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บทคัดย่อ
บทความวิจยันีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษารปูแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตขุองคุณภาพชีวติในการท�ำงาน 

และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ต่ีอประสทิธภิาพการท�ำงานของพนกังานในภาคอตุสาหกรรมการบรกิาร โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมลูจากพนกังานโรงแรมทีข่ึน้ทะเบียนกบัสมาคมโรงแรมไทย 

จ�ำนวน 284 ราย วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนา และใช้เทคนิคการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง 

ผลการศกึษาวจิยัพบว่า คณุภาพชวีติในการท�ำงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพ

การท�ำงานของพนักงาน โดยปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีมีบทบาทส�ำคัญต่อการเป็นตัวแปรคั่น

กลางระหว่างคณุภาพชวีติในการท�ำงานกับประสทิธภิาพการท�ำงานอย่างมนียัส�ำคญัทางสถิติ ดงันัน้ เพือ่เป็นการ

เพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงานของพนักงานและผลการด�ำเนินงานขององค์การให้สูงขึ้น ผู้บริหารโรงแรม

ควรมีการประยุกต์ใช้แนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาใช้ในองค์การ รวมถึง ให้การสนับสนุนขององค์การต่อการ

พฒันาทกัษะความสามารถของพนกังาน เช่น ทกัษะการท�ำงาน ทกัษะด้านการส่ือสาร เป็นต้น ส�ำหรบัการพฒันา 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ควรให้การสนับสนุนการท�ำงานเป็นทีมของพนักงานผ่านการออกแบบ

กิจกรรมที่มีความเหมาะสมซึ่งจะเป็นพื้นฐานที่ส�ำคัญในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้แก่สมาชิกในองค์กรได้

ค�ำส�ำคัญ: คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ประสิทธิภาพการท�ำงาน

Abstract
This research article was to study a causal relationship model of Quality of Work 

Life (QWL), Organizational Citizenship Behavior (OCB), and working efficiency of staff in-service 

industrial sector by the use of a questionnaire as tool to collect data from 284 hotel staffs in 

each Thailand’s region that registered in Thailand’s Hotel Association. Data analysis using 

descriptive statistics and structural equation modeling technique. The results indicated that 

QWL and OCB had significant effect on staff’s working efficiency. The OCB factors played 

significant roles between QWL and staff’ s working efficiency. Therefore, to increase the 

efficiency of staff’ s work and organizational performance, hotel administrative should apply 

the concepts of the happy workplace in their firm and support facilities to develop staff’s 

ability and skills such as working skill, communication skills, etc. Regarding the OCB 

performance, teamwork approach should be encouraged through appropriate activity design 

as it is an important basis to create a good relationship among organizational members.

Keywords: Quality of Work Life, Organizational Citizenship Behavior, Working Efficiency

บทน�ำ
การบรกิารยคุใหม่เป็นยคุการแข่งขนัทางด้านกลยทุธ์ ทัง้ภายในและภายนอกองค์กร เพือ่สร้างความ

ได้เปรียบในการแข่งขันทางด้านการบริการ ท�ำให้ผู้บริหารระดับสูงเล็งเห็นถึงความส�ำคัญของการวางแผน 

ด�ำเนนิการ ควบคมุและประเมนิผลการให้บรกิาร รวมถงึ การจดัการทรพัยากรและสารสนเทศให้มปีระสทิธภิาพ
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และสามารถเชื่อมโยงเข้าถึงกันอย่างเป็นระบบ โดยท่ัวไป ตัวแปรที่ส�ำคัญต่อการเติบโตขององค์กรมากที่สุด 

ก็คือ บุคลากรขององค์กร ที่ต้องมีกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลให้แก่องค์กรสูงสุด

องค์กรประสบความส�ำเร็จได้ ต้องมีความสามารถในการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรในองค์กร

อย่างต่อเนื่อง และสามารถรักษาการคงอยู่กับองค์กรให้นานที่สุด เนื่องด้วยมีต้นทุนในการพัฒนาทักษะ

ความรู้ความสามารถค่อนข้างสูง และยากต่อการจัดจ้างบุคลากรที่มีทักษะและความเช่ียวชาญในงานด้วย

จ่ายค่าผลตอบแทนที่ต�่ำกว่าธุรกิจคู่แข่ง จึงท�ำให้แต่ละองค์กรพยายามเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากร และ

เสรมิแรงด้วยการมอบผลตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิกบัผลตอบแทนทีม่ใิช่ตวัเงนิ เพือ่เพิม่แรงผลักดนั และสร้างแรง

จูงใจต่อชีวิตความเป็นอยู่ ความมั่งคงและภาคภูมิใจต่ออาชีพการงานของบุคลากร ดังนั้น เมื่อบุคลากรได้รับ

ผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับการท�ำงาน ย่อมส่งผลให้บุคลากรได้ทุ่มเทก�ำลังแรงกาย ก�ำลังแรงใจต่อการสร้างสรรค์

ผลงาน ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท�ำงานให้แก่องค์กร จนขับเคลื่อนองค์กรสู่การสร้างขีดความสามารถใน

การแข่งขันทางธุรกิจ

การวัดประสิทธิภาพในการท�ำงานตามแนวคิดของ Simon [1] ได้อธิบายถึงไว้ว่า งานใดจะมี

ประสิทธิภาพสูงสุดให้พิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน�ำเข้ากับผลผลิตที่ได้รับ หากผลผลิตมีมากกว่า

ปัจจัยน�ำเข้า งานนั้นก็จะมีประสิทธิภาพ หากเป็นการบริหารงานภาครัฐให้บวกระดับความพึงพอใจของ

ผูร้บับริการ สามารถเขยีนสมการของประสทิธภิาพการท�ำงานได้ว่า Efficiency = (output - input) + Satisfaction 

ทั้งนี้เมื่อทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยน�ำเข้าที่เป็นตัวก�ำหนดประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากร

ในองค์กรพบว่า การปฏิบัติงานที่ดี เป็นผลมาจาก 1) องค์กรได้มอบคุณภาพในชีวิตการท�ำงานที่เหมาะสม [2] 

