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บทคัดย่อ 

 การวจิัยนี้มวีัตถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดับของคุณภาพชีวติในการท างานและพฤติกรรมการเปน็สมาชิก 
ขององคก์ารของบุคลากรในอตุสาหกรรมโลหะและวัสดุ และ 2) ศกึษาความสัมพันธค์าโนนิคอลระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การท างานและพฤติกรรมการเปน็สมาชิกขององค์การของบคุลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุ เก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากรระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุ จ านวน 320 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลดว้ยวิธีการวเิคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชวีิตในการท างานของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโลหะและวัสดใุนภาพรวมอยูใ่นระดับปานกลาง โดยมีคุณภาพชวีิตในการท างานดา้นความสัมพันธ์อันดใีน
องค์การมากที่สุด มีพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก โดยมีพฤตกิรรมการส านึกในหน้าที่
มากที่สุด การวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล พบว่า คุณภาพชีวิตมคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ
เป็นอย่างมาก โดยมคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล เท่ากบั 0.718 สามารถอธิบายความสมัพันธ์ระหว่างชดุตวัแปร
ทั้งสองชุดได้ร้อยละ 51.6 ชุดตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน มคี่าน้ าหนกัคาโนนิคอลระหว่าง |0.449| - |0.723| 
ประกอบด้วยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสิทธิและความยุติธรรม ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์ 
อันดีในองค์การ ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสมดลุของงานและชีวติ ด้านค่าตอบแทน และด้านโอกาสใน
การพัฒนาศักยภาพ ตามล าดับ ส่วนชุดตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ขององค์การ มีคา่น้ าหนกัคาโนนิคอลระหวา่ง 
|0.610| - |0.891| ประกอบด้วยพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ พฤติกรรมการให้ความชว่ยเหลือ พฤติกรรมความเป็นหน่ึง
เดียวกับองค์การ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม และพฤติกรรมความมีน้ าใจนักกีฬา ตามล าดับ โดยผลการวจิัยสามารถ
น าไปประยุกตใ์ชใ้นการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานเพือ่สนับสนุนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารให้เกดิกับ
บุคลากรทุกคน ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญส าหรับการขับเคลื่อนธุรกิจในอตุสาหกรรมโลหะและวัสดุใหเ้กิดความสามารถ
ในการแข่งขัน 
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Abstract 
 The purposes of this research were 1) to study the level of quality of work life and organizational 
citizenship behavior of the employee in metallurgy and materials Industry and 2) to study the canonical 
correlation between quality of work life and organizational citizenship behavior of the employee in metallurgy 
and materials industry. Data were collected by using a questionnaire. The sample consisted of 320 operating 
employees who was working for metallurgy and materials factories. Data analyses were conducted by using 
the canonical correlation analysis. The research results revealed that the overall of quality of work life of the 
employee in metallurgy and materials industry was at a medium level, the highest level of quality of work life 
was good relationship in the organization. The overall of organizational citizenship behavior was at a high 
level, the highest level of organizational citizenship behavior was conscientiousness. The canonical 
correlation analysis showed that the quality of work life correlated with the organizational citizenship behavior, 
the canonical correlation coefficient was 0.718 that explained the correlation between canonical variables at 
51.6%.  The canonical loading of quality of work life was between |0.449| - |0.723| consisted of right and 
equality, job security and advancement, good relationship in the organization, work environment, work-life 
balance, compensation, and potential development opportunity, respectively. The canonical loading of 
organizational citizenship behavior was between |0.610| - |0.891| consisted of conscientiousness, altruism, 
civic virtue, courtesy, and sportsmanship, respectively. The results can be applied to reinforce the quality of 
work life for supporting organizational citizenship behavior of employee that is vital characteristics for driving 
businesses in metallurgy and materials industry to achieve competitiveness. 
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1. บทน า 
 ภาคอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศไทยมกีารเติบโตอยา่งต่อเนือ่งในชว่งระยะเวลาหลายปีที่ผ่านมา  
อันเนื่องมาจากอุตสาหกรรมการผลิตของไทยมีความเชื่อมโยงใกล้ชิดกับอุตสาหกรรมโลกหลายประเภท ด้วยบทบาท 
การเป็นส่วนหนึง่ของหว่งโซ่อุปทานในอุตสาหกรรมส าคัญ แรงงานจากภาคการเกษตรมกีารโยกยา้ยมาเป็นแรงงานใน
ภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการจ านวนมาก จากข้อมูลภาวะการท างานของประชากร จ าแนกตามประเภทธุรกิจของ
ธนาคารแห่งประเทศไทย ในปี 2563 พบว่ามีแรงงานอยูใ่นภาคการผลิตถึง 5,423,880 คน (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 
2563) ซึ่งไม่อาจปฏิเสธไดว้่าความสามารถในการแขง่ขันของประเทศมีปัจจยัพื้นฐานของระบบคือก าลังแรงงานประเทศ 
ที่มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของแรงงานได้ดีย่อมส่งผลให้มีรากฐานทางเศรษฐกิจทีแ่ข็งแรงและม่ันคง (ส านักงานกองทุน
สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2554)และเมื่อพจิารณาเปา้หมายการพัฒนาที่ยัง่ยืน (Sustainable Development 
Goals) ของสหประชาชาติพบว่าประเด็นเรื่องคุณภาพชีวิตที่ดีถูกก าหนดขึ้นเป็นเป้าหมายส าคัญประการหนึ่งของการพัฒนา 
ประกอบกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ได้มุ่งเน้นให้ทรัพยากรบุคคลของประเทศมีคุณภาพชีวิตที่ดี
และมีความสุข คุณภาพชีวติในการท างานจงึทวคีวามส าคัญมากขึ้นด้วยมุมมองที่ใหค้วามส าคัญกับคนในฐานะทรัพยากร
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ที่ส าคัญและเป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณคา่ (สถาบันส่งเสริมความปลอดภัย อาชวี อนามยั และสภาพแวดล้อมใน 
การท างาน, 2562) 
 ทุกองค์การตา่งมีทรัพยากรมนุษย์เป็นโครงสร้างที่ส าคัญแหง่ความส าเร็จ ทรัพยากรมนษุยม์ีบทบาทต่อ 
การได้มาซึง่ผลลัพธ์เชิงบวกที่พึงปรารถนาขององค์การ (Al-Adamat & Alserhan, 2020) กล่าวได้ว่าเป็นผู้ออกแบบ 
การตัดสินใจขององค์การ เสนอแนวทางการแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ ขององคก์าร (Davoudi & Gadimi, 2017) โดยขณะที่
องค์การมุ่งมั่นในการน าเสนอคุณค่าตา่ง ๆ ใหก้ับลูกคา้ผ่านวิธกีารที่หลากหลาย เช่น การสร้างความสัมพันธ์อันดีและ 
การยกระดับคุณภาพของสินคา้และบริการอย่างต่อเนื่อง บุคลากรเป็นพลังส าคัญในทุก ๆ ความพยายามดงักล่าว ส่ิงหน่ึง
ทีอ่งค์การควรให้ความส าคัญคือการสร้างความมั่นใจในคุณภาพชีวิตการท างาน (Alserhan, Al-Adamat, & Al-Adamat, 
2021) เนื่องจากคุณภาพชวีิตในการท างานมีความส าคัญต่อการเสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการแข่งขันดว้ยการธ ารงไว้ซึง่
บุคลากรที่มีศกัยภาพ การมีคณุภาพชีวิตในการท างานในระดับสูงย่อมเป็นการเติมเตม็ความต้องการของบคุลากรพร้อมๆ
กับการเติมเต็มเส้นทางการขับเคล่ือนองค์การไปสู่เปา้หมาย (Mohamed, El-Fattah, & Mohamed, 2018) ซึ่งคุณภาพ
ชีวิตในการท างานเป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับสวัสดิภาพและการพัฒนาของบุคลากรโดยตรง อันหมายรวมถึงการมีความสุข
และน าไปสู่ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิต บริบทของคุณภาพชีวิตในการท างานจงึไม่ได้แคเ่พียงส่งผลต่อความพึงพอใจ 
ในงานเท่านั้น แต่ยังมีบทบาทต่อวิถีชวีิตส่วนตัวของบุคลากรแต่ละคนและเปรียบเสมือนศูนย์รวมของความคาดหวัง  
ความปรารถนา และความศรัทธาของบุคลากร (Singh, 2017) 
 แม้วา่คุณภาพชีวิตในการท างานจะน ามาทั้งประสิทธิผลขององค์การท่ีสูงขึ้นและการยกระดับคุณภาพชีวติ
โดยรวมของบุคลากรอย่างมีนยัส าคัญ แต่อกีหนึ่งผลลัพธ์ท่ีเหนือกว่าผลที่ได้จากงานและมีคณุค่าตอ่องค์การเป็นอยา่งมาก
คือการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การ การใหค้วามสนใจเกีย่วกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิของ
องค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานถือเป็นหน่ึงในกจิกรรมสร้างแรงจูงใจขององค์การต่าง ๆ  เนื่องจากคุณภาพชีวติใน
การท างานเป็นกลไกที่สามารถใช้อธิบายพฤติกรรมความเป็นสมาชิกขององค์การได้ (Davoudi & Gadimi, 2017) 
พฤติกรรมความเป็นสมาชกิขององค์การจึงเปรียบเสมือนคุณลักษณะเชิงสังคมของบุคลากรที่เพิม่พูนขึ้นตามปฏิสัมพันธ์
เชิงพฤติกรรมบนพื้นฐานของการให้รางวัลทางสังคม บุคลากรที่มพีฤติกรรมความเป็นสมาชกิขององค์การสามารถ
ขับเคล่ือนใหเ้กิดการพัฒนาองคก์ารท่ียัง่ยืนได้ดว้ยความเต็มใจในการปฏิบัติหน้าที่อยา่งเตม็ที่หรือมีพฤติกรรมเกินไปกว่า
บทบาททีถู่กก าหนดหรือคาดหวังจากองค์การ น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิผลขององค์การ ตลอดจนการเปล่ียนแปลงและ
พัฒนาองค์การไปสู่ความเจริญกา้วหน้า การปรับใช้แนวคิดพฤติกรรมความเป็นสมาชกิขององค์การจึงมีสว่นส าคัญในการ
เพิ่มประสิทธิภาพ นวัตกรรม และความได้เปรียบในการแข่งขันขององคก์าร (Noori & Sargolzaei, 2017) 
 อย่างไรกต็ามงานวิจยัเกีย่วกับคณุภาพชีวติในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การที่ผ่านมา
พบว่าส่วนใหญม่ักศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติในฐานะตวัแปรเชิงสาเหตุหน่ึงของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิของ
องค์การซึ่งเป็นตวัแปรผลลัพธ ์ซึ่งปรากฏทั้งในรูปแบบการมีอิทธิพลทางตรง (Alfonso et al., 2016; Kim et al., 2017; 
Mohammadi, Kiumarsi, & Hashemi, 2016 ; Nair, 2013; Rivera, Sari, & Damayanti, 2019; Traiyotee, 
Taeporamaysamai, & Saksamrit, 2019; Zurahmi, Masdupi, & Patrisia, 2019) และอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปร   
ต่าง ๆ เช่น ความพงึพอใจในการท างาน (Rahayu, Harianto, & Saragih, 2019) ความผูกพันในงานและอาชีพ (Khan & 
Chen, 2017) ความผูกพันต่อองค์การ (Aisyah & Wartini, 2016; Akar, 2018; Pradhan, Jena, & Kumari, 2016)  
เป็นต้น และแม้จะมีการศึกษาเกีย่วกับอิทธิพลของคุณภาพชีวติในการท างานที่มตี่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิขององค์การ
มาพอสมควร แต่งานวจิัยทีมุ่่งศกึษาความสัมพันธ์ระหวา่งสองตวัแปรดังกล่าวยงัคงพบไม่มากนัก และส่วนใหญ่เป็น
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การศึกษาในบริบทที่แตกต่างกันไป เช่น บุคลากรทางการศึกษา (Ebby Joseph Idicula, 2020; Davoudi & Gadimi, 
2017; Ibraheem & Kora, 2015) บุคลากรทางดา้นการพยาบาล (Elnahas, Abed Ali Osman, & Elsayed Elsayad, 
2020) บุคลากรของโรงแรม (Ma et al., 2011) เป็นต้น งานวิจยัที่มุ่งศกึษาในบริบทขององคก์ารในอุตสาหกรรมการผลิต
ต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งอตุสาหกรรมโลหะและวัสดุยังมีค่อนขา้งน้อย นอกจากนีง้านวิจัยทีศ่ึกษาความสัมพันธข์องสอง
ตัวแปรดงักล่าวในลักษณะของการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลยังมีอยู่อย่างจ ากัด ซึ่งการวเิคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิ
คอลจะชว่ยในการหาแบบแผนความสัมพันธ์เพื่อให้สามารถอธิบายปรากฏการณ์ของความสัมพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวิต 
ในการท างานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกขององค์การได้อย่างแม่นย ามากขึ้น ท าใหเ้กิดความเที่ยงตรงทั้งภายในและ
ภายนอก อีกทั้งช่วยในการวเิคราะห์การส่งผลซึ่งกันและกันระหวา่งสองตวัแปรดังกล่าวใหม้คีวามชดัเจนมากยิ่งขึ้น 
 อุตสาหกรรมโลหะและวัสดจุัดเปน็อุตสาหกรรมขั้นพื้นฐานของประเทศที่มีบทบาทส าคัญ เนื่องจากโลหะและ
วัสดุเป็นวตัถดุิบพื้นฐานที่น าไปใช้ส าหรับอุตสาหกรรมต่อเนื่องอื่น ๆ จ านวนมาก เช่น อุตสาหกรรมก่อสร้าง อุตสาหกรรม
ยานยนต์ อุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้า และอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องใช้ในครัวเรือน เป็นต้น (กรมโรงงานอตุสาหกรรม, 
2557) ในปี 2562 ที่ผ่านมาเฉพาะโลหะประเภทเหล็กทั่วทั้งโลกมคีวามต้องการสูงถึง 1,767 ล้านตัน โดยในแต่ละปี
ประเทศไทยมีมูลคา่การผลิตและการบริโภคโลหะของประเทศหลายแสนล้านบาท (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 
2563) อุตสาหกรรมโลหะและวัสดุจึงถือเป็นกลุ่มอตุสาหกรรมหนักที่สร้างรายได้ใหก้ับประเทศจ านวนมาก เนื่องจากอัตรา
การบริโภคผลิตภัณฑ์ของประชาชนและภาคอุตสาหกรรมยงัมีการเติบโตอยา่งต่อเนื่อง อยา่งไรกต็ามแม้อตุสาหกรรมโลหะ
และวัสดุจะมีการเจริญเติบโตและพัฒนาทางเทคโนโลยีที่รุดหน้า แต่ก็ยงัมีจดุอ่อนท่ีต้องได้รับการพัฒนาอยา่งเร่งดว่น
หลายด้าน โดยเฉพาะด้านแรงงาน จากข้อมูลการส ารวจสถานภาพแรงงานเฉพาะในอุตสาหกรรมเหล็ก ประจ าปี
งบประมาณ 2557 พบว่าหน่ึงในสาเหตุที่แรงงานลาออกมากที่สุดคือการได้รับคา่ตอบแทนน้อยและความต้องการเปล่ียน
สายงาน สถานประกอบการจงึมแีนวโน้มที่จะหาแรงงานทดแทนได้ยากขึ้น ประกอบกับสภาพการจ้างแรงงานส่วนใหญ่มี
การจา้งงานล่วงเวลาทัง้ในชว่งเวลากลางคืนและในวันหยุด และการเกดิอุบัติเหตุในช่วงเวลาท างานที่มักเกดิจากการถูก
ของมีคมบาดและการบาดเจ็บจากการกระแทก (สถาบันเหล็กและเหล็กกล้าแหง่ประเทศไทย, 2557) จากสถานการณ์
ดังกล่าว สถานประกอบการต่าง ๆ ในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดจุึงมิอาจละเลยการให้ความส าคญักับการพัฒนาที่ยัง่ยืน
ได้ ผู้ประกอบการจึงต้องยกระดบัความสามารถในการแข่งขันไปพร้อม ๆ กับการใหค้วามส าคัญกบัทรัพยากรมนษุย์ ซึง่
ควรได้รับการพัฒนาทัง้ในดา้นทักษะฝีมือแรงงาน คุณภาพชวีิตในการท างาน และพฤติกรรมเชิงบวกในการปฏิบัตงิาน 
ด้วยเหตุผลและความส าคัญขา้งต้น การศึกษาความสัมพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การของบคุลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุ จึงเป็นประเด็นท่ีผู้วจิัยเล็งเห็นถงึความส าคญั เพื่อน าไปสู่
การเสนอแนวทางในการเสริมสร้างคุณภาพชวีิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การ อันจะมีส่วน
ส าคัญในการพัฒนาองค์การในอตุสาหกรรมโลหะและวัสดใุห้เกดิความยัง่ยืน มีความสามารถในการแข่งขันทัง้ในปัจจุบัน
และอนาคตต่อไป 

