณพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรม  โดยตัว
แปรการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ  จิตลกัษณะ และคุณภาพชีวติการทาํงาน 
(ทดสอบสมมติฐานที ่2)     
ผลการวิเคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 2 “การถ่ายทอดทางสังคมใน

องคก์าร จิตลกัษณะและคุณภาพชีวิตการทาํงานมีอาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงาน
ของพนกังานโรงแรม” พบว่า (ดงัแสดงในตารางท่ี 4.3) จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร เป็นตวัแปรอิสระ 2 ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายตวัแปรตาม
คือ พฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 41.1 (F= 121.99, p < .001) ซ่ึงสามารถ
แยกไดว้่า จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีอาํนาจในการทาํนายไดร้้อยละ 25.2 และการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารสามารถทาํนายเพ่ิมไดร้้อยละ 15.9 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
พหุคูณระหว่างพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมกบักลุ่มตวัแปรทั้ง 2 ตวัแปร มีค่าเท่ากบั 
.641 และมีค่าความคาดเคล่ือนของการทาํนายเท่ากบั 11.0 โดยตวัแปรจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิมีอาํนาจในการทาํนายมากท่ีสุด (Beta= .431) รองลงมาคือ การถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์าร (Beta= .405) ตามลาํดบั ส่วนตวัแปรอิสระคือ คุณภาพชีวิตการทาํงาน และจิตลกัษณะดา้น
การมุ่งอนาคตควบคุมตนไม่มีอาํนาจในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมท่ีถึง
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ จากผลการวิจยัจึงสามารถกล่าวสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 6 ไดเ้พียงบางส่วน  

 
ตารางที ่4.3  ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม โดยตวัแปร

การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน    
 
 

ตวัแปรพยากรณ์ R2change B S.E.b  Beta  t P 
จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจ 
ใฝ่สมัฤทธ์ิ 

 

.252 .873  .084  .431 10.345 
 

.000 

การถ่ายทอดทางสงัคมใน
องคก์าร 

 

.159 .424  .044  .405  9.731 
 

.000 

ค่าคงท่ี   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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เพื่อให้ผลการวิจัยสมบูรณ์และสามารถตอบปัญหาได้ชัดเจนยิ่งข้ึน ผูว้ิจัยจึงได้ทาํการ
วิเคราะห์เพิ่มเติมโดยทาํการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม
โดยรวม โดยใชต้วัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน เน่ืองจากเป็นตวัแปรอิสระ
สําคญัท่ีผูว้ิจัยให้ความสนใจในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นอนัดับตน้ ทั้งน้ีผูว้ิจัยยงัได้ทาํการวิเคราะห์
เพิ่มเติมโดยทาํการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานรายดา้นต่างๆ โดยใชต้วัแปร
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและการมุ่ง
อนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นตวัทาํนาย ดงัจะไดก้ล่าวถึงรายละเอียดต่อไป   

4.2.2.1  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม  
โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน (ดงัแสดงในตารางท่ี 4.4) พบว่า การ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้น
ท่ี 3 ขั้นการเรียนรู้ สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 28 
(F =  68.14, p < .001) ซ่ึงสามารถแยกไดว้่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ มี
อาํนาจในการทาํนายไดร้้อยละ 25.8 และ การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้
ทาํงาน สามารถทาํนายเพิ่มข้ึนไดอี้กร้อยละ 2.2 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณระหว่าง
พฤติกรรมการทาํงานกบักลุ่มตวัแปรทั้ง 2 ตวัแปร มีค่าเท่ากบั .529 และมีค่าความคลาดเคล่ือนของ
การทาํนายเท่ากบั 12.183 โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ มีอาํนาจ
ในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานมากท่ีสุด (Beta= .418) รองลงมาคือ การถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน (Beta= .173) ตามลาํดบั ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร
ขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรง
รักษา ไม่พบว่ามีอาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมท่ีถึงระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติ   
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ตารางที ่4.4  ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม  โดยการ 
ถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน  

 
ตวัแปรพยากรณ์ R2change   B   S.E.b Beta   t P 
การถ่ายทอดทางสงัคม
ในองคก์ารขั้นท่ี 3 

 

.258   1.532   .195 .418   7.872 .000 

การถ่ายทอดทางสงัคม
ในองคก์ารขั้นท่ี 2 

 

.022 
 

    .760 
 

  .233 .173   3.267 .001 

ค่าคงท่ี    81.498   5.360    15.205 .000 
  R =.529      R2 = .280      R2adj = .276       S.E.est = 12.183       F = 68.138      P = .000 

 
4.2.2.2  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อ 

ส่ือสารของพนักงานโรงแรม โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การแต่ละขั้นตอน จิต
ลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน (ดงัแสดงในตารางท่ี 4.5) พบว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้
ทาํงาน การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นการเรียนรู้ จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
และคุณภาพชีวิตการทาํงาน สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารของ
พนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 38.6 (F = 43.68, p < .001) ซ่ึงสามารถแยกไดว้่า จิตลกัษณะดา้น
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมีอาํนาจในการทาํนายไดร้้อยละ 23.7 โดยการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้น
ท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ สามารถทาํนายเพ่ิมไดร้้อยละ 10.3 คุณภาพชีวิตการทาํงาน สามารถทาํนายเพิ่มอีก
ร้อยละ 2.1 การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน สามารถทาํนายเพิ่มข้ึนได้
อีกร้อยละ 1.8 และจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตนสามารถทาํนายเพิ่มไดอี้กร้อยละ .09 
โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณระหว่างพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารกบักลุ่ม
ตวัแปรทั้ง 5 ตวัแปรมีค่าเท่ากบั .622 และมีความคลาดเคล่ือนของการทาํนายเท่ากบั 2.912 โดยตวั
แปรจิตลักษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีอาํนาจในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานด้านการ
ติดต่อส่ือสารมากท่ีสุด (Beta= .338) รองลงมาคือ การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้น
เรียนรู้ (Beta = .182) คุณภาพชีวิตการทาํงาน (Beta= .145) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 
ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน (Beta = .158) และจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน (Beta = .112) 
ตามลาํดบั ส่วนการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก และการถ่ายทอด
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ทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา ไม่พบว่ามีอาํนาจร่วมกนัในการทาํนาย
พฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารของพนกังานโรงแรมอยา่งเช่ือถือไดท้างสถิติ   

 
ตารางที ่4.5 ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารของ 

พนกังานโรงแรม โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิต
ลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิและการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานในแต่ละดา้น 

 
ตวัแปรพยากรณ์ R2change B S.E.b Beta t P 
จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิ 

 

.237 .177 .027 .338 6.625 .000 

การถ่ายทอดทางสงัคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 3 

 

.103 .172 .050 .182 3.421 .000 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 

.021 .048 .016 .145 3.044 .000 
การถ่ายทอดทางสงัคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 2 

 

.018 .178 .056 .158 3.201 .001 

จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคต
ควบคุมตน 

 

.009 .042 .019 .112 2.198 .029 

ค่าคงท่ี   8.550 1.650  5.182 .000 
R =.622   R2 = .386         R2adj = .377         S.E.est = 2.912        F = 43.680        P = .000 
 

4.2.2.3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
ของพนกังานโรงแรม โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้น
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงาน (ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.6) พบว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน การถ่ายทอด
ทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ และจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สามารถร่วมกนั
ทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ของพนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 30.2 (F = 50.233,  
p < .001) ซ่ึงสามารถแยกไดว้่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ มีอาํนาจในการ
ทาํนายไดร้้อยละ 20.5 โดยจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สามารถทาํนายเพ่ิมไดร้้อยละ 8.1 
และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน สามารถทาํนายเพิ่มข้ึนไดอี้กร้อย
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ละ 1.5 โดยค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์พหุคูณระหว่างพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสัมพนัธ์กบั
กลุ่มตวัแปรทั้ง 3 ตวัแปร มีค่าเท่ากบั .549 และมีค่าความคลาดเคล่ือนของการทาํนายเท่ากบั 3.244 
โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ มีอาํนาจในการทาํนายพฤติกรรม
การทาํงานดา้นมนุษยสัมพนัธ์มากท่ีสุด (Beta= .362) รองลงมาคือ จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ (Beta= .292) และ การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน (Beta= 
.129) ตามลาํดบั ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก และการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา ไม่พบว่ามีอาํนาจร่วมกนัในการ
ทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสมัพนัธ์ของพนกังานโรงแรมท่ีถึงระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  
 
ตารางที ่4.6  ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสมัพนัธ์ของพนกังาน 

โรงแรม โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอนและจิตลกัษณะ
ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  

 
ตวัแปรพยากรณ์ R2change B S.E.b Beta t P 
การถ่ายทอดทางสงัคมใน
องคก์ารขั้นท่ี  3 

 

.205 .358 .047 .362 7.622 .000 

จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิ 

 

.081 .160 .025 .292 6.422 .000 

การถ่ายทอดทางสงัคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 2 

 

.015 .117 .042 .129 2.774 .006 

ค่าคงท่ี  9.288 1.797  5.168 .000 
R=.549     R2 = .302         R2adj = .296        S.E.est = 3.244         F = 50.233         P = .000 
 

4.2.2.4  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตย์
ของพนกังานโรงแรม โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้น
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงาน (ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.7) พบว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน การถ่ายทอด
ทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ และจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สามารถร่วมกนั
ทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตยข์องพนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 34.3 (F = 60.714, p 
< .001) ซ่ึงสามารถแยกไดว้่า จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีอาํนาจในการทาํนายไดร้้อยละ 
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21.9 โดยการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน สามารถทาํนายเพิ่มไดร้้อยละ 
11 และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นเรียนรู้ สามารถทาํนายเพิ่มข้ึนไดอี้กร้อยละ 1.4 
โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณระหว่างพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตยก์บักลุ่มตวั
แปรทั้ง 3 ตวัแปร มีค่าเท่ากบั .586 และมีค่าความคลาดเคล่ือนของการทาํนายเท่ากบั 4.340 โดยตวั
แปรจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีอาํนาจในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานด้านความ
ซ่ือสัตยม์ากท่ีสุด(Beta= .400) รองลงมาคือการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ 
(Beta= .268) และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2  ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน (Beta= .136) 
ตามลาํดบั ส่วนการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก และการถ่ายทอด
ทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา ไม่พบว่ามีอาํนาจร่วมกนัในการทาํนาย
พฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสตัยอ์ยา่งเช่ือถือไดท้างสถิติ 
 
ตารางที ่4.7  ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสตัยข์องพนกังาน 

โรงแรมโดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้น
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  
 

ตวัแปรพยากรณ์ R2change B S.E.b Beta t P 
จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิ 

 

.219 .301 .033 .400 9.038 .000 

การถ่ายทอดทางสงัคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 3 

 

.110 
 

.366 .070 .268 5.227 .000 

การถ่ายทอดทางสงัคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 2 

 

.014 .223 .083 .136 2.682 .008 

ค่าคงท่ี  12.608 1.797  5.168 .000 
R=.586       R2 = .343         R2adj = .337          S.E.est = 4.340         F = 60.714        P = .000 
 

4.2.2.5  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการของ
พนักงานโรงแรม โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้น
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงาน (ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.8) พบว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก การ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 
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ขั้นเรียนรู้ และจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้น
การบริการของพนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 30.8 (F = 38.737, p < .001) ซ่ึงสามารถแยกไดว้่า จิต
ลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีอาํนาจในการทาํนายไดร้้อยละ 19.7 โดยการถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้สามารถทาํนายเพ่ิมไดร้้อยละ 7.9 ทั้งน้ีการถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 2 สามารถทาํนายเพิ่มข้ึนไดอี้กร้อยละ 2 และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 
ขั้นแสวงหาและคดัเลือก สามารถทาํนายเพิ่มข้ึนไดอี้กร้อยละ 1.1 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
พหุคูณระหว่างพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการกบักลุ่มตวัแปรทั้ง 4 ตวัแปร มีค่าเท่ากบั .555 
และมีค่าความคลาดเคล่ือนของการทาํนายเท่ากบั 3.454 โดยตวัแปรจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิมีอาํนาจในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการมากท่ีสุด (Beta = .281) 
รองลงมาคือการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ (Beta= .276) การถ่ายทอดทาง
สังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน (Beta= .162) และ การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร
ขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก (Beta = .111) ตามลาํดบั ส่วนการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้น
ท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา ไม่พบวา่มีอาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการ
บริการท่ีถึงระดบันยัสาํคญัทางสถิติ    
 
ตารางที ่4.8  ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการของพนกังานโรงแรม 

โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจ
ใฝ่สมัฤทธ์ิ จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

 
ตวัแปรพยากรณ์ R2change  B S.E.b Beta t P 
จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิ 

 

.197 .164 .027 .281 6.189 .000 

การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 
ขั้นท่ี 3 

 

.079 .292 .057 .276 5.100 .000 

การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 
ขั้นท่ี 2 

 

.020 .205 .066 .162 3.098 .002 

การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร 
ขั้นท่ี 1 

 

.011 .107 .045 .111 2.394 .017 

ค่าคงท่ี    13.273 1.937  6.852 .000 
R=.555     R2 = .308          R2adj = .300         S.E.est = 3.454           F = 38.737           P = .000 



 

 
บทที ่5 

  

การสรุปและอภปิรายผล 
 

การวิจยัเร่ือง “การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงานและ
พฤติกรรมการทาํงานขอพนกังานโรงแรม” ในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงานและพฤติกรรมการทาํงานของ
พนกังานโรงแรม รวมทั้งเพื่อศึกษาความสามารถในการทาํนายร่วมกนัของการถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีมีต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรม 
โดยกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคือ พนกังานของโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรุงเทพมหานครจาํนวน
ทั้งส้ิน 400 คน  

ในการสรุปและอภิปรายผลการศึกษาของการวิจยัในบทน้ี จะไดร้วบรวมและนาํเสนอผล
สาํคญัท่ีพบในการศึกษาทั้งหมด โดยจดัลาํดบัการสรุปและอภิปรายผลตามลาํดบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
หลงัจากนั้นเป็นการสรุปและอภิปรายผลท่ีพบนอกเหนือจากสมมติฐาน และในตอนทา้ยจะได้
กล่าวถึงขอ้เสนอแนะและแนวทางการใชป้ระโยชน์ของผลการวิจยัคร้ังน้ี   
 

5.1 การสรุปและอภปิรายผลตามสมมตฐิาน  
 
 จากการประมวลเอกสารทางดา้นแนวคิดทฤษฎีและผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทาํให้ผูว้ิจยั
สามารถคาดถึงผลการวิจยัหลายดา้นท่ีอาจพบ โดยตั้งสมมติฐานไวร้วม 2 ขอ้ดว้ยกนั ซ่ึงในส่วนน้ีจะ
ไดส้รุปและอภิปรายผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานแต่ละขอ้ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี  
 

5.1.1  การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที ่1   
สมมติฐานท่ี 1 กล่าวว่า “การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการ

ทาํงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม”   
โดยสมมติฐานน้ีใชก้ารตรวจสอบดว้ยวิธีการวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ และพบผลท่ีสาํคญั

ดงัน้ี (ดูตารางท่ี 4.2) 



83 
 

5.1.1.1  การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารโดยรวมและในแต่ละขั้นตอนไดแ้ก่ การ
ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้น
ท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ และการถ่ายทอดทาง
สงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการ
ทาํงานของพนกังานโรงแรมทั้งโดยรวมและรายดา้นทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้น
มนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความซ่ือสัตย ์และดา้นการบริการถึงระดบัท่ียอมรับได ้นัน่คือ พนกังานท่ีไดรั้บ
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารทั้งโดยรวมและในแต่ละขั้นตอนมาก เป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการ
ทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมทั้งโดยรวมและรายดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ 
ดา้นความซ่ือสัตย ์และดา้นการบริการมากตามไปดว้ยเช่นกนั เน่ืองจากการถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์าร เป็นการอบรมถ่ายทอดแลกเปล่ียนเรียนรู้และปลูกฝังทศันคติ ค่านิยม พฤติกรรมการทาํงาน
ตั้งแต่ก่อนบุคคลจะเขา้ทาํงานจนกระทัง่เกษียณอาย ุซ่ึงกระบวนการดงักล่าวมีลกัษณะรูปแบบท่ีเป็น
ลาํดบัขั้นตอน โดยจากผลการศึกษาน้ีสามารถอภิปรายรายละเอียดไดด้งัต่อไปน้ี 

1)  การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือกของ 
Deaux and Wrightsman (1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538) หรือเปรียบไดก้บัช่วงการถ่ายทอด
ทางสงัคมในองคก์ารล่วงหนา้ (Anticipatory Socialization) ของ Feldman (1981 quoted in Kinichki 
and Kreitner, 2008) นั้น เป็นขั้นตอนของการการสืบเสาะแสวงหาขอ้มูลเพื่อใหรู้้จกักนัและเขา้ใจ
กนัระหว่างองคก์ารกบับุคคลท่ีอยู่ในระยะก่อนเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยผ่านประสบการณ์ทั้ง
จากทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงบุคคลท่ีอยู่ในขั้นน้ีจะแสวงหาพิจารณาขอ้มูลจากความรู้ จากคาํบอก
เล่าเก่ียวกบัองคก์ารของอาจารย ์ผูรู้้ เพื่อน ส่ือมวลชน แหล่งข่าวอ่ืนๆ หรือจากบุคคลท่ีทาํงานใน
องคก์ารนั้นๆ รวมทั้งจากกิจกรรมท่ีทางองคก์ารไดจ้ดัข้ึน เช่น การเปิดโอกาสให้นักศึกษาเขา้มา
ฝึกงาน การดูงานในองคก์าร เป็นตน้ ซ่ึงจดัเป็นการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารให้กบับุคคลท่ีมี
ความตอ้งการสมคัรเขา้รับการคดัเลือกเขา้ทาํงานในองคก์ารนั้นๆ โดยในขั้นน้ีบุคคลจะเกิดความ
คาดหวงัถึงองค์การท่ีตนปรารถนาจะเป็นสมาชิกด้วย โดยการแสวงหาขอ้มูลดังกล่าวน้ีจะเป็น
ส่วนประกอบในการพิจารณาตดัสินใจ และเจรจาหาขอ้ตกลงร่วมกนัระหว่างผูส้มคัรกบัองคก์าร 
เพื่อยอมรับหรือปฏิเสธการเขา้เป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององคก์าร ฉะนั้นแมใ้นขั้นตอนน้ีผูส้มคัรยงั
ไม่ไดเ้ป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององคก์าร แต่ผูส้มคัรจะสามารถรับรู้เก่ียวภาพลกัษณ์ กิจกรรมต่างๆ 
ขององค์การในเบ้ืองตน้ โดยหากผูส้มคัรได้เขา้ไปเป็นสมาชิกในองค์การนั้นๆ แลว้ จะช่วยให้
ผูส้มคัรมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมอนัเป็นไปตามแนวทางท่ีองคก์ารมุ่งหวงัเอาไวไ้ดห้าก
ไดเ้ขา้มาทาํงานในองคก์ารในอนาคต  
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2)  การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงานของ Deaux 
and Wrightsman (1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538) หรือเทียบไดก้บัช่วงการเขา้สู่องคก์ารใน
เบ้ืองตน้ (Encounter) ของ Feldman (1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 2008) เป็นขั้นท่ีเป็น
บุคคลไดพ้นกังานใหม่ขององคก์ารแต่ยงัไม่ไดเ้ป็นสมาชิกโดยสมบูรณ์ หรือเรียกอีกอยา่งว่า “ช่วง
การทดลองงาน” มกัใชร้ะยะเวลาตั้งแต่เร่ิมเขา้ทาํงานจนถึง 6 เดือนข้ึนอยูก่บัเกณฑแ์ละเง่ือนไขของ
แต่ละองคก์าร โดยทางองคก์ารจะจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อใชใ้นการถ่ายโอนภาพพจน์ ทศัคติ ค่านิยม 
กฎเกณฑ ์กฎระเบียบองคก์าร ระบบการทาํงาน และวฒันธรรมขององคก์าร โดยผา่นการเรียนรู้และ
การพฒันาในวิธีการต่างๆ เช่น การปฐมนิเทศ ระบบพี่เล้ียง เป็นตน้ โดยส่งผา่นไปยงัพนกังานบรรจุ
ใหม่ เพื่อให้เกิดการยอมรับ ปรับตวัและเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติังานท่ีดีท่ีเหมาะสม
ต่อไป ซ่ึงในขั้นหรือช่วงระยะเวลาน้ี พนกังานใหม่จะมีความกระตือรือร้น มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 
โดยพยายามเรียนรู้ ปรับตวัใหเ้ขา้กบับทบาทหนา้ท่ี ค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์าร เพื่อใหผ้า่น
พน้ช่วงระยะเวลาของการทดลองงานน้ีใหเ้ป็นไปไดด้ว้ยดี  

3) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ของ Deaux and 
Wrightsman (1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538) หรือเปรียบไดก้บัช่วงการเขา้สู่องคก์าร 
(Encounter) ของ Feldman (1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 2008) กล่าวคือ เป็นขั้นท่ี
พนกังานมีอายุงานระหว่าง 6 เดือนถึง 2  ปี  โดยพนกังานจะไดเ้รียนรู้เก่ียวกบัการถ่ายทอดทาง
สังคมในองคก์ารทั้งอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการผา่นกระบวนการต่างๆ ทั้งจากการสังเกต 
จากเพื่อนร่วมงาน หัวหนา้งาน ระบบพี่เล้ียง การฝึกอบรมการสอนงาน (เสนาะ ติเยาว,์ สุปราณี 
ศรีฉตัราภิมุข และนิยะดา ชุณหวงศ,์ 2527) การศึกษาดูงาน (รุ่งทิพย ์ เหลืองอ่อน, 2541) หรือการ
สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้/ชุมชนนกัปฏิบติัข้ึนภายในองคก์าร (สมสมยั สุธีรศานต,์ 2548) ทาํใหใ้น
ขั้นตอนน้ีพนกังานเกิดการพฒันาทศันคติ ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ทั้งในการทาํงานและการ
ปรับตวัเขา้กบัสังคมองคก์าร เม่ือพนกังานไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 มาก จึงมี
ผลสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงานดา้นต่างๆ เพิ่มข้ึนตามมากไปดว้ย โดยพนกังานจะเร่ิมมองเห็น
อนาคตเสน้ทางสายอาชีพของตนเอง มุมานะ พยายามพฒันาปรับปรุงการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึนกวา่เดิม 

4)  การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษาของ 
Deaux and Wrightsman (1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538) หรือเทียบไดก้บัช่วงการเปล่ียนแปลง
และเคยชิน (Change & Acquisition) ของ Feldman (1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 2008) 
กล่าวคือ เป็นขั้นท่ีพนกังานมีอายกุารทาํงานมากเกินกว่า 2 ปีข้ึนไป โดยพนกังานไดรั้บการรับรอง
วา่เป็นสมาชิกขององคก์ารอยา่งสมบูรณ์แลว้ มีทศันคติ ค่านิยม ความเช่ือ วฒันธรรมท่ีสอดคลอ้งกบั
องคก์าร ซ่ึงองคก์ารจะเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการวางแผนอนาคตกบัองคก์าร รับฟัง
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ความคิดเห็นและขอ้เรียกร้องของสมาชิกทั้งในเร่ืองการเจรจาต่อรองตาํแหน่งหนา้ท่ี เงินเดือนหรือ
การให้แรงเสริมทั้ งรางวลั โบนัส เป็นตน้ โดยจะมีการจัดสรรให้เกิดความเหมาะสมกับความ
ตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจดัเป็นองคป์ระกอบสําคญัเป็นค่าของส่ิงล่อใจท่ี
สามารถกระตุน้หรือผลกัดนัให้บุคคลประกอบกิจกรรมต่างๆ เกิดความเขม้ของความมุ่งหวงัหรือ
โอกาสประสบความสาํเร็จ เกิดแรงจูงใจท่ีจะหลีกเล่ียงความลม้เหลว (Atkinson, 1978) เม่ือพนกังาน
ไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 มาก จึงมีผลสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงานดา้น
ต่างๆ ของพนกังานโรงแรมมากข้ึนตามไปดว้ย  