การที่องค์กรให้บุคลากรได้แสดงความรู้ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ในการท�ำงานได้อย่างเต็มที่ 

การมส่ีวนร่วมและมอี�ำนาจในการตดัสนิใจต่อหน้าทีก่ารท�ำงาน หรอืองค์กรได้มอบความท้าทายในการท�ำงาน 

ท�ำให้บุคลากรรู้สึกท้าทายและสนุกกับการท�ำงาน จนได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่าและยุติธรรม เติบโตในหน้าที่

การงาน และได้พัฒนาทักษะการเรียนรู้เพิ่มเติม [3] และ 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร [4] 

เป็นการกระท�ำที่เกิดขึ้นเองด้วยความเต็มใจของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และเกินกว่าหน้าที่ที่รับ

ผิดชอบ เป็นการกระท�ำที่ไม่ได้หวังผลตอบแทนจากองค์กร แต่เป็นความรู้สึกที่ดีที่เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร

ในการสร้างผลประโยชน์ทีเ่กดิขึน้ อย่างไรก็ตาม บางองค์กรอาจมกีารละเลยหรอืไม่ได้ให้ความส�ำคญัต่อประเดน็

เหล่านี ้หรอืไม่แสดงให้เหน็ทีเ่ด่นชดัต่อการยอมรบัและเชือ่ใจในตวับคุลากรทีไ่ด้ความเสยีสละชวีติส่วนตวัเพือ่

องค์กร หรือขาดการเชิดชูแรงจูงใจต่อความคิดเชิงสร้างสรรค์ผลงานของบุคลากร หรือขาดความยุติธรรมใน

การประเมนิผลการปฏบิตังิานทีไ่ม่เสมอภาค หรอืการสร้างความสามคัค ีการมส่ีวนร่วมความสัมพนัธ์ทีด่รีะหว่าง

ผูบ้งัคับบญัชากบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา เป็นต้น อาจสร้างผลเสยีให้แก่องค์กร หรอืท�ำให้ผลการด�ำเนนิงานขององค์กร

อาจไม่ได้ตามเป้าหมายที่ต้องการ

การทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องข้างต้นสามารถสะท้อนให้เหน็ถงึ 2 องค์ประกอบ คอื 1) องค์ประกอบ

ทางด้านคณุภาพชวีติในการท�ำงาน ประกอบด้วย การให้สิง่ตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม สภาพการท�ำงาน

ที่ปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าและพัฒนาความสามารถ การได้รับการยอมรับในสังคม ความเป็นประชาธิปไตย

ในการท�ำงานความสมดุลในชีวติงานและครอบครวั [3] และการได้รบัสิง่สนบัสนนุจากองค์กร และ 2) องค์ประกอบ

ทางด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี เช่น การให้ความช่วยเหลือ การค�ำนึงถึงผู้อื่น ความอดทนอดกล้ัน 
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การให้ความร่วมมือ และความส�ำนึกในหน้าที่ [5] สิ่งเหล่านี้มีแนวโน้มของความเป็นไปได้ที่มีอิทธิพลต่อการ

เสริมสร้างและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้ประสบความส�ำเร็จตามสายงานอาชพี และเป็นแหล่งก�ำเนดิ

ของความได้เปรียบทางการแข่งขันทางธุรกิจ โดยอาศัยการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

ให้มีทัศนคติต่อการท�ำงานและสามารถใช้ศักยภาพของบุคลากรได้อย่างเต็มก�ำลังความสามารถ 

จากแนวคิดข้างต้นจึงเป็นที่มาของการศึกษารูปแบบเชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ส่ง

ผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน โดยผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรธุรกิจโรงแรม เนื่องด้วยเป็น

ธรุกจิทีต้่องให้บริการตลอด 24 ช่ัวโมง ส่งผลให้บคุลากรรูส้กึเหนือ่ยหน่ายในการท�ำงานท่ีเป็นความรูส้กึอ่อนล้า

ทั้งด้านร่างกาย อารมณ์และจิตใจ หากไม่ได้รับสิ่งสนับสนุนหรือส่งเสริมที่ดี อาจสูญเสียความสามารถที่

หลากหลายของบุคลากรในองค์กรได้ ดังนัน้ คณะวจัิยให้ความส�ำคญัต่อการวจิยั เพือ่น�ำไปปรบัปรงุและพฒันา

งานขององค์กร ให้สอดรบักับแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาตทิี่ต้องการเพิ่มระดับศักยภาพการบริหาร

จัดการในด้านกิจกรรมการท่องเที่ยวและการบริการให้มีคุณภาพ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
เพื่อศึกษารูปแบบเชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิตในการท�ำงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน 

ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ขอบเขตของการวิจัย
ขอบเขตเนื้อหา มุ่งศึกษาตัวแปรองค์ประกอบ 2 ประเภท คือ ตัวแปรสาเหตุและตัวแปรผล

1. ตัวแปรสาเหตุ ประกอบด้วย ตัวแปรแฝงภายนอก และตัวแปรแฝงภายใน

1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก คือ คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (QWL) เป็นความรู้สึก การรับรู้ และ

ได้รบัการตอบสนองจากสิง่ทีค่าดไว้ ซึง่เป็นสิง่ทีส่นบัสนนุให้พนกังานท�ำงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และบรรลุ

เป้าหมายขององค์กร วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ เช่น 1. การให้สิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม (QWL1) 2. สภาพการ

ท�ำงานทีป่ลอดภยั (QWL2) 3. โอกาสก้าวหน้า และการพฒันาความสามารถ (QWL3) 4. การได้รบัการยอมรบั

ในสังคม (QWL4) 5. ความเป็นประชาธิปไตยในการท�ำงาน (QWL5) และ 6. ความสมดุลในชีวิตงานและ

ครอบครัว (QWL6) โดยบูรณาการจากแนวคิดของ Walton [3] และอุสุมา ศักดิ์ไพศาล [6]