2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
 การวจิัยนี้มวีัตถุประสงค์ ดงันี ้
  1. เพื่อศึกษาระดับของคุณภาพชวีิตในการท างานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกขององค์การของบคุลากร
ในอุตสาหกรรมโลหะและวัสด ุ
  2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชกิ 
ขององคก์ารของบุคลากรในอตุสาหกรรมโลหะและวัสด ุ
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3. การทบทวนวรรณกรรม 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี แนวคิด เพื่อน าไปสู่การสร้างกรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
  3.1 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) (Blau, 1964) เป็นทฤษฎีที่มี
กระบวนทัศน์ท่ีถกูประยุกต์ไปใชใ้นศาสตร์ตา่ง ๆ อยา่งแพร่หลาย เช่น การจดัการ จิตวิทยาสังคม และมานุษยวิทยา  
โดยมีฐานคตวิ่าสังคมประกอบดว้ยปฏิสัมพันธ์ในเชงิแลกเปล่ียนระหว่างกันตัง้แต่ 2 กลุ่มขึ้นไป (Mitchell, Cropanzano, 
& Quisenberry, 2012) ทรัพยากรต่าง ๆ ถูกแลกเปล่ียนผ่านกระบวนการเชงิพึ่งพิงกัน เมื่อฝา่ยหนึง่มอบส่ิงที่ดีหรือไมด่ี 
ให้อีกฝ่ายหนึง่แล้วก็ย่อมมีแนวโน้มที่จะได้รับส่ิงที่มีลักษณะเช่นเดียวกันกลับคืนมา (Gergen, 1969; Gouldner, 1960) 
การแลกเปล่ียนทางสังคมจึงเป็นคุณลักษณะของความไว้วางใจระหว่างองคก์ารบุคลากรท่ีเหนือกว่าการแลกเปล่ียนทาง
เศรษฐกิจ และเป็นเสมือนพันธสัญญาของทัง้สองฝ่ายบนพื้นฐานของประสบการณ์ที่ได้รับไม่ใช่เกดิจากการต่อรองระหว่าง
กัน (ชญารัศมิ์ ทรัพยรัตน ์และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2556) ผู้วิจัยจึงน าทฤษฎีดังกลา่วมาเป็นทฤษฎีพื้นฐานในการ
อธิบายความสัมพันธ์เชิงแลกเปล่ียนระหว่างบุคลากรและองคก์ารที่มีลักษณะเป็นพลวัต กล่าวคือคณุภาพชีวติในการ
ท างานจัดเป็นปัจจยัประการหน่ึงซึ่งมีบทบาทในฐานะทรัพยากรทีอ่งค์การสามารถสนับสนุนให้เกิดขึ้นกับบุคลากร ทั้งยังมี
ส่วนช่วยบรรเทาความกดดันตา่ง ๆ อันเป็นต้นเหตุของความเครียดและความเหน่ือยหน่าย ในขณะเดียวกันเมื่อบุคลากรมี
คุณภาพชวีิตที่ดใีนการท างานจะมีแนวโน้มที่จะตอบแทนองค์การด้วยการแสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร 
จากมโนทัศน์ดังกล่าว ผู้วจิัยได้ทบทวนแนวคดิ ทฤษฎี และการศึกษาเชิงประจักษ์ สามารถสรุปได้ดงันี้ 
 3.2 คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of Work Life) เป็นการรับรู้และความคดิของบุคลากรที่มีต่อ
สภาพแวดล้อมตา่ง ๆ ขององค์การในหลากหลายมติิวา่ตอบสนองความต้องการของบคุลากรไดจ้นท าให้เกิดสภาพ 
การท างานท่ีดีหรือไม่ (Cascio, 1998) ซึ่งมีความแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล และถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญประการ
หน่ึงของงานและสภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อชีวิตการท างานของบุคลากร (Bagtasos, 2011) คุณภาพชีวติใน
การท างานยังเป็นตัวชี้วดัคุณภาพของประสบการณ์ของบุคลากรในองคก์าร (Employee Experience) (Saklani, 2004) 
ประกอบกับสังคมปัจจุบันผลักดนัให้องคก์ารหลายแห่งหันกลับมาตระหนักถงึความส าคัญของการส่งเสริมให้พนักงานมี
สมดุลชีวิตการท างานท่ีดี (Work Life Balance) ให้ความส าคัญกบัทุนมนุษย์ ควบคู่ไปกับการพัฒนาองคก์ารไปสู่ความ
ยั่งยืน คุณภาพชีวติในการท างานจึงมคีวามเกี่ยวข้องโดยตรงกับปฏิกิริยาตอบสนองของบุคลากรตอ่การท างาน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งความพึงพอใจในการท างาน สุขภาพจติของบุคลากร และพฤติกรรมอันเป็นที่พึงประสงคข์ององคก์าร โดย Walton 
(1974) และ Huse และ Cummings (1985) ได้ระบุมิติองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างานทีส่อดคล้องกัน 7 
ประการ ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นทั้งมิตดิั้งเดิมและมิติร่วมสมัย (Padala & Suryanarayana, 2010) มิติดัง้เดมิ ได้แก่ รายได้
ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพันธอ์ันดใีนองคก์าร ส่วนมติิร่วมสมัย ได้แก่ ความมั่นคงและ
ก้าวหน้า โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง สิทธิและความยุติธรรมในองค์การ และความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
 3.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) เป็นพฤติกรรมของ
บุคลากรที่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ท่ีองคก์ารได้ระบุไว้ ซึง่เป็นพฤติกรรมทีเ่กิดจากดุลยพินิจของบุคลากรเอง (Kohan 
& Mazmanian, 2003; Organ, 1988) บุคลากรที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การจะมีพฤติกรรมหรือลักษณะ 
การปฏิบัติงานท่ีทุ่มเทก าลังความสามารถและความพยายามโดยมิได้ค านึงว่าส่ิงนั้นเป็นบทบาทหน้าที่ของตนหรือไม่ 
หากแต่หากกระท าไปด้วยปรารถนาจะเห็นองคก์ารประสบความส าเร็จและเจริญรุ่งเรือง (ชญารัศมิ์ ทรัพยรัตน์ และ
ประพันธ์      ชัยกิจอุราใจ, 2556) พฤติกรรมดงักล่าวสามารถจ าแนกได้เป็น 2 รูปแบบคือ พฤติกรรมการให้ความรว่มมือ 
(Compliance) เป็นพฤติกรรมที่อยู่ในรูปแบบของการตระหนกัรู้ ยอมรับ และปฏิบัติตามกฎเกณฑต์่าง ๆ ขององคก์าร และ
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พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการอาสาที่จะชว่ยเหลือผู้อื่นในการท างาน (Organ & Ryan, 
1995) ทั้งนี้ Organ (1988) Greenberg และ Baron (1997) ได้จ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององคก์ารที่สอดคล้อง
กัน แบ่งออกเป็น 5 รูปแบบ คือ 1) พฤติกรรมการส านกึในหนา้ที่ (Conscientiousness) เป็นพฤตกิรรมของบุคลากรที่มุ่ง
ปฏิบัติหน้าที่ท่ีรับผิดชอบให้ส าเรจ็ (In-role Behavior) และจัดเปน็พฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การในขั้นพื้นฐาน  
2) พฤติกรรมการให้ความชว่ยเหลือ (Altruism) เป็นพฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อื่นท่ีประสบปัญหา 3) พฤติกรรม
ความเป็นหน่ึงเดยีวกับองคก์าร (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมการมีส่วนร่วมกับวิถกีารด าเนินงานตา่ง ๆ ขององค์การ  
4) พฤติกรรมความมีน้ าใจนกักีฬา (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมที่ยินดียอมรับสถานการณ์ที่เกดิขึ้นด้วยทัศนคติ 
เชิงบวก และ 5) พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่ปฏิบัติต่อผู้อื่นดว้ยความเคารพและใหเ้กียรติ 
 จากฐานคติของทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมและความเชือ่มโยงของมโนทัศน์จงึน าไปสู่การสรา้งกรอบ
แนวคิดการวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ์คาโนนิคอลระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิของ
องค์การของบคุลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุ ดังนี ้
 

