


วิทยานิพนธ

เร่ือง

คุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด

Quality of Work Life of Thai Air Asia Pilot

โดย

นางสาวภูษณิศา  เมธาธรรมสาร

เสนอ

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
เพื่อความสมบูรณแหงปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร)

พ.ศ. 2549

ISBN 974-16-1274-5







กิตติกรรมประกาศ

วิทยานิพนธฉบับนี้ ส ําเร็จลุลวงไดดวยดีอยางยิ่งจาก อาจารยศรีรัฐ โกวงศ ประธาน
กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ผูชวยศาสตราจารยจุฑาทิพ คลายทับทิม กรรมการวิชาเอก และ
รองศาสตราจารยนิตยา เงินประเสริฐศรี กรรมการวิชารอง ที่คอยใหคํ าปรึกษาแนะนํ าดานวิชาการ
ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เปนประโยชนและมีคุณคา เพื่อใหวิทยานิพนธเลมนี้มีคุณภาพ และ
กราบขอบพระคุณ อาจารยปุรินทร นาคสิงห ผูแทนบัณฑิตวิทยาลัย ที่กรุณาใหการสอบสัมภาษณ
ขั้นสุดทายผานไดดวยดี  รวมทั้งแนะน ําและตรวจแกไขวิทยานิพนธใหถูกตองยิ่งขึ้น

 ขอขอบพระคุณ นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด ท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบ
สอบถามเปนอยางดี และผูเกี่ยวของทุกทานที่ใหความอนุเคราะหและชวยเหลือในการเก็บขอมูล
เพื่อการจัดท ําวิทยานิพนธครั้งนี้

ที่สํ าคัญที่สุดขอกราบขอบพระคุณคณาจารยผูประสิทธิประสาทวิชาความรู  บิดา  มารดา
และทกุคนในครอบครัว ที่คอยเปนก ําลังใจ ใหการสนับสนุนชวยเหลือ และผลักดันใหขาพเจา
ประสบความส ําเร็จในวันน้ี

สุดทายขอขอบคุณพี่ๆ  และเพ่ือนๆ นิสิตปริญญาโทรัฐศาสตร บริหารรัฐกิจ (ภาคพิเศษ)
รุน 11 ทุกทาน ที่คอยใหคํ าปรึกษาและแนะน ํา ใหความชวยเหลือเปนอยางดีในทุกดาน และเปน
กํ าลังใจที่ดีเสมอมา

      ภูษณิศา  เมธาธรรมสาร
     มีนาคม 2549



(1)

สารบาญ

หนา

สารบาญตาราง (3)

บทที ่1  บทน ํา 1
ความส ําคัญของปญหา 1
วัตถุประสงคของการวิจัย 3
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 3
ขอบเขตการวิจัย 3
นิยามศัพท 4

บทที ่2  การตรวจเอกสาร 7
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน 7
แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 37
องคการและการบริหารนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย 42
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 49
ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 52
กรอบแนวคิดในการวิจัย 53
สมมติฐานในการวิจัย 54

บทที ่3  วิธีการวิจัย 55
ประชากรและกลุมตัวอยาง 55
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 56
การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 59
การเก็บรวบรวมขอมูล 60
การวิเคราะหขอมูล 60
สถติิท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 60



(2)

สารบาญ (ตอ)

หนา

บทที ่4  ผลการวิจัยและขอวิจารณ 62
ผลการวิจัย 62
ขอวิจารณ 99

บทที ่5  สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 107
สรุปผลการวิจัย 107
ขอเสนอแนะ 111

เอกสารและสิ่งอางอิง 115

ภาคผนวก 122
ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 123
ภาคผนวก ข คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 132



(3)

สารบาญตาราง

ตารางท่ี หนา

1 ประชากรและกลุมตัวอยางนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ าแนกตาม
การแบงหนวยงานที่สังกัด 57

2 จํ านวน และรอยละ ขอมูลสวนบุคคลของนักบินบริษัทไทยแอร
เอเชีย จํ ากัด 63

3 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการดานขนาด
และโครงสรางองคการ 65

4 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการดาน
ความเปนผูนํ า 66

5 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการดาน
เปาหมายขององคการ 67

6 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานการติดตอส่ือสาร 68

7 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการ 69

8 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานคาตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรม 70

9 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานสภาพ
การท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 71