โดยผลการศึกษาดงักล่าวน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัต่างประเทศของ Jone (1986) พบว่า 
กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานและการรับรู้
เก่ียวกบัสังคมองคก์ารในทางท่ีเหมาะสมของพนกังานเขา้ใหม่ และจากผลการศึกษา Thomas and 
Jamie (2004) พบว่า การเรียนรู้ทางสังคมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานท่ีทาํงานในอุตสาหกรรมการบริการท่ีหลากหลาย เช่นเดียวกนักบั Robert  (2007) ท่ี
พบว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํในทุกดา้น ยกเวน้
พฤติกรรมภาวะผูน้ําเชิงสร้างสรรค์  ทั้งยงัพบผลท่ีน่าสนใจกล่าวคือ การถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารโดยผา่นทางการสนบัสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและการฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบควบคุมมากกว่าพฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบยืดหยุน่ ทั้งน้ี ยงัพบผลงานวิจยั
ในประเทศไทยท่ีสาํคญั โดยส่วนใหญ่ไดศึ้กษาการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารในลกัษณะอย่าง
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ไดแ้ก่  งานวิจยัของ วิรัติ ปานศิลา (2542) พบว่า การถ่ายทอดสังคม
ในการทาํงานอย่างเป็นทางการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากร
สาธารณสุขระดบัตาํบลภาคเหนือของประเทศไทย  และจากผลงานวิจยัต่างๆ ยงัพบว่า การถ่ายทอด
ทางสังคมในองคก์ารอย่างเป็นทางการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานอ่ืนๆ เช่น 
พฤติกรรมการทาํงานบริการอยา่งมีความรับผิดชอบ (พนิดา ธนวฒันากุล, 2547) พฤติกรรมการ
ทาํงานสินเช่ืออย่างมีความรับผิดชอบ (มยุรฉัตร สุขดาํรงค,์ 2547) และพฤติกรรมการปฏิบติังาน
พยาบาลตามบทบาทวิชาชีพ (ณัฐธยาน์ พงษป์ระวติั, 2552) ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั 
มณัฑนาวดี เมธาพฒันะ (2547) พบวา่ ประสบการณ์ในสถานการศึกษาดา้นปฏิสัมพนัธ์เชิงถ่ายทอด
ทางวิชาชีพ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการปฏิบติังานอย่างมีจริยธรรมของนักศึกษา
พยาบาล ทั้งน้ีจากงานวิจยัของ สุนีย ์ เหรียญภูมิการกิจ (2551) พบว่า การถ่ายทอดสังคมในการ
ทาํงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการทาํงานให้การปรึกษาของบุคลากรสาธารณสุข สังกัด
ศูนยบ์ริการสาธารณสุข สาํนกัอนามยักรุงเทพมหานคร   
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อยา่งไรกต็าม แมผ้ลการศึกษาส่วนใหญ่จะพบวา่ การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการทาํงานหรือผลการปฏิบติังานของพนักงาน แต่จากผล
การศึกษาของ Haueter,  Macan and Winter (2003) พบว่า ผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีเขา้ใหม่
ไม่มีความสัมพันธ์กับโครงสร้างของกระบวนการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ แต่กลับมี
ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งานของพนกังานท่ีเขา้ใหม่โดยตรง ในขณะท่ีผลการศึกษาของ พนิดา ธน
วฒันากุล (2547) และ มยรุฉตัร สุขดาํรงค ์ (2547) พบว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารอยา่งไม่
เป็นทางการมีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน    

ผลการศึกษาในคร้ังน้ีประกอบกบัผลการวิจยัส่วนใหญ่ท่ีสอดคลอ้งกนัในขา้งตน้ จึง
แสดงให้เห็นว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์อย่างเด่นชดักบัพฤติกรรมการ
ทาํงานของพนกังาน ซ่ึงจากการศึกษาของ Feldman (1981: 309-218) พบว่า ถา้การถ่ายทอดทาง
สังคมในองคก์ารของพนกังานประสบความสาํเร็จจะมีการเปล่ียนแปลงในตวัพนกังาน 3 ประการ 
คือ (1) ทกัษะและความสามารถในการทาํงานจะพฒันามากข้ึน (2) ยอมรับบทบาทของการเป็น
สมาชิกของหน่วยงาน/องคก์ารนั้น และ (3) สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบับรรทดัฐานและค่านิยมของ
หน่วยงาน/องคก์ารได ้ แสดงให้เห็นว่าผลดงักล่าวลว้นเก่ียวขอ้งและมุ่งผลให้เกิดพฤติกรรมการ
ทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมโดยสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ค่านิยม วฒันธรรมของ หน่วยงาน/องคก์าร ดงันั้น
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารในทุกขั้นตอนจึงลว้นมีความสาํคญัต่อการเรียนรู้ ประสบการณ์ 
ทกัษะ ความสามารถ บทบาทและพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานในองคก์ารทุกระดบั โดยหาก
พนักงานมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมจะทาํให้พนักงานสามารถปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผล นําไปสู่การยกระดับผลการปฏิบติังานระดับบุคคล หน่วยงาน และ
องคก์ารในท่ีสุด  

5.1.1.2 จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตนมีความ 
สัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรมทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น 
ได้แก่ ด้านติดต่อส่ือสาร ด้านมนุษยสัมพนัธ์ ด้านความซ่ือสัตย  ์และด้านการบริการถึงระดับท่ี
ยอมรับได ้โดยผลดงักล่าวน้ีสามารถระบุช้ีชดัไดว้่า พนกังานผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและการมุ่ง
อนาคตควบคุมตนมาก เป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นการ
ติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสัมพนัธ์  ดา้นความซ่ือสัตย ์และดา้นการบริการมากตามไปดว้ย เน่ืองจาก
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นความตอ้งการอยา่งหน่ึงของมนุษยใ์นการท่ีจะฝ่าพนัอุปสรรคโดยไม่ยอ่ทอ้ 
มีการตั้งเป้าหมายในการทาํงานไวอ้ย่างสูง และมีความมานะพากเพียรท่ีจะทาํให้บรรลุเป้าหมายท่ี
วางไวอ้ยา่งสมบูรณ์เม่ือประสบความสาํเร็จก็เกิดความภาคภูมิใจ แมจ้ะเกิดความลม้เหลวก็ไม่ยอ่ทอ้
และพร้อมท่ีจะลองพยายาม ซ่ึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิถือเป็นจิตลักษณะหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์
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เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของบุคคล (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน, 2543: 23) ดงันั้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึง
สามารถนาํไปใชเ้พื่อฝึกบุคคลให้รู้จกัคิดและนาํไปใชไ้ดดี้กบับุคคลท่ีมีสัมฤทธ์ิผลในการทาํงานตํ่า
ไดอี้กดว้ย (McClelland, 1953: 110-111) นอกจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะช่วยให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลและมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมไดแ้ลว้ ยงัพบว่าการมุ่งอนาคต
ควบคุมตนมีส่วนสัมพนัธ์กบัความสาํเร็จของการปฏิบติังานอยา่งของแต่ละบุคคลมาก กล่าวคือ ถา้
แต่ละขั้นตอนของการปฏิบัตินั้ นมีผลต่อความสําเร็จหรือความก้าวหน้าของบุคคลในอนาคต 
ความสําเร็จในแต่ละขั้นก็จะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลพยายามปฏิบติังานให้ขั้นตอนต่อไปสําเร็จ 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขั้นสุดทา้ย ในขณะเดียวกนัความลม้เหลวของการปฏิบติังานในขั้นตน้ๆ ก็จะ
ทาํให้บุคคลไม่สามารถทาํงานในขั้นตอนต่อไปได้ การมุ่งอนาคตควบคุมตนน้ีเก่ียวข้องกับ
พฤติกรรมหลายชนิด ทั้ งพฤติกรรมส่วนตัว เช่น พฤติกรรมการอดออม พฤติกรรมซ่ือสัตย ์
พฤติกรรมรับผิดชอบ และพฤติกรรมช่วยเหลือผูอ่ื้น (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน และเพ็ญแข ประ
จนปัจจนึก, 2520) ฉะนั้นบุคคลท่ีมีลกัษณะการมุ่งอนาคตควบคุมตนท่ีสามารถคาดการณ์ไกลเห็น
ความสาํคญัของอนาคต และตดัสินใจเลือกกระทาํไดอ้ยา่งเหมาะสม  รู้จกัหาแนวทางแกปั้ญหาและ
วางแผนดาํเนินการเพ่ือเป้าหมายในอนาคต รู้จกัการปฏิบติัให้เกิดการอดไดร้อไดอ้ย่างเหมาะสม 
และสามารถใหร้างวลัและลงโทษตนเองเม่ือกระทาํไม่เหมาะสมได ้(ดวงเดือน พนัธุมนาวิน, 2529) 
บุคคลท่ีมีลกัษณะเช่นน้ีเม่ือเขา้ไปทาํงานในองคก์าร จะทาํใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีดี
ท่ีเหมาะสม  เป็นทั้งคนดีและคนเก่งขององคก์ารนั้นเช่นกนั   
 ผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัในอดีตเป็นจาํนวนมากท่ีพบว่า จิตลกัษณะ
ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานดา้นต่างๆ เช่น พฤติกรรม
การยอมรับนวตักรรมในกลุ่มเกษตรกร (นพนธ์ สัมมา, 2523) พฤติกรรมการทาํงานของหัวหนา้
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินดา้นการแกปั้ญหา ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นการเป็นผูน้าํ ดา้นมนุษย
สัมพนัธ์ และระดบัความทะเยอทะยาน/การมุ่งความสําเร็จ (พิณคาํ โรหิตเสถียร, 2541: 120) 
พฤติกรรมการทาํงานบริการอยา่งมีความรับผดิชอบ (พนิดา ธนวฒันากุล, 2547) พฤติกรรมการ
ทาํงานอยา่งมุ่งอนาคต (อภิรดี โสภาพงศ,์ 2547) พฤติกรรมการพฒันานกัเรียน (ดุจเดือน พนัธุม
นาวิน และอมัพร มา้คนอง, 2547) พฤติกรรมการทาํงานของพฒันากร (รังสรรค ์หงัสนาวิน, 2549) 
และพฤติกรรมการปฏิบติังานพยาบาลตามบทบาทวิชาชีพ (ณฐัธยาน์ พงษป์ระวติั, 2552) เป็นตน้ จึง
สามารถกล่าวเน้นย ํ้าไดว้่า ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงเป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการทาํงานดา้นต่างๆ  
เหมาะสมและดีกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิตํ่า  
 อยา่งไรกต็าม นอกจากจะพบผลการศึกษาตวัแปรจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ
กบัพฤติกรรมการทาํงานแลว้นั้น จากผลการวิจยัในอดีตท่ีผา่นมา ยงัพบดว้ยว่า ผูท่ี้มีจิตลกัษณะดา้น
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การมุ่งอนาคตควบคุมตนมากจะมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมมากกว่าผูท่ี้มีจิตลกัษณะดา้น
การมุ่งอนาคตควบคุมตนนอ้ย เช่นในผลงานวิจยัของ เปรมสุรีย ์เช่ือมทอง (2536) ธวชัชยั ศรีพรงาม 
(2547) แสงจนัทร์ แกว้ประทุมรัสมี (2549 และ ศุภินธา ม่วงศรีงาม (2552) เป็นตน้ ทงัน้ียงัพบผล
การศึกษาท่ีสาํคญัของ รังสรรค ์หงัสนาวิน (2549) ท่ีศึกษาพบว่า การมุ่งอนาคตควบคุมตนสามารถ
ทาํนายพฤติกรรมการทาํงานอยา่งมุ่งอนาคตในกลุ่มรวมไดถึ้ง 59.9% และทาํนายสูงสุดได ้75.4% 
ในกลุ่มพฒันากรท่ีมีการศึกษาเม่ือเร่ิมรับราชการในระดับสูง อย่างไรก็ดี จากผลการศึกษาของ
นกัวิชาการบางท่าน พบผลสาํคญัท่ีทาํให้มัน่ใจว่า จิตลกัษณะทั้งดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและดา้น
การมุ่งอนาคตควบคุมตนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานอย่างแน่ชดั เช่น บุญรับ 
ศกัด์ิมณี (2532) ไดศึ้กษาการเสริมสร้างจิตลกัษณะเพ่ือพฒันาพฤติกรรมการทาํงานของขา้ราชการ 
ในกลุ่มขา้ราชการพลเรือนท่ีเพิ่งเขา้รับราชการใหม่ พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและการมุ่งอนาคต
ควบคุมตนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานของขา้ราชการ โดยสอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของ มยรุฉตัร สุขดาํรงค ์ (2547) ท่ีพบว่า ปัจจยัทางจิตลกัษณะเดิม ไดแ้ก่ แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ  การมุ่งอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการ
ทาํงานสินเช่ืออยา่งมีความรับผดิชอบ  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาน้ีประกอบกบังานวิจยัในอดีตท่ีผา่น นัน่คือสรุป
ไดว้่า  จิตลกัษณะทั้ง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานไดอ้ย่างชดัเจน โดยจิตลกัษณะดา้น
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน ถือเป็นจิตลกัษณะหน่ึงใน 5 ดา้นในทฤษฎี
ตน้ไมจ้ริยธรรมของ ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2538) ท่ีไดก้ล่าวอธิบายว่า เป็นจิตลกัษณะท่ีเป็น
สาเหตุสมทบหรือตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของบุคลากรท่ีเป็นคนดีและคนเก่งประกอบกนั 
โดยจิตลกัษณะท่ีแตกต่างกนัของบุคคล สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานและประสิทธิภาพ
ของงานนั้นๆ ได ้  

5.1.1.3  คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมและรายดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอ ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั  ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการ
ทาํงาน ดา้นการบูรณาการทางสังคม/การทาํงานร่วมกนั และดา้นความสมดุลในชีวิตการทาํงาน มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมทั้งโดยรวมและรายดา้นต่างๆ 
ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความซ่ือสัตย ์และดา้นการบริการถึงระดบัท่ี
ยอมรับได ้ แต่ไม่พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลในชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์
กบัพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตย ์จากผลการศึกษาน้ีสามารถกล่าวไดว้่า พนกังานท่ีมีการ
รับรู้เก่ียวคุณภาพชีวิตการทาํงานทั้งโดยรวมและรายดา้นต่างๆ มาก มีพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ี
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เหมาะสมทั้งโดยรวมและรายดา้นต่างๆ มากตามไปดว้ยเช่นกนั เป็นเพราะคุณภาพชีวิตการทาํงาน
เป็นการรับรู้ของพนักงานแต่ละบุคคลต่อสภาพความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิตโดยรวม ซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีเป็นอยู่ในขณะปัจจุบนั คุณภาพชีวิตการทาํงานจึงมีผลต่อการทาํงาน
มาก กล่าวคือ ทาํให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ทาํให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน และทาํให้เกิด
ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร นอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพจิต ช่วยให้เจริญกา้วหนา้ มีการ
พฒันาตนเองใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคก์ร และยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลด
อุบติัเหตุ และส่งเสริมใหไ้ดผ้ลผลิตและการบริการท่ีดี ทั้งคุณภาพ และปริมาณ (ทิพวรรณ ศิริคูณ, 
2542: 18) ฉะนั้นการรับรู้เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานในดา้นต่างๆ จึงเป็นเร่ืองท่ีสาํคญัท่ีองคก์าร
ควรมุ่งเนน้ใหค้วามสาํคญัและปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง ไดแ้ก่   

1)   ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หากพนกังานรับรู้ว่าตน
อยูใ่นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีมีความพร้อมทั้งเคร่ืองมือ และอุปกรณ์ในการทาํงานต่างๆ เพื่อ
อาํนวยความสะดวกแก่ตนในการปฏิบติังาน องคก์ารมีระบบความปลอดภยัเก่ียวกบัอาคารสถานท่ี
เป็นอยา่งดี สภาพบรรยากาศในองคก์ารสะอาดเรียบร้อย แสงไฟมีความสวา่ง องคก์ารใหค้วามใส่ใจ
กบัสุขภาพของพนกังาน เช่น มีการตรวจสุขภาพประจาํปี เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีจดัเป็นปัจจยัส่วนหน่ึงท่ี
ส่งผลต่อสภาพกายและจิตใจของพนกังาน ซ่ึงหากพนกังานรับรู้เก่ียวกบัปัจจยัดงักล่าวมาก จะมีผล
กบัประสิทธิภาพประสิทธิผล รวมทั้งพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานมากตามไปดว้ยเช่นกนั  

2)   ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ การท่ีพนกังานรับรู้วา่ตนเองไดรั้บ 
ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์เก้ือกูลในรูปแบบต่างๆ อยา่งเพียงพอ ยติุธรรมและเหมาะสมในการ
ดาํรงชีวิต จัดได้ว่าเป็นปัจจัยอีกด้านหน่ึงท่ีสําคัญต่อความสุขโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
พนกังานดว้ยเช่นกนั เน่ืองจากในสภาพเศรษฐกิจยุคปัจจุบนั อตัราค่าครองชีพมีการปรับตวัสูงข้ึน
เป็นอยา่งมาก เร่ืองของปากทอ้งจึงเป็นเร่ืองท่ีจาํเป็นสาํหรับพนกังาน หากพนกังานมีความเป็นอยูท่ี่
ดีท่ีเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัแลว้ ยอ่มส่งผลใหเ้กิดกาํลงัใจในการทาํงาน เกิดพฤติกรรม
การทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมได ้ ทั้งน้ี Mello (2006) ไดเ้สนอว่า การท่ีบุคคลรับรู้ว่าตนไดรั้บความ
ยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นแลว้ จะทาํให้เกิดพนัธะผูกพนักบัองคก์าร เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในทิศทางท่ีดีข้ึน โดยหากพบว่าตนเองไม่ไดรั้บความเป็นธรรมก็จะนาํไปสู่การเพิ่มหรือ
ลดพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมได ้  

3)   ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน การทาํงานเป็นเร่ืองของ 
สายอาชีพและความกา้วหนา้มัน่คง ฉะนั้นการท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพหนา้ท่ี 
ตาํแหน่งต่อไปในอนาคต ได้รับมอบหมายงานท่ีมีความสําคญัหรือมีคุณค่าเพิ่มข้ึน ได้รับการ
ส่งเสริมเร่ืองการใชท้กัษะ ความรู้และความสามารถใหม่ๆ อยา่งต่อเน่ือง ทาํให้บุคคลมีความรู้และ
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ทกัษะเพียงพอท่ีจะปฏิบติังานให้สําเร็จหรือสร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็นเลิศ สามารถมองเห็นภาพ
อนาคตของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจนข้ึน (Gostick and Elton,  2009) ซ่ึงจากผลการศึกษาน้ีพบว่า การท่ี
พนกังานรับรู้ว่าตนเองไดรั้บความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัพฤติกรรมการทาํงานทั้งโดยรวมและในรายดา้นทุกดา้น  

4)   ดา้นการบูรณาการดา้นสงัคม/การทาํงานร่วมกนั การท่ีพนกังานปฏิบติังาน 
อนัเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน หัวหนา้ หรือลูกนอ้ง โดยมีความสัมพนัธ์ท่ีดี มีการให้เกียรติยกยอ่ง
ซ่ึงกนัและกนั มีความเอ้ืออาทรแก่กนั มีการประสานงานและติดต่อส่ือสารกนัในลกัษณะท่ีเปิดเผย 
ทั้งยงัสามารถแสดงความคิดเห็นความรู้สึกของตนเองไดอ้ยา่งแทจ้ริงแลว้นั้น จะช่วยใหก้ารทาํงาน
เป็นไปอยา่งราบร่ืนและช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน เน่ืองจากเกิดความร่วมมือ
ในการทาํงานจึงส่งผลดีต่อทั้งการปฏิบติังานและต่อองคก์าร (Huse and Cummings, 2001: 199) 
ฉะนั้นคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นการบูรณาการดา้นสังคม/การทาํงานร่วมกนั จึงเป็นปัจจยัสาํคญั
หน่ึงท่ีมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน 

5)   ดา้นความสมดุลในชีวิตการทาํงาน ผลการศึกษาน้ีพบว่า คุณภาพชีวิต
การทาํงานดา้นความสมดุลในชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานทั้ง
โดยรวมและพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ และดา้นการบริการ แต่
ไม่พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตย ์อาจเป็นเพราะดา้นความสมดุล
ในชีวิตการทาํงานเป็นเพียงการรับรู้ถึงการจดัแบ่งเวลางานกบัเวลาส่วนตวัใหเ้หมาะสมเท่านั้น การ
ท่ีพนักงานจะสามารถแบ่งเวลางานกบัเวลาส่วนตวัไดห้รือไม่ได ้จึงไม่ไดมี้ความสัมพนัธ์กบัการ
ปฏิบติังานดว้ยความจริงใจต่อลูกคา้ ผูร่้วมงานในองคก์ารหรือบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนิน
ธุรกิจ การรักษากฎระเบียบและผลประโยชน์ขององคก์ารได ้แต่อย่างไรก็ตามพบว่า คุณภาพชีวิต
การทาํงานดา้นน้ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นมนุษย
สมัพนัธ์ และดา้นการบริการ เน่ืองจากความสมดุลในชีวิตการทาํงานเป็นการจดัสัดส่วนท่ีเหมาะสม
ระหวา่งการใชเ้วลาในการปฏิบติังาน เวลาพกัผอ่น และเวลาส่วนตวั โดยการทาํงานไม่เป็นอุปสรรค
ต่อการดาํเนินชีวิตประจาํวนั และผูป้ฏิบติังานไม่ไดรั้บความกดดนัหรือความเครียดจากการทาํงาน
มากจนเกินไป การท่ีพนกังานรับรู้ถึงความสมดุลในชีวิตการทาํงานของตนเอง นอกจากพนกังานจะ
มีความสุขในการทาํงานแลว้ ยงัเป็นการแสดงไดว้า่ พนกังานผูน้ั้นสามารถวางแผน และจดัสรรเวลา
การทาํงานกับการดาํรงชีวิตส่วนตน ครอบครัวและสังคมของตนเองได้ ฉะนั้นการท่ีพนักงาน
ปฏิบติังานดว้ยสุขภาพจิตท่ีดี มีความสุขกบัการทาํงานยอ่มส่งผลดีต่อประสิทธิภาพประสิทธิผลใน
การทาํงานของตนเอง หน่วยงานและองคก์าร รวมทั้งมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมตามไป
ดว้ย  
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ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสาํคญัอย่างยิ่ง 3 ประการ คือ 
ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์ร ประการท่ีสอง ช่วยเพิ่มขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 
ตลอดจนเป็นแรงจูงใจใหแ้ก่พนกังานในการปฏิบติังาน และประการสุดทา้ย ช่วยปรับปรุงศกัยภาพ
ของผูป้ฏิบติังาน (Huse and Cummings, 2001) การรับรู้เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานจึงเป็น
กุญแจสําคญัท่ีช่วยทาํให้พนักงานมีระดับความสุขในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน และเป็นตวัช้ีวดัท่ี
สําคญัของประสบการณ์มนุษยใ์นองคก์าร โดยสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน เพิ่ม
ระดบัความพึงใจในงาน ซ่ึงการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทาํงานและความพึงพอใจในงานจะตอ้ง
ดาํเนินควบคู่กนัไปกบัการมีพนัธะร่วมกนัระหว่างพนกังานและองคก์าร (Schermerhorn, 1994: 51-
53 quoted in Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2000) จากผลการศึกษาดงักล่าวน้ี เป็นผลในทาํนอง
เดียวกนักบัการศึกษาท่ีมีมาก่อนในต่างประเทศ Moorman (1991: 845-855) พบวา่ การรับรู้ว่าตนเอง
ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมประกอบกบัการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม สามารถ
ร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารได ้เช่นเดียวกบั Kurland and Egan (1999) 
พบว่า การรับรู้ว่าไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ารดว้ยความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
ผูร่้วมงานและการรับรู้ว่าไดรั้บการปฏิบติัจากผูร่้วมงานดว้ยความยติุธรรม มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัพฤติกรรมการปฏิบติังาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนักบั Kheradmand, Valilou and Lotfi (2010) ท่ีไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศอิหร่าน โดย
พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอในการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นความ
ปลอดภยัและสุขภาพส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพการงาน ดา้นสังคม
สัมพนัธ์  ดา้นบทบาทท่ีสมดุลในการทาํงาน ดา้นกฎระเบียบในองค์การ และดา้นการพฒันาทุน
มนุษยใ์นองคก์าร มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานถึงระดบัท่ียอมรับได ้  