รูปภาพประกอบ 1  
กรอบแนวคดิการวิจัย 

 

 
 
4. ระเบียบวิธีวิจัย 
 เพื่อให้การวิจัยเป็นไปตามวัตถุประสงค์ จึงก าหนดรายละเอียดของวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
  4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    ประชากรทีใ่ชใ้นการวิจยันี้ คือ บุคลากรระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมโลหะและวัสดใุนจงัหวัด
สมุทรปราการซึง่เป็นสถานประกอบการที่เคยได้รับรางวัลดา้นแรงงานสัมพันธ์และสวัสดกิารแรงงาน จ านวน 6 สถาน
ประกอบการ มจี านวนบุคลากรระดับปฏิบัติการ 3,546 คน ค านวณขนาดตวัอยา่งโดยใช้สูตรของยามาเน่ (Yamane, 
1967) ก าหนดขนาดของตวัอยา่งที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยคิดค่าความคลาดเคลื่อนของสัดส่วนประชากร 
เท่ากับ 0.05 ได้ขนาดตวัอยา่งรวมทั้งส้ิน 359 ตัวอย่าง นอกจากนีไ้ด้พิจารณาเกณฑก์ารก าหนดขนาดตวัอยา่งทีเ่หมาะสม
กับการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลของ Stevens (1986) ซึ่งได้เสนอวา่ขนาดของตวัอยา่งทีม่ีความเหมาะสม คือ  