1.2 ตวัแปรแฝงภายใน คอื พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี(OCB) เป็นการกระท�ำหรือแสดงออก

ที่เต็มใจนอกเหนือจากความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ในการท�ำงาน วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ เช่น 

1. พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ (OCB1) 2. พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ (OCB2) 3. พฤติกรรมความอดทน 

อดกลั้น (OCB3) 4. พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น (OCB4) และ 5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (OCB5) โดย

บูรณาการจากแนวคิดของ Organ [5]

2. ตัวแปรผล คือ ประสิทธิภาพการท�ำงาน (Perf) เป็นความสามารถของพนักงานที่จะปฏิบัติงาน

ให้ส�ำเร็จตามเป้าหมายได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเป็นไปตามก�ำหนดเวลา วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 

เช่น คุณภาพของงาน (Perf1) และปริมาณงาน (Perf2) โดยบูรณาการจากแนวคิดของ Plowman and 

Peterson [7] และชุลีพร เพ็ชรศ [8]
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ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

การวิจัยในครั้งน้ีมุ่งศึกษาระดับความคิดเห็นที่เป็นตัวแทนของกลุ่มพนักงานในภาคอุตสาหกรรม

บรกิาร (พนกังานโรงแรม) ให้ครอบคลมุทกุภาคของพืน้ท่ี และมลัีกษณะทางกายภาพหรอืบรรยากาศการท�ำงาน

ที่แตกต่างกัน ท�ำให้กลุ่มประชากรการวิจัยมีขนาดใหญ่และไม่ทราบจ�ำนวนประชากรที่แน่นอน ส่งผลให้

คณะวิจัยได้เลือกก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยการก�ำหนดโควต้าของทุกภาคในสัดส่วนที่เท่ากัน เพื่อเป็น

ตวัแทนทีด่ขีองประชากรแต่ละภาคได้มากทีส่ดุ จงึได้รวบรวมภาคพืน้ทีล่ะ 100 ฉบบั ม ี6 ภาค ได้แก่ ภาคเหนอื 

ภาคกลาง ภาคใต้ ภาคตะวันตก ภาคตะวันออก และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ท�ำให้มีจ�ำนวนรวมทั้งส้ิน 

600 ฉบบั พร้อมกบัด�ำเนนิการเกบ็รวบรวมข้อมลูตามแหล่งรายชือ่โรงแรมทีจ่ดทะเบยีนในสมาคมโรงแรมไทย 

เพื่อด�ำเนินการติดต่อ ขอความอนุเคราะห์และจัดส่งเอกสารการวิจัยทางไปรษณีย์ต่อไป 

วิธีการศึกษา
คณะวิจัยสร้างเครื่องมือแบบสอบถามการวิจัย จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่

เกีย่วข้อง น�ำแบบสอบถามทีส่ร้างขึน้เสนอต่อผูท้รงคณุวฒุ ิเพือ่ตรวจสอบความถกูต้องเชงิเนือ้หา ด้วยวเิคราะห์

ค่าดัชนีความสอดคล้องเป็นรายข้ออยู่ระหว่าง 0.670-1.000 โดยเกณฑ์ยอมรับได้ควรมีค่า IOC > 0.50 [9] 

จากนั้น น�ำไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 30 คน เพื่อหาค่าความเช่ือม่ันพบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ

ครอนบัคในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.952 และรายประเด็นแต่ละด้านอยู่ระหว่าง 0.709-0.866 เกณฑ์ยอมรับ

ได้ควรมีค่า [9] 

ผลการศึกษา
คณะวิจัยได้ด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงส�ำรวจ สามารถน�ำมาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา

เพื่อบรรยายลักษณะของข้อมูลทั่วไปและระดับความคิดเห็นของพนักงาน พร้อมวิเคราะห์และประเมินผล

เพื่อตรวจสอบและพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุของการวิจัย สามารถจ�ำแนกหัวข้อออกเป็น 2 ส่วนได้ดังนี้

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปและระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อตัวแปรการวิจัยพบว่า 

ลักษณะภาพรวมของพนักงานโรงแรม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 69.4) มีอายุโดยเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 

30-39 ปี (ร้อยละ 41.2) มีการศกึษาระดบัปรญิญาตร ี(ร้อยละ 56.3) ต�ำแหน่งงานท�ำ Back office (ร้อยละ 60.2) 

ระยะเวลาท�ำงานอยูร่ะหว่าง 1-5 ปี (ร้อยละ 39.1) รายได้เฉลี่ยน้อยกว่า 15,000 บาทต่อเดือน (ร้อยละ 53.5)

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ค่าเฉลี่ย
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน
ระดับความคิด

เห็น

1. คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 3.39 0.863 ปานกลาง

1.1 การให้สิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม 3.11 0.849 ปานกลาง

1.2 สภาพการท�ำงานที่ปลอดภัย 3.51 0.800 มาก

1.3 โอกาสก้าวหน้าและพัฒนาความสามารถ 3.45 0.888 มาก

1.4 การได้รับการยอมรับในสังคม 3.48 0.767 มาก
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ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ค่าเฉลี่ย
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน
ระดับความคิด

เห็น

1.5 ความเป็นประชาธิปไตยในการท�ำงาน 3.40 0.899 ปานกลาง

1.6 ความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว 3.37 0.976 ปานกลาง

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 3.89 0.773 มาก

2.1 พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ 3.78 0.772 มาก

2.2 พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ 3.94 0.831 มาก

2.3 พฤติกรรมความอดทน อดกลั้น 3.90 0.744 มาก

2.4 พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น 3.94 0.763 มาก

2.5 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 3.87 0.754 มาก

3. ประสิทธิภาพการท�ำงาน 3.69 0.588 มาก

3.1 คุณภาพของงาน 3.73 0.691 มาก

3.2 ปริมาณงาน 3.66 0.732 มาก

จากตารางท่ี 1 พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยต่อตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยพบว่า ด้านสภาพการ

ท�ำงานที่ปลอดภัย รองลงมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม และด้านโอกาสก้าวหน้า และการพัฒนา