นอกจากผลงานวิจยัต่างประเทศดังกล่าวแลว้ ยงัพบว่า ผลการวิเคราะห์ในขา้งตน้
เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัผลงานวิจยัในประเทศไทย ศิริพร พนัธุลี (2546) พบว่า คุณภาพชีวิตใน
การทาํงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัค่านิยมการบริการของพนักงานโรงแรม จงัหวดัเชียงใหม่ 
โดยสอดคลอ้งกบังานวิจยั สุรพงษ ์ภิยโยภาพ (2547) พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยตวัแปรคุณภาพชีวิตการทาํงานสามารถ
อธิบายการผนัแปรประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานไดร้้อยละ 33.7 ซ่ึงเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนักบั สุลาวณัย ์ศิริคาํฟู (2550) ท่ีศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัพฤติกรรมการบริการของพนกังานโรงแรมในจงัหวดัเชียงใหม่ ทั้งน้ีคุณภาพชีวิตการทาํงานยงั
สามารถเป็นตวัแปรร่วมในการทาํงานพฤติกรรมการทาํการบริการไดถึ้งร้อยละ 48.8    
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ดงันั้นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบกบัผลการศึกษาท่ีมีมาก่อนทั้ง
ในประเทศและต่างประเทศ นั่นคือสรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤติกรรมการทาํงานไดอ้ยา่งเด่นชดั ทั้งยงัสอดคลอ้งกบั นิวฒัน์ วชิรวราการ (2541) ท่ีไดเ้สนอไว้
วา่ การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงานอยา่งต่อเน่ืองเป็นเป้าหมายสาํคญัในการพฒันาองคก์าร โดย
มุ่งผลไปท่ีตวับุคคลท่ีปฏิบติังานอยู่ในองคก์ารให้ทาํงานไดอ้ย่างมีความสุขมีกาํลงัใจ อนันาํไปสู่
พฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมและส่งผลต่อประสิทธิภาพของบุคคลและองคก์าร  
   

5.1.2  การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที ่2  
สมมติฐานท่ี 2 กล่าวว่า “การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการ

ทาํงานมีอาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม”   
โดยสมมติฐานน้ีใชก้ารตรวจสอบดว้ยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละตวั

แปร (Stepwise) เพื่อทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม ซ่ึงพบผลท่ีสาํคญัดงัน้ี (ดู
ตารางท่ี 4.3) จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร เป็นตวัแปร
อิสระ 2 ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายตวัแปรตามคือ พฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม
ไดร้้อยละ 41.1 ซ่ึงสามารถแยกไดว้่า จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีอาํนาจในการทาํนายได้
ร้อยละ 25.2 และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารสามารถทาํนายเพิ่มไดร้้อยละ 15.9 ส่วนตวัแปร
อิสระคือ คุณภาพชีวิตการทาํงาน และจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตนไม่มีอาํนาจร่วมกนั
ในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม ทั้งน้ีจากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลยงัพบว่า 
ตวัแปรจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมีอาํนาจในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน
โรงแรมไดม้ากท่ีสุด ฉะนั้นผลดงักล่าวมาน้ีจึงบ่งช้ีไดว้่า ตวัแปรจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร เป็นตวัแปรสาํคญัท่ีสุดท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรม
การทาํงานของพนักงานโรงแรม ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีจึงสามารถกล่าวสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 2 ไดเ้พียงบางส่วน 
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ภาพที ่5.1  ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม โดยตวัแปรการถ่ายทอดทาง
สงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ และคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นตวัทาํนาย 

 
1)   จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พบว่า เป็นตวัแปรอิสระมีอาํนาจร่วมกนัใน

การทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมไดม้ากท่ีสุด เน่ืองจากแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเป็น
องคป์ระกอบท่ีผลกัดนัใหบุ้คคล มีความรับผิดชอบมากข้ึน มีความตอ้งการความสาํเร็จสูงข้ึน มีการ
ทาํงานอยา่งมานะบากบัน่ฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อท่ีจะใหก้ารทาํงานหรือการแกไ้ขปัญหาสามารถบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของตนเอง ฉะนั้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึง
ช่วยสอนให้บุคคลรู้จกัความสําเร็จและความลม้เหลว ยิ่งไปกว่านั้น ยงัสามารถนาํไปใช้ไดดี้กบั
บุคคลท่ีมีสัมฤทธ์ิผลในการทาํงานตํ่าไดด้ว้ย (McClelland, 1953: 110-111) ทั้งยงัส่งผลต่อ
พฤติกรรมการทาํงานและประสิทธิภาพของงานนั้นๆ ได ้(ดวงเดือน พนัธุมนาวิน, 2538)  

2)   จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน ไม่ปรากฏผลว่า เป็นตวัแปรอิสระท่ีมี
อาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม โดยผลดงักล่าวแตกต่างกบั
ผลการศึกษาของ  ศุภินธา ม่วงศรีงาม (2552) ท่ีพบว่า ลกัษณะทางสถานการณ์ ไดแ้ก่ บรรยากาศ
ขององคก์าร ลกัษณะทางจิตเดิม ไดแ้ก่ การมุ่งอนาคตควบคุมตน และลกัษณะทางจิตตาม
สถานการณ์ ไดแ้ก่ เจตคติต่อพฤติกรรมการบินอยา่งปลอดภยั สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการ
บินอยา่งปลอดภยัไดร้้อยละ 34 ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะความแตกต่างระหว่างกลุ่มตวัอยา่งใน
การศึกษา โดยจากผลการศึกษาของ มาริษา  สก๊อต (2548) กลบัไม่พบว่า มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างการ

การถ่ายทอดทางสงัคม 
ในองคก์าร 

จิตลกัษณะดา้น 
แรง จูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

จิตลกัษณะดา้น 
การมุ่งอนาคตควบคุมตน 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

พฤติกรรมการทาํงาน 
ของพนกังาน 

R2= 15.9 % 

R2= 25.2 % 

R2= n.s. 

R2= n.s.  
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มุ่งอนาคตควบคุมตนและการไดรั้บการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรในหน่วยงานท่ีสามารถ
ร่วมกนัส่งผลต่อพฤติกรรมรับผดิชอบต่อการทาํงานของผูผ้ลิตรายการโทรทศัน์   

3)   การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาน้ีพบดว้ยว่า 
การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การเป็นอีกตวัแปรสําคญัหน่ึงท่ีสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมของพนกังานโรงแรมเช่นกนั ท่ีเป็นเช่นนั้นเน่ืองจาก การถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลไดเ้ขา้สู่องคก์าร เพื่อทาํความเขา้ใจกบัค่านิยม ทกัษะ
ท่ีตอ้งใชใ้นงาน การสร้างพฤติกรรมตามท่ีองคก์ารคาดหวงั และการสร้างความคุน้เคยกบัสังคมใน
องคก์าร โดยส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่วนประกอบท่ีสาํคญัต่อการแสดงใหเ้ห็นถึงภาระหนา้ท่ีและการมีส่วน
ร่วมในองคก์ารท่ีสมาชิกคนหน่ึงขององคก์ารพึงกระทาํ (Louis, 1980: 226-248; Chatman, 1991) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั Feldman (1983 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538) ท่ีไดส้รุปและอธิบายถึงบทบาทของ
การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การไว้ดังต่อไปน้ี (1) การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การเป็น
กระบวนการท่ีต่อเน่ือง โดยเร่ิมตั้งแต่ก่อนท่ีบุคคลจะเขา้ทาํงาน (เช่น บุคคลไดย้ิน ไดฟั้งคาํร่ําลือ
เก่ียวกับองค์การ) แลว้ค่อยๆ ดาํเนินต่อไปตลอดชีวิตการทาํงาน (2) การถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารเป็นส่ือกลางของการเปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน 
ซ่ึงทาํใหเ้กิดภาพพจน์ใหม่ของตนเอง เช่น รู้สึกวา่ตนมีความสามารถมีคุณค่า มีพวกพอ้งและประสบ
ความสาํเร็จ (3) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารเป็นกระบวนการ 2 ทางคือ เก่ียวขอ้งทั้งตวับุคคล
และองคก์าร (รวมไปถึงผูบ้ริหาร-ผูป้ฏิบติังาน หวัหนา้-ลูกนอ้ง) นัน่คือ ต่างฝ่ายต่างพึ่งพากนัและกนั 
ก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงต่อกนัและกนัโดยอาจมีการเจรจาต่อรองกนัในรูปแบบต่างๆ และ (4) 
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารมีส่วนช่วยให้บุคคลเกิดความมัน่ใจในการจดัการเร่ืองต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานท่ีตนรับผดิชอบ ฉะนั้นจึงพบว่า ตวัแปรจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและตวั
แปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน
โรงแรมไดอ้ยา่งเด่นชดั  

ปรากฏว่ามีผลงานวิจยัในอดีตท่ีสนบัสนุนขอ้คน้พบน้ี ไดแ้ก่ งานวิจยัของ ศิขริน สู่
สุข (2532) พบว่า การไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในการทาํงานสามารถพฒันาการทาํงานให้เกิด
ความมัน่คงและปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัวิชาชีพ ทั้งน้ี ปริญญา ณ วนัจนัทร์ 
(2536) พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถทาํนายประสิทธิภาพในการทาํงานไดสู้งสุดคือ ตวัแปรแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิ  ฉะนั้นครูท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานบริหารมากกว่าครูท่ีมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า และจากผลการศึกษาของ วิรัติ ปานศิลา (2542) พบว่า ตวัแปรการไดรั้บการ
ถ่ายทอดทางสังคมอย่างเป็นทางการถูกคดัเลือกเขา้ทาํนายบ่อยท่ีสุดในพฤติกรรมการทาํงานของ
บุคลากรสาธารณสุขระดบัตาํบล เช่นเดียวกนักบั สุทิติ  ขตัติยะ (2545) ท่ีพบว่า ความแปลกแยกใน
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การทาํงาน การรับรู้บทบาทของตนเอง และการถ่ายทอดทางสังคมในการทาํงาน มีอิทธิพลทางบวก
ต่อประสิทธิผลในกลุ่มงานของเจา้หน้าท่ีผลิตรายการโทรทศัน์ ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั
งานวิจยัของ มยรุฉตัร สุขดาํรง (2547) ท่ีพบว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารอยา่งเป็นทางการ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และเจตคติต่อพฤติกรรมการทํางานสินเช่ืออย่างมีความรับผิดชอบ มี
ความสามารถร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานสินเช่ืออย่างมีความรับผิดชอบไดถึ้งร้อย
ละ 58.4 ทั้งยงัพบว่า ประสิทธิภาพในการทาํนายลาํดับแรกคือ ตวัแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
นอกจากน้ีในงานวิจยัของ กมลศรี ว่องเจริญ (2550) พบว่า ตวัแปรความรู้ในการปฏิบติังานเบ้ืองตน้ 
กลุ่มปัจจยัทางจิต ไดแ้ก่ เจตคติต่อความสามารถในการแกปั้ญหาการปฏิบติังาน แรงจูงใจตามทฤษฎี
ความคาดหวงั และกลุ่มปัจจยัทางสังคมไดแ้ก่ การสนบัสนุนทางสังคมในการทาํงาน และการ
ถ่ายทอดทางสังคมในการทาํงานอยา่งไม่เป็นทางการ รวมได ้ 5 ตวัแปรท่ีสามารถร่วมเขา้ทาํนาย
ความสามารถในการแกปั้ญหาการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีลูกคา้สัมพนัธ์ ธนาคารกรุงเทพ จาํกดั 
(มหาชน) ไดร้้อยละ 46.7 งานวิจยัดงักล่าวยงัสอดคลอ้งกบั ณัฐธยาน์ พงษป์ระวติั (2552) ท่ีพบว่า 
การไดรั้บการถ่ายทอดทางวิชาชีพพยาบาลอยา่งเป็นทางการเป็นตวัแปรสาํคญัลาํดบัแรกท่ีสามารถ
ทาํนายพฤติกรรมการปฏิบติังานพยาบาลตามบทบาทวิชาชีพของพยาบาลจบใหม่ รองลงมา คือ การ
ไดรั้บการถ่ายทอดทางวิชาชีพพยาบาลอยา่งไม่เป็นทางการและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยสามารถ
ร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการปฏิบติังานพยาบาลตามบทบาทวิชาชีพไดร้้อยละ 45 ในทาํนอง
เดียวกนั สุริยศกัด์ิ  เหมือนอ่วม (2552) พบว่า การถ่ายทอดทางสังคมในการทาํงาน เจตคติต่อ
พฤติกรรมการทาํงาน และการสนบัสนุนทางสังคม สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงาน
ตามพระราชดาํรัสพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัฯไดร้้อยละ 43.4 และพบเช่นกนัว่าตวัทาํนายลาํดบั
แรก คือ การถ่ายทอดทางสังคมในการทาํงาน รองลงมาคือ เจตคติต่อพฤติกรรมการทาํงานฯ การ
สนบัสนุนทางสังคม และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ นอกจากจะปรากฏผลว่า การถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานแลว้นั้น จากงานวิจยัต่างประเทศ ยงัพบดว้ยว่า 
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารโดยผ่านทางการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและการฝึกอบรม
สามารถทาํนายพฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบควบคุมไดถึ้งร้อยละ 34 (Robert, 2007)   

4)   คุณภาพชีวิตการทาํงาน ไม่พบวา่สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของ 
พนกังานโรงแรมถึงระดบัท่ียอมรับได ้อาจเป็นเพราะคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นเพียงการรับรู้ถึง
ความสุขโดยรวมอนัเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของพนักงานเท่านั้น โดยคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู้ พฒันาทกัษะ ความรู้ ศกัยภาพ ทศันคติ ค่านิยม
และพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกับหน่วยงาน/องค์การได้เท่ากับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 
ฉะนั้นคุณภาพชีวิตการทาํงานจึงไม่สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมของ



 
 

96 

พนักงานโรงแรมได้ ซ่ึงแมผ้ลการศึกษาน้ีจะไม่พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานสามารถร่วมกัน
ทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรมถึงระดบัท่ียอมรับได ้ แต่จากผลการศึกษาของ    
สุรพงษ์ ภิยโยภาพ (2547) กลบัพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน โดยตวัแปรคุณภาพชีวิตการทาํงานสามารถอธิบายการ
ผนัแปรประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานไดร้้อยละ 33.7 ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั สุ
ลาวณัย ์ศิริคาํฟู (2550) ท่ีศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรม
การบริการของพนกังานโรงแรมในจงัหวดัเชียงใหม่ โดยพบดว้ยว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นตวั
แปรร่วมในการทาํนายพฤติกรรมการทาํการบริการไดถึ้งร้อยละ 48.8   
 ดงันั้นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลน้ีประกอบกบัผลการศึกษาท่ีผา่นมา แสดงใหเ้ห็นว่า จิต
ลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารเป็นตวัแปรอิสระสําคญัท่ี
สามารถร่วมกนัทาํนายตวัแปรตามคือ พฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมไดอ้ย่างเด่นชดั 
กล่าวไดว้่า พนกังานผูท่ี้มีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมาก ไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารมาก จะเป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมมากตามไปดว้ยเช่นกนั   

เพื่อให้ผลการวิจยัสมบูรณ์และสามารถตอบปัญหาได้ชัดเจนยิ่งข้ึน และอาจเป็น
ขอ้มูลในการนาํไปตั้งสมมติฐานอ่ืนๆ ต่อไป ผูว้ิจยัจึงไดท้าํการวิเคราะห์เพิ่มเติมโดยทาํการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมโดยรวม โดยใชต้วัแปรการถ่ายทอด
ทางสังคมในองค์การแต่ละขั้นตอน เน่ืองจากเป็นตวัแปรอิสระสําคญัท่ีผูว้ิจยัให้ความสนใจใน
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นอนัดับตน้ ทั้งน้ีผูว้ิจยัยงัไดท้าํการวิเคราะห์เพิ่มเติมโดยทาํการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณพฤติกรรมการทาํงานรายดา้นต่างๆ โดยใชต้วัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร
แต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิต
การทาํงานเป็นตวัทาํนาย  ซ่ึงจะนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

5.1.2.1  ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรม โดยตวัแปรการ
ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน    

ผลการวิจยัน้ีใชก้ารตรวจสอบดว้ยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละ
ตวัแปร (Stepwise) เพื่อทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรม โดยใชต้วัแปรการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอนเป็นตวัทาํนาย ซ่ึงพบผลท่ีสําคญัดงัน้ี (ดูตารางท่ี 4.4) 
การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร
ขั้นท่ี 3 ขั้นการเรียนรู้ สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 
28 ซ่ึงสามารถแยกไดว้่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ มีอาํนาจในการทาํนาย
ไดร้้อยละ 25.8 และ การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน สามารถทาํนาย
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เพิ่มข้ึนไดอี้กร้อยละ 2.2 โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ มีอาํนาจใน
การทาํนายพฤติกรรมการทาํงานมากท่ีสุด ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้น
แสวงหาและคดัเลือก และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา ไม่
พบวา่มีอาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม  

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที ่5.2  ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม โดยตวัแปรการถ่ายทอดทาง 
สงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน    

 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงักล่าวน้ี สามารถอธิบายไดว้่า การถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงานของ Deaux and Wrightsman (1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 
2538) หรือเทียบไดก้บัช่วงการเขา้สู่องคก์ารในเบ้ืองตน้ (Encounter) ของ Feldman (1981 quoted in  
Kinichki and Kreitner, 2008) เป็นขั้นท่ีพนกังานใหม่อยู่ในช่วงระยะเวลาของการทดลองงาน 
องคก์ารมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อใชใ้นการถ่ายโอนภาพพจน์ ทศัคติ ค่านิยม กฎเกณฑ ์กฎระเบียบ
องคก์าร ระบบการทาํงาน และวฒันธรรมขององคก์ารอนัผา่นวิธีการต่างๆ เพื่อใหพ้นกังานเกิดการ
รับรู้ เขา้ใจ มีความคุน้เคยเก่ียวกบังาน บุคคล สภาพแวดลอ้มและองคก์าร และหากพนกังานไดผ้า่น
ช่วงการทดลองงานไปแลว้จะพบว่า พนกังานจะไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารในระดบัท่ี
เขม้ขน้ข้ึน เช่น การฝึกอบรมพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการทาํงาน การศึกษาดูงาน และ
การไดรั้บมอบหมายงานท่ีเพิ่มข้ึน (Job Enlargement) หรือมีคุณค่ามากข้ึน (Job Enrichment) เป็น
ตน้ Buchanan (1974) พบว่างานท่ีมีคุณค่าจะช่วยใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมาก
ข้ึน โดยงานท่ีซํ้ าซากจาํเจจะทาํใหพ้นกังานรู้สึกทอ้ถอยและเบ่ือหน่ายการทาํงาน ทั้งน้ีการใหข้อ้มูล
ป้อนกลบัในการทาํงาน (Feedback) ถือเป็นวิธีการท่ีช่วยใหพ้นกังานเกิดความกระตือรือร้นในการ
ทาํงานมากข้ึน เน่ืองจากทาํใหพ้นกังานรู้ตนเองว่าอะไรคือจุดดีและจุดท่ีตอ้งปรับปรุงพฒันาตนเอง 
(อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2547) นอกจากน้ียงัพบวา่ การสอนงาน (Coaching) ยงัช่วยใหพ้นกังานเกิดการ

การถ่ายทอดทางสงัคม 
ในองคก์ารขั้นท่ี 3 

การถ่ายทอดทางสงัคม 
ในองคก์ารขั้นท่ี 2 

พฤติกรรมการทาํงาน 
ของพนกังาน 

R2= 25.8 % 

R2= 2.2% 
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เรียนรู้งานท่ีมากข้ึน โดยเป็นการเรียนรู้อย่างมีขั้นตอนจากผูส้อน (Coachee) โดยอาจเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูเ้ช่ียวชาญในดา้นนั้นๆ เป็นผูส้อน ซ่ึงจะเป็นการสอนให้เกิดการลงมือปฏิบติั
อันมีการติดตามประเมินผลความสามารถในการทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังานท่ีมากข้ึน (Landsberg, 2003) จากกระบวนการพฒันาดว้ยวิธีการดงักล่าว ทาํใหพ้นกังาน
เห็นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพตนเอง ทั้งยงัเห็นความกา้วหน้าในเส้นทางสายอาชีพ (Career 
Path) ไดอ้ยา่งชดัเจนมากข้ึน ส่งผลใหพ้นกังานมีค่านิยม ทนัคติ และพฤติกรรมท่ีเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนักบัองคก์าร ซ่ึงกระบวนการดงักล่าวทั้งหมดน้ีจดัอยู่ในการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร
ขั้นท่ี 3 ของ Deaux and Wrightsman (1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538) หรือเปรียบไดก้บัช่วง
การเขา้สู่องคก์าร (Encounter) ของ Feldman (1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 2008) นัน่เอง 
ดงันั้นสามารถระบุบ่งช้ีไดว้่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารในขั้นท่ี 2 และขั้นท่ี 3 เป็น
กระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารท่ีมีความสาํคญัต่อการรับรู้ของพนกังาน ซ่ึงกระบวนการ
ทั้ง 2 ขั้นตอนดงักล่าวน้ีสามารถช่วยให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ ปรับตวั และแสดงการประพฤติ
ปฏิบติัตนท่ีดีท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัหน่วยงานและองคก์ารไดต้ามท่ีคาดหวงัได ้ฉะนั้นจึงกล่าวได้
ว่า พนกังานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน และการถ่ายทอด
ทางสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 มาก  เป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสมมากเช่นกนั 