คุณภาพชีวิตในการท�ำงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การของบุคลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุ ฯ / คมกริช นันทะโรจพงศ์

115 
วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ปีที่ 13 ฉบับที่ 2 เม.ย.-มิ.ย. 64

อย่างต่ า 20 เท่าของจ านวนตัวแปร โดยการวจิัยนี้มตีัวแปรที่ศกึษาทั้งสิ้น 12 ตัวแปร จงึควรมีขนาดตัวอย่างขั้นต่ า 240 
ตัวอยา่ง ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
มีจ านวนการตอบกลับแบบสอบถามที่สมบูรณ์ท้ังส้ิน 320 ชุด คิดเป็นร้อยละ 89.14 
  4.2 ตัวแปรที่ศึกษา แบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ 
    1) ชุดตัวแปรคุณภาพชวีิตในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน 
(Compensation: CPS) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment: WEV) ด้านความสัมพันธ์อันดีในองค์การ 
(Good Relationship in the organization: GRS) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า (Job Security and 
Advancement: JSA) ด้านโอกาสในการพัฒนาศกัยภาพ (Potential Development Opportunities: PDO) ด้านสิทธิและ
ความยุตธิรรม (Right and Equality: REQ) และด้านความสมดุลระหว่างงานและชวีิต (Work-life Balance: WLB) 
    2) ชุดตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) 
ประกอบด้วย พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness: CSN) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism: 
ATR) พฤตกิรรมความเป็นหน่ึงเดยีวกับองค์การ (Civic Virtue: CVV) พฤติกรรมความมีน้ าใจนกักีฬา (Sportsmanship: 
SPM) และพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy: CTS) 
  4.3 เครื่องมือในการวิจัย ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 
3 ส่วน ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานกับองคก์าร ลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ ส่วนท่ี 2 และ 3 เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณคา่โดยวิธีของลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดับระดับความคิดเห็น โดยส่วนที่ 2 เป็นค าถามประเมิน
คุณภาพชวีิตในการท างาน มีค าถาม 7 ด้าน รวม 24 ข้อ พัฒนาขอ้ค าถามจากแนวคดิของ Walton (1974) และ Huse and 
Cummings (1985) และส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ มคี าถาม 5 ด้าน รวม 20 ข้อ 
โดยประยุกตใ์ช้ข้อค าถามของ Organ (1988) และ Podsakoff et al. (2009)  
  4.4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือในการวจิัย ด้วยการหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยน าแบบสอบถามใหผู้้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คน พิจารณาและหาคา่ดชันีความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถาม 
และวัตถุประสงค์การวิจัย ซึ่งมีค่า IOC (Index of Item-Objective Congruence) มากกว่า 0.50 (Rovinelli & Hambleton, 
1976) และตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดลองกับผู้ตอบแบบสอบถามที่ไมใ่ช่กลุ่ม
ตัวอยา่ง จ านวน 30 คน และวิเคราะห์โดยใช้คา่สัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธกีารของครอนบาค (Cronbach, 1990)  
ซึ่งทุกด้านมคี่ามากกวา่ 0.70 (Nunnally, 1978) แสดงว่าเครื่องมอืมีความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นที่สามารถยอมรับได ้
  4.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล ใช้วิธกีารทางสถติิ ประกอบดว้ย สถิตเิชงิพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอยา่งและการวิเคราะห์ระดับของคุณภาพชีวิตใน 
การท างานและพฤติกรรมการเปน็สมาชิกขององค์การ โดยอาศัยเกณฑ์การวัดระดับความคิดเห็นและแปลความหมายของ 
Best และ Kahn (1998) ดังนี ้คา่เฉล่ีย 4.51 - 5.00 หมายถึง มคีวามเห็นในระดับมากที่สุด คา่เฉล่ีย 3.51 - 4.50 หมายถึง  
มีความเห็นในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 2.51 - 3.50 หมายถึง มคีวามเห็นในระดับปานกลาง คา่เฉล่ีย 1.51 - 2.50 หมายถงึ  
มีความเห็นในระดับน้อย และค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.50 หมายถึง มคีวามเห็นในระดับน้อยที่สุด ส่วนการวิเคราะห์สหสัมพันธ ์
คาโนนิคอลระหวา่งตวัแปร โดยตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น ประกอบด้วย การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงของตวั
แปรแต่ละชุด การตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของตัวแปร และการตรวจสอบคา่ที่เป็น Outlier และวิเคราะห์ข้อมูลดว้ย
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สหสัมพันธ์คาโนนิคอล โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล ค่าประมาณความแปรปรวนร่วมกันของตวัแปร 
ค่า Wilks’ lambda  ค่า Canonical Loading ค่า Canonical Cross-Loading เป็นต้น 

5. ผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ส่วนใหญเ่ป็นเพศชาย มีอายตุั้งแต่ 31-39 ปี รองลงมา
มีอายตุั้งแต่ 40-49 ปี มีสถานภาพสมรส มีระดับการศกึษาต่ ากวา่ปริญญาตรี และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองค์การ
จนถึงปจัจุบันตัง้แต่ 5-9 ปี 
 2. ระดับของคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรในอตุสาหกรรมโลหะและวัสดุ ในภาพรวมมีคา่เฉล่ียอยูใ่น
ระดับปานกลาง ( x= 3.43, S.D.=0.50) โดยดา้นท่ีมีคา่เฉล่ียมากทีสุ่ดคือ ด้านความสัมพันธ์อันดใีนองค์การ ( x= 3.99, 
S.D.=0.83) รองลงมาคือด้านสิทธิและความยตุิธรรม ( x= 3.59, S.D.=0.71) ด้านความสมดุลระหวา่งงานและชวีิต ( x= 
3.39, S.D.=0.69) ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ( x= 3.38, S.D.=0.75) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ( x= 
3.29, S.D.=0.73) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ( x= 3.18, S.D.=0.76) และด้านค่าตอบแทน ( x= 3.15, 
S.D.=0.86) ตามล าดับ 
 3. ระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การของบุคลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุ ในภาพรวมมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( x= 3.62, S.D.=0.48) โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ พฤตกิรรมการส านกึในหน้าที ่( x= 
3.81, S.D.=0.59) รองลงมาคือพฤติกรรมความเป็นหน่ึงเดยีวกับองค์การ (x= 3.73, S.D.=0.59) และพฤติกรรมการให้
ความชว่ยเหลือ ( x= 3.58, S.D.=0.58) พฤติกรรมความมีน้ าใจนักกีฬา ( x= 3.51, S.D.=0.58) และพฤติกรรมความ
สุภาพอ่อนน้อม ( x= 3.48, S.D.=0.64) ตามล าดับ 
 4. การตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) ของตัวแปรพิจารณาจากคา่ความเบ้ 
(Skewness) และค่าความโดง่ (Kurtosis) พบว่าตวัแปรทุกตัวมคีา่ความเบ้อยู่ระหว่าง -0.478 ถึง 0.463 ซึ่งมีคา่สัมบูรณ์
ไม่เกิน 3 และมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.397 ถึง 0.568 ซึ่งมคี่าสัมบูรณ์ไม่เกิน 8 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ยอมรับ (Kline, 
2011) และพิจารณาจาก Normal Q-Q Plot และ BoxPlot พบว่าขอ้มูลกระจายตวัอยูใ่กล้เคยีงกับเส้นตรง แสดงวา่ข้อมูล 
มีการแจกแจกแบบปกต ิ
 5. การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย (r) ระหว่างตวัแปรในชดุคุณภาพชีวติในการท างานกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การ พบวา่ มีความสัมพันธ์กันโดยมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.121-0.673 
ซึ่งมคีวามสัมพันธ์ทางบวกทุกด้าน โดยค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธภ์ายในชดุตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน มคี่าอยู่
ระหว่าง 0.124-0.607 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในชุดตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององคก์าร มคี่าอยู่
ระหว่าง 0.121-0.673 ซึ่งตวัแปรทั้งหมดมคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์น้อยกวา่ 0.8 (Cooper, Schindler, & Sun, 2006)  
ซึ่งแสดงวา่ไม่ก่อให้เกดิภาวะร่วมเส้นตรงพหุของตัวแปร (Multicollinearity) สามารถน าไปวิเคราะหใ์นขั้นต่อไปได้ ดังแสดง
ในตาราง 1 
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ตาราง 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ 
 CPS WEV GRS JSA PDO REQ WLB CSN ATR CVV SPM CTS 