ความสามารถ ตามล�ำดับ สิ่งเหล่าน้ีแสดงถึงความรู้สึกที่พนักงานในองค์กร รับรู้ได้จากการท�ำงานและ

ประสบการณ์การท�ำงานในองค์กรท่ีสามารถตอบสนองความคาดหวังและความต้องการทั้งทางด้านร่างกาย

และจิตใจ เพื่อสนับสนุนให้พนักงานท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ส�ำหรับความคิดเห็นท่ีมีต่อด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดย

เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยพบว่า พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ รองลงมาคือ พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น 

พฤตกิรรมความอดทน อดกลัน้ ตามล�ำดบั แสดงให้เห็นว่า พนกังานให้ความส�ำคัญกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก

ทีด่ ีเนือ่งจากพฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้เองโดยไม่ได้มกีารบงัคบัพฤตกิรรมของพนกังานในองค์กรทีแ่สดงออกมา โดยที่

องค์กรไม่ได้ก�ำหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติ ไม่เกี่ยวข้องอย่างเป็นทางการกับงานที่รับผิดชอบ แต่เป็น

ความเต็มใจของพนักงานในการปฏิบัติงาน โดยที่องค์กรไม่ได้ร้องขอซึ่งจะส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององค์กร นอกจากนี้ มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยต่อประสิทธิภาพการท�ำงานอยู่ในระดับมาก 

เนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่า ปริมาณงานและคุณภาพงานมีความเหมาะสมแล้ว

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐานด้วยเทคนิคการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง 

สามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ 1. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และ 2.ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ของตัวแปร มีรายละเอียดดังนี้

1. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (ตารางที่ 2) พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

มีค่า 0.527-0.688 เม่ือตรวจสอบ Multicollinearity ด้วยวิธี Variance Inflation Factors อยู่ระหว่าง 

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงาน (ต่อ)
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1.863–2.388 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ไม่มีปัญหาความสัมพันธ์พหุร่วมเชิงเส้น [9] ดังนั้น คุณภาพชีวิต

ในการท�ำงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานใน

ภาคอุตสาหกรรมการบริการ มีขนาดความสัมพันธ์และทิศทางเดียวกัน เท่ากับ 0.563 และ 0.688 ตามล�ำดับ

ตารางที่ 2 ผลการค�ำนวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

QWL OCB Perf

QWL 1.000

OCB 0.527** 1.000

Perf 0.563** 0.688** 1.000

** p < 0.05

2. ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของตัวแปร คุณภาพชีวิต

ในการท�ำงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีและประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานในภาคอุตสาหกรรม

การบริการไทย

ภาพที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
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79รูปแบบเชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน พฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดี และ
ประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานในภาคอุตสาหกรรมการบริการ

ตารางที่ 3 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์เชิงยืนยัน

ตัวแปรเหตุ/

ตัวแปรตาม

QWL OCB

TE IE DE TE IE DE

OCB 0.581** - 0.581** - - -

Perf 0.667** 0.389** 0.278** 0.671** - 0.671**

หมายเหตุ: ** p < 0.05, TE = ขนาดอิทธิพลรวม, IE = ขนาดอิทธิพลทางอ้อม, DE = ขนาดอิทธิพลทางตรง

จากภาพที ่1 และตารางที ่3 พบว่า CMIN/DF = 2.533, RMR = 0.025, GFI = 0.923, AGFI = 0.885, 

NFI = 0.929 และ CFI = 0.955 RMSEA = 0.074 ค่าดัชนีดังกล่าวข้างต้นมีความกลมกลืนกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ ตามแนวคิด Diamantopoulos and Siguaw [10] และ Hair et al. [11] สามารถอธิบาย

ผลการวิจัยได้ 4 เส้นทางคือ 

เส้นทางที่ 1 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (QWL) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน (Perf) โดยมี

ค่าขนาดอิทธิพลทางตรงและในทิศทางเดียวกัน เท่ากับ 0.278 

เส้นทางที่ 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (OCB) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน (Perf) โดย

มีค่าขนาดอิทธิพลทางตรงและในทิศทางเดียวกัน เท่ากับ 0.671 

เส้นทางที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (QWL) ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (OCB) โดย

มีค่าขนาดอิทธิพลทางตรงและในทิศทางเดียวกัน เท่ากับ 0.581 

เส้นทางที่ 4 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (QWL) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน (Perf) ผ่าน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (OCB) โดยมีค่าขนาดอิทธิพลทางตรงและในทิศทางเดียวกัน เท่ากับ 0.389 

สรุปและอธิปรายผลการวิจัย
ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์งานวิจัยมี 4 เส้นทาง สามารถอธิบายเนื้อหาส�ำคัญได้ดังนี้

เส้นทางที ่1 อทิธพิลของคณุภาพชวีติในการท�ำงานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท�ำงาน แสดงให้เหน็ว่า 

หากพนักงานขององค์กรมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ดี จะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท�ำงาน เนื่องจาก

พนกังานรบัรูไ้ด้จากการท�ำงานว่า องค์กรสามารถตอบสนองความคาดหวงัและความต้องการของพนกังาน เช่น 

สภาพการท�ำงานทีป่ลอดภยั การได้รบัการยกย่อง หรอืได้รบัโอกาสในการเจรญิเตบิโต เพือ่สนบัสนนุให้พนกังาน

ท�ำงานบรรลตุามวตัถปุระสงค์ขององค์กร สอดคล้องกบัธนพล แสงจนัทร์ และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ [12] พบว่า 

คณุภาพชวีติในการท�ำงานมอีทิธพิลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กร และประสทิธภิาพในการท�ำงาน รวมทัง้ 

ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิภาพในการท�ำงาน ซึ่งการสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการ

ท�ำงานแก่พนกังานย่อมก่อให้เกดิความผกูพนัทีด่รีะหว่างพนกังานและองค์กร รวมทัง้ ก่อให้เกดิการบูรณาการ