อย่างไรก็ตาม ผลการวิเคราะห์น้ีไม่พบว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 
ขั้นแสวงหาและคดัเลือก และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษามี
อาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม เน่ืองจากการถ่ายทอดทาง
สังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก (Deaux and Wrightsman, 1988 อา้งถึงใน บงัอร 
โสฬส, 2538; Feldman, 1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 2008) เป็นขั้นท่ีบุคคลอยูใ่น
ระหว่างการสืบเสาะแสวงหาขอ้มูลดว้ยตนเองผ่านประสบการณ์ทางตรงและทางออ้ม เช่น การ
ไดรั้บการชกัจูงจากบุคคลภายในองคก์ารหรือจากการฝึกงาน เป็นตน้ เพื่อประกอบการพิจารณาเขา้
สมัครทํางานในองค์การท่ีตนปรารถนา  โดยแม้ว่าองค์การจะมีการจัดกิจกรรมเผยแพร่
ประชาสัมพนัธ์ภาพพจน์ ค่านิยม ระบบงานและวฒันธรรมองค์การสู่บุคคลทัว่ไปก็ตาม แต่ถึง
เช่นนั้นบุคคลกย็งัไม่สามารถรู้จกัคุน้เคยหรือซึมซบัค่านิยม วฒันธรรมองคก์ารไดอ้ยา่งลึกซ้ึง ดงันั้น
ในขั้นตอนน้ีบุคคลจึงไดรั้บการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารอยูใ่นระดบัท่ีนอ้ยถึงนอ้ยมากหรืออาจ
ไม่มีเลย ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษานั้น (Deaux and 
Wrightsman, 1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538; Feldman, 1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 
2008) ไม่พบว่า สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรมได ้ซ่ึงแมว้่า 
พนกังานท่ีอยูใ่นขั้นน้ีจะไดรั้บการยอมรับว่าเป็นสมาชิกขององคก์ารอยา่งสมบูรณ์แบบ มีความคิด 
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ทัศนคติ ท่ีสอดคล้องกับองค์การ แต่เม่ือพนักงานมีอายุงานเพ่ิมมากข้ึนเร่ือยๆ จะพบกับการ
ปรับเปล่ียนโอนยา้ยหน่วยงานหรือตาํแหน่ง โดยอาจมีผลกระทบต่อความรู้สึกจิตใจของพนกังาน
บางคน องคก์ารจึงตอ้งพยายามรักษาพนกังานดว้ยวิธีการต่างๆ แต่หากองคก์ารใดไม่มีแนวทางใน
การรักษาพนักงานไว  ้พนักงานท่ีอยู่ในขั้นน้ีจะเร่ิมมองหาองค์การใหม่ๆ เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของตน โดยเฉพาะอยา่งยิง่กลุ่มคนเก่ง (Talent) ซ่ึงเป็นกลุ่มพนกังานท่ีมีความสามารถและมี
ความตอ้งการท่ีจะนาํตนเองไปสู่บทบาทท่ีมีความรับผิดชอบหรือความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีเพิ่ม
มากข้ึน (Gardner, 1997; Robertson and Abbey, 2003 และ ฐิติพร ชมภูคาํ, 2547) จึงเห็นไดว้่า การ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 เป็นขั้นท่ีพนกังานมีอายกุารทาํงานท่ีมากกว่า 2 ปีข้ึนไป มี
ความตอ้งการท่ีเร่ิมแตกต่างจากองคก์าร การท่ีพนักงานจะมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสม
ตามท่ีองคก์ารคาดหวงัต่อไปไดห้รือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัว่าไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารซ่ึง
ตอบสนองต่อความตอ้งการของพนักงานแต่ละบุคคลมากน้อยเพียงใด ทั้งน้ีแมว้่า องคก์ารจะ
พยายามหาวิธีการักษาและตอบสนองต่อความตอ้งการส่วนบุคคลของพนกังานแลว้ก็ตาม แต่หาก
พนักงานมีความตอ้งการ มีความจาํเป็นหรือมีปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากส่ิงท่ีองค์การ
สามารถควบคุมและตอบสนองไดแ้ลว้นั้น อาทิเช่น มีความตอ้งการทาํงานในสายธุรกิจประเภท
อ่ืนๆ ท่ีไม่ใช่ธุรกิจโรงแรม เป็นต้น องค์การคงไม่สามารถท่ีจะตอบสนองความต้องการของ
พนกังานไดใ้นบางประเด็น ฉะนั้นการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 น้ีจึงไม่สามารถระบุช้ี
ไดว้า่สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานท่ีดีท่ีเหมาะสมไดอ้ยา่งแน่ชดั   

5.1.2.2  ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานด้านการติดต่อส่ือสารของพนักงาน
โรงแรม โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิ  จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

ผลการวิจยัน้ีใชก้ารตรวจสอบดว้ยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละ
ตวัแปร (Stepwise) เพื่อทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารของพนกังานโรงแรม 
โดยใชต้วัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นตวัทาํนาย พบผลท่ีสาํคญั 
(ดูตารางท่ี 4.5) การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน การถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นการเรียนรู้ จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารของพนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 
38.6 ซ่ึงสามารถแยกไดว้า่ จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีอาํนาจในการทาํนายไดร้้อยละ 23.7 
โดยการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ สามารถทาํนายเพิ่มไดร้้อยละ 10.3 คุณภาพ
ชีวิตการทาํงาน สามารถทาํนายเพิ่มอีกร้อยละ 2.1 การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้น
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บรรจุเขา้ทาํงาน สามารถทาํนายเพิ่มข้ึนไดอี้กร้อยละ 1.8 และจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุม
ตนสามารถทาํนายเพิ่มไดอี้กร้อยละ .09 โดยพบว่า ตวัแปรจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมี
อาํนาจในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารมากท่ีสุด รองลงมาคือ การถ่ายทอด
ทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ คุณภาพชีวิตการทาํงาน การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร
ขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน และจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน ตามลาํดบั ส่วนการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก และการถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา ไม่พบว่ามีอาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการ
ทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารของพนกังานโรงแรม (ดูตารางท่ี 4.5)   
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 5.3  ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสาร โดยตวัแปรการถ่ายทอดทาง 

สงัคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  จิตลกัษณะดา้นการ
มุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงาน   

 
1)   จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พบว่า จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือไดม้ากท่ีสุด เป็นเพราะพนักงาน
โรงแรมผูท่ี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมากจะพยายามปฏิบติังานใหเ้กิดความสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี พยายาม
แข่งขนักบัมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) หรือพยายามทาํให้ดีกว่าบุคคลอ่ืนท่ี

R2=  .09 % 

การถ่ายทอดสงัคม 
ในองคก์ารขั้นท่ี 2 

การถ่ายทอดทางสงัคม
ในองคก์ารขั้นท่ี 3 

จิตลกัษณะดา้น 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

พฤติกรรมการทาํงาน
ดา้นการติดต่อส่ือสาร 

R2= 23.7 % 

R2= 10.3 % 

R2= 2.1% 

จิตลกัษณะดา้นการมุ่ง
อนาคตควบคุมตน 

R2= 1.8 % 
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เก่ียวขอ้ง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงสามารถช่วยผลกัดนัให้พนกังานมีความรับผดิชอบมากข้ึน มีความ
ตอ้งการความสาํเร็จสูงข้ึน โดยพนกังานจะทาํงานอย่างมานะ บากบัน่ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคเพื่อให้
การทาํงานนั้นบรรลุไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(McClelland, 1953: 110-111) ฉะนั้นพนกังานท่ีมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมากจะต้องการความสําเร็จในการทาํงานสูง จึงส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ติดต่อส่ือสารท่ีดีท่ีมีประสิทธิภาพ ทั้งในเร่ืองการชกัจูงโนม้นา้ว การติดต่อประสานงาน การช้ีแจง
แลกเปล่ียนความคิดเห็นต่างๆ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความร่วมมือ สามารถบรรลุวตัถุประสงคข์องการ
ส่ือสารเร่ืองนั้นๆ ได ้รวมทั้งเกิดผลสาํเร็จอนัเก่ียวขอ้งกบัระบบงาน ผลการวิจยัน้ีพบว่าสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัในอดีตท่ีปรากฏวา่ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีพฤติกรรมการทาํงานดา้นต่างๆ ดีกว่าผู ้
ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า เช่น พฤติกรรมการทาํงานอย่างมุ่งอนาคต (อภิรดี โสภาพงศ,์ 2547) 
พฤติกรรมการพฒันานกัเรียน (ดุจเดือน พนัธุมนาวิน และอมัพร มา้คนอง, 2547) พฤติกรรมการ
ทาํงานของพฒันากร (รังสรรค ์หงัสนาวิน, 2549) เป็นตน้ ทั้งน้ี วิรัติ ปานศิลา (2542) พบดว้ยว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นรวมไดร้้อย
ละ 11 โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นตวัพยากรณ์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงในการพยากรณ์พฤติกรรมการ
ทาํงานดา้นวิชาการของบุคลากรสาธารณสุขระดบัตาํบล อยา่งไรก็ตาม จากผลการศึกษาของ พิณคาํ 
โรหิตเสถียร (2541: 120) ยงัสอดคลอ้งกนัว่า แรงจูงใจในการทาํงานทั้งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ แรงจูงใจใฝ่อาํนาจและแรงจูงใจโดยรวมของหัวหน้าพนักงานตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานดา้นการแกปั้ญหา ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
ดา้นการเป็นผูน้าํ ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ และระดบัความทะเยอทะยาน/การมุ่งความสาํเร็จ   

2)   จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน พบว่า เป็นตวัแปรอิสระท่ีมี
อาํนาจร่วมในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานด้านการติดต่อส่ือสารเช่นกัน โดยกล่าวได้ว่า
พนกังานท่ีมีการมุ่งอนาคตควบคุมตนนั้นจะเป็นผูท่ี้สามารถคาดการณ์ไกลไปในอนาคตได ้โดยจะ
มองเห็นทั้งผลดีและผลเสีย และเห็นความสาํคญัของส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตนั้น สามารถคิดไดว้่า
อะไรคือส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต รวมทั้งมีความเขา้ใจและมองเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนอย่างทะลุปรุ
โปร่ง (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน, 2537: 86-87) ดงันั้นพนกังานผูมี้ท่ีจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคต
ควบคุมตน จะสามารถรู้จกัควบคุมพฤติกรรมและปรับเปล่ียนวิธีการส่ือสารรูปแบบและเป้าหมาย
ให้สัมพนัธ์กัน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล เกิดความร่วมมือในการทาํงาน และเกิด
ความสาํเร็จในงานนั้นๆ ในอนาคตได ้(Kastenbeaum, 1961 อา้งถึงใน รัตนา ประเสริฐสม, 2526) 
ฉะนั้นผลการวิจยัน้ีจึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัผลงานวิจยัท่ีผา่นมา บุญรับ ศกัด์ิมณี (2532: 141-
143) พบว่า การฝึกมุ่งอนาคตและควบคุมตนส่งผลต่อจิตใจและพฤติกรรมในการทาํงานแบบมุ่ง
อนาคตและควบคุมตนเองได ้ในขณะท่ี เปรมสุรีย ์เช่ือมทอง (2536) พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีการ
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มุ่งอนาคตควบคุมตนมากจะส่งผลใหป้ระสิทธิผลของโรงเรียนสูงมากกว่าโรงเรียนท่ีมีผูบ้ริหารดา้น
การมุ่งอนาคตควบคุมตนนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั รังสรรค ์หงัสนาวิน (2549) ท่ีพบว่า การมุ่งอนาคต
ควบคุมตนสามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานอย่างมุ่งอนาคตในกลุ่มรวมไดถึ้ง 59.9% และ
ทาํนายไดสู้งสุดได ้75.4% ในกลุ่มพฒันากรท่ีมีการศึกษาเม่ือเร่ิมรับราชการในระดบัสูง ผล
การศึกษาคร้ังน้ีประกอบกบัผลงานวิจยัท่ีผ่านมาในอดีต สามารถสรุปช้ีชดัไดว้่า จิตลกัษณะดา้น
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและการมุ่งอนาคตควบคุมตน เป็นจิตลกัษณะสาํคญัและสามารถร่วมกนัส่งผล
ต่อพฤติกรรมดา้นการติดต่อส่ือสารของพนกังานโรงแรมได ้  

3)   การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน และการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ พบว่ามีอาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการ
ทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารดว้ยเช่นกนั โดยท่ีเป็นเช่นนั้นเน่ืองจาก การถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน (Deaux and Wrightsman, 1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538; 
Feldman, 1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 2008)  เป็นขั้นท่ีพนกังานใหม่อายงุานตั้งแต่เร่ิม
งานจนถึง 6 เดือนหรือเรียกอีกอยา่งว่า “ระยะทดลองงาน” องคก์ารมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อใชใ้น
การถ่ายโอนภาพพจน์ ทัศคติ ค่านิยม กฎเกณฑ์ กฎระเบียบองค์การ ระบบการทาํงาน และ
วฒันธรรมขององคก์าร โดยผา่นการเรียนรู้และการพฒันาในวิธีการต่างๆ เช่น การปฐมนิเทศ โดย
การปฐมนิเทศถือเป็นกา้วแรกของพนกังานใหม่ท่ีจะไดเ้รียนรู้เก่ียวกบัสังคมองคก์ารท่ีตนทาํงานอยู ่
ทั้งขอ้มูลเก่ียวกบัธุรกิจของโรงแรม สวสัดิการ ค่าตอบแทน และความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เป็นตน้ 
อยา่งไรก็ดี เพื่อให้พนกังานเกิดการปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วมากข้ึน จากผลการศึกษาน้ีพบว่า ธุรกิจ
โรงแรมระดบั 5 ดาว มีการนาํระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) มาใชใ้นกระบวนการขั้นตอน
ดงักล่าวน้ี เพื่อให้พนกังานเรียนรู้เก่ียวกบัระบบงาน สังคมองคก์ารไดร้วดเร็วข้ึน เน่ืองจากพ่ีเล้ียง 
(Mentor) จะช่วยดูแลพนักงานใหม่ตั้งแต่เร่ืองงาน การติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลภายในและ
ภายนอกองคก์าร การสร้างมนุษยสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน การใชชี้วิตในองคก์าร จนถึงกระทัง่การดูแล
เร่ืองชีวิตส่วนตนในบางเร่ือง ซ่ึงพี่เล้ียงจะช่วยใหพ้นกังานคลายความกงัวลและความเครียดเม่ือตอ้ง
อยูท่่ามกลางสภาพแวดลอ้มและการเปล่ียนแปลงคร้ังใหม่ (อุไรวรรณ อยูช่า, 2552) การไดรั้บการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองค์การขั้นท่ี 2 ดังกล่าวน้ีจึงช่วยให้พนักงานมีการปรับตวัเกิดการ
เปล่ียนแปลงส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารท่ีดีท่ีเหมาะสมไดม้ากข้ึน  

การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ (Deaux and 
Wrightsman, 1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538; Feldman, 1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 
2008) เป็นขั้นท่ีพนกังานอายงุานระหว่าง 6 เดือนถึง 2 ปี ไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร
ผ่านกระบวนการต่างๆ เช่น การสอนงาน การได้รับมอบหมายงานเป็นโครงการ การฝึกอบรม
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พฒันาความรู้ ทกัษะในการทาํงานเพ่ิมเติม การศึกษาดูงาน การสร้างชุมชนนักปฏิบติัเพื่อการ
แลกเปล่ียนประสบการณ์เก่ียวกบัการทาํงาน เป็นตน้ เพื่อใหพ้นกังานเกิดการพฒันาทศันคติ ความรู้ 
ทกัษะ ความเช่ียวชาญในการทาํงานมากข้ึน มีพฤติกรรมการมีส่วนร่วม และสามารถปรับตวัเขา้สวม
บทบาทการเป็นสมาชิกขององค์การไดอ้ย่างสมบูรณ์ ซ่ึงพนักงานจะซึมซับวฒันธรรม ประเพณี 
วิธีการ และระเบียบขององค์การไปดว้ย ซ่ึงในขั้นตอนดงักล่าวน้ียงัพบว่า การเรียนรู้จากบุคคล
ตน้แบบ (Role Model) เป็นวิธีการหน่ึงท่ีสามารถทาํใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู้ และลอกเลียนแบบ
พฤติกรรมในทิศทางท่ีดี โดยบุคคลตน้แบบอาจมาจากการไดรั้บคดัเลือก เช่น ไดรั้บคดัเลือกใหเ้ป็น
พนกังานดีเด่นประจาํเดือน ประจาํปี เป็นตน้ (Gostick and Elton,  2009) ฉะนั้นการถ่ายทอดทาง
สังคมในองค์การขั้นท่ี 2 และขั้นท่ี 3 น้ีจึงสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานดา้นการ
ติดต่อส่ือสารท่ีดีท่ีเหมาะสมของพนกังานโรงแรมไดอ้ยา่งเด่นชดั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ 
นนัทนา นํ้ าฝน (2536) ท่ีพบว่า การไดรั้บการถ่ายทอดสังคมในการทาํงาน สามารถพฒันาการ
ทาํงานพยาบาลให้เกิดความมัน่คงและปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัวิชาชีพ ทั้งน้ี 
ลกัษมี ลุประสงค ์(2546) พบว่า ความคลุมเครือในบทบาท  อิทธิบาท 4 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ
การถ่ายทอดสงัคมในการทาํงานสามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการส่ือสารไดร้้อย
ละ 58   

สาํหรับการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก 
ไม่พบว่า มีมีอาํนาจร่วมกันในการทาํนายพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารของพนักงานโรงแรมได ้
เน่ืองจาก ขั้นตอนดงักล่าวเป็นขั้นตอนท่ีบุคคลยงัไม่ไดเ้ป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององคก์าร เป็นเพียง
แค่ช่วงการแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกับองค์การในด้านต่างๆ เพื่อสมคัรเขา้ทาํงาน (Deaux and 
Wrightsman, 1988, อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538; Feldman, 1981 quoted in  Kinichki and 
Kreitner, 2008) ดงันั้นในขั้นตอนน้ีบุคคลจึงไม่สามารถไดรั้บหรือเรียนรู้ซึมซบัเก่ียวกบัภาพพจน์ 
วฒันธรรมต่างๆ ขององคก์ารไดม้ากนกัหรืออาจจะไม่มีไดรั้บเลยก็ว่าได ้การถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 1 น้ีจึงไม่ไดพ้บว่า สามารถร่วมส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสาร
แต่อยา่งใด สาํหรับการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา เป็นขั้นท่ี
พนกังานจะมีอายกุารทาํงานตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไปและเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยสมบูรณ์ มีความคิด
ทศันคติ ค่านิยม พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร รู้เส้นทางความกา้วหนา้มัน่คงในสายอาชีพของ
ตนเองอยูใ่นระดบัท่ีชดัเจนแลว้ จึงอาจทาํให้พนกังานรู้อยูแ่ลว้ว่าตนจะตอ้งประพฤติปฏิบติัตนเช่น
ไรในการทํางานเน่ืองจากอยู่ในองค์การมานานพอสมควร โดยเฉพาะพฤติกรรมด้านการ
ติดต่อส่ือสาร เน่ืองจากธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจท่ีมีการติดต่อส่ือสารกันอย่างต่อเน่ือง ฉะนั้ น
พนักงานจะเรียนรู้การมีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารท่ีดีท่ีเหมาะสมในการทาํงานตั้ งแต่เร่ิมเขา้
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ทาํงานในองคก์ารแลว้ การท่ีพนกังานไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 เพิ่มข้ึนจึงอาจ
ไม่ไดส่้งผลใหมี้พฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารท่ีดีท่ีเหมาะสมมากข้ึนตามไปดว้ย   

4)   คุณภาพชีวิตการทาํงาน ผลการศึกษาปรากฏว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน
เป็นตวัแปรอิสระท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารของพนกังาน
โรงแรมถึงระดบัท่ียอมรับได ้ เป็นเพราะคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นการรับรู้ของพนกังานแต่ละ
บุคคลต่อสภาพความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิตโดยรวมซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีเป็นอยู่
ในขณะปัจจุบนั โดยพบว่า หากพนกังานมีความสุขกบัชีวิตการทาํงาน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลและพฤติกรรมการทาํงาน (นิวฒัน์ วชิรวราการ, 2541) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Stringer  
(2002) ท่ีพบว่า บรรยากาศองคก์ารจดัเป็นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีบุคลากรรับรู้ และจะมี
อิทธิพลต่อการกระทาํหรือการปฏิบติังานในองคก์าร และถา้บุคลากรเกิดการรับรู้ท่ีดีบรรยากาศ
องคก์ารก็จะมีส่วนในการจูงใจให้เกิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ เช่นเดียวกบั Kheradmand, 
Valilou and Lotfi  (2010) ท่ีพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอในการ
จ่ายค่าตอบแทน ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความกา้วหน้าใน
อาชีพการงาน ดา้นสงัคมสมัพนัธ์ ดา้นบทบาทท่ีสมดุลในการทาํงน ดา้นกฎระเบียบในองคก์าร และ
ดา้นการพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์าร มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน  

ดงันั้นผลการศึกษาน้ีจึงสามารถกล่าวสรุปไดว้่า จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
และจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 และขั้นท่ี 3 
และคุณภาพชีวิตการทาํงาน สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสารท่ีดีท่ี
เหมาะสมไดอ้ยา่งเด่นชดั 

5.1.2.3  ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสมัพนัธ์ของพนกังานโรงแรม 
โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จิต
ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงาน   

ผลการวิจยัน้ีใชก้ารตรวจสอบดว้ยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละ
ตวัแปร (Stepwise) เพื่อทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ของพนกังานโรงแรม โดย
ใชต้วัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  จิต
ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นตวัทาํนาย พบผลท่ีสาํคญั (ดู
ตารางท่ี 4.6) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ มีอาํนาจในการทาํนายไดร้้อยละ 
20.5 โดยจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สามารถทาํนายเพ่ิมไดร้้อยละ 8.1 และการถ่ายทอด
ทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน สามารถทาํนายเพ่ิมข้ึนไดอี้กร้อยละ 1.5 โดยตวั
แปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ มีอาํนาจในการทาํนายพฤติกรรมการ
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ทาํงานดา้นมนุษยสัมพนัธ์มากท่ีสุด รองลงมาคือ จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ การ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน ตามลาํดบั ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับ
และดาํรงรักษา ไม่พบวา่มีอาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ของ
พนกังานโรงแรมถึงระดบัท่ียอมรับได ้(ดูตารางท่ี 4.6)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่5.4  ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสมัพนัธ์ โดยตวัแปรการถ่ายทอดทาง

สงัคม ในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  จิตลกัษณะดา้น
การมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงาน   

  
1)   จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พบว่า เป็นตวัแปรอิสระท่ีสามารถ

ร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ของพนกังานโรงแรมถึงระดบัท่ียอมรับได ้ 
ท่ีเป็นเช่นนั้นเพราะผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะเป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการทาํงานเพื่อมุ่งใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัจะเป็นผู ้
ท่ีชอบช่วยเหลือหรือขออาสาสมคัรทาํงานต่างๆ ชอบแข่งขนัเพื่อชยัชนะมีนิสัยรักงานและทาํงานท่ี
ยากโดยไม่ย่อทอ้ ทาํให้เป็นคนท่ีพึ่งตนเองและอาจจะเป็นท่ีพึ่งของผูอ่ื้นไดอี้กดว้ย (ลกัษมี ลุ
ประสงค,์ 2546) ฉะนั้นพนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมากจึงเป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการทาํงานดา้น
มนุษยสัมพนัธ์มากเช่นกนั โดยจะมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีสามารถเขา้กบัคนอ่ืนไดง่้าย ชอบ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น ชอบสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืนๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความรักใคร่ ความร่วมมือและเพ่ือบรรลุเป้าหมายของการทาํงาน   