CPS 1            
WEV .319** 1           
GRS .318** .299** 1          
JSA .607** .334** .291** 1         
PDO .491** .215** .305** .418** 1        
REQ .368** .340** .518** .365** .124* 1       
WLB .245** .366** .302** .395** .185** .370** 1      
CSN .350** .384** .485** .416** .246** .524** .431** 1     
ATR .379** .447** .375** .541** .311** .373** .444** .664** 1    
CVV .346** .460** .489** .324** .298** .424** .341** .673** .599** 1   
SPM .308** .245** .327** .292** .121* .427** .236** .456** .456** .479** 1  
CTS .443** .296** .263** .357** .266** .356** .284** .514** .464** .573** .524** 1 
 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 6. การวเิคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างชุดตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององคก์ารของบุคลากรในอตุสาหกรรมโลหะและวัสดุ ประกอบด้วยฟงัก์ชันคาโนนิคอล 5 ฟังก์ชนั ดังตาราง 2 

ตาราง 2 สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างชุดตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานกับชุดตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ 
องค์การของบุคลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุ 

Canonical 
Function 

(F) 

Canonical 
Correlation 

(Rc) 

Square 
Canonical 

(Rc2) 

Eigenvalue 
(𝝀𝝀) 

PCT 
of Var 

Wilks’ 
Lambda 

(𝚲𝚲) 

F df p-value 

1 0.718** 0.516 1.064 72.76 0.334 11.055 35 0.000 
2 0.399** 0.159 0.190 12.96 0.689 5.070 24 0.000 
3 0.330** 0.109 0.123 8.38 0.819 4.268 15 0.000 
4 0.267** 0.071 0.077 5.24 0.920 3.312 8 0.001 
5 0.097 0.009 0.010 0.66 0.991 0.997 3 0.395 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตาราง 2 ฟังก์ชันคาโนนิคอลที่ 1 มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธค์าโนนิคอล (Rc) เทา่กับ 0.718 ค่า p-value 
เท่ากับ 0.000 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 โดยชุดตัวแปรทั้งสองชุดมคีวามแปรปรวนรว่มกัน ร้อยละ 51.6 (Rc2= 
0.516) 
 ฟังก์ชันคาโนนิคอลท่ี 2 มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์คาโนนิคอล เท่ากับ 0.399 ค่า p-value เท่ากับ 0.000  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถติิ 0.01 โดยชุดตัวแปรทัง้สองชดุมีความแปรปรวนร่วมกัน ร้อยละ 15.9 (Rc2= 0.159) 
 ฟังก์ชันคาโนนิคอลท่ี 3 มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์คาโนนิคอล เท่ากับ 0.330 ค่า p-value เท่ากับ 0.000  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถติิ 0.01 โดยชุดตัวแปรทัง้สองชดุมีความแปรปรวนร่วมกัน ร้อยละ 10.9 (Rc2= 0.109) 
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 ฟังก์ชันคาโนนิคอลท่ี 4 มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์คาโนนิคอล เท่ากับ 0.267 ค่า p-value เท่ากับ 0.000  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถติิ 0.01 โดยชุดตัวแปรทัง้สองชดุมีความแปรปรวนร่วมกัน ร้อยละ 7.10 (Rc2= 0.071) 
 ขณะทีฟ่ังกช์ันคาโนนิคอลท่ี 5 มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์คาโนนิคอล เท่ากับ 0.097 ค่า p-value เท่ากับ 
0.395 ซึ่งไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจงึไม่น ามาพจิารณาคา่น้ าหนักคาโนนิคอล ส่งผลให้มีฟงัก์ชนัคาโนนิคอลท่ีใช้
อธิบายความสัมพันธ์ระหวา่งตัวแปรอยู่ 4 ฟังก์ชัน คือ ฟังกช์ันคาโนนิคอลท่ี 1-4 ในการเลือกฟงักช์นัเพื่อแปลผลการ
วิเคราะห์ ผู้วิจยัพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล (สุวิมล ติรกานันท์, 2555) ซึง่พบว่าฟังก์ชันท่ี 1 มีค่าสูง
ที่สุดซึ่งหมายถงึตวัแปรทั้งสองชดุสามารถอธิบายซึง่กันและกันไดร้้อยละ 51.6 นอกจากนีค้่า Eigenvalue ที่มีค่ามากกว่า 
1 มีเพียงฟังก์ชันเดียว โดยมีร้อยละความแปรปรวนที่อธิบายเรื่องนี้ได้ร้อยละ 72.76 แสดงวา่ชดุตวัแปรคุณภาพชวีิตใน 
การท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การมีความสัมพนัธ์กันในระดับสูงมาก (ชยัวชิิต เชียรชนะ, 2558) ผู้วิจัย
จึงเลือกฟงักช์ันคาโนนิคอลท่ี 1 ในการอธิบายความสมัพันธ์ระหวา่งตวัแปร มีรายละเอียดดงัตาราง 3 

ตาราง 3 ค่าสัมประสิทธิ์คาโนนิคอลของชุดตัวแปรในฟังก์ชันท่ี 1 

ตัวแปร 

ฟังก์ชนัที่ 1 
Canonical 
Weight 

Canonical 
Loading 

Canonical 
Cross-
Loading 

Square Structure 
Coefficient (%) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 
ค่าตอบแทน (CPS) -0.062 -0.072 -0.602 0.518 
สภาพแวดล้อมในการท างาน (WEV) -0.287 -0.375 -0.673 14.062 
ความสัมพันธ์อันดีในองค์การ (GRS) -0.292 -0.353 -0.703 12.461 
ความมั่นคงและความก้าวหน้า (JSA) -0.274 -0.375 -0.709 14.063 
โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ (PDO) -0.079 -0.106 -0.449 1.124 
สิทธิและความยุติธรรม (REQ) -0.258 -0.366 -0.723 13.396 
ความสมดุลระหวา่งงานและชีวติ (WLB) -0.226 -0.328 -0.653 10.758 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ (OCB) 
การส านึกในหน้าที่ (CSN) -0.376 -0.633 -0.891 40.069 
การให้ความช่วยเหลือ (ATR) -0.403 -0.694 -0.878 48.164 
ความเป็นหน่ึงเดียวกับองค์การ (CVV) -0.245 -0.413 -0.829 17.057 
ความมีน้ าใจนักกีฬา (SPM) -0.099 -0.171 -0.610 2.924 
ความสุภาพอ่อนน้อม (CTS) -0.074 -0.115 -0.646 1.323 