(4)

สารบาญตาราง (ตอ)

ตารางท่ี หนา

10 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานความมั่นคง
และความกาวหนาในงาน 73

11 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานโอกาส
ในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 74

12 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานการบูรณาการ
ทางสังคม หรือการทํ างานรวมกัน 75

13 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานประชาธิปไตย
ในองคการ 76

14 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานความสมดุล
ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 77

15 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานความเกี่ยวของ
และเปนประโยชนตอสังคม 78

16 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน 79

17 แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับอายุ 81

18 แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับประสบการณ 83



(5)

สารบาญตาราง (ตอ)

ตารางท่ี หนา

19 แสดงคาระดับความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เพียงพอ
สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางานและคุณภาพชีวิต
โดยรวมกับประสบการณการท ํางาน 85

20 แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับต ําแหนง 86

21 แสดงคาระดับความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เพียงพอ
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และประชาธิปไตย
ในองคการ คุณภาพชีวิตโดยรวมกับตํ าแหนงงาน 88

22 แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับสถานภาพ 89

23 แสดงคาระดับความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เพียงพอ และ
ประชาธิปไตยในองคการกับสถานภาพ 90

24 แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับการศึกษา 91

25 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดาน
ขนาดและโครงสรางองคการกับคุณภาพชีวิต 94

26 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดาน
แบบความเปนผูน ํากับคุณภาพชีวิต 95

27 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดาน
เปาหมายองคการกับคุณภาพชีวิต 96



(6)

สารบาญตาราง (ตอ)

ตารางท่ี หนา

28 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานการติดตอ
สื่อสารกับคุณภาพชีวิต 97

29 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ
คุณภาพชีวิต 98

30 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 111



บทท่ี 1

บทน ํา

ความสํ าคัญของปญหา

สายการบินที่ปฏิบัติการบินดวยความปลอดภัยและมีประสิทธิภาพ  เกิดจากองคประกอบ
ทีส่ ําคญั ไดแก  คน เคร่ืองจักร สภาพแวดลอม และการบริหารจัดการ ซึง่คนจะเปนสิง่ทีส่ ําคญัทีส่ดุ
ในขบวนการน้ี เพราะคนจะเกี่ยวของกับการตัดสินใจในเรื่องตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง “นักบิน”
เปนผูที่มีสวนสํ าคัญที่สุดในการปฏิบัติภารกิจการบินของสายการบินใหมีความปลอดภัยและมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งหมายถึงนักบินตองมีความรู ความสามารถ และระดับความมั่นคงทางอารมณ
(Emotion Quotient) สูง จึงจะท ําการตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึง่คณุภาพชวีติทีดี่จะเปนสิง่
ที่สนับสนุนการเปนนักบินที่ด ี  ดังน้ัน การศึกษาถึงคุณภาพชีวิตของนักบินในสายการบินจึงเปน
ประเด็นที่มีความส ําคัญ เพราะเปนสภาพแวดลอมในการทํ างานที่มีผลตอความปลอดภัยและ
ประสิทธิภาพของสายการบินนั้นเปนอยางยิ่ง

คณุภาพชวีติในการท ํางาน (Quality of Work Life) เปนลกัษณะของการท ํางานทีต่อบสนอง
ความตองการและความปรารถนาของบคุคล โดยพจิารณาคณุลกัษณะแนวทางความเปนบคุคล สภาพ
ตัวบคุคลหรือสงัคม เร่ืองสงัคมขององคการทีท่ ําใหงานประสบผลส ําเร็จ ซึง่สามารถวัดไดจากเกณฑ
ชี้วัด 8 ดาน คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรม สภาพการท ํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
ความกาวหนา และความมั่นคงในการทํ างาน โอกาสพัฒนาศักยภาพของตนเอง การท ํางานรวมกัน
และความสัมพันธกับบุคคลอื่น สิทธิสวนบุคคล จังหวะชีวิต และความเปนประโยชนตอสังคม
และยังมีความรวมไปถึงความตองการ และความปรารถนาในชีวิต ของบุคลากรในหนวยงานที่
ดีข้ึนดวย (Walton, 1974)