การถ่ายทอดสงัคม 
ในองคก์ารขั้นท่ี 3 

จิตลกัษณะดา้น 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

การถ่ายทอดสงัคม 
ในองคก์ารขั้นท่ี 2 

พฤติกรรมการทาํงาน
ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ 

R2= 8.1 % 

R2= 20.5 % 

R2= 1.5 % 
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2)   จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน จากผลการศึกษาไม่พบว่า จิต
ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตสามารถร่วมกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ถึง
ระดับท่ียอมรับได้ ผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกับผลการศึกษาหลายช้ินเก่ียวกับปัจจัยจิต
ลกัษณะของบุคลากรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงาน (บุญรับ ศกัด์ิมณี, 2532; เปรมสุรีย ์เช่ือมทอง, 
2536; ธวชัชยั ศรีพรงาม, 2547; รังสรรค ์หงัสนาวิน, 2549) ทั้งยงัไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิด ดวงเดือน 
พนัธุมนาวิน (2538) ท่ีกล่าววา่ จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตนถือเป็นจิตลกัษณะหน่ึงใน 5 
ดา้นในทฤษฎีตน้ไมจ้ริยธรรม โดยเป็นจิตลกัษณะท่ีเป็นสาเหตุสมทบหรือตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบั
พฤติกรรมของบุคลากร สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานและประสิทธิภาพของงานนั้นๆ ได ้
ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะพฤติกรรมการทาํงานด้านมนุษยสัมพนัธ์เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลไม่
จาํเป็นตอ้งใชค้วามอดทน คาดการณ์หรือรอส่ิงสาํคญัยิ่งกว่าท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต เป็นเร่ืองของ
ความสามารถในการเขา้กบับุคคลอ่ืนได ้โดยเป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งเนน้ใหเ้กิดความรักใคร่ ความเขา้ใจ
และความร่วมมือ (วิทยา เทพยา, 2527: 38-39)   

3)   การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน และการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ (Deaux and Wrightsman, 1988 อา้งถึงใน บงัอร 
โสฬส, 2538; Feldman, 1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 2008) พบว่า ตวัแปรอิสระทั้ง 2 
สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ของพนักงานโรงแรมถึงระดบัท่ี
ยอมรับได ้เน่ืองจากการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน เป็นขั้นท่ีพนกังาน
พยายามจะสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี เพื่อให้ผ่านการประเมินผลงานในช่วงของการทดลองงาน 
ฉะนั้นพนกังานใหม่จะมีความกระตือรือร้น มีความพยายามเรียนรู้เก่ียวกบัการทาํงานเป็นอยา่งมาก 
โดยอาจเรียนรู้งานและสงัคมในองคก์ารจากพี่เล้ียง จากการฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน (On the Job 
Training: OJT) หรือจากการติดตมสงัเกต (Job Shadowing) (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2552) และสาํหรับ
การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ (Deaux and Wrightsman, 1988 อา้งถึงใน บงัอร 
โสฬส, 2538; Feldman, 1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 2008) เป็นขั้นตอนท่ีพนกังานผา่น
พน้ช่วงการทดลองงานจนถึง 2 ปี โดยพนกังานจะไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นน้ีใน
ระดบัท่ีเขม้ขน้ยิง่ข้ึนดว้ยวิธีการหรือกิจกรรมต่างๆ เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน 
การใหค้าํแนะนาํปรึกษา หรือการจดักิจกรรมเพ่ือสร้างและกระชบัความสัมพนัธ์ เป็นตน้ ฉะนั้นการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 และขั้นท่ี 3 ผา่นวิธีการหรือกิจกรรมต่างๆ ดงักล่าวน้ี จึงเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู้และเขา้ใจตนเอง เขา้ใจบุคคลอ่ืน และเขา้ใจสภาพแวดลอ้ม
การทาํงานภายในองค์การ โดยเม่ือบุคคลเขา้ไปทาํงานในองค์การบุคคลจะตอ้งทาํงานท่ีได้รับ
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มอบหมายให้สําเร็จ รวมทั้งตอ้งรู้จกัการปรับตนเขา้กบัผูอ่ื้น ซ่ึงกิจกรรมเร่ืองงานกับสังคมเป็น
ศิลปะของการทาํงานอยูคู่่กนั (พรรณทิพย ์ศิริวรรณบุศย,์ 2549)  

ทั้งน้ีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก และ
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา ไม่พบว่า มีอาํนาจร่วมกนัใน
การทาํนายพฤติกรรมการทาํงานด้านมนุษยสัมพนัธ์ของพนักงานโรงแรมถึงระดับท่ียอมรับได ้
เน่ืองจากการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก (Deaux and 
Wrightsman, 1988, อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538; Feldman, 1981 quoted in  Kinichki and 
Kreitner, 2008) เป็นขั้นท่ีบุคคลยงัไม่ไดเ้ป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององค์การ บุคคลจะพยายาม
แสวงหาขอ้มูลจากช่องทางต่างๆ เพื่อเขา้สมคัรงานในองคก์าร ดงันั้นบุคคลท่ีอยู่ในขั้นตอนน้ีจึง
ไม่ไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารมากนกัหรือไม่ไดรั้บเลย ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา เป็นขั้นท่ีพนกังานเป็นสมาชิกโดยสมบูรณ์ขององคก์าร มี
ทศันคติ ค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร ฉะนั้นจึงไม่ไดส่้งผลกบัพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษย
สัมพนัธ์ของพนักงาน แต่อาจมีผลกับเร่ืองของความผูกพนัในองค์การมากกว่าในขั้นตอนน้ี 
เน่ืองจากเป็นขั้นท่ีพนกังานทาํงานมาเกินกว่า 2 ปี ซ่ึง Steers and Porter (1983) พบว่าระยะเวลาใน
ทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

4)   คุณภาพชีวิตการทาํงาน ไม่พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานสามารถร่วมกนั 
ทาํนายพฤติกรรมการทาํงานด้านมนุษยสัมพนัธ์ของพนักงานโรงแรมถึงระดับท่ียอมรับได้ ซ่ึง
แตกต่างจากกผลการศึกษาของนกัวิชาการบางท่านท่ีพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานสามารถร่วมกนั
ส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานได ้(สุรพงษ ์ภิยโยภาพ, 2547; สุลาวณัย ์ศิริคาํฟู, 2550) 
อยา่งไรกต็าม พบวา่การท่ีพนกังานมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีจะทาํใหพ้นกังานมีความสุขและเกิด
ความพึงพอใจ (อุทุมพร จามรมาน, 2530) ฉะนั้นคุณภาพชีวิตการทาํงานจึงไม่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การทาํงานของพนักงานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ เน่ืองจากการท่ีพนักงานรับรู้ว่าตนมีคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานอยูใ่นระดบัมาก เป็นเพียงการตอบสนองต่อความพึงพอใจและสร้างใหเ้กิดความสุขเท่านั้น    

ฉะนั้นสามารถสรุปไดว้า่ จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์ารขั้นท่ี 2 และขั้นท่ี 3 สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีท่ี
เหมาะสมไดอ้ยา่งแน่ชดั  

5.1.2.4  ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตยข์องพนกังานโรงแรม 
โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จิต
ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงาน     



 
 

108 

ผลการวิจยัน้ีใชก้ารตรวจสอบดว้ยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละ
ตวัแปร (Stepwise) เพื่อทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตยข์องพนกังานโรงแรม โดยใช้
ตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จิต
ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นตวัทาํนาย พบผลท่ีสาํคญั (ดู
ตารางท่ี 4.7) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน การถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ และจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สามารถร่วมกนัทาํนาย
พฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตยข์องพนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 34.3 ซ่ึงสามารถแยกไดว้่า 
จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีอาํนาจในการทาํนายไดร้้อยละ 21.9 โดยการถ่ายทอดทาง
สังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน สามารถทาํนายเพิ่มไดร้้อยละ 11 และการถ่ายทอดทาง
สังคมในองคก์ารขั้นท่ี  2 ขั้นเรียนรู้ สามารถทาํนายเพิ่มข้ึนไดอี้กร้อยละ 1.4 โดยตวัแปรจิตลกัษณะ
ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีอาํนาจในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตยม์ากท่ีสุด 
รองลงมาคือการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ และการถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารขั้นท่ี 2  ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน ตามลาํดบั ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้น
แสวงหาและคดัเลือก และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา ไม่
พบว่ามีอาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตยอ์ยา่งเช่ือถือไดท้างสถิติ 
(ดูตารางท่ี 4.7)   
 
 

 
 
 

 
 

 

 
ภาพที ่5. 5  ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสตัย ์โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสงัคม 

ในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  จิตลกัษณะดา้นการมุ่ง
อนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวติการทาํงาน    

  

การถ่ายทอดสงัคม 
ในองคก์ารขั้นท่ี 3 

จิตลกัษณะดา้น 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

การถ่ายทอดสงัคม 
ในองคก์ารขั้นท่ี 2 

พฤติกรรมการทาํงาน
ดา้นความซ่ือสตัย ์

R2= 21.9 % 

R2= 11 % 

R2= 1.4 % 
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1)   จิตลกัษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ปรากฏผลว่า เป็นจิตลกัษณะท่ีมี
อาํนาจร่วมกนัในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสตัยข์องพนกังานโรงแรมถึงระดบัท่ี
ยอมรับได ้ เพราะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นความตอ้งการอย่างหน่ึงของมนุษยใ์นการท่ีจะฝ่าพนั
อุปสรรคโดยไม่ยอ่ทอ้ มีการตั้งเป้าหมายในการทาํงานไวอ้ยา่งสูง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงถือเป็นจิต
ลกัษณะหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของบุคคล ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2543) 
ฉะนั้นจึงส่งผลใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสตัยท่ี์ดีท่ีเหมาะสมได ้โดยพนกังาน
จะทาํงานดว้ยความซ่ือตรงและจริงใจต่อองคก์าร เพื่อนร่วมงาน บุคคลอ่ืนหรือลูกคา้ รวมทั้งทุ่มเท
ความสามารถของตนเองเพ่ือประโยชน์ขององคก์าร ไม่หลอกลวง คดโกง ไม่แสวงหาผลประโยชน์
จากตาํแหน่งหน้าท่ีการงานของตนเอง และยงัรู้จกัการรักษาระเบียบกฎเกณฑ์ขององค์การ โดย
ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อภิรดี โสภาพงศ ์ (2547) ท่ีพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
ทศันคติท่ีดีต่องาน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน และการเห็นแบบอยา่งจากเพื่อนร่วมงาน สามารถ
ร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมซ่ือสตัยใ์นงานไดถึ้งร้อยละ 36.6  

2)   จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน ไม่พบว่า เป็นตวัแปรอิสระท่ี
สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสตัยข์องพนกังานโรงแรมได ้โดยแตกต่าง
จากผลการวิจยัของ สุคนธ์ ศรีอรุณ (2545) พบวา่ การใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม การมุ่งอนาคต ทศันคติ
ต่อการทาํงาน ระดับการศึกษา อายุราชการ และการเห็นแบบอย่างทางสังคม มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมความซ่ือสัตยข์องขา้ราชการตาํรวจไดร้้อยละ 48 โดยผลงานดงักล่าวยงัเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนักบัแนวคิดของ Wright (1975 อา้งถึงใน กนกวรรณ อุ่นใจ, 2535) ท่ีกล่าวว่า ผูท่ี้มีการมุ่ง
อนาคตสูงจะสามารถปฏิบติัตนไดอ้ยา่งเหมาะสมกบักาละเทศะ และไม่ฝ่าฝืนกฎเกณฑข์องศาสนา
และกฎหมาย อีกทั้งยงัมีจริยธรรมสูงอีกดว้ย  เน่ืองจากผลการวิจยัน้ีไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดและ
ผลการวิจยัในอดีต อาจเป็นเพราะความแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 

3)   การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน และการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ พบว่า สามารถร่วมกนัส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ทาํงานดา้นความซ่ือสัตยข์องพนกังานโรงแรมได ้โดยการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้น
บรรจุเขา้ทาํงาน (Deaux and Wrightsman, 1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538; Feldman, 1981 
quoted in Kinichki and Kreitner, 2008) เป็นขั้นท่ีพนกังานอยูใ่นช่วงของการทดลองงาน พนกังาน
จะมีความมุมานะในการทาํงาน โดยจะพยายามเรียนรู้เก่ียวกบังาน ฝ่าย/หน่วยงาน วฒันธรรมและ
สังคมในองคก์าร โดยจะไดรั้บการดูแลจากองคก์ารดว้ยวิธีการต่างๆ เช่น การปฐมนิเทศ การมีพี่
เล้ียง การสอนงานในขณะปฏิบติังาน เป็นตน้ ในขณะท่ีพนกังานเองก็จะพยายามเรียนรู้ดว้ยตนเอง
เช่นกันทั้ งจากการสังเกตหรือจากการปฏิบติังาน เป็นตน้ จึงทาํให้พนักงานปรับพฤติกรรมให้
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สอดคลอ้งกับการปฏิบติังาน สังคมและกฎระเบียบขององค์การ โดยเม่ือพนักงานผ่านพน้ช่วง
ทดลองงานไปแลว้ พนกังานจะไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารในระดบัท่ีมากข้ึน โดยผา่น
กระบวนการต่างๆ เช่น การสอนงาน การศึกษาดูงาน การมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายมากข้ึน 
เป็นต้น ซ่ึงกระบวนการดังกล่าวมีส่วนสําคัญท่ีทาํให้พนักงานมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติและ
พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัสังคมองคก์ารมากข้ึน สามารถดาํเนินตามแนวทางท่ีองคก์ารคาดหวงัได ้
โดยกระบวนการดงักล่าวน้ีเรียกว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ (Deaux and 
Wrightsman, 1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538; Feldman, 1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 
2008) ดงันั้นการท่ีพนกังานไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารในขั้นท่ี 2 และขั้นท่ี 3 มาก ทาํ
ให้พนักงานมีพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตยท่ี์ดีท่ีเหมาะสมมากเช่นกนั โดยพนักงานจะ
สามารถปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี ทุ่มเทใหก้บัการทาํงาน คิดถึงผลประโยชน์
ขององคก์ารเป็นสาํคญั ไม่แสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบจากหนา้ท่ีการงาน  

สาํหรับการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก 
และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา ไม่พบว่า สามารถร่วมกนั
ทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตยข์องพนกังานโรงแรมถึงระดบัท่ียอมรับได ้เน่ืองจาก 
การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก (Deaux and Wrightsman, 1988 
อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538; Feldman, 1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 2008) บุคคลจะ
แสวงหาขอ้มูลด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อสมคัรเขา้ทาํงานในองค์การ โดยแมว้่าองค์การจะมีการจัด
กิจกรรมประชาสัมพนัธ์ภาพพจน์ ธุรกิจ ระบบงานต่างๆ ขององคก์ารออกสู่ภายนอกแลว้ก็ตาม แต่
บุคคลก็ยงัไม่ไดส้ามารถซึมซบัเขา้ใจส่ิงเหล่านั้นไดดี้พอ แมว้่าบุคคลบางคนอาจผา่นการฝึกงานใน
ธุรกิจโรงแรมมาแล้วก็ตาม แต่ก็ยงัไม่สามารถท่ีจะช่วยให้บุคคลเม่ือเข้าทาํงานในองค์การมี
พฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตยท่ี์ดีไดอ้ยา่งแน่ชดั สาํหรับการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร
ขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา (Deaux and Wrightsman, 1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538; 
Feldman, 1981 quoted in Kinichki and Kreitner, 2008) เป็นขั้นตอนองคก์ารพยายามรักษาพนกังาน
ท่ีทาํงานมาเกินกวา่ 2 ปีใหอ้ยูก่บัองคก์าร โดยองคก์ารจะใหแ้รงเสริม ส่ิงจูงใจต่างๆ แก่พนกังานมาก
ข้ึน โดยพบว่าในขั้นน้ีพนกังานจะไดรั้บการยอมรับการเป็นสมาชิกอย่างสมบูรณ์แบบ และมีความ
ผูกพนักับองค์การมากข้ึน ซ่ึงระยะเวลาในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กับการยอมรับเก่ียวกับ
กฎระเบียบแบบแผน สภาพแวดลอ้มขององคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร (Steers and Porter, 
1983) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 จึงไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานดา้นความ
ซ่ือสตัยข์องพนกังานโรงแรม โดยอาจมีผลกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารมากกวา่  
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4)   คุณภาพชีวิตการทาํงาน ไม่พบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานสามารถร่วมกนั 
ทาํนายพฤติกรรมการทาํดา้นความซ่ือสตัยถึ์งระดบัท่ียอมรับได ้โดยแมว้่าคุณภาพชีวิตการทาํงานจะ
เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้พนักงานเกิดระดับความพึงพอใจในงาน และเป็นตวัช้ีวดัประสบการณ์
พนกังานในองคก์าร ซ่ึงสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานได ้(Schermerhorn, 1994: 51-
53 quoted in Schermerhorn, Hunt and  Osborn, 2000) แต่นกัวิชาการส่วนใหญ่ยงัคงมองวา่ คุณภาพ
ชีวิตการทาํงานเป็นเร่ืองของระดบัความพึงพอใจหรือความสุขท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน การพฒันา
ความเป็นอยู่ของพนกังานให้ดีข้ึน ฉะนั้นจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพความสัมพนัธ์ระหว่าง
พนกังานกบัส่ิงแวดลอ้มเป็นสาํคญั (Walton, 1974; DuBrin, 1984; Dessler, 1991; Keith, 1967; 
กนกพร แจ่มสมบูรณ์, 2539) ดงันั้นการท่ีพนกังานโรงแรมจะมีพฤติกรรมดา้นความซ่ือสัตยท่ี์ดีท่ี
เหมาะสมไดน้ั้น จึงไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัการรับรู้เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน อาจข้ึนอยูปั่จจยัอ่ืนๆอนั
เก่ียวกับลักษณะนิสัย จิตใต้สํานึกพื้นฐาน และกระบวนการพฒันาอบรมบ่มเพาะเพื่อให้เกิด
พฤติกรรมความซ่ือสตัยท่ี์สอดคลอ้งกบัแนวทางการดาํเนินการขององคก์าร  

ดงันั้นสามารถกล่าวสรุปไดว้่า จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การถ่ายทอดทาง
สังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 และขั้นท่ี 3 สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสัตย์
ท่ีดีท่ีเหมาะสมไดเ้ป็นสาํคญั  
 5.1.2.5  ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการของพนักงานโรงแรม 
โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จิต
ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคต   
 ผลการวิจยัน้ีใชก้ารตรวจสอบดว้ยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละ
ตวัแปร (Stepwise) เพื่อทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการของพนกังานโรงแรม โดยใชต้วั
แปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  จิต
ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นตวัทาํนาย พบผลท่ีสาํคญั (ดู
ตารางท่ี 4.8) การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก การถ่ายทอดทาง
สังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ 
และจิตลกัษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สามารถร่วมกันทาํนายพฤติกรรมการทาํงานด้านการ
บริการของพนักงานโรงแรมไดร้้อยละ 30.8 ซ่ึงสามารถแยกไดว้่า จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ มีอาํนาจในการทาํนายไดร้้อยละ 19.7 โดยการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้น
เรียนรู้สามารถทาํนายเพิ่มไดร้้อยละ 7.9 ทั้งน้ีการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 สามารถ
ทาํนายเพ่ิมข้ึนไดอี้กร้อยละ 2 และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและ
คดัเลือก สามารถทาํนายเพิ่มข้ึนไดอี้กร้อยละ 1.1 โดยตวัแปรจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมี
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อาํนาจในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการมากท่ีสุด รองลงมาคือการถ่ายทอดทาง
สังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน 
และ การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก ตามลาํดบั  ส่วนการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา ไม่พบว่ามีอาํนาจร่วมกนัในการ
ทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการท่ีถึงระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (ดูตารางท่ี 4.8)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 5. 6  ผลการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการ โดยตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคม 

ในองคก์ารแต่ละขั้นตอน จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  จิตลกัษณะดา้นการมุ่ง
อนาคตควบคุมตน และคุณภาพชีวิตการทาํงาน    

 
1)   จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พบว่า เป็นตวัแปรอิสระท่ีสามารถ

ร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการของพนกังานโรงแรมถึงระดบัท่ียอมรับได ้ เป็น
เพราะจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นจิตลกัษณะหน่ึงใน 5 ดา้นในทฤษฎีตน้ไมจ้ริยธรรม ท่ี
สามารถเป็นจิตลกัษณะสาเหตุสมทบหรือตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของบุคลากรท่ีเป็นคนดี
และคนเก่งประกอบกนั โดยจิตลกัษณะท่ีแตกต่างกนัของบุคคล สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ทาํงานและประสิทธิภาพของงานนั้นๆ ได ้(ดวงเดือน พนัธุมนาวิน, 2538) โดยพบผลงานวิจยัท่ี
สอดคลอ้งวา่ ผูท่ี้มีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงเป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีกว่าผูท่ี้มี
จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า (อภิรดี โสภาพงศ,์ 2547; ดุจเดือน พนัธุมนาวิน และอมัพร 
มา้คนอง, 2547; รังสรรค ์หงัสนาวิน, 2549) จึงทาํใหพ้บว่า พนกังานท่ีมีจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิมากจะกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ตั้ งใจในการส่งมอบบริการท่ีดีท่ีมีคุณภาพ สามารถ

การถ่ายทอดสงัคม 
ในองคก์ารขั้นท่ี 3 

จิตลกัษณะดา้น 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

การถ่ายทอดสงัคม 
ในองคก์ารขั้นท่ี 2 

การถ่ายทอดสงัคม 
ในองคก์ารขั้นท่ี 1 

พฤติกรรมการทาํงาน
ดา้นการบริการ 

R2= 19.7 % 

R2= 7.9 % 

R2= 2 

R2= 1.1 % 
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ตอบสนองผูรั้บบริการไดอ้ย่างทนัท่วงที และสามารถสร้างความประทบัใจให้แก่ผูรั้บบริการทั้ง
ภายในและภายนอกได ้โดยเฉพาะงานบริการถือเป็นหวัใจสาํคญัท่ีสุดของธุรกิจโรงแรม  

2)   จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน ไม่ปรากฏว่า เป็นตวัแปรอิสระ
ท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการถึงระดบัท่ียอมรับได ้ทั้งท่ีพบว่าจิต
ลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตนสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานได ้(แสงจนัทร์ แกว้
ประทุมรัสมี,2549; รังสรรค ์หังสนาวิน, 2549) โดยการตั้งเป้าหมายของบุคคลไวล่้วงหนา้อยา่ง
ชดัเจน ย่อมทาํให้บุคคลเกิดความตั้งใจและใชค้วามพยายามอย่างจริงจงั ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการเกิด
พฤติกรรมการทาํงาน (จนัทนา นนทิกร, 2533: 32-33) แต่จากผลการศึกษาน้ีไม่พบว่าสอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจัยและแนวคิดดังท่ีได้กล่าวมา อาจเป็นเพราะความแตกต่างของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ี ประกอบกบัพฤติกรรมการบริการมุ่งเนน้เก่ียวกบัการแสดงออกใหผู้รั้บบริการ รู้สึก
สัมผสัทั้งพฤติกรรมทางกาย วาจา ใจ ตลอดระยะเวลาท่ีกระทาํกิจกรรมบริการร่วมกนั (โอษฐ์ วารี
รักษ,์ 2539) ฉะนั้นจึงอาจไม่เก่ียวขอ้งกบัการตั้งเป้าหมาย การวางแผน การคาดการณ์ไกลหรือการ
อดทนรอคอยส่ิงท่ีสาํคญัท่ีจะเกิดในอนาคต  