ท�ำให้เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล เช่นเดยีวกับ อสุมุา ศกัดิไ์พศาล [6] พบว่า ระดบัความคดิเหน็คณุภาพ

ชวีติในการท�ำงานด้านสภาพการท�ำงานทีป่ลอดภยัมค่ีาเฉล่ียสูงทีสุ่ด นอกจากนีพ้บว่า ผลการทดสอบสมมตฐิาน

คณุภาพชีวติในการท�ำงานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัขิองพนกังาน เช่นเดยีวกบัณฏัฐรนิย์ี พศิวงษ์ [13] 

ได้เก็บข้อมูลจากพนักงานในสังกัดธนาคารออมสิน ภาค 1 กรุงเทพฯ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานในด้าน

ความมัน่คงในการงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท�ำงานทีป่ลอดภยั ด้านความภาคภมูใิจ ด้านการมส่ีวนร่วมของ
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บคุลากร ด้านการพัฒนาเส้นสายอาชพีทีเ่ปิดโอกาสในการเตบิโตตามสายงาน ด้านการแก้ไขปัญหาความขดัแย้ง 

ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างความบุคลากรและองค์กร และด้านการมีสุขภาพที่ดี มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน รวมถึง การศึกษาของอภิสิทธิ์ ศิริชาติ [14] ที่พบความสัมพันธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ซึ่งคุณภาพ

ชีวิตในการท�ำงานมีความสัมพันธ์ในระดับสูงและมีทิศทางเดียวกันกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูม ิอย่างไรก็ตาม หากพบว่า องค์กรใดไม่สามารถจดัการด้านคุณภาพชีวติในการท�ำงาน

ให้เหมาะสม เช่น ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน การพัฒนาศักยภาพของ

พนักงาน ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การได้รับการปฏิบัติที่

เป็นธรรมและเสมอภาค สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท�ำงาน และความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 

ซึ่งส่ิงเหล่านี้มีผลให้พนักงานรู้สึกเหนื่อยหน่ายหรือไม่อยากท�ำงาน ท�ำให้เกิดทัศนคติเชิงลบโดยขาดงาน 

จนตดัสนิใจลาออกจากการเป็นพนกังานโรงแรมได้ [15] ซึง่องค์กรควรให้ความส�ำคัญและส่งเสรมิคุณภาพชวีติ

ของพนักงาน เพื่อรักษาพนักงานให้คงอยู่และหลีกเลี่ยงการสูญเสียพนักงานที่ดีในบริบทธุรกิจโรงแรม [16]

จากผลการวิจัยท�ำให้ทราบว่า หากพนักงานขององค์กรใดมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ดี ไม่ว่าจะ

เป็นด้านการให้สิ่งตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมการท�ำงานที่ปลอดภัย ด้านให้โอกาสพนักงานเจริญก้าวหน้า

ด้านการได้รบัการยอมรบัในสงัคม ด้านความเป็นประชาธปิไตยในการท�ำงาน และ ด้านความสมดลุในชีวติงาน

และครอบครัว จะท�ำให้พนักงานในองค์กรท�ำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในด้านส่ิงตอบแทน องค์กรต้อง

พิจารณารายรับของพนักงานให้เกิดความเหมาะสม มีสวัสดิการต่าง ๆ  ท่ีท�ำให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่า

สิ่งตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมแล้ว ด้านสภาพการท�ำงานที่ปลอดภัย องค์กรสภาพบริเวณที่ท�ำงาน 

ก่อให้เกดิความรู้สกึปลอดภยั มอีปุกรณ์เครือ่งมอื เครือ่งใช้ทีเ่หมาะสม รวมถงึ ต้องให้ความส�ำคัญกบัความสะอาด 

และมอีณุหภมูทิีเ่หมาะสมในการท�ำงานในด้านโอกาสก้าวหน้า และการพัฒนาความสามารถ องค์กรควรมนีโยบาย

ให้พนักงานเข้าอบรม หรือพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ได้รับการฝึกฝนพร้อมที่จะก้าวสู่

ต�ำแหน่งท่ีสูงขึ้นในด้านการได้รับการยอมรับในสังคม องค์กรควรส่งเสริมวัฒนธรรมให้เพื่อนร่วมงาน และ

หวัหน้างานมกีารยอมรบัฟังความคดิเหน็และข้อเสนอแนะของทกุคน ส่งเสรมิให้คนในองค์กรเคารพสิทธซึิง่กนั

และกันในด้านประชาธปิไตยในการท�ำงาน องค์กรต้องให้ความเสมอภาคในการท�ำงาน ให้ทกุคนสามารถแสดง

ความคดิเห็นได้อย่างเต็มที่ในการประชุมของหน่วยงาน ในขณะที่ ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว 

องค์กรต้องมีวันหยุดตามกฎหมายก�ำหนด ให้พนักงานในองค์กรมีเวลาที่จะท�ำกิจกรรมให้เหมาะสมทั้งเรื่อง

งานและเรื่องส่วนตัว

เส้นทางท่ี 2 อทิธพิลของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ส่ีงผลต่อประสิทธภิาพการท�ำงานของพนกังาน

ในภาคอุตสาหกรรมการบริการ แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเอง

โดยไม่ได้มีการบังคับเป็นความเต็มใจของพนักงานในการปฏิบัติงานโดยที่องค์กรไม่ได้ร้องขอ ซ่ึงจะส่งผลต่อ

การเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงาน สอดคล้องกับสายฝน กล้าเดินดง [17] พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ทดีต่ีอองค์การ มีความสมัพนัธ์กับประสทิธิภาพในการท�ำงานของบุคลากรเจเนอเรชนัวายในเขตกรงุเทพมหานคร 

กล่าวได้ว่า หากบุคลากรในองค์การแสดงพฤติกรรมหรือลักษณะการปฏิบัติงานที่ทุ่มเทก�ำลังความสามารถ

อย่างอทุศิกาย ใจ และยินดช่ีวยเหลอืทกุสิง่ทีเ่หน็ว่าจะเป็นประโยชน์แก่องค์การ หรอืหน่วยงานของตนอย่างเตม็ใจ