 คุณภาพชีวิตในการท ํางาน เปนสิ่งที่องคการ ควรเสริมสรางดวยวิธีการตางๆ เพ่ือทํ าให
พนักงานมีความสุข สนุกกับงานไมเบื่อหนาย อันจะเปนการปองกันมิใหพนักงานเกิดความรูสึกวา
คณุภาพชวีติในการท ํางานต่ํ าลง  การทีม่คีณุภาพชีวติทีก่ารท ํางานทีดี่ จะเปนการเพิม่ความพงึพอใจ
ในการท ํางาน เสริมสรางขวัญและก ําลังใจใหพนักงาน ชวยท ําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น อยางนอยที่สุด
ก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง และประสิทธิภาพในการท ํางานเพิ่มขึ้นจากการที่พนักงานมี
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สวนรวมและสนใจงานมากขึน้ และทีส่ ําคญั คอื เปนการลดอัตราการลาออกของพนักงาน (Schuler
et al., 1989)

ทั้งนี ้บริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด เปนบริษัทเอกชน  ดังนั้นคุณภาพชีวิตในการท ํางานของ
บริษัทเอกชนจึงมุงการแขงขันและความมีประสิทธิภาพ อาจเปนสาเหตุใหพนักงานมีความเครียด
ในการท ํางาน และเปนปจจัยใหเกิดอุบัติเหตุ  การขยายตัวของบริษัทท ําใหมีการรับสมัครพนักงาน
การจางงานเพิ่มขึ้น  เมื่อพนักงานใหมเขามาตองมีการฝกอบรมเพื่อใหเกิดความรูและทักษะในการ
ทํ างาน โดยเฉพาะอยางยิ่งบริษัทไทยแอรเอเชีย ซึ่งเปนบริษัทสายการบินประเภท “Low Cost”  ซึ่ง
เนนประสิทธภาพในการท ํางานเพื่อลดและตัดคาใชจายที่ไมจ ําเปนออก ลักษณะการท ํางานเปน
การใหบริการขนสงผูโดยสารทางอากาศท่ีมีคาต๋ัวโดยสารถูกเทาทีจ่ะเปนไปไดตองการความรวดเร็ว
ในการขนถายผูโดยสารเพื่อใหเครื่องบินมีเวลาในการใชงานมากที่สุดในแตละวัน พนักงานทุกคน
จึงตองมคีวามกระตือรือลน  ความรวดเร็ว  ความถกูตองแนนอนในการท ํางานทกุๆ วัน  นอกจากน้ัน
เวลาในการทํ างานของพนักงานจะมีสภาพผสมผสานกัน ทั้งพนักงานที่ทํ างานในที่ท ํางานซึ่งมี
เวลาการทํ างานปกติ พนักงานฝายปฏิบัติการมีการท ํางานเปนกะพนักงานที่เปนลูกเรือมีการทํ างาน
ตามกฏการบินระหวางประเทศ ซึ่งถูกควบคุมเวลาการท ํางานโดยกรมขนสงทางอากาศ กระทรวง
คมนาคม ตามระเบียบและแนวทางปฏิบัติในการก ําหนดขอจํ ากัดเวลาท ําการบินและเวลาปฏิบัติ
หนาที ่กองความปลอดภัย กรมขนสงทางอากาศ (กรมการบินพาณิชยเดิม) ลงวันที ่ 7 มี.ค. 39 ซึ่ง
ไมเปนไปตามประกาศกระทรวงแรงงาน เปนตน  ลักษณะการท ํางานดังกลาวมีผลกระทบตอ
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน ท่ีตองรับผิดชอบในการทํ างานที่มากขึ้น มีเวลาพักผอนที่ไมเพียงพอ
ไมเปนเวลา และตองเครียดอยางมากในการเปนนักบนิทีต่องนํ าพาผูโดยสารทีอ่ยูในความรับผิดชอบ
ถึงที่หมายปลายทางโดยสวัสดิภาพ