 จากตาราง 3 ฟังก์ชันคาโนนิคอลที่ 1 เมื่อพิจารณาคา่สัมบูรณ์ของสัมประสิทธิ์โครงสร้าง พบวา่ ชุดตัวแปร
คุณภาพชวีิตในการท างานและชดุตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การในรายดา้นทุกตวัมคี่าสัมบูรณ์ของค่า
สัมประสิทธิ์โครงสร้างสูงกว่า 0.30 ทุกตัว จึงสามารถแปลความหมายของรูปแบบความสมัพันธ์ตามฟังกช์ัน (ชยัวชิิต  
เชียรชนะ, 2558) โดยทุกตวัมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือหากบคุลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุ
ที่มีคุณภาพชวีิตในการท างานดา้นสิทธิและความยุติธรรม ด้านความมั่นคงและความกา้วหน้า ด้านความสัมพันธ์อันดใีน
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องค์การ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสมดุลระหวา่งงานและชวีิต ด้านคา่ตอบแทน และด้านโอกาสใน 
การพัฒนาศักยภาพ อยู่ในระดับสูง บุคลากรจะมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านการส านึกในหนา้ที่ การให้
ความชว่ยเหลือ ความเป็นหน่ึงเดยีวกับองค์การ ความมีน้ าใจนักกฬีา และความสุภาพอ่อนน้อม อยู่ในระดับสูงขึ้นไป
เช่นกัน 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหวา่งชดุตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างานและชุดตัวแปรพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การ พบว่าตัวแปรคาโนนิคอลของคุณภาพชวีิตในการท างานท านายอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรเดมิ
ได้สูงทั้ง 7 ตัว โดยคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสิทธิและความยุติธรรม มีคา่น้ าหนกัคาโนนิคอลสูงที่สุด (-0.723) 
รองลงมาคือดา้นความมั่นคงและความกา้วหน้า (-0.709) ด้านความสัมพันธ์อันดีในองคก์าร (-0.703) ดา้นสภาพแวดล้อม
ในการท างาน (-0.673) ด้านความสมดุลระหวา่งงานและชวีิต (-0.653) ดา้นค่าตอบแทน (-0.602) และด้านโอกาสใน 
การพัฒนาศักยภาพ (-0.449) ตามล าดับ ส่วนตัวแปรคาโนนิคอลของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารท านายอธิบาย
ความแปรปรวนของตวัแปรเดมิได้สูงทั้ง 5 ตัว โดยพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ มีค่าน้ าหนักคาโนนิคอลสูงที่สุด (-0.891) 
รองลงมาคือพฤติกรรมการใหค้วามชว่ยเหลือ (-0.878) พฤติกรรมความเป็นหน่ึงเดยีวกับองคก์าร (-0.829) พฤติกรรม
ความสุภาพอ่อนน้อม (-0.646) และพฤติกรรมความมีน้ าใจนักกีฬา (-0.610) ตามล าดับ  
 เมื่อพิจารณาค่า Canonical cross-loading พบว่าในชุดตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององคก์ารมี
ความสัมพันธ์กับ Canonical Function ของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างานเท่ากับ -0.891, -0.878, -0.829, -0.610 
และ -0.646 ตามล าดับ ซึ่งหมายความวา่ตวัแปรพฤตกิรรมการเปน็สมาชิกขององค์การอธิบายได้ดว้ยชดุตวัแปรคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ร้อยละ 79.39 (-0.8912), 77.09 (-0.8782), 68.72 (-0.8292), 37.21 (-0.6102) และ 41.73 (0.6462) 
ตามล าดับ ส่วนในชุดตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน มคี่า Canonical cross-loading เท่ากับ -0.602, -0.673, -0.703, 
-0.709, -0.449, -0.723 และ -0.653 ตามล าดับ หมายความวา่ตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างานอธิบายได้ดว้ยชุดตวัแปร
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การ ร้อยละ 36.24, 45.29, 49.42, 50.27, 20.16, 52.27 และ 42.64 ตามล าดับ 
 ผลจากการวิเคราะห์สหสัมพันธค์าโนนิคอลแสดงใหเ้ห็นวา่คุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การของบคุลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุตา่งมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสนับสนุนฐาน
คติตามทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม ผู้บริหารสามารถใชต้ัวแปรต่าง ๆ ดา้นคุณภาพชีวติในการท างานท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การของบุคลากรได้ โดยชุดตัวแปรคุณภาพชีวติในการท างานสามารถอธิบายร่วมกับ 
ชุดตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารได้ร้อยละ 66.6 ซึ่งอยู่ในระดับสูง ผู้วิจยัจงึน าเสนอตัวแบบความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารของบุคลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุ 
ดังรูปภาพประกอบ 2 
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รูปภาพประกอบ 2  
รูปแบบความสัมพนัธข์องคุณภาพชีวติในการท างานกับพฤติกรรมการเปน็สมาชกิขององค์การ 

 

6. การอภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การของ
บุคลากรในอตุสาหกรรมโลหะและวัสดุ พบว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ซึง่กันและกันโดยมคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
คาโนนิคอลอยู่ในระดับสูง ซึง่สามารถอภิปรายผลการวจิัยตามวัตถุประสงค์การวจิัยได้ดงันี้ 
 1. คุณภาพชวีิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุในภาพรวมซึง่อยูใ่นระดับปานกลาง 
ทั้งนี้เนื่องจากอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุจัดเป็นอุตสาหกรรมหนักที่เป็นพื้นฐานของการผลิตเครื่องมือเครื่องจกัรและสินค้า
อุตสาหกรรมหลายชนิด โดยเฉพาะอยา่งยิง่รถยนต์และชิ้นส่วน เครื่องใช้ไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ บรรจภัุณฑ์ และวัสดุ
ก่อสร้างตา่ง ๆ สถานการณ์ความต้องการของโลหะและวัสดตุ่าง ๆ ทีเ่พิ่มสูงขึ้นอยา่งต่อเนื่องผลักดนัให้อุตสาหกรรมโลหะ
และวัสดุเป็นอุตสาหกรรมที่ต้องอาศัยทรัพยากรการผลิตค่อนขา้งมากเมื่อเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมอื่น ต้องอาศัย
วัตถดุิบทั้งจากธรรมชาติและจากโรงงานย่อยหลายประเภท ที่ส าคญัคืออุตสาหกรรมดังกล่าวต้องใช้ก าลังแรงงานที่มีฝีมือ 
เทคนิค และความช านาญในการปฏิบัติงานกับเครื่องจักรกลและเครื่องมือจ านวนมาก และด้วยงานด้านการผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรมทีม่ีลักษณะของงานที่เสี่ยงต่อการเกิดอันตรายทัง้จากอุบัติเหตใุนการท างาน ความเหนื่อยล้า และความ
เจ็บป่วย จากเหตุผลดงักล่าวจงึอาจเป็นสาเหตุหน่ึงที่ท าให้บุคลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุมกีารรับรู้ถึงคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของตนเองอยูใ่นระดับปานกลาง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างานและด้านความ
สมดุลระหว่างงานและชวีิต เมื่อพิจารณาคุณภาพชวีิตในการท างานของบุคลากรเป็นรายดา้นพบวา่คุณภาพชีวิตด้าน
ความสัมพันธ์อันดใีนองค์การ และด้านสิทธิและความยุติธรรม เปน็เพียงสองด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับมาก ทั้งนี้
เนื่องจากลักษณะงานของโรงงานอุตสาหกรรมที่แมว้่าจะมกีารแบ่งงานกันท าตามหนา้ที่และความรู้ความสามารถ แต่
บุคลากรทุกส่วนงานต้องมกีารประสานกันตลอดเวลาเนื่องด้วยลักษณะของการผลิตโลหะและวัสดทุีทุ่กกิจกรรมมี
ความสัมพันธ์และต่อเนื่องกันโดยตลอด ประกอบกับสถานประกอบการที่ผู้วิจยัศึกษาครั้งนีเ้ป็นสถานประกอบการทีม่ ี
แนวปฏิบัติด้านแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการแรงงานทีด่ี และมีการด าเนินการด้านแรงงานสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง บางแห่ง
มีสหภาพแรงงานเป็นศูนย์กลางของแรงงาน มีบทบาทในการให้ค าปรึกษาและความชว่ยเหลือกับแรงงาน ซึ่งอาจมีส่วน
ส าคัญท าให้บุคลากรรับรู้ถึงความสัมพันธ์อันดีในองคก์ารและได้รบัสิทธิและความยุติธรรมต่าง ๆ ที่พึงได้รับจากองคก์าร
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อย่างเหมาะสม ซึง่สอดคล้องกับการศึกษาของพรมติร กุลกาลยืนยง, วาสนา ศรบุญทอง และกรรณิการ์ เซง่เขม็ (2562) 
และหยุนเฮา เฮ และชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา (2561) ทีต่่างพบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานท่ีท างานในสถาน
ประกอบการดา้นการผลิตในภาพรวมอยูใ่นระดับปานกลาง และมีคุณภาพชวีิตด้านคา่ตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด เช่นเดียวกบัการศึกษาของ พงศสุนทร บุญชูเดชะ (2558) ที่พบว่า พนักงานฝ่ายผลิตชิ้นส่วนเพื่อการ
ส่งออกในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทคมีคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดับปานกลางและมีความสมัพันธ์กับการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ซึง่คุณภาพชีวิตด้านการบูรณาการทางสังคมเป็นหนึ่งในสามด้านท่ีพนักงานรับรู้มากที่สุด ขณะที่การศึกษา
ของรสสุคนธ์ ภู่น้อย และ ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา (2561) พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความพงึพอใจในการ
ท างาน และคุณภาพชวีิตในการท างานด้านสังคมสัมพันธเ์ป็นสามอันดับแรกที่พนักงานบรษิัทในเขตนิคมอตุสาหกรรม
อมตะนครมคีวามพงึพอใจสูงที่สุด ผลการวิจยัยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชาลิตา พรหมมาตร์, จีราพัชร์ พลอยนิล
เพชร และเบญฑิรา รัชตพันธนากร (2563) ที่พบว่าพนักงานโรงงานแปรรูปไม้ยางพาราในจงัหวดัสงขลามีคุณภาพชวีิต
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยูใ่นระดับน้อยที่สุด   
 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การของบคุลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก 
ซึ่งชีใ้ห้เห็นว่าบคุลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุมีความตระหนักและรับผิดชอบในหน้าที่ ปฏิบัติตามนโยบายและ
กฎระเบียบตา่ง ๆ ท่ีองค์การก าหนดขึ้น ทั้งนี้เนื่องจากสถานประกอบการซึง่มีลักษณะเป็นโรงงานอตุสาหกรรม ได้มีการ
ก าหนดกฎระเบียบ วิธกีารและมาตรฐานการด าเนินงานต่าง ๆ ไวอ้ย่างชัดเจน เช่น นโยบายและกฎระเบียบเกี่ยวกับ 
ความปลอดภัยในการท างาน มาตรฐานอุตสาหกรรม มาตรฐานคณุภาพต่าง ๆ บุคลากรแต่ละคนถูกก าหนดบทบาทหน้าที่
ไว้อย่างชัดเจน รวมทั้งวัฒนธรรมองค์การอุตสาหกรรมทีส่่วนใหญมุ่่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบกับสถาน
ประกอบการที่ผู้วจิัยศกึษามีการด าเนินงานมาเป็นระยะเวลาที่ค่อนข้างยาวนานอาจมีส่วนท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่
ในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุมีความผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จึงมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิขององค์การ  
ทั้งพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ (In-role behavior) เช่น การมีความรับผิดชอบในงาน การปฏิบัติตามกฎระเบยีบและ
นโยบายตา่ง ๆ ที่องค์การก าหนด และพฤติกรรมเหนือบทบาทหน้าที่ (Extra Role Behavior) ซึ่งเปน็พฤติกรรมที่องค์การ
ปรารถนาและเป็นส่วนส าคัญที่ผลักดันให้องค์การก้าวหน้า โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององคก์ารของบคุลากรท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากที่สุดสองอันดับแรกคือพฤติกรรมการส านึกในหนา้ที ่และพฤติกรรมความเป็นหน่ึงเดยีวกับองค์การ ซึ่งจาก
เหตุผลทีก่ล่าวมาขา้งต้น บุคลากรจึงปฏิบัติตามกฎระเบยีบตา่ง ๆ ขององคก์ารเสมอ เพื่อให้เกดิความปลอดภัยทั้งต่อ
ตนเอง เพื่อนรว่มงาน และองค์การ และเพื่อให้ผลผลิตมีคุณภาพตามมาตรฐานอตุสาหกรรมทีก่ าหนด ผลการวิจยั
สอดคล้องกับการศึกษาของเสาวลักษณ์ เพชรปานกัน, สุรเสกข์ พงษ์หาญยุทธ และแกว้ตา ผู้พัฒนพงศ์ (2560) ที่พบว่า
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมน้ าตาลมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารอยูใ่นระดับมาก โดยมีพฤติกรรม 
ด้านการส านึกหน้าที่และพฤตกิรรมความอดทนอดกล้ันอยูใ่นระดบัสูงที่สุด เช่นเดียวกับการศึกษาของนิศาชล รัตนมณี 
และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2562) ที่พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเกิดขึ้นเมื่อบคุลากรได้รับการ
ตอบสนองความต้องการในระดับต่าง ๆ จงึเกิดความพึงพอใจและเต็มใจท างานให้ส าเรจ็ รวมทัง้ตอบแทนด้วยการเป็น
สมาชิกทีด่ีขององคก์าร อยา่งไรกต็าม จากผลการศึกษายังพบว่าพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อมและพฤติกรรมความมี
น้ าใจนกักีฬาเป็นสองด้านท่ีบุคลากรในอตุสาหกรรมโลหะและวัสดุมีน้อยที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมากจากบริบทของงานและ
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีมีลักษณะเป็นโรงงานอุตสาหกรรมที่ตอ้งมีการปฏิบัติงานตามค าส่ังและมีขั้นตอนการปฏิบัติ 
ที่ชัดเจนจึงอาจมีผลท าใหบ้คุลากรมีการแสดงออกพฤติกรรมต่าง ๆ ในการท างานร่วมกันทีช่ัดเจน ตรงไปตรงมา  
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 3. ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างคุณภาพชวีิตในการท างานและพฤติกรรมการเปน็สมาชิกของ
องค์การของบคุลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุพบว่าตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์กัน โดยมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
คาโนนิคอลอยู่ในระดับสูง ซึง่กลา่วไดว้่าคณุภาพชวีิตในการท างานมีความสัมพันธก์ับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์การเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งการท่ีบุคลากรมคีุณภาพชีวิตในดา้นสิทธิและความยุติธรรม ได้รับการปฏิบัติ 
ต่าง ๆ จากองค์การในฐานะท่ีเปน็ก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การ และได้รับประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีเท่าเทียมกับผู้อื่น  
มีความมั่นคงในการจ้างงาน และการมคีวามสัมพันธ์อันดีภายในองค์การ ส่ิงเหล่านี้ล้วนเป็นความต้องการของบคุลากร 
ที่เป็นไปตามทฤษฎีความต้องการของ Maslow จัดอยูใ่นกลุ่มความต้องการด ารงชีวิต (Existence Needs) และความ
ต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) ตามทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972) ซึ่งความสัมพันธ์ดังกล่าวสอดคล้อง
กับทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม กล่าวคือหากบุคลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุได้รับการดูแลจากองคก์ารให้มี
คุณภาพชวีิตในการท างานท่ีดีย่อมมีผลเกี่ยวเนื่องไปยังการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารตามที่ทกุ
องค์การปรารถนา เกดิเป็นความรู้สึกเชิงบวกที่มตี่อองค์การ มีความสัมพันธ์อันเหนียวแน่นเป็นไปในทิศทางทีด่ีและแสดง
ออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ เพราะมีความเชื่อมั่นต่อเปา้หมายขององค์การ (ธวัชชัย   
รัชสมบัต,ิ จินดารตัน์ ปีมณี และพงศธร ตันตระบัณฑติย์, 2561) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีพฤติกรรมความส านกึในหนา้ที่ 
ปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายตา่ง ๆ ขององคก์าร การมีความรับผิดชอบในภาระหนา้ที่ท่ีได้รบัมอบหมาย การให้
ความชว่ยเหลือเพื่อนร่วมงาน มคีวามเป็นอันหนึ่งอันเดยีวกับองค์การ รู้สึกและแสดงออกเสมือนเป็นเจ้าของขององคก์าร 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Mohamed et al. (2018) ที่พบวา่ คุณภาพชวีิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การต่างมคีวามสมัพันธ์เชงิบวกต่อกันอยู่ในระดับสูง เมื่อบุคลากรมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดยี่อม 
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดเีปน็การตอบแทนกลับให้องคก์าร ในทางกลับกันหากบุคลากรมคีุณภาพชีวิตไมด่ี เช่น  
มีรายได้และคา่ตอบแทนที่ไมเ่พียงพอ มีภาระงานท่ีหนักขึ้น ขาดการส่ือสารระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน ขาดระบบ
จรรยาบรรณในองคก์าร ย่อมสง่ผลให้เกิดความไม่พึงพอใจในคณุภาพชีวติและมีความเป็นไปไดท้ี่จะมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การลดลง เช่นเดยีวกับการวจิัยของ Noori และ Sargolzaei (2017) ซึ่งพบวา่คุณภาพชีวติในการท างาน
และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององคก์ารมคีวามสัมพันธก์ัน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งคุณภาพชวีิตดา้นความสมดุลระหวา่ง
งานและชวีิต การมีปฏิสัมพันธ์ทีด่ีกับสังคม และสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีปลอดภัย นอกจากนี้ผลการวิจยัยงั
สอดคล้องกับ Nair (2013) ซึ่งพบว่าคุณภาพชวีิตในการท างานมคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมความส านึกในหน้าทีแ่ละ
พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลืออย่างมีนัยส าคัญ ทั้งยงัสอดคล้องกับการศึกษาของ Davoudi และ Gadimi (2017)  
ทีน่อกจากจะพบว่าคณุภาพชวีิตในการท างานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกขององค์การต่างมคีวามสัมพันธ์ต่อกัน 
อย่างมากแล้วยงัพบวา่คุณภาพชวีิตเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร การมีสายความก้าวหน้าที่ชัดเจน และ 
การปรับตัวให้เขา้กับกฎระเบียบในการท างานสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การได้เป็นอยา่งดี 
นอกจากนี้การศึกษาของจิตติพงษ์ ทิพย์อ านวย  พรลภัส สุวรรณรัตน์ และพีรวัฒน์ ไชยล้อม (2562) ยังพบว่าพฤติกรรม
ความจงรักภักดีของพนักงานท่ีมตี่อองคก์ารเป็นผลมาจากประสิทธิภาพในการจัดการสวัสดกิารซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึง 
การตระหนักถึงคุณค่าของทรัพยากรมนษุย์ และผลการวจิัยของตา่งประเทศที่ตา่งพบวา่การใหค้วามดูแลเอาใจใส่คุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรมีความสัมพันธก์ับการแสดงออกถงึพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การเป็นอยา่งมาก (Asgari, 
Taleghani, & Abadikhah, 2012; Kamel, Mahfouz, & Aref, 2019; Mohebi-Far et al., 2013; Nishantha & 
Eleperuma, 2018; Pio & Lengkong, 2020) ดงันั้น เมื่อบุคลากรรับรู้ถึงคุณคา่ที่องค์การมีให้ผ่านคุณภาพชีวติใน 
การท างานมากขึ้นเท่าใด ย่อมมีโอกาสเพิ่มการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมความเป็นสมาชกิมากขึ้นเทา่นั้น ดังนั้น ผลจาก 
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การวจิัยจงึเป็นส่ิงหน่ึงทีบ่่งชี้ได้วา่การท่ีบคุลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุมีคุณภาพชีวติในการท างานอยา่งไรนั้น  
ย่อมมีผลต่อระดับของการมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารด้วย และหากพิจารณาในทางกลับกันเมื่อบุคลากรมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การ บุคลากรย่อมมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีขึ้นไดเ้ช่นกัน โดยพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การจะน ามาซึ่งการมีสิทธิและประโยชน์ตา่ง ๆ ที่จะได้รับจากองค์การ รวมทัง้การมคีวามมั่นคงในการจ้าง
งาน มีความกา้วหน้าในงาน เป็นส่ิงตอบแทนจากองค์การ 