โดยไม่ได้หวังสิ่งตอบแทน หากแต่กระท�ำไปด้วยจิตใจที่ปรารถนาจะเห็นองค์การของตนประสบความส�ำเร็จ
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81รูปแบบเชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน พฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดี และ
ประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานในภาคอุตสาหกรรมการบริการ

และเจริญรุ่งเรืองกย่็อมส่งผลให้การท�ำงานบคุลากรมปีระสทิธภิาพและประสิทธผิล รวมถงึ ปรยีาภรณ์ เวยีงเก้า [18] 

ระบวุ่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การเป็นพฤติกรรมในทางบวกของพนกังานทีน่อกเหนอืจากหน้าที่

ที่องค์การก�ำหนดไว้อย่างเป็นทางการ พนักงานปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ พฤติกรรมเหล่านี้ต้องสนับสนุน

และมีความจ�ำเป็นต่อการด�ำเนินงานขององค์การเพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ เช่นเดียวกับ

ชินวัฒน์ ศักดิ์พิชัยมงคล [19] ได้ให้ความเห็นว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นพฤติกรรมของ

บคุลากรทีอ่ยูน่อกเหนอืไปจากบทบาทหน้าทีท่ีไ่ด้รบัมอบหมายจากองค์กร และเป็นพฤตกิรรมทีเ่ป็นประโยชน์

ต่อองค์กร ซึ่งบุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติให้แก่องค์กร เพื่อช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ 

เขมรจุริา ผินงเูหลอืม [20] พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรในภาพรวมท้ัง 5 ด้าน มคีวามสมัพนัธ์

กนัสงูและสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนักบัประสทิธผิลการปฏบิตังิาน รวมถงึ อรฤด ีธติเิสร ี[21] พบว่า พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยู่

ในระดับสูง ดังนั้น การแก้ปัญหาการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมด้วยความเต็มใจ ต้องสร้างส่ิงสนับสนุน

และเพิม่แรงกระตุน้ต่าง ๆ  ให้พนกังานรูส้กึพงึพอใจต่อการท�ำงาน จนเป็นสิง่ทีป่ลกูฝังความนึกคิดและมีทศันคติ

ที่ดีต่อองค์กร ทุ่มเทแรงกายและแรงใจโดยไม่ค�ำนึงผลประโยชน์ส่วนตัวที่จะเกิดขึ้นในอนาคต [22]

จากผลการวิจัยพบว่า หากพนักงานในองค์กรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีจะส่งผลให้เกิด

การท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ เช่น ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทันทีที่

เกดิปัญหาในการปฏบิตังิาน ช่วยแนะน�ำพนกังานใหม่เกีย่วกบัวธิกีารใช้วสัด ุอปุกรณ์ เครือ่งมอื เครือ่งใช้ต่าง ๆ 

อาสาท�ำงานทีอ่ยูน่อกเหนอืงานประจ�ำ ให้ความร่วมมอืในการท�ำกิจกรรมของหน่วยงาน พฤตกิรรมความส�ำนกึ

ในหน้าที ่เป็นการปฏบิตัติามระเบยีบและสนองนโยบายขององค์กร การตรงต่อเวลา ซ่ึงผูท้ีม่สี�ำนกึในหน้าทีจ่ะ

ปฏบิตัติามกฎระเบยีบและนโยบายขององค์กรได้เป็นอย่างด ีพฤตกิรรมความอดทนอดกล้ัน การมคีวามอดทน

อดกลั้นต่อความคับข้องใจ การถูกรบกวนหรือความเครียด ความกดดันต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ เพื่อท�ำหน้าที่

หรือสิ่งต่าง ๆ ให้ส�ำเร็จลุล่วง เนื่องจากในการท�ำงานนั้น จ�ำเป็นต้องมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน และเมื่อ

ถูกต�ำหนิเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ก็พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไข พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น โดยรับฟังและเคารพ

สิทธิในการแสดงความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ระมัดระวังในค�ำพูดหรือพฤติกรรมที่จะส่งผลกระทบต่อผู้อื่น 

รวมถึง รับผิดชอบงานของตนโดยไม่ปล่อยให้เป็นภาระตกค้างของเพื่อนร่วมงาน เคารพสิทธิของบุคคลอื่น

ในการใช้สมบัติส่วนรวม พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เช่น ให้ความร่วมมือในการจัดกิจกรรมของหน่วยงาน

เสมอ มีส่วนร่วมและสนใจเข้าร่วมประชุม ติดตามข้อมูลข่าวสารความเคลื่อนไหวต่าง ๆ  เกี่ยวกับหน่วยงาน 

มีความรู้สึกต้องการพัฒนาองค์กร มีการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เหมาะสมต่อองค์กร

ส�ำหรับเส้นทางที่ 3 และ เส้นทางที่ 4 อิทธิพลของตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดี และประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานในภาคอุตสาหกรรมการบริการ ชี้ให้เห็นว่า 

ผลกระทบทางตรงของคุณภาพชีวิตในการท�ำงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท�ำงานในทิศทางเดียวกัน 

(direct effects เท่ากับ 0.278) ในขณะที่ ผลกระทบระหว่างคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีมีผลกระทบทางตรงที่ 0.581 ในทิศทางเดียวกัน และผลกระทบระหว่างพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดี และประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานมีผลกระทบทางตรงที่ 0.671 ในทิศทางเดียวกัน ดังนั้น

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานจึงมีผลกระทบทางอ้อมกับประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานอยู่ที่ 0.389 ใน

ทิศทางเดียวกัน ผลลัพธ์เหล่านี้แสดงให้เห็นถึงผลกระทบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเป็นตัวแปรกลาง
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ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานในภาคอุตสาหกรรมการบริการ

จากผลการวิจัยแสดงให้ว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ซึ่ง

คณุภาพชวีติในการท�ำงานเป็นการสร้างบรรยากาศทีท่�ำให้คนในองค์กรได้รบัความพงึพอใจในการท�ำงานมาก