3)   การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก การ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้น
ท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ พบว่า สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการถึงระดบัท่ียอมรับ
ได ้เน่ืองจากการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 (Deaux and Wrightsman, 1988 อา้งถึงใน 
บงัอร โสฬส, 2538; Feldman, 1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 2008) เป็นขั้นท่ีบุคคล
สืบเสาะแสวงหาขอ้มูลเพื่อใหรู้้จกักนัและเขา้ใจกนัระหว่างองคก์ารกบับุคคลท่ีอยูใ่นระยะก่อนเป็น
สมาชิกขององค์การ ซ่ึงบุคคลท่ีอยู่ในขั้นน้ีจะแสวงหาพิจารณาขอ้มูลจากความรู้ จากคาํบอกเล่า
เก่ียวกบัองคก์ารของ ผูรู้้ เพื่อน แหล่งข่าวอ่ืนๆ หรือจากบุคคลท่ีทาํงานในองคก์ารนั้นๆ รวมทั้งจาก
กิจกรรมท่ีทางองคก์ารไดจ้ดัข้ึน เช่น การเปิดโอกาสให้นกัศึกษาเขา้มาฝึกงาน เป็นตน้ โดยในขั้นน้ี
บุคคลจะเกิดความคาดหวงัถึงองคก์ารท่ีตนปรารถนาจะเป็นสมาชิกดว้ย ซ่ึงบุคคลจะไดรั้บรู้ขอ้มูล
และภาพพจน์เก่ียวกบัธุรกิจโรงแรมในเบ้ืองตน้ โดยจะเห็นว่าหัวใจสาํคญัของธุรกิจโรงแรมคือการ
บริการ ฉะนั้นพฤติกรรมการบริการจึงเปรียบเสมือนพฤติกรรมการทาํงานหลกัท่ีสะทอ้นความเป็น
เอกลกัษณ์ตวัตนของทั้งผูป้ฏิบติังานและองคก์ารต่อบุคคลภายนอกและต่อลูกคา้ ทาํให้ในเบ้ืองตน้
ก่อนท่ีบุคคลจะเขา้ทาํงานในองคก์าร บุคคลจะซึมซบัภาพพจน์ของงานบริการไดอ้ยา่งเด่นชดั    

สําหรับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน 
(Deaux and Wrightsman, 1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538; Feldman 1981 quoted in Kinichki 
and Kreitner, 2008) พนกังานใหม่จะพยายามเรียนรู้ ประพฤติปฏิบติัตนเก่ียวกบัทั้งในเร่ืองงาน และ



 
 

114 

การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในองคก์ารใหม่เป็นอย่างมาก เพื่อให้ตนสามารถปฏิบติังานได้
อย่างราบร่ืนเพื่อให้ผ่านการประเมินผลในช่วงทดลองงานน้ีไปด้วยดี โดยพนักงานจะผ่าน
กระบวนการ เช่น การปฐมนิเทศ การศึกษาจากคู่มือ ระบบพี่เล้ียง และการสอนงานในขณะ
ปฏิบติังาน เป็นตน้ เพื่อให้พนกังานไดเ้กิดความรู้ทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงการถ่ายทอด
ทางสังคมในองคก์ารขั้นดงักล่าวน้ีจะช่วยให้พนักงานใหม่เกิดความรู้ในหลกัการพื้นฐานของงาน
บริการโรงแรม เช่น รู้จกัประวติัโรงแรม รู้จกังานบริการในเบ้ืองตน้ สามารถรักษากฎระเบียบของ
โรงแรมไดอ้ยา่งเคร่งครัด เป็นตน้ (นสัวรรณ โกมลวานิช, 2553) วิธีการหรือกิจกรรมท่ีองคก์ารจดั
ข้ึนในขั้นตอนดงักล่าวน้ี จึงส่งผลใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการท่ีดีท่ีเหมาะสม
ได ้ 

ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ (Deaux and 
Wrightsman, 1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538; Feldman, 1981 quoted in Kinichki and Kreitner, 
2008) พนักงานจะไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารผ่านกิจกรรมหรือวิธีการต่างๆ มากข้ึน 
เช่น การสอนงาน การมอบหมายงานท่ีเพิ่มข้ึนหรือทา้ทายข้ึน การฝึกอบรมพฒันา การใหค้าํแนะนาํ
ปรึกษางานจากผูบ้งัคบับญัชา หรือการให้ขอ้มูลป้อนกลบัเชิงสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันา เป็นตน้ 
ทั้งน้ีพนกังานเองอาจมีการสังเกตหรือลอกเลียนแบบพฤติกรรมจากบุคคลตน้แบบ (Role Model) ท่ี
ตนเห็นว่าน่าเป็นแบบอยา่งในทิศทางท่ีดีดว้ย โดยกิจกรรมหรือวิธีการต่างๆ น้ีจะช่วยใหพ้นกังานมี
พฤติกรรมการบริการท่ีดีท่ีเหมาะสมได ้ช่วยใหพ้นกังานรู้ เขา้ใจวิธีการบริการท่ีดีท่ีมีประสิทธิภาพ 
เพื่อให้สามารถตอบสนองผูรั้บบริการ และสร้างความพึงพอใจให้เกิดแก่ผูรั้บบริการได้ แมว้่า
พนกังานบางส่วนจะไม่ไดอ้ยูใ่นฝ่าย/หน่วยงานท่ีเก่ียวกบัการบริการ แต่เน่ืองจากธุรกิจโรงแรมเป็น
ธุรกิจท่ีให้ความสําคัญกับงานบริการเป็นอันดับแรก พนักงานทุกคนจึงควรรู้เข้าใจ สามารถ
ให้บริการแก่ผูรั้บบริการทั้งภายในและภายนอกไดเ้ป็นอย่างดี ฉะนั้นพฤติกรรมการบริการท่ีดีจึง
เป็นเร่ืองท่ีคาดหวงัใหเ้กิดข้ึนทัว่ทั้งองคก์ารไม่ใช่แค่ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง (ศุภกิจ กาบคาํ, 2542) จึงเห็นได้
วา่ การท่ีพนกังานผา่นกระบวนการพฒันาโดยกิจกรรมหรือวิธีการต่างๆ ขององคก์ารในระดบัท่ีมาก
ข้ึน จึงส่งผลช่วยใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการบริการท่ีดีท่ีเหมาะสมได ้

อยา่งไรกต็าม ผลการศึกษาน้ีไม่ปรากฏวา่ การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร
ขั้นท่ี 4 สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการบริการถึงระดบัท่ียอมรับได ้เป็นเพราะการถ่ายทอด
ทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา (Deaux and Wrightsman, 1988 อา้งถึงใน 
บงัอร โสฬส, 2538; Feldman, 1981 quoted in  Kinichki and Kreitner, 2008) พนกังานไดรั้บการ
ยอมรับการเป็นสมาชิกโดยสมบูรณ์ดีแลว้ โดยมีอายงุานเกินกว่า 2 ปีข้ึนไป พนกังานจึงมีทศันคติ 
แบบแผนการปฏิบติังาน หรือพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การไดช้ัดเจน ซ่ึงเม่ือ
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พนกังานอยูใ่นองคก์ารนานข้ึน องคก์ารจะพยายามรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์าร โดยการใหแ้รง
เสริม ส่ิงจูงใจต่างๆ แก่พนกังานเพิ่มข้ึนเท่าท่ีกบัความเหมาะสมท่ีองคก์ารจะใหไ้ด ้ส่ิงเหล่าน้ีจึงเป็น
ส่วนเสริมให้พนักงานเกิดใจผูกพนักบัองค์การ ลดอตัราการลาออก ฉะนั้นจึงมองว่าพนักงานท่ี
ไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารในขั้นท่ี 4 มาก น่าจะมีผลสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารมากกวา่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการท่ีดีท่ีเหมาะสมไดม้ากข้ึน  

4)   คุณภาพชีวิตการทาํงาน ไม่พบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานสามารถร่วมกนั 
ทาํนายพฤติกรรมการทาํดา้นการบริการถึงระดบัท่ียอมรับได ้ซ่ึงแตกต่างจากผลการวิจยัท่ีผา่นมาท่ี
พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการบริการของพนักงานโรงแรมใน
จงัหวดัเชียงใหม่ไดถึ้งร้อยละ 48.8 (สุลาวณัย ์ศิริคาํฟู, 2550) ท่ีเป็นเช่นนั้นอาจเป็นเพราะความ
แตกต่างของกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึง ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานมีเป้าหมายสาํคญัร่วมกนัอยูท่ี่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานท่ี
ทาํ  (ผจญ เฉลิมสาร, 2540) ฉะนั้นคุณภาพชีวิตการทาํงานจึงอาจเป็นเพียงการเพ่ิมระดบัความพึง
พอใจหรือความสุขในชีวิตการทาํงาน ซ่ึงในท่ีน้ีไม่พบว่าสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการบริการท่ีดี
ท่ีเหมาะสมของพนกังานโรงแรมได ้โดยคุณภาพชีวิตการทาํงานอาจมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมากกวา่ (อมรรัตน์ อ่อนนุช, 2546; รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) 

ผลการศึกษาดงักล่าวน้ี สามารถสรุปไดว้่า จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 และขั้นท่ี 3 สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานดา้น
การบริการท่ีดีท่ีเหมาะสมไดอ้ยา่งเด่นชดั  
 

5.2  จุดเด่นและข้อจาํกดัในการวจิยั 
 

การศึกษาคร้ังน้ีพบขอ้ดีและขอ้จาํกดั ซ่ึงรวมถึงประโยชน์และปัญหาท่ีสาํคญั ดงัต่อไปน้ี 
 
5.2.1  จุดเด่นในการวจัิย  

1)   การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาท่ีมุ่งเนน้หาความสัมพนัธ์ระหว่างการถ่ายทอดทาง
สังคมในองค์การ จิตลักษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงานและพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน
โรงแรมระดบั 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร ทั้งยงัทาํการทดสอบอิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ีสามารถ
ร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม โดยการศึกษาในเร่ืองดงักล่าวน้ี ยงัไม่มี
การพบว่า มีนกัวิชาการท่านใดไดเ้คยทาํการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานโรงแรมระดบั 5 
ดาวมาก่อน ซ่ึงแมว้า่จะใชร้ะยะเวลาเป็นอยา่งมากในการดาํเนินการทุกขั้นตอน โดยเฉพาะช่วงระยะ
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การเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อนาํมาวิเคราะห์ และสรุปรายงานผล แต่ประโยชน์ท่ีไดรั้บนั้นคุม้ค่าเกิน
กว่าเวลา แรงงาน และค่าใชจ่้ายเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะการไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในแวดวงวิชาการเพื่อ
สร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ในเร่ืองการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงาน 
และพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม  

2)   ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้หค้วามสนใจเก่ียวกบัตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์ารเป็นลาํดบัตน้ๆ เน่ืองจากเป็นตวัแปรท่ีพบว่ามีนกัวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศไดเ้คย
ทาํการศึกษาไวใ้นอดีต  แต่ทาํการศึกษาดว้ยวิธีการหรือกระบวนการท่ีแตกต่างกนั โดยสาํหรับใน
ประเทศไทย ยงัไม่ค่อยปรากฏผลการศึกษามากนกั ท่ีพบวา่ มีนกัวิชาการไดท้าํการศึกษาตวัแปรการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองค์การโดยแบ่งเป็นกระบวนการขั้นตอนตามแนวคิดของ Deaux and 
Wrightsman (1988 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2538) และ Feldman (1981 quoted in Kinicki and 
Kreitner, 2008) ฉะนั้นการศึกษาในคร้ังน้ีจึงเป็นการศึกษาท่ีมีความแปลกใหม่น่าสนใจสาํหรับแวด
วงวิชาการ ประกอบการศึกษาร่วมกบัตวัแปรจิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงานและพฤติกรรมการ
ทาํงานของพนกังานโรงแรม ทาํใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีเป็นประโยชน์ต่อทั้งแวดวงวิชาการและต่อการ
ประยุกตใ์ชใ้นการบริหารจดัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจโรงแรม เพื่อช่วยผลกัดนัและ
ส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมท่ีดีท่ีเหมาะสมต่อไป  

3)   การศึกษาคร้ังน้ีไดผู้ว้ิจยัไดท้าํการสร้างแบบวดัข้ึนใหม่คือ แบบสอบถามพฤติกรรม 
การทาํงาน และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารในคราวเดียวกนั โดยไดผ้่านขั้นตอนของการ
ตรวจสอบและปรับแกจ้ากคณะกรรมการผูเ้ช่ียวชาญ และพบว่ามีค่าความเช่ือมัน่และอาํนาจจาํแนก
ของแบบวดัแต่ละฉบบัอยูใ่นเกณฑดี์   

 
5.2.2  ข้อจํากดัในการวจัิย  

1)   การเกบ็ขอ้มูลในธุรกิจโรงแรมตั้งแต่ช่วงกลางปี พ.ศ. 2553 จนถึงตน้ปี พ.ศ. 2554 
เป็นตน้มาเป็นไปดว้ยความยากลาํบากมาก  เน่ืองจากในช่วงเดือนพฤษภาคม ปี พ.ศ. 2553 เป็นช่วง
ท่ีประเทศไทยเกิดวิกฤติการณ์การร้ายแรงทางการเมืองเป็นอยา่งหนกั มีการปิดประทว้งถนนต่างๆ 
ท่ีเป็นยา่นใจกลางเมือง รวมทั้งมีการจลาจลเผาทาํลายทรัพยสิ์นของประเทศชาติเสียหายเป็นจาํนวน
มาก จึงส่งผลกระทบต่อภาพลักษณ์ของประเทศไทยอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ อุตสาหกรรมการ
ท่องเท่ียวภายในประเทศโดยเฉพาะในกรุงเทพมหานครจึงซบเซาอย่างรุนแรงในขณะนั้น ทาํให้
ธุรกิจโรงแรมหลายแห่งในกรุงเทพมหานครต่างพากนัไดรั้บผลกระทบดงักล่าวไปตามๆ กนั บาง
แห่งถึงกบัปรับลดเวลาการทาํงานของพนกังาน ปรับลดจาํนวนพนกังานโรงแรม ทั้งน้ีโรงแรมบาง
แห่งยงัถูกวางเพลิง ทาํใหต้อ้งปิดทาํการปรับปรุงซ่อมแซมอยา่งเร่งด่วน ดว้ยสถานการณ์ดงักล่าวทาํ
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ให้โรงแรมเป็นจาํนวนมากในกรุงเทพมหานครไม่สามารถให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลได้
ตั้งแต่ช่วงเดือนพฤษภาคมจนถึงเดือนตุลาคมปี พ.ศ. 2553 ทาํให้ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลจึงยืด
ยาวออกไปมาก โดยไม่สามารถควบคุมเวลาหรือสภาวะในการตอบแบบสอบถามได ้ จึงตอ้งมีการ
ขยายเวลาในการเกบ็ขอ้มูลออกไปจนถึงเดือนมีนาคมปี พ.ศ. 2554 แต่ถึงเช่นนั้นก็ยงัไม่สามารถเก็บ
ขอ้มูลไดต้ามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้แต่ก็ไดจ้าํนวนตามท่ีคาดหวงัมากนัก ซ่ึงมากเพียงพอท่ีจะทาํการ
วิเคราะห์ได ้

2)   การเลือกกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี มีขอ้จาํกดัคือ เน่ืองจากธุรกิจโรงแรม
เป็นธุรกิจท่ีมีการเคล่ือนไหวในการปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา เช่น ฝ่ายงานอาหารและเคร่ืองด่ืม ฝ่าย
ตอ้นรับส่วนหนา้ เป็นตน้ ฉะนั้นการจะเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยเฉพาะเจาะจงจากตาํแหน่งหนา้ท่ี หรือ
ฝ่าย แผนก/หน่วยงานจึงเป็นเร่ืองท่ียากมาก ด้วยเหตุน้ีทางโรงแรมส่วนใหญ่จึงเป็นผูใ้ห้ความ
อนุเคราะห์โดยการให้ผูว้ิจยัไปฝากแบบสอบถามไวก้บัทางบุคคลหรือหน่วยงานท่ีทาํการติดต่อ  
เพื่อเป็นตวัแทนผูว้ิจยันาํไปแจกแบบสอบถามภายในฝ่ายงานต่างๆ ขององค์การตามแต่สะดวก
ต่อไป ฉะนั้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลกลบัคืนจึงไดจ้าํนวนเท่าท่ีองคก์ารต่างๆ จะใหค้วามอนุเคราะห์ 
อยา่งไรก็ตาม ผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนาก็แสดงใหเ้ห็นว่า ไดต้วัอยา่งท่ีกระจายในตาํแหน่งต่างๆ 
อายงุานท่ีต่างกนั และการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรซ่ึงไม่ไดเ้ห็นความ
เป็นตวัแทนเป็นสาํคญั  

3)   แบบวดัหรือแบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี มีจาํนวน 109 ขอ้ มีความ
ยาวรวม 10 หน้าจึงทาํให้พนักงานตอ้งใชค้วามตั้งใจและเวลาในการตอบพอสมควร ซ่ึงธุรกิจ
โรงแรมส่วนใหญ่พนักงานมีการเคล่ือนไหวในการปฏิบติังานอยู่ตลอดเวลา ประกอบกบัการเก็บ
ขอ้มูลในช่วงตั้งแต่เดือนธนัวาคม ปี พ.ศ.  2553 จนถึงช่วงเดือนมีนาคม ปี พ.ศ. 2554 เป็นช่วงท่ี
ธุรกิจโรงแรมกลบัมาเติบโตอีกคร้ัง เพราะเป็นช่วงฤดูการท่องเท่ียว (High Season) ทาํใหโ้รงแรม
ส่วนใหญ่มีนักท่องเท่ียวเขา้พกัและใช้บริการเป็นจาํนวนมาก พนักงานโรงแรมจึงมีภาระงานท่ี
มากกว่าปกติทัว่ไป ทาํใหไ้ม่ค่อยมีเวลาในการตอบ ดงันั้นจึงสามารถส่งผลกระทบต่อการตอบ เช่น 
เกิดความไม่ครบถว้นสมบูรณ์ของขอ้มูลเน่ืองจากตอบดว้ยความเร่งรีบ เกิดความเหน่ือยลา้หรือ
ความมึนงงจากขอ้คาํถามท่ีมีจาํนวนขอ้ท่ีเยอะ อาจทาํให้การตอบในช่วงหลังเบ่ียงเบนไปได ้
ประกอบขอ้มูลบางอย่างอาจเป็นขอ้มูลท่ีเป็นความลบั เช่น การสอบถามดา้นปัจจยัค่าตอบแทนใน
หวัขอ้คุณภาพชีวิตการทาํงาน เป็นตน้ ทาํใหผู้ต้อบบางรายตอบขอ้มูลไม่ครบถว้นหรือเวน้วา่งไว ้แต่
ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดท้าํการป้องกนัปัญหาไวใ้นเบ้ืองตน้ โดยนาํแบบสอบถามใส่ซองทุกฉบบัเพื่อเป็นการ
ป้องกนัขอ้มูลท่ีเป็นความลบัร่ัวไหล พร้อมทั้งแนบดว้ยปากกาของท่ีระลึกเพื่อเป็นการตอบแทน
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ผูต้อบท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงแมจ้ะมีการป้องกนัปัญหาดงักล่าว
ในเบ้ืองตนกค็งไม่อาจขจดัปัญหาไดท้ั้งหมด  
 

5.3  ข้อเสนอแนะ   
 

 ในท่ีน้ีจะได้กล่าวถึงขอ้เสนอแนะใน 2 ส่วน คือ ขอ้เสนอแนะเพื่อการปฏิบติักับ
ขอ้เสนอแนะสาํหรับการวิจยัท่ีจะกระทาํต่อไป โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
 

  5.3.1  ข้อเสนอแนะเพือ่การปฏิบัติ   
1)   จากผลการศึกษาสามารถระบุไดว้่า ตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารกบั

ตวัแปรจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสม
ของพนกังานโรงแรมไดเ้ด่นชดัท่ีสุด โดยเฉพาะพบว่า ตวัแปรจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมทั้งโดยรวมและราย
ดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นความซ่ือสัตย ์และดา้นบริการไดม้ากท่ีสุด องคก์ารจึง
ควรตอบสนองต่อความตอ้งการอนัเป็นปัจจยัสาเหตุท่ีอยู่ภายในตวับุคคลให้มากข้ึน ฉะนั้นการ
มุ่งเนน้ส่งเสริมพฒันาจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพนกังานโรงแรมจึงเป็นเร่ืองท่ีตอ้งให้
ความสําคญัในอนัดบัตน้ๆ เช่น การจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจหรือแรงบลัดาลใจในการ
ปฏิบัติงาน กิจกรรมสํานึกรักงานบริการ กิจกรรมส่ือสารสร้างสรรค์ในองค์การ กิจกรรม 
Knowledge Sharing หรือกิจกรรมสัปดาห์จริยธรรม เป็นตน้ (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2552) ทั้งน้ียงั
พบว่าการมอบหมายงานท่ียากทา้ทาย (Job Enrichment) จดัอยู่ในงานประเภทท่ีมีคุณค่า ทาํให้
พนักงานเกิดความกระตือรือร้น เกิดความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองเพื่อแสวงหาความรู้ ทกัษะ
ใหม่ๆ ท่ีช่วยทาํให้การทาํงานประสบผลสําเร็จดียิ่งข้ึน โดยการออกแบบกระบวนการเสริสร้าง
กระตุน้และพฒันาจิตลกัษณะดงักล่าวน้ี ควรมีการพฒันาควบคู่ไปพร้อมกบักระบวนการถ่ายทอด
ทางสงัคมในองคก์ารดว้ยเช่นกนั เพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งในเชิงการพฒันาและผลลพัธ์   
 2)  พบว่าการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน และการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานทั้ง
โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นได ้ดงันั้นองคก์ารจึงควรปรับปรุงพฒันากระบวนการดงักล่าวน้ีอยา่งมี
แบบแผน มีรายละเอียดท่ีชดัเจน ดงัน้ี   
 การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน เป็นขั้นท่ีพนกังานใหม่
อายงุานตั้งแต่เร่ิมงานจนถึง 6 เดือน หรือเรียกอีกอยา่งวา่ “ระยะทดลองงาน” องคก์ารมกัจดักิจกรรม
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ต่างๆ เพื่อใช้ในการถ่ายโอนภาพพจน์ ทศัคติ ค่านิยม กฎเกณฑ์ กฎระเบียบองค์การ ระบบการ
ทาํงาน และวฒันธรรมขององคก์าร โดยผา่นการเรียนรู้และการพฒันาในวิธีการต่างๆ เพื่อส่งผา่นไป
ยงัสมาชิกบรรจุใหม่ใหเ้กิดการยอมรับ ปรับตวัและเป็นแนวทางในการปฏิบติัท่ีเหมาะสมต่อไป โดย
วิธีการสาํคญัท่ีชะช่วยพฒันาพนกังานใหม่ในขั้นตอนน้ีไดแ้ก่   

(1) การปฐมนิเทศ (Orientation) ในวนัแรกเร่ิมของการทาํงาน เพื่อใหพ้นกังาน
ไดรู้้จกัประวติัองคก์าร คณะผูบ้ริหาร ฝ่าย/หน่วยงานต่างๆ และสภาพแวดลอ้มขององคก์าร   

(2) การมีระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) เพื่อแนะนาํดูแลทั้งเร่ืองการทาํงาน 
การวางแผนในสายอาชีพของพนกังานใหม่ และการดูแลเร่ืองชีวิตส่วนตวั โดยอาจเป็นใชว้ิธีการทั้ง
ท่ีเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ โดยระบบพี่เล้ียงจะประสบผลสําเร็จส่วนสําคญัมาจาก 
ความสามารถของพ่ีเล้ียงในการเขา้ถึงดูแลสภาพจิตใจและความเป็นอยูพ่นกังานใหม่ ความสามารถ
ของพ่ีเล้ียงในการเป็นบุคคลตน้แบบ (Role Model) ในทิศทางท่ีดี และพ่ีเล้ียงจะตอ้งรู้ขอบเขตของ
ตนเองไม่กา้วก่ายชีวิตส่วนตวัของพนกังานใหม่รุ่นนอ้งมากจนเกินไป   