7. ข้อเสนอแนะ 
 7.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 1) จากผลการวิจยัที่พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุมี
ความสัมพันธ์กับการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การอยูใ่นระดับสูง ผู้บริหารของสถานประกอบการต่าง ๆ  
ในอุตสาหกรรมโลหะและวัสดุรวมถึงอตุสาหกรรมการผลิตอื่น ๆ จึงควรใหค้วามส าคัญกับการเสรมิสร้างคุณภาพชวีิต 
ในการท างานท่ีดีของบุคลากรอยา่งสม่ าเสมอ โดยอาศยัฐานคตเิกีย่วกับความต้องการของมนษุยต์ัง้แต่ความต้องการ 
ในขั้นพื้นฐานไปจนถึงความต้องการความก้าวหน้าและความส าเร็จในชวีิต ทั้งนีเ้พื่อให้บุคลากรเกดิความรู้สึกเชิงบวก  
รับรู้ถึงคุณคา่ของการเป็นสมาชิกคนหน่ึงขององคก์าร และมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ 
อย่างต่อเนื่อง 
 2) สิทธิและความยุติธรรมเป็นตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักมากที่สุดของชดุตัวแปรคุณภาพชวีิตในการท างาน  
ซึ่งหมายถงึสิทธิและความยุติธรรมเป็นองค์ประกอบส าคญัของคณุภาพชีวติการท างานท่ีมีความสมัพันธ์กับพฤตกิรรม 
การเป็นสมาชิกขององค์การมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าหากบคุลากรได้รับสิทธิและความยุติธรรในการท างานกับองค์การ 
จะมีแนวโน้มที่จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การโดยมีความส านึกในหน้าที่ ดังนั้นหากผู้บริหารต้องการเสริมสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การจ าเป็นต้องค านงึถึงปจัจยัดงักล่าว โดยการตระหนักในสิทธขิองบุคลากรและให้
ความยุตธิรรมกับบุคลากรทุกคนอยู่เสมอ ส่งเสริมหลักบรรษัทภิบาล ปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนดงัเช่นพันธมิตรที่ควรได้รับ
การยกย่องและให้เกียรติ ไม่วา่บคุลากรจะอยู่ในระดับใด หน่วยงานใด ทัง้ยอมรับในความหลากหลายและอยู่ร่วมกันอยา่ง
เท่าเทยีม ในฐานะท่ีบคุลากรทุกคนล้วนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าส าคัญต่อการขับเคลื่อนธุรกิจให้เจริญก้าวหน้า ซึ่งองค์การ
อาจด าเนินการได้หลายแนวทาง เช่น การเปิดโอกาสให้บุคลากรทกุคนเขา้มามีส่วนรว่มในการวางแผนและตัดสินใจใน 
การด าเนินงานตา่ง ๆ ขององคก์าร การกระจายอ านาจการตัดสินใจต่าง ๆ ไปสู่ระดับปฏิบัติการใหม้ากขึ้น การปรับ
โครงสร้างการบริหารโดยลดล าดบัขั้นและสายการบังคับบัญชาใหน้้อยลง เป็นต้น  
 3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าเป็นอีกตัวแปรในชุดตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมคี่าน้ าหนักมาก 
รองจากสิทธิและความยุติธรรม ชี้ให้เห็นว่าหากบุคลากรสัมผัสไดว้่างานท่ีท าน ามาซึง่ความมั่นคงและมีโอกาสที่จะเติบโต
ก้าวหน้าในสายงาน บุคลากรจะปฏิบัติงานให้องคก์ารดว้ยพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การ ทั้งนี้เนื่องจากปัจจุบัน
อุตสาหกรรมตา่ง ๆ ต้องเผชญิกบัการแข่งขันท่ีรุนแรงและความเปล่ียนแปลงที่ผันผวนโดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านเทคโนโลยี
และความต้องการของลูกคา้ เทคโนโลยีทีทันสมัยหลายรูปแบบเข้ามาแทนที่การใช้ก าลังแรงงาน บุคลากรในอุตสาหกรรม
โลหะและวัสดุจึงให้ความส าคัญกับคุณภาพชวีิตในการท างานในด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าเป็นอยา่งมาก  ดงันั้น
ผู้วิจัยจงึขอเสนอให้ผู้บริหารสร้างความรู้สึกถงึความมั่นคงในงานให้เกิดขึ้นกับบุคลากรทกุคน เช่น การก าหนดนโยบาย 
การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เพื่อให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองเพื่อสร้างความมั่นคงและความก้าวหน้าให้
ตนเองอยู่ตลอดเวลา การพัฒนาเพื่อยกระดับทักษะเดิมที่มีอยู่ใหด้ขีึ้นเพื่อรองรับการเติบโตในอนาคต (Upskill) และการ
สร้างทักษะใหม่ทีจ่ าเป็นในการท างานให้สอดคล้องกับความต้องการและการเปล่ียนแปลงขององค์การ (Reskill) เป็นต้น 
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 4) จากผลการวิจยัที่พบว่าพฤตกิรรมความส านึกในหน้าที่ พฤติกรรมความเป็นหนึง่เดียวกับองค์การ และ
พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ เป็นตัวแปรที่มคี่าน้ าหนักมากของชุดตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ดังนั้น
ผู้วิจัยจงึขอเสนอให้ผู้บริหารธุรกจิอุตสาหกรรมส่งเสริม สนับสนุน และก าหนดแนวปฏิบัติทีเ่ป็นการตอบแทนการแสดงออก
ซึ่งพฤติกรรมดงักล่าวของบุคลากรอยู่เสมอ เช่น การยกระดับรายได้และค่าตอบแทนต่าง ๆ การมอบความกา้วหน้าในงาน
และอาชีพ การใหโ้อกาสในการพัฒนาศกัยภาพของตนเอง ทั้งนีเ้พือ่เป็นการสร้างการรับรู้ และเป็นการเสริมแรงทางบวก 
ให้บุคลากรมีแนวโน้มในการสร้างพฤตกิรรมเชงิบวกต่อองค์การอย่างต่อเนื่อง เพื่อน ามาซึ่งการมคีณุภาพชีวติการท างานท่ี
ดีในองค์การ  

 7.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 1) การวิจยัในครั้งนี้ ผู้วิจยัศึกษาบุคลากรระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมด้านโลหะและวัสดุเท่านั้น 
เพื่อให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหวา่งคุณภาพชวีิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์การได้อย่างชดัเจน 
อย่างไรกต็ามการวิจัยในอนาคตอาจท าการศึกษาทั้งบคุลากรระดบัปฏิบัติการและระดับบริหารซึ่งอยู่ในบริบทของโรงงาน
อุตสาหกรรมดา้นโลหะและวัสดุเช่นเดยีวกัน เพื่อน ารูปแบบความสัมพันธ์ของตวัแปรมาเปรียบเทียบกันและท าให้ได้
ผลการวิจยัที่ครอบคลุมบริบทของบุคลากรที่ปฏิบัตงิานในอุตสาหกรรมด้านโลหะและวัสดมุากขึ้น 
 2) การวิจยัในครั้งนี้เป็นการศกึษาวิจยัในเชงิปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวม
ข้อมูล อย่างไรกต็ามในการวจิัยในอนาคตอาจออกแบบวิธกีารวจิยัแบบผสานวิธี โดยศกึษาดว้ยวิธกีารเชิงคณุภาพเพิ่มเตมิ  
เพื่อน าข้อมูลเชงิคุณภาพมาขยายผลการศึกษาเชงิปริมาณให้มคีวามชัดเจน และอาจท าให้ได้ชุดตวัแปรใหม่ๆ เกี่ยวกับ
คุณภาพชวีิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององคก์ารท่ีสอดคล้องกับบริบทงานอตุสาหกรรมมากยิง่ขึ้น 
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