ขึน้ การส�ำนกึในหน้าทีโ่ดยการเข้ามามส่ีวนร่วมในกระบวนการตดัสนิใจและแก้ไขปัญหา เปิดโอกาสให้บคุลากร

ในองค์กรทกุระดบัได้ใช้ความเชีย่วชาญ สตปัิญญา ทกัษะ และความสามารถ ซึง่จะส่งผลให้เกดิการเปล่ียนแปลง

ทางทัศนคติ และพฤติกรรมภายในองค์กรขึ้น สอดคล้องกับ Hackman and Suttle [2] ที่ว่า คุณภาพชีวิตใน

การท�ำงานจะมีผลต่อการท�ำงานอย่างมากมาย ไม่ว่าจะท�ำให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง ท�ำให้เกิดความรู้สึก

ทีด่ต่ีองาน สร้างความพงึพอใจและมส่ีวนร่วมในงาน ท�ำให้เกดิความรูส้กึทีด่ต่ีอองค์กร นอกจากนี ้ช่วยส่งเสรมิ

ในเรื่องของสุขภาพกายและสุขภาพจิต มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององค์กร และส่งเสริม

ให้ได้ผลผลติและการบรกิารทีด่ทีัง้คณุภาพและปรมิาณ สอดคล้องกับกษมา ทองขลบิ [23] พบว่า คณุภาพชวีติ

ในการท�ำงานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ หากพจิารณาเฉพาะในด้าน

คณุภาพชีวติในการท�ำงานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวก กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การพบว่า ทัง้ด้าน

ความส�ำนึกในหน้าที่ ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้

ความสามารถของบุคคล ด้านการมีส่วนร่วมในการท�ำงานและความสัมพันธ์กับบุคลอื่น และด้านการท�ำงานที่

เป็นประโยชน์ต่อสงัคม มคีวามสมัพันธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การโดยรวม นอกจากนี้ 

วรวรรณ บุญล้อม [24] พบว่าคุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ทีด่ขีององค์การของข้าราชการครวูทิยาลยัเทคนคิในพืน้ทีส่ามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ซึง่ข้าราชการครวูทิยาลยั

เทคนิคในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

โดยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านงานมีส่วนเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม อยู่ในระดับสูงสุด ซึ่งในส่วนของ

ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชวีติในการท�ำงานโดยรวม มคีวามสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก

ทีด่ขีององค์การ นอกจากนี ้กานต์นลนิ คงศกัดิ ์[25] พบว่า คณุภาพชวีติในการท�ำงานส่งผลต่อการท�ำงานเป็นทมี 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานไปรษณีย์สังกัดไปรษณีย์เขต 7 โดยคุณภาพชีวิต

ของพนกังานไปรษณย์ี ในภาพรวมแสดงความคดิเหน็ในระดบัสงู และระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน 

3 อนัดบัแรก ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบคุคล และด้าน

สถานภาพการท�ำงานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

โดยภาพรวมแสดงความคิดเห็นในระดับสูงในทุกด้าน รวมถึง อัญชลี อักษร [26] พบว่า ระดับคุณภาพชีวิต

ในการท�ำงานของบุคลากรแขวงการทางชัยภูมิ มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับการแสดงออกถึง

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ เมือ่เจ้าหน้าทีแ่ขวงการทางชยัภูมริบัรูว่้าตนเองมคีณุภาพชวีติในการ

ท�ำงานท่ีด ีท�ำให้รูส้กึพงึพอใจในการท�ำงานมากข้ึน การท�ำงานในองค์การเป็นไปอย่างมคีวามสขุ ซึง่จะสมัพนัธ์

สอดคล้องกับการแสดงออกถึงพฤติกรรมต่าง ๆ  ในการท�ำงานท่ีนอกเหนือบทบาทหน้าที่และเป็นพฤติกรรม

ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

งานวิจัยที่ผ่านมาข้างต้นมีความแตกต่างของประเภทธุรกิจที่ต่างจากบริบทของโรงแรม แต่กลับให้

ผลการวเิคราะห์ทีส่อดคล้องกลมกลนืกนัเป็นอย่างด ีทีว่่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การจ�ำเป็นต้อง

ได้รับการสนับสนุน จากการบริหารงานบุคคลในด้านของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน การรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การ ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การธุรกิจโรงแรม [27] พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
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83รูปแบบเชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน พฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดี และ
ประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานในภาคอุตสาหกรรมการบริการ

จะท�ำให้ระบบสงัคมของการอยูร่่วมกนัในองค์การ ด�ำเนนิการด้วยความราบรืน่ ลดความขดัแย้ง เพิม่ประสทิธภิาพ

และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานให้แก่องค์การ [28]

ข้อมูลข้างต้นแสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงานของ

พนักงานภาคอุตสาหกรรมการบริการ สรุปได้ว่า พนักงานให้ความส�ำคัญกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ในทุกด้าน โดยเฉพาะ 3 อันดับแรก ได้แก่ พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น และ

พฤติกรรมความอดทน อดกลัน้ ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัในหลาย ๆ งาน ทีส่รปุว่า หากพนกังานในองค์กรมี

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีจะส่งผลให้เกิดการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งทางด้านคุณภาพและปริมาณงาน 

สอดคล้องกบั Organ [5] ได้อธบิายว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์กร เป็นพฤติกรรมทีบ่คุคลตดัสินใจ

ด้วยตนเองโดยไม่ถูกชักจูง ทั้งนี้ การแสดงพฤติกรรมนี้จะไม่ได้รับผลตอบแทนจากระบบที่ก�ำหนดไว้อย่างเป็น

ทางการและพฤตกิรรมนีจ้ะเพิม่ประสทิธภิาพให้กบัองค์กร และ Newstrom and Davis [29] อธบิายถงึพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรว่า เป็นพฤตกิรรมทางสงัคมทีพ่นกังานมส่ีวนร่วมอย่างชัดเจนมคีวามสมคัรใจทีจ่ะ