(3) การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน (On the Job Training: OJT) เป็นการสอน
เก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังาน กฎระเบียบในการทาํงาน รวมทั้งคู่มือในการปฏิบติังาน เป็นตน้ โดย
วิธีการดงักล่าวน้ีสามารถทาํไดท้ั้งอยา่งท่ีเป็นทางการ เช่น มีการวางแผนเร่ืองท่ีจะสอนในการทาํงาน
ไวก่้อน หรืออาจทาํในลกัษณะท่ีไม่เป็นทางการ เช่น ให้คาํปรึกษาพนกังานใหม่เม่ือพบกบัปัญหา
และไม่ทราบวิธีการแกไ้ขในงานได ้เป็นตน้   

(4) การติดตามสงัเกตบุคคลตน้แบบ (Job Shadowing) โดยตวัพนกังานเองอาจจะ 
สังเกตพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานท่ีเป็นตวัอย่างในทิศทางท่ีดีด้วยตนเอง หรือองค์การ
อาจจะจดัโปรแกรมการพฒันาน้ีให้เป็นทางการ โดยมีการกาํหนดบุคคลตน้แบบให้พนกังานใหม่
เฝ้าติดตามและวางแผนกาํหนดระยะเวลาการเฝ้าสังเกต รวมทั้ งประเมินผลผูเ้ฝ้าสังเกตบุคคล
ตน้แบบว่าไดผ้ลอะไรบา้งจากการติดตามเฝ้าสังเกต ซ่ึงเคร่ืองมือการพฒันาดงักล่าวน้ีพบว่าใชไ้ดดี้
กบักลุ่มพนกังานท่ีเป็นคนเก่ง (Talent) ขององคก์าร (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2552)   

ดงักล่าวน้ีเป็นเคร่ืองท่ีสาํคญัในกระบวนการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 
ขั้นบรรจุเขา้ทาํงานท่ีจะช่วยให้พนักงานใหม่ เรียนรู้เขา้กบัค่านิยม วฒันธรรม กฎระเบียบและมี
พฤติกรรมการทาํงานท่ีสามารถสอดคลอ้งกบัแนวทางการดาํเนินงานขอองคก์ารไดต้ามท่ีคาดหวงั
ไว  ้โดยนอกจากวิธีการ/เคร่ืองมือดังกล่าวน้ี อาจมีวิธีการ/เคร่ืองมือการพฒันารูปแบบอ่ืนๆ ท่ี
สามารถนาํมาปรับใชก้บักระบวนการพฒันาในขั้นตอนน้ีเพิ่มข้ึนก็ได ้แลว้แต่ความขอบเขตความ
เหมาะสม  
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การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ เป็นขั้นท่ีพนักงานอายุงาน
ระหว่าง 6 เดือนถึง 2 ปี โดยการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 น้ีพนักงานจะไดรั้บการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารในระดบัท่ีมากข้ึน โดยผา่นกระบวนการ/วิธีการ/เคร่ืองมือ/กิจกรรม
ต่างๆ อยา่งมากมาย ไดแ้ก่ การสอนงาน (Coaching) การฝึกอบรม (Training) เช่น การฝึกอบรม
เก่ียวกบัเร่ือง Service Mind เร่ืองจรรยาบรรณในวิชาชีพ เร่ืองการส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ หรือ
เร่ืองการสร้างสัมพนัธภาพอย่างมีประสิทธิผล เป็นตน้ นอกจากการฝึกอบรมยงัพบว่ามีวิธีการ/
เคร่ืองมืออีกเป็นจาํนวนมากท่ีสามารถพฒันาพฤติกรรมการทาํงานพนักงานไดอี้ก อาทิเช่น การ
หมุนเวียนเปล่ียนงาน (Job Rotation) ทาํใหพ้นกังานไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งงานและสภาพแวดลอ้ม
ในหน่วยงาน/ฝ่ายงานอ่ืนๆ การให้ขอ้มูลป้อนกลับ (Feedback) การให้คาํแนะนําปรึกษา 
(Consulting) การประชุม (Meeting) การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) การมอบหมายงาน (Job 
Assignment) การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) หรือการเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 
เป็นตน้ (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2552) ทั้งน้ีในขั้นตอนดงักล่าวน้ี พนกังานจะเร่ิมเห็นเส้นทางในสาย
อาชีพของตนเอง (Career Path) ดงันั้นเพื่อให้พนกังานเกิดการพฒันาทกัษะ ความรู้ ศกัยภาพหรือ
พฤติกรรมการทาํงานอยา่งเป็นระบบ ทางองคก์ารจึงควรมีการวางแผนพฒันารายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP) เพื่อใหส้ามารถระบุรายละเอียดวิธีการ/เคร่ืองมือ หรือกิจกรรมการพฒันา
ต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบุคคล หน่วยงานและองคก์าร ทั้งยงัสามารถเช่ือมโยงกบัการ
วางแผนพฒันาสายอาชีพของพนกังานไดด้ว้ยเช่นกนั  

อย่างไรก็ดี แม้การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การขั้นอ่ืนๆ จะไม่พบว่าสามารถ
ร่วมกันส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรมรายด้านทุกด้านได้แต่อย่างใด แต่
เน่ืองจากผลการศึกษาพบว่า การถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารทุกขั้นตอนมีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์
ในเชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมในทุกดา้น ฉะนั้นการถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์ารแต่ละขั้นตอนจึงยงัคงมีส่วนสาํคญัในวงจรการพฒันา องคก์ารจึงควรมีการตรวจสอบ
ทบทวนวิธีการหรือกิจกรรมการพฒันาบุคลากรตามแต่ละขั้นตอนของการถ่ายทอดทางสังคมใน
องค์การอยู่เสมอๆ เพื่อนํามาปรับปรุงวิธีการหรือกิจกรรมอนัแนวทางการพฒันาให้สอดคลอ้ง
เหมาะสมตามแต่ละขั้นตอนของการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร เน่ืองจากการถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์ารเป็นเร่ืองของกระบวนการพฒันาท่ีตอ้งจดัทาํอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง จึงจะทาํใหเ้กิดการ
พฒันาไดอ้ยา่งสมบูรณ์แบบ    

3)  ผลการศึกษาในคร้ังน้ีบ่งช้ีไดอ้ย่างชดัเจนว่า ตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคมใน
องค์การ  จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน รวมทั้งตวัแปร
คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรม ทั้งยงั
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พบผลสําคัญอีกว่า ฉะนั้ นจากผลการวิจัยส่วนน้ี ทาํให้สามารถเหตุกรอบแนวทางการพฒันา
พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรมไดอ้ย่างเด่นชดั โดยผูบ้ริหารและนักพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นองค์การ ควรจัดรูปแบบการพฒันาพนักงานตามกระบวนการถ่ายทอดทางสังคมใน
องคก์ารแต่ละขั้นตอนให้มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายความตอ้งการของบุคคล หน่วยงานและ
องคก์าร เพื่อพฒันาเสริมสร้างจิตลกัษณะ ความรู้ ศกัยภาพและพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานท่ี
ดีท่ีเหมาะสมต่อไป ทั้งน้ีควรคาํนึงถึงปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการทาํงานในทุกองค์ประกอบดว้ย
เช่นกนั โดยมีการสาํรวจความตอ้งการของบุคคลภายในฝ่าย/หน่วยงานและองคก์าร เพื่อตรวจสอบ
หาปัจจยัท่ีตอ้งเร่งให้ความสําคญัปรับปรุงพฒันา ดงันั้นองคก์ารจึงควรบริหารจดัการวางแผน
กระบวนการปรับปรุงพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานอยูส่มํ่าเสมอ เพื่อใหพ้นกังานเกิด
ความสุขและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีพฤติกรรมการ
ทาํงานท่ีดีท่ีเหมาะสม 
 

 5.3.2  ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยต่อไป   
1)   แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ควรมีการเพิ่มเติมส่วนขอ้

คาํถามปลายเปิดเก่ียวกบัเร่ืองกิจกรรม วิธีการหรือช่องทางต่างๆ ของการถ่ายทอดสังคมในการแต่
ละขั้นตอน  เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลประเด็นรูปแบบกิจกรรม วิธีการหรือช่องทางการพฒันาในแต่ละ
องคก์ารไดช้ดัเจนมากข้ึน สามารถช่วยในเร่ืองการปรับปรุงพฒันากระบวนการถ่ายทอดทางสังคม
ในองคก์ารของแต่ละองคก์ารไดลึ้กซ้ึงกวา่เดิม  

2)   การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรการถ่ายทอดทางสังคม
ในองค์การ จิตลกัษณะ คุณภาพชีวิตการทาํงานและพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรม 
รวมทั้งหาอาํนาจของตวัแปรอิสระท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน
โรงแรม โดยแมจ้ะพบผลการวิจยัในคร้ังน้ีไดอ้ยา่งเด่นชดั แต่ทั้งน้ีเพื่อเป็นการยนืยนัผลของการวิจยั
ในคร้ังน้ี ควรมีการวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองน้ีอีกคร้ัง เพื่อศึกษาผลท่ีเกิดข้ึนว่าตรงกบังานวิจยัน้ีหรือไม่ มาก
นอ้ยเพียงใด  

3)   เน่ืองจากโรงแรมระดบั 5 ดาวเป็นโรงแรมท่ีมีมาตรฐานความเป็นเลิศสูง อาจเป็น
โรงแรมท่ีมีพนกังานอยูใ่นเกณฑดี์เป็นส่วนมาก จึงพบความสัมพนัธ์ในทุกตวัแปรการศึกษา ฉะนั้น
จึงควรมีการศึกษาโรงแรมท่ีอยูใ่นระดบัมาตรฐานท่ีแตกต่างกนัลงมาเพื่อทาํการเปรียบเทียบผล 

4)   ตวัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานโรงแรมในงานวิจยัน้ี ปรากฏว่า มี
เพียงตวัแปรอิสระคือ จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์ารท่ี
สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมไดอ้ยา่งเด่นชดั โดยไดท้าํนายได้
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กว่าร้อยละ 40 แสดงให้เห็นว่ายงัมีตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีมีอิทธิพลร่วมกบัตวัแปรท่ีศึกษาไว ้จึงควรมีการ
คน้หาเพิ่มเติมหรือควรใช้ตวัแปรใหม่ท่ีอาจเป็นสาเหตุของพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน
โรงแรมได ้เช่น จิตลกัษณะดา้นความเช่ือในอาํนาจตน  ทศันคติ คุณธรรมและค่านิยมในการทาํงาน 
หรือแรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ เป็นตน้ 
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นางสาวอจันา  เตมีย ์  
นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละ

องคก์าร  
คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์   

  

หมายเหตุ  หากมีคาํถามใดๆ สามารถติดต่อผูว้จิยัไดท่ี้ เบอร์โทรศพัท:์ 085-890-2656, E-mail: 

ajana_ajung@hotmail.com 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัท่าน  

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงใน          หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งตามความเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ                               ชาย                                       หญิง 
2. อาย…ุ…………..ปี 
3. สถานภาพ 

        โสด                      สมรส                      หยา่/หมา้ย                     แยกกนัอยู ่
4. การศึกษาสูงสุด 

        มธัยมศึกษาตอนตน้                                                      มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 
        อนุปริญญา/ปวส                                                           ปริญญาตรี                                                             
        ปริญญาโท                                                                    ปริญญาเอก 
        อ่ืนๆ 
 
 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
        ตํ่ากวา่ 10,000 บาท                                           10,000-15,000 บาท 
        15,001-20,000 บาท                                          20,001-25,000 บาท 
        25,001-30,000 บาท                                          30,001-35,000 บาท 
       35,001-40,000 บาท                                           40,001-45,000 บาท 
       45,001- 50,000 บาท            มากกวา่ 50,001 บาทข้ึนไป 
 
 

6. งานท่ีทาํในปัจจุบนั  
         ตอ้นรับส่วนหนา้                                             อาหารและเคร่ืองด่ืม/บริกร           ขน
สมัภาระ                                     
         แม่บา้นและซกัรีด                                            การตลาด/งานขาย                         
ประชาสมัพนัธ์/โฆษณา                                                                                       
         อ่ืนๆ โปรดระบุ..............................................................   
 
 

7. ตาํแหน่งงานท่ีทาํในปัจจุบนั คือ .................................................................................................. 
8. ทาํงานในองคก์ารแห่งน้ีมานาน.............…ปี  โดยทาํงานในตาํแหน่งงานปัจจุบนั .................. ปี    
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การตอบเช่นน้ีหมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ขอ้ความดงักล่าวเป็นจริงท่ีสุด 

คาํช้ีแจงการตอบแบบสอบถามในส่วนที ่2 และส่วนที ่3     
โปรดอ่านขอ้ความเก่ียวกบัแบบสอบถามและทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัระดบั

ความคิดเห็นหรือความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว       
  

ถา้เป็น “จริง” ใหคิ้ดวา่ “จริงมากเพยีงใด” จาก     
 

จริงท่ีสุด หมายถึง ขอ้ความนั้นเป็นจริงท่ีสุดสาํหรับท่าน 
จริง  หมายถึง ขอ้ความนั้นเป็นจริงปานกลางสาํหรับท่าน 
ค่อนขา้งจริง หมายถึง ขอ้ความนั้นเป็นจริงเลก็นอ้ยสาํหรับท่าน 

 

ถา้ “ไม่จริง” ใหคิ้ดวา่ “ไม่จริงมากเพยีงใด” จาก  
 

 ค่อนขา้งไม่จริง หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่เป็นจริงเลก็นอ้ยสาํหรับท่าน 
 ไม่จริง หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่เป็นจริงปานกลางสาํหรับท่าน 
 ไม่จริงเลย หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่เป็นจริงมากท่ีสุดสาํหรับท่าน 

 

 

ตัวอย่าง ฉนัมกัจะมีงานท่ีตอ้งทาํอยูต่ลอดเวลา  
                       

               จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง ค่อนขา้งไม่จริง          ไม่จริง               ไม่จริง
เลย  
 

 
 
ส่วนที ่2  ฉันกบัการทาํงาน    
1.เพื่อนๆ ลงความเห็นวา่ฉนัเป็นคนขยนั 
 
        จริงท่ีสุด            จริง      ค่อนขา้งจริง        ค่อนขา้งไม่จริง           ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
2. แทจ้ริงแลว้ ฉนัเป็นคนท่ีไม่ชอบทาํงาน  
 
        จริงท่ีสุด            จริง      ค่อนขา้งจริง        ค่อนขา้งไม่จริง           ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
3. เม่ือไดรั้บมอบหมายใหท้าํงาน ฉนัจะทุ่มเทความพยายามใหก้บังานนั้น 
 
        จริงท่ีสุด            จริง     ค่อนขา้งจริง         ค่อนขา้งไม่จริง           ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
4. บ่อยคร้ังท่ีฉนัรู้สึกเบ่ือหน่าย และไม่สนใจวา่จะทาํงานไดดี้เพียงไร  
 
        จริงท่ีสุด            จริง     ค่อนขา้งจริง         ค่อนขา้งไม่จริง           ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
 



 
 

146 
 
 
5. เม่ือฉนัยงัไม่ประสบความสาํเร็จในการทาํงานใด ฉนัจะพยายามทาํต่อไปจนกวา่จะสาํเร็จ 
 
        จริงท่ีสุด            จริง     ค่อนขา้งจริง         ค่อนขา้งไม่จริง           ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
6. หลายคร้ังท่ีฉนัคิดวา่ ความมุมานะทาํงานหนกัเป็นส่ิงท่ีสูญเปล่า  
       
        จริงท่ีสุด            จริง     ค่อนขา้งจริง         ค่อนขา้งไม่จริง           ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
7. หากไม่รู้วา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นจะทาํใหส้าํเร็จไดห้รือไม่ และทาํอยา่งไร ฉนัจะไม่ยอมอดทน
ทาํงานนั้น 
       
        จริงท่ีสุด            จริง     ค่อนขา้งจริง         ค่อนขา้งไม่จริง           ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
8. ฉนัชอบคิดฝันถึงชีวิตท่ีอยูอ่ยา่งสบายๆ ไม่ตอ้งทาํงาน 
       
        จริงท่ีสุด            จริง     ค่อนขา้งจริง         ค่อนขา้งไม่จริง           ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
9. ฉนัรู้สึกวา่ตนเองมีค่า เม่ือไดท้าํงานในหนา้ท่ีของตนอยา่งดีท่ีสุด และประสบผลสาํเร็จ 
 
        จริงท่ีสุด            จริง     ค่อนขา้งจริง         ค่อนขา้งไม่จริง           ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
10. ฉนัเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ทาํงานเพ่ืออนาคตท่ีดี 
 
        จริงท่ีสุด            จริง     ค่อนขา้งจริง         ค่อนขา้งไม่จริง           ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
11. เป็นท่ียอมรับในหน่วยงานวา่ ฉนัทาํงานในหนา้ท่ีไดเ้ป็นอยา่งดี 
 
        จริงท่ีสุด            จริง             ค่อนขา้งจริง        ค่อนขา้งไม่จริง            ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
 

ส่วนที ่3 ปัจจุบนัและอนาคตในการทาํงานของฉัน   
1. ฉนัคิดวา่ การกระทาํความดีโดยขาดผูรู้้เห็น เป็นการกระทาํท่ีสูญเปล่า  
 
        จริงท่ีสุด            จริง             ค่อนขา้งจริง        ค่อนขา้งไม่จริง            ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
2. หากงานท่ีฉนัทาํเสร็จแลว้กลายเป็นผลงานของผูอ่ื้น ฉนัจะหมดกาํลงัใจท่ีจะทาํงานช้ินต่อไป 
        
        จริงท่ีสุด            จริง             ค่อนขา้งจริง        ค่อนขา้งไม่จริง            ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
 



 
 

147 
 
 
3. ผลงานท่ีหวัหนา้ไม่ยอมรับ แมจ้ะเป็นผลงานท่ีดี แต่กไ็ร้ค่า 
        
        จริงท่ีสุด            จริง             ค่อนขา้งจริง        ค่อนขา้งไม่จริง            ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
4. ส่ิงตอบแทนท่ีดีท่ีสุดในการทาํงาน คือ เงินและตาํแหน่ง 
 
        จริงท่ีสุด            จริง             ค่อนขา้งจริง        ค่อนขา้งไม่จริง            ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
5. การอยูใ่นถ่ินต่างแดน ฉนัคิดวา่จะทาํใหฉ้นัทาํอะไรกไ็ด ้เพราะไม่มีใครรู้จกัฉนั 
 
        จริงท่ีสุด            จริง             ค่อนขา้งจริง        ค่อนขา้งไม่จริง            ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
6. หากฉนัพบเห็นของท่ีอยากไดม้าก แมมี้ราคาแพงฉนักจ็ะตดัสินใจซ้ือและยอมอดออมในภายหลงั 
 
        จริงท่ีสุด            จริง             ค่อนขา้งจริง        ค่อนขา้งไม่จริง            ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
7. ฉนัมกัจะทนไม่ได ้หากตอ้งการหรืออยากไดใ้นส่ิงใดมาก แต่ตอ้งรอคอยนาน  
 
        จริงท่ีสุด            จริง             ค่อนขา้งจริง        ค่อนขา้งไม่จริง            ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
8. หากฉนัเห็นวา่ การทาํดีของฉนัไม่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า ฉนัจะหยดุการกระทาํดีนั้นทนัที  
 
        จริงท่ีสุด            จริง             ค่อนขา้งจริง        ค่อนขา้งไม่จริง            ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
9. การวางแผนล่วงหนา้เป็นการกระทาํท่ีไร้ประโยชนแ์น่นอน เพราะมกัไม่เป็นตามแผนท่ีวางไว ้ 
 
        จริงท่ีสุด            จริง             ค่อนขา้งจริง        ค่อนขา้งไม่จริง            ไม่จริง            ไม่จริงเลย 
 
คาํช้ีแจงการตอบแบบสอบถามในส่วนที ่4  ส่วนที ่5 และ ส่วนที ่6  

โปรดอ่านขอ้ความเก่ียวกบัแบบสอบถามและทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องดา้นขวามือท่ีตรงกบั
ระดบัความคิดเห็นหรือความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว  

 

จริงท่ีสุด  หมายถึง  ขอ้ความนั้นเป็นจริงท่ีสุดสาํหรับท่าน 
จริง  หมายถึง  ขอ้ความนั้นเป็นจริงสาํหรับท่าน 
ไม่แน่ใจ  หมายถึง  ขอ้ความนั้นเป็นจริงบา้งไม่จริงบา้งสาํหรับท่าน 
ไม่จริง  หมายถึง  ขอ้ความนั้นไม่เป็นจริงสาํหรับท่าน 
ไม่จริงท่ีสุด หมายถึง  ขอ้ความนั้นไม่จริงเลยสาํหรับท่าน 
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ส่วนที ่4  ชีวติการทาํงาน ในองค์การ  
 

 

 

ข้อความ จริง
ทีสุ่ด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่
จริง 

ไม่จริง
ทีสุ่ด 

ด้านที ่1  
1. องคก์ารใหค้วามสนใจเร่ืองการปรับปรุงสภาพการทาํงาน 
เพื่อใหบุ้คลากรไดรั้บความสะดวกสบายในการปฏิบติังานมาก
ข้ึน 

     

2. องคก์ารมีอุปกรณ์และระบบป้องกนัภยั เม่ือเกิดภาวะฉุกเฉิน 
โดยอยูใ่นสภาพพร้อมใชง้าน  

     

3. สถานท่ีทาํงานส่งเสริมใหบุ้คลากรมีสุขภาพจิตและสุขภาพกาย
ท่ีดีในการปฏิบติังาน 

     

4. องคก์ารมีการจดัตรวจสุขภาพร่างกายบุคลากรอยา่งนอ้ยปีละ
คร้ัง 

     

ด้านที ่2   
1. ค่าตอบแทนท่ีฉนัไดรั้บเพียงพอและเหมาะสมต่อค่าใชจ่้ายใน
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

     

2. ฉนัไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสมกบัปริมาณ
งานและความรับผดิชอบ 

     

3. เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมวิชาชีพอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานใกลเ้คียง
หรือคลา้ยคลึงกนัค่าตอบแทนท่ีฉนัไดรั้บมีความเหมาะสมและ
เป็นธรรม 

     

4. ฉนัมีความพึงพอใจกบัสวสัดิการต่างๆ ท่ีทางองคก์ารจดัให ้      
5. ปกติฉนัสามารถเกบ็ออมเงินรายไดบ้างส่วนไวเ้พื่อใชจ่้ายใน
อนาคต 

     

ด้านที ่3  
1. ฉนัมีโอกาสพฒันาความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในงาน เช่น 
การฝึกอบรม การสมัมนา การไปศึกษาดูงาน เป็นตน้  

     

2. องคก์ารมีตาํแหน่งท่ีพร้อมใหฉ้นักา้วไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงกวา่        
3. ฉนัไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี
การงาน  

     

4. การพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งใหก้บัพนกังานในองคก์ารเป็นไป
อยา่งเหมาะสม  
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ข้อความ จริง
ทีสุ่ด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่
จริง 

ไม่จริง
ทีสุ่ด 

5. ฉนัเช่ือมัน่วา่งานท่ีฉนัทาํอยู ่สามารถสร้างความมัน่คงใหก้บั
ชีวิตฉนัได ้

     

ด้านที ่4  
1. องคก์ารของฉนัยกยอ่งใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนัระหวา่งเพ่ือน
ร่วมงานทุกระดบั 

     

2. ฉนัสามารถขอความร่วมมือ ความช่วยเหลือ คาํปรึกษา หรือ
ขอ้แนะนาํจากหวัหนา้หรือเพ่ือนร่วมงานของฉนัได ้

     

3. องคก์ารของฉนัใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูกนัในการปฏิบติังาน       
4. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถและความชาํนาญในการ
ปฏิบติังานของฉนั 

     

ด้านที ่5   
1. ฉนัมีเวลาพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ      
2. ฉนัพึงพอใจในความเหมาะสมของช่วงเวลาการทาํงานกบั
ช่วงเวลาท่ีอิสระจากงานในปัจจุบนั  