ดังน้ัน จะเห็นไดวา บรรยากาศองคการจัดไดวาเปนปจจัยตอสิ่งแวดลอมขององคการที่มี
ผลตอคณุภาพชวิีตการท ํางาน ถอืไดวาบรรยากาศองคการเปนปจจัยทีส่ ําคญัตอบคุลากรในองคการ
บรรยากาศองคการที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีการท ํางานที่ดียิ่งขึ้น สิ่งที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่
เหมาะสมแกการท ํางานไดแก การขนาดโครงสรางทีเ่หมาะสม มคีวามเปนผูนํ าของการบงัคบับญัชา
ท่ีดี องคการมีเปาหมายที่ชัดเจน การติดตอสื่อสารระหวางสมาชิกในองคการที่ประสานงานกัน
อยางด ี ก็จะเปนการเสริมใหเกิดบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอบุคคลในองคการ ซึ่งองคการใดมี
บรรยากาศที ่ เอื้ออํ านวยตอการปฏิบัติงาน จะท ําใหบุคคลในองคการบรรลคุวามเจริญเติบโตทาง
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ดานจิตใจ มีผลท ําใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข มีอิสระในการตัดสินใจ นํ าไปสูความคิด
สรางสรรค และรับรูถึงคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นดวย

จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการรับรูคุณภาพชีวิตการท ํางานกับบรรยากาศ
องคการของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเซยี จํ ากดั วาเปนอยางไร ปจจัยใดบางทีม่ผีลตอการรับรูคณุภาพ
ชีวิต เพื่อนํ าผลการศึกษาเปนแนวทางส ําหรับผูบริหารในองคการ พิจารณาและสามารถนํ ามาเปน
ขอมูลในการปรับกลยทุธ เพื่อการพัฒนางานและสรางเสริมคุณภาพชีวิตการท ํางานของนักบิน
ตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
ของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคการกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

ผลการวิจัยสามารถนํ าไปใชเปนขอเสนอแนะ เชน นโยบายเพื่อเสริมสรางคุณภาพชีวิต
ในการท ํางานท่ีดีของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด

ขอบเขตการวิจัย

ในการวิจัยคร้ังน้ี มุงศึกษาคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินของบริษัทไทยแอรเอเชีย
ในป 2548 ซึ่งมีจํ านวนทั้งสิ้น 148 คน (ตามอัตราบรรจุและจางงานจากแผนกบุคคล เม่ือส้ินเดือน
ก.ค. 2548)
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นิยามศัพท

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดก ําหนดศัพทที่มีขอบเขตและความหมายเฉพาะไวดังนี้

1. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย

1.1 อายุ หมายถึง ระยะเวลานับตั้งแตเกิดจนถึงปของนักบินที่ตอบแบบสอบถาม
โดยนับอายุเต็มปบริบูรณ แบงเปนต่ํ ากวาหรือเทากับหรือเทากับ 30 ป 31-35 ป 36-40 ป และ   
มากกวา 40 ป

1.2 สถานภาพสมรส  หมายถึง สถานะการครองคูในปจจุบันของกลุมตัวอยาง แบง
เปน 2 กลุม คือ โสด และสมรส (รวมทั้งหมายหรือหยาราง)

1.3 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดที่ไดรับตามระบบการศึกษา
ปจจุบันของกลุมตัวอยาง โดยแบงเปน 2 ระดับ คือ ระดับปริญญาตรี และระดับสูงกวาปริญญาตรี

1.4 ประสบการณ หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาที่ของนักบินที่ตอบแบบ
สอบถาม แบงเปน ต่ํ ากวาหรือเทากับหรือเทากับ 10 ป  10-15 ป และมากกวา 15 ป

              1.5 ตํ าแหนง หมายถึง ตํ าแหนงที่ท ําอยูในปจจุบัน แบงเปนกัปตัน นักบินผูชวย และ
นักบินฝกหัด

คุณภาพชีวิตในการท ํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันออกไปตามมิติของ
การรับรูของนักบินแตละคน ในดานตอไปนี้

1) คาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยติุธรรม หมายถงึ คาตอบแทนและผลประโยชนที่พนักงาน
ไดรับจากการปฏบิติังานเพยีงพอในการดํ ารงชีวิตและยุติธรรม เมือ่เปรียบเทยีบกบัลกัษณะงานและ
การปฏิบัติงาน
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2) สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง ผูปฏิบัติงาน
ไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย และสิง่แวดลอมของการท ํางานทีจ่ะท ําใหสขุภาพไมดี
ควรจะกํ าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับ
เร่ืองของเสียง กลิ่น การรบกวนทางสายตา

3) ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน หมายถึง ความรูสึกเช่ือม่ันท่ีมีตอความ
มั่นคงในหนาที่การงาน และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในการงาน ท้ังในเร่ืองของรายไดและ
ตํ าแหนงงาน

4) โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึง ควรใหโอกาสแกพนักงานไดใช
ฝมือพัฒนาทักษะและความรูของตนเอง  ซึ่งจะสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนมีคุณคา และ
มีความรูสึกทาทายจากการท ํางานของตนเอง

5) การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธ
ในสังคม กลุมเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารในกลุม

6) ประชาธิปไตยในองคการ หมายถึง การใชหลกัรัฐธรรมนูญในการปฏบัิติงาน การ
เคารพในสิทธิสวนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวม
ในการบริหารงาน

7) ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง การแบงเวลาใหเหมาะสมในการ
ดํ ารงชีวิต เวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน เวลาสวนตัว เวลาสํ าหรับครอบครัว เวลาพักผอน และเวลาที่
ใหกับสังคม
 

8) ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม คือ กิจกรรมหรืองานท่ีทํ าน้ันเปนประโยชนตอ
สังคม มีความรับผิดชอบตอสังคม รวมท้ังองคการของตนไดทํ าประโยชนใหสังคม เปนการเพ่ิม
คุณคาความส ําคัญของอาชีพและเกิดความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง
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2. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ หมายถึง องคประกอบของสภาพภายในบริษัทไทยแอร
เอเซยี จํ ากัดที่มีผลตอการรับรูของสมาชิกในดานขนาดและโครงสรางขององคการ แบบความเปน
ผูนํ า เปาหมายขององคการ และการติดตอส่ือสาร  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

2.1 ขนาดและโครงสรางขององคการ หมายถึง จํ านวนนักบิน ระดับของสายการ
บังคับบัญชา และความสัมพันธของบุคลากรในองคการมีลักษณะเปนทางการ  

2.2 แบบความเปนผูนํ า หมายถึง ลักษณะการเปนผูน ําของหัวหนาในบริษัทไทยแอร
เอเชีย จํ ากัด ที่มีการกํ ากับ ควบคุม ดูแลผูใตบังคับบัญชา เปนการสรางบรรยากาศองคการท่ีเปน
มิตรมากขึ้น

2.3 เปาหมายขององคการ หมายถึง ผลลัพทที่บริษัทตองการ ไดแก ใบริการขนสง
ผูโดยสารดวยความปลอดภัยอยางมีคุณภาพ พัฒนาองคการอยางตอเน่ือง ลูกคาไดรับการบริการ
ตามเปาหมายของบริษัทดวยการท ํางานเปนทีม ลูกคาไดรับความเอาใจใสอยางตอเน่ือง

2.4 การติดตอส่ือสาร หมายถึง ลักษณะการติดตอสื่อสารภายในองคการ จากระดับ
บนลงลาง ที่มีการประสานงานเพื่อใหงานส ําเร็จตามเปามาย



บทท่ี 2

การตรวจเอกสาร

ในการศกึษาวิจัยไดนํ าแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วของกบัการวิจัยมาเปนแนวทางในการศึกษา
วิจัย โดยแบงเปน 4 หัวขอ ดังน้ี

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
2. แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
3. องคการและการบริหารนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย
4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํ างาน

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํ างานไดเกิดขึ้นและแพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม
ซึ่งใชภาษาอังกฤษเปนหลัก แตในเวลาเดียวกันในประเทศอ่ืนๆ กม็แีนวคดิเชงิคณุภาพชวิีตการ
ทํ างานเกิดข้ึนดวย เชน “humanization of work” ซึ่งมีความหมายคลายคลึงกับคํ าวา “quality of
work life” หรือ “quality of working life” ซึ่งเปนความหมายเดียวกันกับ “improvement of
working condition”  ที่ใชในประเทศฝรั่งเศส หรือ “workers-protection” ใชในประเทศสังคมนิยม
และ “working environment” ทีใ่ชในกลุมประเทศสแกนดิเนเวีย และ “Hatarakigai” ใชในประเทศ
ญ่ีปุน

แนวคิดในเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํ างานน้ัน ไดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงระบบการทํ างาน  
ที่สํ าคัญ  กลาวคือ ในชวงป ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวิตการท ํางานนั้นจะขึ้นอยูกับความมั่นคง
ในการท ํางาน การท ํางานทีม่รีะเบยีบและภาวะเศรษฐกจิของผูปฏบิติังาน ตอมาในป ค.ศ. 1950-1960
แนวความคดิน้ีไดขยายออกไปกวางขึน้ โดยนักจิตวิทยาในสมยัน้ันไดเพิม่เร่ืองความสมัพนัธในทาง
บวกระหวางขวัญในการท ํางานกับผลผลิต ซึ่งสงเสริมใหมีมนุษยสัมพันธในการทํ างาน เปนอีกสิง่
หน่ึงทีแ่สดงถงึคณุภาพชวิีตในการท ํางาน และในป ค.ศ. 1960-1970 ไดมกีารศกึษาเพิม่เติมในเร่ือง
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การมโีอกาสในการท ํางานที่เสมอภาคและแบบแผนในการท ํางานที่เปนที่พึงพอใจของผูปฏิบัติงาน
และต้ังแตป ค.ศ. 1970 เปนตนมา มกีารศกึษาเกีย่วกบัเร่ืองน้ีอยางจริงจังขึน้ โดยมุงไปทีป่ระสทิธผิล
ขององคการและการเพิ่มประสบการณโดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางรางกายและจิตใจ

คณุภาพชวิีตมแีนวคดิมาจากระบบสงัคม-เทคนิค ในป ค.ศ. 1970 ทีเ่ปนการแสดงถงึการรับรู
และทศันคติของพนักงานทีต่องการความปลอดภัยในการท ํางาน และสามารถเติบโตและพฒันาชวิีต
ความเปนอยูและเชือ่วาจะท ําใหเกดิความพงึพอใจในการท ํางาน  การมอบหมายงาน ความปลอดภัย
ในการท ํางาน คาจางคาตอบแทนที่เหมาะสม  สุขภาพและความปลอดภัยในการท ํางาน  ความเปน
อิสระในการแสดงความคิดเห็น   การเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ (Schular and Huber, 1993;
Hian, Einstein and Walter, 1990; Feuer, 1989; Nachmias, 1988)  คุณภาพชีวิตในการท ํางานเกิด
จากการท ํางานมากกวาความสนใจและความทาทาย โดยผานการปรับปรุงองคการและงานใหม
(Bolweg, 1976)

ธงชัย (2530) อธิบายไววา การท ํางานท่ีจะใหบรรลุจุดมุงหมายของงานหรือองคการน้ัน
การท ํางานตองเปนไปอยางมคีณุภาพและมปีระสทิธภิาพ ซึง่แนวคดิน้ีไดวิวัฒนาการมาจากแนวคดิ
ทางการบริหารในอดีตที่พัฒนามาเปนล ําดับ ซึ่งแนวคิดที่ส ําคัญท่ีตอเน่ืองกัน คือ การบริหารท่ีมี
หลักเกณฑที่มุงเนนศึกษาถึงงานเปนส ําคัญ บุคคลส ําคัญในแนวคิดน้ี คือ Taylor โดยมุงเนนท่ีหลัก
เกณฑและระเบียบวาการปฏิบัติงานเชนไรที่จะเพิ่มประสิทธิภาพ นอกจากน้ี Fayol มุงเนนท่ีตัว
ผูบริหารและหลกัการบริหาร ทฤษฎีทีส่รางช่ือเสียงมาก คอื หลกัการบริหารงานทัว่ไป ตอมา Mayo
ไดทดสอบและศึกษาเกี่ยวกับเรื่องราวของบุคคล จนมีความเขาใจอยางลึกซึ้งมาก โดยคนพบวา
บุคคลเปนปจจัยที่ผันแปรไดและเปนหัวใจในการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน จึงเกิดการบริหารงาน
แบบมนุษยสัมพันธ ซึ่งตองใหความสนใจวาใหเขาท ํางานดวยความพึงพอใจ และสามารถอยูใน
องคการไดอยางมีความสุข

ความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางาน

Walton (1974) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางานไววา เปนลักษณะของการ
ทํ างานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทาง
ความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการท่ีทํ าใหงานประสบผลส ําเร็จ
ซึ่งสามารถวัดไดจากเกณฑชี้วัด 8 ดาน คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรม สภาพการท ํางานที่มีความ
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ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความกาวหนา และความมั่นคงในการทํ างาน โอกาสพัฒนาศักยภาพ
ของตนเอง การท ํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น สิทธิสวนบุคคล จังหวะชีวิต และ
ความเปนประโยชนตอสังคม และยังมีความหมายที่กวางขึ้น มิใชแคก ําหนดแตเวลาในการทํ างาน
สัปดาหละ 40 ช่ัวโมง หรือมิใชเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก หรือจายคาตอบแทนท่ีคุมคา
เทาน้ัน แตมีความหมายรวมไปถึงความตองการ และความปรารถนาในชีวิต ของบุคลากรใน
หนวยงานทีดีข้ึนดวย

Davis (1977) เปนผูน ําค ําศัพทคุณภาพชีวิตในการท ํางานมาใชเปนคร้ังแรก ไดนิยามวา
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับสิ่งแวดลอม
โดยสวนรวมในการทํ างานของเขา และเนนที่มิติเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางมนุษย ซึ่งมักถูก
ละเลยจากปจจัยทางเทคนิค และปจจัยทางเศรษฐศาสตรในการออกแบบการท ํางาน

Huse and Cummings (1985) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึง
เปนความสอดคลองกนัระหวางความปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผล
ขององคการ หรืออีกนัยหน่ึงคุณภาพชีวิตในการทํ างาน คือ ประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมา
จากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการท ํางาน
ซึง่ท ําใหพนักงานมคีวามพงึพอใจในงานน้ันๆ และอธบิายอีกวา คณุภาพชีวิตในการท ํางานจะสงผล
ตอองคการ 3 ประการ คือ ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ประการท่ีสอง ชวยเพิ่มขวัญ
และก ําลงัใจของผูปฏบิติังานตลอดจนเปนแรงจูงใจแกพวกเขาในการท ํางาน ประการสดุทาย คณุภาพ
ชีวิตในการท ํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย

Cascio (1992) ไดใหความหมายของคณุภาพชวิีตในการท ํางานวา หมายถงึ เร่ืองของสภาพ
และการปฏิบัติตางๆ ภายในองคการ เชน การเพ่ิมเน้ืองาน (Job Enrichment) การจัดการอยางเปน
ประชาธิปไตย การมีสวนรวมของลูกจาง (Employee Involvement) สภาพแวดลอมในการท ํางาน
ที่ปลอดภัย หรือเปนเร่ืองท่ีเก่ียวกับความปลอดภัย การมีความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางลูกจาง
และฝายจัดการ และการสามารถเติบโตและพัฒนาในดานของความเปนอยูซึ่งเปนความหมายของ
คุณภาพชีวิตการท ํางานในความเขาใจของลูกจาง
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Warren (2000) ใหหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึง เปนคงวามชอบและ
ไมชอบสิ่งแวดลอมในการท ํางาน ที่มีวัตถุประสงคเพื่อการพัฒนาสภาพการท ํางานและงานที่ใหมี
ความเปนเลิศทั้งพนักงานและองคการ โดยการตระเตรียมและกํ าหนดใหพนักงานมีโอกาสไดใช
ความสามารถทักษะที่มีอยูปรับปรุงตนเอง  (Skill) รวมไปถึงปรับปรุงท ําการออกแบบชิ้นงานใหม
ใหเหมาะสมแตละบุคคล (Task Identity) กํ าหนดวิธีการปฏิบัติงาน หนาที ่ และความรับผิดชอบ
ในงานที่ส ําคัญ (Task Significance) การแบงมอบอํ านาจใหกับพนักงานในแตละต ําแหนง  ท่ีจะ
ตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ไดตามขอบเขตของอํ านาจ (Autonomy) และผลปอนกลับของการทํ างาน
โดยท ําการแจงผลการท ํางานใหพนักงานแตละคนทราบ (Feedback)

เชีย่วชาญ (2530) ไดใหความหมายของคณุภาพชวิีตในการท ํางานวา หมายถึง การปรับปรุง
คณุภาพชวีติของการท ํางานจะมจุีดเนนหนักอยูทีก่ารเพิม่ความพงึพอใจในการทํ างานใหกับพนักงาน
โดยใหความส ําคัญกับความเปนมนุษย ความเจริญเติบโต และการมีสวนรวม ท้ังน้ีเพ่ือนํ าไปสู
ประสิทธิผลขององคการและคุณภาพในการท ํางานของพนักงาน