ท�ำงานและมกีารกระท�ำทีม่ส่ีวนร่วมกบัคนอืน่ ๆ ท�ำงานอย่างเตม็ทีเ่พือ่ช่วยให้องค์การประสบความส�ำเรจ็ตาม

เป้าหมายเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป ประสิทธิภาพในการท�ำงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถสร้าง

ให้เกดิข้ึนได้ และสามารถวดัได้ โดยในทางปฏบิตัจิะวัดประสทิธภิาพจากปัจจัยน�ำเข้า กระบวนการ หรอืผลผลติ

ที่ออกมาก โดยวัดอย่างใดอย่างหน่ึง หรือหลายอย่างประกอบกัน ดังนั้น ประสิทธิภาพจึงสามารถมองได้ใน

หลายด้าน ทัง้ด้านค่าใช้จ่าย ต้นทนุการผลติ หรอืด้านกระบวนการ [21] ดงันัน้ ประสทิธภิาพในการท�ำงานของ

องค์กรจึงเป็นสิ่งส�ำคัญที่ทุกองค์กรต้องการ และประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่ท�ำให้องค์การประสบความส�ำเร็จ

ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย
จากงานวจิยัทีต้่องการให้องค์กรมปีระสทิธภิาพในการท�ำงานเพิม่ขึน้ เพือ่ให้องค์กรประสบความส�ำเร็จ 

จ�ำเป็นต้องให้ความส�ำคญัต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านการพฒันาระดบัคณุภาพชวีติทีด่ ีกบัการ

เสรมิสร้างและพฒันาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ในการท�ำงานขององค์กร ให้มคีวามเหมาะสมและเป็นการ

จงูใจให้บคุลากรในองค์กรได้ทุม่เทก�ำลงัแรงกายและแรงใจในการปฏบิตัหิน้าทีท่ีไ่ด้รับมอบหมายอย่างเตม็ก�ำลงั

ความสามารถ รวมถึง มีทัศนคติที่ดีในการท�ำงานเชิงงานบริการ จนก่อให้เกิดความพึงพอใจและกลับมาใช้ซ�้ำ

ของผู้รับบริการ ย่อมส่งผลให้องค์กรได้บรรลุเป้าหมายภายในระยะเวลาอันส้ันในการประกอบธุรกิจและเพ่ิม

ความได้เปรียบในการแข่งขันของอุตสาหกรรมบริการ สามารถอธิบายเพิ่มเติมได้ดังนี้

ข้อเสนอแนะส�ำหรับองค์กร เพื่อใช้เป็นแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากรมี 

2 ด้าน คือ

1. ข้อเสนอแนะด้านคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน องค์กรควรให้ความส�ำคัญ ไม่ว่าจะเป็นสภาพการ

ท�ำงาน สถานที่ท�ำงานควรมีความสะดวกสบาย ให้โอกาสพนักงานมีการพัฒนาความสามารถ เช่น การส่งไป

ฝึกอบรม การท�ำให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เช่น มีการยกย่องพนักงานที่ท�ำงานดีในแต่ละเดือน 

การชื่นชม การให้รางวัล ให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นร่วมกัน นอกจากนี้ องค์กรควรให้พนักงานมีเวลา

ทีจ่ะท�ำกิจกรรมขององค์กรร่วมกบัครอบครวัได้ และให้พนกังานรบัรูถ้งึสิง่ตอบแทนทีไ่ด้รบัว่า มคีวามยตุธิรรม 

เนื่องจากสิ่งตอบแทนอาจจะไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน อาจจะมีสวัสดิการต่าง ๆ เพิ่มขึ้นให้กับพนักงาน เช่น 

อาหารกลางวัน รถรับส่ง เน่ืองจากพนักงาน คือ ทรัพยากรที่มีความส�ำคัญกับองค์กรหากพนักงานรับรู้ถึง
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คุณภาพชีวิตในการท�ำงานท่ีองค์กรมอบให้จะท�ำให้พนักงานท�ำงานได้มีประสิทธิภาพและบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ขององค์กร

2. ข้อเสนอแนะด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร องค์กรควรส่งเสริมการท�ำงาน

ของพนักงานให้ท�ำงานร่วมกันจะท�ำให้เกิดทักษะการเรียนรู้ในการท�ำงานร่วมกับผู้อื่น การจัดกิจกรรมร่วมกัน

จะช่วยท�ำให้เกิดการสื่อสาร การประสานงานภายในองค์กร ร่วมกันตั้งเป้าหมายของหน่วยงาน ปลูกฝังการ

ท�ำงานโดยหัวหน้างานท�ำเป็นตัวอย่าง เช่น การมาท�ำงานก่อนเวลา แสดงถึงความเสียสละ รับฟังและเคารพ

สิทธิในการแสดงความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ใส่ใจกับความรู้สึกของผู้อื่น เพราะถ้าพนักงานส่วนใหญ่รับรู้ 

จะเกิดการยอมรับและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองซ่ึงจะส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมองค์กร 

เพราะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีจะเป็นพื้นฐานที่จะท�ำให้การท�ำงานเกิดประสิทธิภาพ น�ำไปสู่การพัฒนา

องค์กรต่อไป

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัย เพื่อเป็นการต่อยอดผลงานวิจัยสู่เชิงวิชาการ

1. ควรศกึษาปัจจยัด้านอืน่ทีม่คีวามสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชวีติในการท�ำงาน พฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที่ดี และประสิทธิภาพการท�ำงาน เช่น ความผูกพันองค์กร บรรยากาศองค์กร ภาวะผู้น�ำ เป็นต้น

2. ควรมีการน�ำกรอบแนวคิดนี้ไปปรับใช้กับหน่วยงานอื่น เช่น หน่วยงานภาคอุตสาหกรรม

การผลิต หรือภาคอุตสาหกรรมการบริการแต่เป็นหน่วยงานอื่น เช่น ธุรกิจโรงพยาบาล หรือธนาคาร เพื่อ

เปรียบเทียบผลการวิจัย 
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