     

3. การลาหยดุพกัผอ่นไม่มีผลต่อการประเมินขั้นเงินเดือนและการ
เล่ือนตาํแหน่ง 

     

4. ฉนัสามารถจดัแบ่งเวลาใหก้บังาน ใหแ้ก่ครอบครัว และใหแ้ก่
สงัคมได ้ 

     

 
ส่วนที ่5  พฤติกรรมการทาํงาน  

ข้อความ จริง
ทีสุ่ด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่
จริง 

ไม่จริง
ทีสุ่ด 

ด้านที ่1  
1. ฉนัยนิดีรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้ติชมของหวัหนา้  เพื่อน
ร่วมงานหรือลูกคา้ 

     

2. เม่ือมีปัญหาในงาน ฉนัจะรายงานใหห้วัหนา้ทราบทนัที      
3. ฉนัมกัพดูคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นในเร่ืองงานกบัหวัหนา้
หรือเพ่ือนร่วมงาน 

     

4. เม่ือฉนัฟังลูกคา้ท่ีเป็นชาวต่างชาติไม่เขา้ใจ ฉนัจะหลีกเล่ียงและ
ไม่พดูดว้ย 

     

5. บางคร้ังฉนัรู้สึกเบ่ือหน่ายท่ีจะตอบคาํถามของลูกคา้      
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ข้อความ จริง
ทีสุ่ด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่
จริง 

ไม่จริง
ทีสุ่ด 

6. เม่ือฉนัส่ือสารขอ้ความผดิพลาด ฉนัจะรีบแกไ้ขใหถู้กตอ้งทนัที      
7. ในการสนทนา หากเกิดขอ้สงสยัฉนัจะซกัถามใหเ้ขา้ใจ      
8. ฉนัไม่ค่อยสนใจอ่านและติดตามข่าวสารในองคก์าร      

ด้านที ่2   

1. ฉนัมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้ เพ่ือนร่วมงานและลูกคา้      

2. เม่ือฉนัเห็นหวัหนา้ เพ่ือนร่วมงานหรือลูกคา้ตอ้งการความ
ช่วยเหลือ ฉนัจะรีบเขา้ไปช่วยทนัที 

     

3. ฉนัจะไม่แสดงสีหนา้หรือท่าทางไม่พอใจ เม่ือถูกลูกคา้ต่อวา่      

4. ฉนัมกัพดูคุยและสอบถามความตอ้งการของลูกคา้      

5. ลูกคา้มกัชมวา่ฉนัอธัยาศยัดี      

6. ฉนัเขา้ร่วมกิจกรรมสมัพนัธ ์งานเล้ียงสงัสรรคข์ององคก์าร
เสมอ 

     

7. แมฉ้นัเคยมีปัญหาขดัแยง้ส่วนตวักบัหวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงาน
มาก่อน แต่ฉนัยงัคงทาํงานร่วมกบับุคคลเหล่านั้นได ้

     

8.การติดต่อประสานงานกบับุคคลหรือหน่วยงานต่างๆ เป็นเร่ือง
น่าเบ่ือหน่าย 

     

ด้านที ่3  

1. เม่ือฉนัเกบ็ทรัพยสิ์นมีค่าของลูกคา้ได ้ฉนัจะนาํไปคืนโดยทนัที      

2. ฉนัเคยตอบคาํถามลูกคา้แบบขอไปที      

3. บางคร้ังฉนัจาํเป็นตอ้งพดูเทจ็กบัลูกคา้      

4. ฉนัรักษาความลบัขององคก์าร หวัหนา้ และเพื่อนร่วมงานได้
เป็นอยา่งดี 

     

5. ฉนัยอมรับขอ้ผดิพลาดในการทาํงานของตน โดยพยายามแกไ้ข้
ขอ้ผดิพลาดนั้น 

     

6. ฉนัปฏิบติังานอยา่งทุ่มเทเพื่อประโยชนข์ององคก์าร      

7. แมมี้โอกาสหาผลประโยชนโ์ดยมิชอบจากการทาํงาน ฉนักไ็ม่
ทาํ 

     

8. ฉนัไม่ใชเ้วลาในการทาํงานไปทาํธุระส่วนตน 
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ข้อความ จริง
ทีสุ่ด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่
จริง 

ไม่จริง
ทีสุ่ด 

9. ฉนัมกันาํส่ิงของหรืออุปกรณ์จากองคก์ารกลบับา้นไปใชเ้พื่อ
การส่วนตวั 

     

10. บ่อยคร้ังท่ีฉนัมาทาํงานสายหรือมีธุระจาํเป็น      

11. ฉนัใส่ใจและปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารไดอ้ยา่ง
เคร่งครัด 

     

ด้านที ่4  

1. ฉนัแสดงพฤติกรรม คาํพดู นํ้าเสียงท่ีสุภาพเหมาะสมกบัลูกคา้
เสมอ 

     

2. ฉนัหลีกเล่ียงท่ีจะมีปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้กบัลูกคา้      

3. ฉนัใหบ้ริการแก่ลูกคา้ทุกคนอยา่งดีท่ีสุด      

4. ฉนัตอบคาํถามหรือใหค้าํแนะนาํลูกคา้ดว้ยความเตม็ใจ      

5. การใหค้วามช่วยเหลือแก่หวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงาน ทาํใหง้าน
สาํเร็จไดโ้ดยเร็ว  

     

6.ไม่จาํเป็นท่ีฉนัจะตอ้งใหบ้ริการแก่หน่วยงานหรือบุคคลภายใน
องคก์าร     

     

7. ฉนัสามารถแนะนาํเพื่อนร่วมงานในดา้นเทคนิคและวิธีการ
ใหบ้ริการท่ีดีได ้ 

     

8.ฉนัพยายามหาความรู้เพ่ิมเติมเก่ียวกบัการใหบ้ริการอยู่
ตลอดเวลา  

     

9.ฉนัยนิดีใหบ้ริการกบัทุกคนทั้งภายในและภายนอกองคก์าร        

 
ส่วนที ่6  การเรียนรู้และการทาํงานในองค์การทีท่่านทาํงานอยู่ 

ข้อความ จริง
ทีสุ่ด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่
จริง 

ไม่จริง
ทีสุ่ด 

ช่วงที ่1. ก่อนเข้าทาํงานในองค์การปัจจุบนั....  
1.1 ฉนัเคยรู้จกัองคก์ารน้ีมาก่อนเขา้ทาํงาน  

     

1.2 ฉนัมีการเตรียมตวัหรือฝึกงานเพ่ือสมคัรเขา้ทาํงานน้ี      
1.3 ฉนัผา่นขั้นตอนการคดัเลือกเขา้ทาํงาน      
1.4 ฉนัไดรั้บการชกัชวนจากบุคคลในองคก์ารใหส้มคัรเขา้ทาํงาน      
1.5 ฉนัไดท้ราบระเบียบปฏิบติัขององคก์ารก่อนเขา้ทาํงาน      
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ข้อความ จริง
ทีสุ่ด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่
จริง 

ไม่จริง
ทีสุ่ด 

1.6 องคก์ารรับฉนัเขา้มาฝึกงานก่อนรับเป็นพนกังานจริง      
ช่วงที ่2. เมื่อเร่ิมเข้าทาํงาน....  
2.1 ฉนัไดรั้บคาํแนะนาํเก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมือต่าง  ๆท่ีจาํเป็นในการ
ปฏิบติังาน 

  
 

 
 

 
 
 

 
 
 

2.2 องคก์ารไดใ้หคู่้มือท่ีแนะนาํวิธีการปฏิบติังานเพื่อใหฉ้นั
สามารถนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการทาํงาน 

     

2.3 ฉนัไดรั้บการปฐมนิเทศอยา่งเป็นทางการจากองคก์าร      
2.4 ฉนัเรียนรู้งานดว้ยตนเองตั้งแต่วนัแรกท่ีเขา้ทาํงาน      
2.5  เม่ือมีคาํถามขอ้สงสยั ฉนัสามารถสอบถามผูรู้้ (หวัหนา้หรือ
เพื่อนร่วมงาน)ได ้

     

2.6 ในช่วงทดลองงาน 3-6 เดือนแรกน้ี  ฉนัไดเ้รียนรู้เก่ียวกบังาน
อยา่งมาก 

     

ช่วงที ่3.  ในช่วงปีแรกของการทาํงาน.... 
3.1  องคก์ารไดจ้ดัฝึกอบรมเพ่ือใหฉ้นัสามารถเรียนรู้งานมากข้ึน 

     

3.2  ฉนัไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
ของฉนั 

     

3.3  ฉนัมีบุคคลในองคก์ารเป็นตน้แบบท่ีฉนัสามารถดาํเนินรอย 
ตามได ้

     

3.4  องคก์ารไดจ้ดักิจกรรมเพ่ือใหฉ้นัรู้จกัคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน
มากข้ึน 

     

3.5 ในปีแรกของการทาํงาน องคก์ารปล่อยใหฉ้นัศึกษาเรียนรู้งาน
ดว้ยตนเอง 

     

3.6  เม่ือไดบ้รรจุเขา้ทาํงาน ฉนัไดรั้บสิทธิเท่าเทียมกบัเพื่อนร่วมงาน      
3.7  หวัหนา้คอยดูแลและแนะนาํการทาํงานใหแ้ก่ฉนั      
ช่วงที ่4.   ในช่วงการทาํงานตั้งแต่ 2 ปี ขึน้ไป ( ผู้ทีท่าํงานไม่ถงึ 2 ปี 
ไม่ต้องตอบในส่วนน้ี)  
4.1  องคก์ารจดัใหพ้นกังานเรียนรู้เทคนิควิธีการทาํงานใหม่ๆ  

     

4.2  องคก์ารไดจ้ดัใหฉ้นัเรียนรู้ทกัษะความรู้ใหม่ๆ เพิ่มเติมเสมอ        
4.3  องคก์ารมีการส่งเสริมใหฉ้นัพฒันาตนเอง เช่น การไปดูงาน 
หรือการฝึกอบรมในเร่ืองท่ีฉนัสนใจ  
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ข้อความ จริง
ทีสุ่ด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่
จริง 

ไม่จริง
ทีสุ่ด 

4.4  องคก์ารมีการวางแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล      
4.5  องคก์ารไดจ้ดักิจกรรมใหบุ้คลากรไดก้ระชบัและรักษา
ความสมัพนัธ์อยา่งสมํ่าเสมอ   

     

4.6  ฉนัมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน
ของฉนั  

     

4.7  องคก์ารจดัใหมี้การประกาศเกียรติคุณของผูท้าํงานดีเด่น       
4.8  องคก์ารส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้การทาํงานในแผนกอ่ืนๆ 
ดว้ย 

     

4.9  เม่ือมีปัญหาฉนัสามารถขอคาํแนะนาํปรึกษาจากฝ่ายบุคคลหรือ
จากหวัหนา้งานได ้ 

     

4.10  ฉนัมีโอกาสท่ีจะกา้วข้ึนไปทาํงานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้      
4.11  องคก์ารของฉนัจดัสวสัดิการใหแ้ก่พนกังานเท่าเทียมกบั
องคก์ารอ่ืนๆ ท่ีคลา้ยกนั   

     

4.12  องคก์ารพยายามรักษาพนกังานใหท้าํงานอยูก่บัองคก์ารนานๆ       
 

       
 ขอขอบพระคุณในความร่วมมืออย่างดีย่ิงของท่าน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
ภาคผนวก  ข 

 

การทดสอบเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
ตารางที ่1  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัจิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ    
 
 

องค ์
ประกอบ 

ขอ้คาํถาม ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

ฉันกบัการ
ทาํงาน 

1. + t = 8.586 0.000 .370 
2. -   t = 14.421 0.000 .489 
3. +         t = 9.224 0.000 .489 
4. -   t = 16.735 0.000 .485 
5. +   t = 10.620 0.000 .565 
6. -   t = 13.406 0.000 .421 
7. -   t = 11.591 0.000 .446 
8. -   t = 10.722 0.000 .260 
9. + t = 8.731 0.000 .468 
10. + t = 9.617 0.000 .494 
11. + t = 7.448 0.000 .298 
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ตารางที ่2  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัจิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน  
 
 

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

ปัจจุบันและ
อนาคตใน
การทาํงาน
ของฉัน 

1. -          t = 14.047 0.000 .383 
2. -          t = 15.672 0.000 .409 
3. -          t = 17.636 0.000 .474 
4. -          t = 3.909 0.000 .403 
5. -          t = 6.211 0.000 .555 
6. -          t = 13.217 0.000 .390 
7. -          t = 18.011 0.000  .450 
8. -          t = 10.815 0.000 .412 
9. -          t = 11.900 0.000 .391 

 
 
ตารางที ่3  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ี

ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  
 
 

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

สภาพแวดล้อ
มทีป่ลอดภัย
และส่งเสริม
สุขภาพ 

5.  + t = 9.367 0.000 .501 
6.  + t = 9.764 0.000 .479 
3. + t = 9.022 0.000 .523 
4. + t = 7.864 0.000 .341 
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ตารางที ่4  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นค่าตอบแทนเพียงพอ
และเป็นธรรม  

   

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

ค่าตอบแทนที่
เพยีงพอและ
เป็นธรรม 

6.  +      t = 6.692 0.000 .395 
7.  +      t = 14.506 0.000 .625 
3. +      t = 7.450 0.000 .432 
4. +      t = 15.743 0.000 .491 
5. +      t = 10.544 0.000 .347 

 

ตารางที ่5  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในการทาํงาน  

 

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

ความก้าวหน้า
และความ

ม่ันคงในการ
ทาํงาน 

6.  + t = 9.566 0.000 .417 
7.  + t = 4.655 0.000 .346 
8.  +       t = 12.281 0.000 .609 
9.  +       t = 15.157 0.000 .542 

10.  +       t = 11.932 0.000 .455 
 

ตารางที ่6  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นการบูรณาการทาง
สงัคม/การทาํงานร่วมกนั   

 

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

การบูรณาการ
ทางสังคม/

การทาํงาน
ร่วมกนั 

5.  +    t = 12.603 0.000 .528 
6.  +       t = 8.604  0.000 .493 
7.  +  t = 6.298 0.000 .350 
8.  +  t = 9.076 0.000 .456 
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ตารางที ่7  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลในชีวติ
การทาํงาน  

 

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

ความสมดุล
ในชีวติการ
ทาํงาน 

5.  + t = 9.594 0.000 .557 
6.  +   t = 11.200 0.000 .627 
3. + t = 4.865 0.000 .287 
4. + t = 9.254 0.000 .617 

 
ตารางที ่8  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัพฤติกรรมการทาํงานดา้นการติดต่อส่ือสาร  
  

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

การส่ือสาร 

1. +  t = 11.692 0.000 .430 
2. +      t = 7.174 0.000 .372 
3. +      t = 8.638 0.000 .415 
4. -      t = 9.536 0.000 .390 
5. - t =10.894 0.000 .436 
6. +      t = 8.097 0.000 .461 
7. +      t = 9.046 0.000 .513 
8. - t = 9.653 0.000 .388 
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ตารางที ่9  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัพฤติกรรมการทาํงานดา้นมนุษยสมัพนัธ์   
  

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

มนุษย
สัมพนัธ์ 

1. + t = 10.892 0.000 .491 
2. + t = 13.369 0.000 .565 
3. + t = 10.000 0.000 .386 
4. +     t = 9.586 0.000 .546 
5. +     t = 7.360 0.000 .511 
6. +     t  =7.307 0.000 .369 
7. +     t = 5.833 0.000 .277 
8. - t = 12.553 0.000 .313 

 
ตารางที ่10  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัพฤติกรรมการทาํงานดา้นความซ่ือสตัย ์  
 

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

ความซ่ือสัตย์ 

1. + t = 10.399 0.000 .493 
2. - t = 11.344 0.000 .458 
3. -     t = 5.048 0.000 .197 
4.  + t = 10.467 0.000 .391 
5. + t = 13.065 0.000 .506 
6. + t = 12.811 0.000 .486 
7. +     t = 8.797 0.000 .397 
8. +     t = 7.927 0.000 .394 
9. -     t = 12.673 0.000 .531 
10. - t = 10.626 0.000 .533 
11. +     t = 9.566 0.000 .426 
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ตารางที ่11  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัพฤติกรรมการทาํงานดา้นการบริการ   
 

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

 
 
 

การบริการ 
 
 
 
 

 

1. +  t = 10.457 0.000 .485 
2. +      t = 6.909 0.000 .341 
3. +  t = 18.370 0.000 .616 
4. +  t = 17.975 0.000 .640 
5. +      t = 8.468 0.000 .461 
6. -   t = 10.859 0.000 .318 
7. + t = 6.631 0.000 .403 
8. + t = 9.441 0.000 .411 
9. +  t =11.851 0.000 .603 

 
ตารางที ่12  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัการเรียนรู้และการทาํงานในองคก์าร: ช่วงท่ี 1  
 

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

ช่วงที ่1. ก่อน
เข้าทาํงานใน
องค์การ
ปัจจุบัน.... 

 

1.2  + t = 4.488 0.000 .236 
1.2 + t = 4.715 0.000 .280 
1.3 + t = 7.921 0.000 .175 
1.4 + t = 5.823 0.000 .284 
1.5 + t = 3.835 0.000 .219 
1.6 + t = 4.101 0.000 .242 
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ตารางที ่13  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัการเรียนรู้และการทาํงานในองคก์าร: ช่วงท่ี 2 
 

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

ช่วงที ่2. เม่ือ
เร่ิมเข้าทาํงาน
....  

 

2.1 + t = 8.902 0.000 .280 
2.2 + t = 9.702 0.000 .422 
2.3 + t = 3.686 0.000 .165 
2.4 - t = 2.054 0.041 .003 

       2.5 + t = 9.995 0.000 .346 
2.6 + t = 9.975 0.000 .553 

 
ตารางที ่14  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัการเรียนรู้และการทาํงานในองคก์าร: ช่วงท่ี 3  
 

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

ช่วงที ่3.  ในช่วง
ปีแรกของการ
ทาํงาน 

 

3.1 + t = 11.682 0.000 .585 
3.2 +      t = 9.733 0.000 .528 
3.3 +  t = 10.219 0.000 .565 
3.4 +  t = 12.496 0.000 .604 
3.5 -      t = 2.663 0.000 .077 
3.6 +      t = 7.209 0.000 .384 
3.7 +   t = 10.120 0.000 .478 
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ตารางที ่15  ผลค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบวดัการเรียนรู้และการทาํงานในองคก์าร: ช่วงท่ี 4   
 

องค ์
ประกอบ 

ขอ้
คาํถาม 

ทิศทาง 
t-value 

Sig (t) 
One-tailed 

Item-total 
correlation 

ช่วงที ่4.   
ในช่วงการ
ทาํงานตั้งแต่ 

2 ปี ขึน้ไป 

4.1 + t = 10.433 0.000 .476 
4.2 + t = 11.163 0.000 .505 
4.3 +     t = 5.173 0.000 .237 
4.4 +     t = 8.975 0.000 .517 
4.5 +     t = 4.403 0.000 .244 
4.6 +     t = 9.135 0.000 .462 
4.7 +     t = 3.548 0.000 .223 
4.8 +     t = 9.808 0.000 .511 
4.9 +     t = 10.161 0.000 .483 
4.10 +     t = 8.775 0.000 .493 
4.11 +     t = 6.218 0.000 .422 
4.12 +     t = 8.600 0.000 .478 



 
 

ตารางที ่16  ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งการถ่ายทอดสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะและคุณภาพชีวิตการทาํงาน    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

                

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

 1.1 1.2 1.3 1.4 1.5 2.1 2.2        3.1 3.2 3.3 3.4 3.5 3.6 
1.1 1                         
1.2 .199**           1                       
1.3 .285** .556** 1                     
1.4 .278** .257** .536**             1                   
1.5 .587** .582** .787** .746** 1                 
2.1  .022  .113* .169** .142** .174**  1               
2.2  .028  .089 .140**    .109* .122* .542** 1             
3.1 .130** .332** .343**  .284** .357** .150** .115* 1           
3.2 .155** .174** .254** .300** .303** .123* .190** .429** 1         
3.3 .190** .203** .370** .390** .407** .148** .162** .338** .345** 1       
3.4 .192** .221** .464** .302** .386** .246** .142** .395** .330** .408** 1     
3.5 .071 .154** .294**  .131* .210** .155** .151** .274** .421** .259** .261**        1   
3.6 .218** .302** .485** .426** .487** .228** .224** .666** .772** .724** .656** .613** 1 

162 
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หมายเหตุ:   กาํหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาดงัน้ี  

1.1  =  การถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก 
1.2  =  การถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน 
1.3  =  การถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้ 
1.4  =  การถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา 
1.5  =  การถ่ายทอดสงัคมในองคก์ารโดยรวม 
2.1  =  จิตลกัษณะดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
2.2  =  จิตลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน 
3.1  =  คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ   
3.2  =  คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ   
3.3    =  คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 
3.4    =  คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นการบูรณาการทางสงัคม/การทาํงานร่วมกนั 
3.5    =  คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลในชีวติการทาํงาน    
3.6    =  คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวม  
 

 



 
 

ภาคผนวก  ค 
 

ผลการวเิคราะห์นอกเหนือสมมตฐิาน 
 
ตารางที ่1  ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัพฤติกรรมการทาํงาน การถ่ายทอดสงัคมในองคก์าร จิตลกัษณะ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน  
 

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

 
ตวัแปร 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ 
พฤติกรรมการทาํงาน การถ่ายทอดสังคมในองคก์าร จิตลกัษณะ คุณภาพชีวติการทาํงาน 

2.1 2.2 2.3 2.4 2.5 3.1 3.2 3.3 3.4 3.5 4.1 4.2 5.1 5.2 5.3 5.4 5.5 5.6 

อาย ุ .057 -.047 .107* .069 .062 -.048 -.085 -.031 .019 -.017 .110* .165** .081 .141** .011 -.122* .199** .094 

อายกุารทาํงานในองคก์าร .013 -.052 .058 .029 .020 -.046 .066 .060 -.028 -.002 
 

.041 
 

.132** .109* .162** -.020 -.048 .191** .113* 

อายกุารทาํงานในตาํแหน่งงาน -.056 -.078 .016 -.027 -.037 -.048 -.045 -.029 -.083 -.088 
 

.010 
 

.075 .067 .102* -.096 -.094 .151** .033 
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หมายเหตุ:  กาํหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาดงัน้ี  

กาํหนดให ้ขอ้ 2 คือ พฤติกรรมการทาํงาน      
 2.1  ดา้นการติดต่อส่ือสาร        
 2.2  ดา้นมนุษยสมัพนัธ์        

2.3  ดา้นความซ่ือสตัย ์     
2.4  ดา้นการบริการ      
2.5  โดยรวม        
กาํหนดให ้ขอ้ 3 คือ การถ่ายทอดสงัคมในองคก์าร    
3.1  ขั้นท่ี 1 ขั้นแสวงหาและคดัเลือก       

 3.2  ขั้นท่ี 2 ขั้นบรรจุเขา้ทาํงาน       
3.3  ขั้นท่ี 3 ขั้นเรียนรู้        
3.4  ขั้นท่ี 4 ขั้นยอมรับและดาํรงรักษา 
3.5  โดยรวม  
กาํหนดให ้ขอ้ 4 คือ จิตลกัษณะ 
4.1  ดา้นลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 

 4.2  ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  
กาํหนดใหข้อ้ 5 คือ คุณภาพชีวิตการทาํงาน 
5.1  ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
5.2 ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
5.3  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 
5.4  ดา้นการบรูณาการทางสงัคม/การทาํงานร่วมกนั 
5.5  ดา้นความสมดุลในชีวิตการทาํงาน 
5.6  โดยรวม



 

 
ประวตัผู้ิเขียน 

 
ช่ือ  นามสกลุ     นางสาวอจันา  เตมีย ์
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