ติน (2530) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึง ชีวิตการท ํางาน
ที่มีศักด์ิศรีเหมาะกับเกียรติภูมิของความเปนมนุษยของบุคลากรซึ่งเปนชีวิตการทํ างานที่ไมถูกเอา
รัด    เอาเปรียบและสามารถสนองความจํ าเปนพื้นฐานของมนุษยในแตละยุคสมัย

บุญเจือ (2530) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึง ขีดหรือระดับ
ที่คนแตละคนพึงพอใจในหนาที่การงาน เพ่ือนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการท ํางานซึ่งจะ
เกิดขึ้นไดโดยมีสวนประกอบดังตอไปนี้

1. การควบคุมหรือการมีอิสระ ในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอบรรยากาศใน
การท ํางานการใหคนงานมีอิสระถึงระดับหนึ่ง ในการท ํางานเปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตการ
ท ํางาน

2. การยอมรับ มกีารรับรูวาบคุคลแตละคนเปนสวนส ําคญัขององคการ และมสีวนชวยเหลอื
ตอความส ําเร็จหรือลมเหลวขององคการ
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3. การมีสวนรวมในเชิงสังคม แตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคการไมวาจะในแง
เปาหมายขององคกร คานิยม รับรูวาเปนสวนหน่ึงของสังคมในองคการน้ันๆ

4. ความกาวหนาและการพัฒนา เปนผลไดมาจากการท ํางานรวมไปถึงผลพลอยไดจาก
งาน เชน งานที่มีลักษณะทาทาย ไดใชความสามารถเต็มที ่ ไดมีการพัฒนาทักษะขณะท ํางานและ
ประสบผลส ําเร็จในหนาท่ีการงาน

5. การไดรับรางวัลตอบแทนจากการท ํางาน ซึง่เปนผลไดมาจากการท ํางาน เชน เงินเดือน
คาจาง การเล่ือนตํ าแหนง ชั้น ฐานะ ซึ่งเปนผลไดจากหนาที่การงาน รวมท้ังประโยชนอ่ืนๆ ท่ีมอง
เห็นได เชน สวัสดิการตาง ๆ

นอกจากสวนประกอบทัง้ 5 ทีก่ลาวถงึแลว ยงัมสีิง่ส ําคญัอีก 2 ประการ คอื สภาพแวดลอม
การทํ างานที่เหมาะสมและศักดิ์ศรีของความเปนคน คนทุกคนตองการที่จะไดรับการปฏิบัติตอ
อยางมีเกียรติศักดิ์ศรีของความเปนคนในทุกสถานการณ

พิไลสรร (2532) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึง การพฒันา
ใหบุคคลนั้นๆ มีสภาพชีวิตความเปนอยูที่ดีโดยคนงานในฐานะลูกจางไดมีสภาพการท ํางานที่อยู
ภายใตเง่ือนไขการทํ างานที่เหมาะสม มีความปลอดภัย ไดรับผลประโยชน และมีสิทธิตางๆ อยาง
ยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม

เพ็ญศรี (2533) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึง คนที่ใชชีวิต
รวมกันในที่ท ํางานเปนเวลานาน มีผลประโยชนรวมกัน ใหความสนใจและมีความเกี่ยวของกับ
เพื่อนรวมงานทั้งในระดับเสมอกันและตางกัน ท ําใหเกิดความส ําเร็จในองคกรและสงผลกระทบ
โดยตรงกับความส ําเร็จของคนงานโดยตรง และคนงานมีทรรศนะในทางเสริมสรางองคการ ถือวา
เปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตการท ํางาน

ชาญชัย (2536) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึงคุณภาพของ
ความสัมพันธระหวางคนงานกับสิ่งแวดลอมของการทํ างานทั้งหมด พรอมทั้งมิติทางดานมนุษย
ที่เพิ่มเขาไปเสริมมิติทางดานเทคนิคและเศรษฐกิจ คุณภาพชีวิตของการท ํางานท่ีดีดังน้ี
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1. ความมั่นคง
2. ความเสมอภาคในเร่ืองคาจางและรางวัล
3. ความยุติธรรมในสถานที่ทํ างาน
4. ปลอดจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุมงาน
5. งานมีความหมายและนาสนใจ
6. กิจกรรมและงานหลากหลาย
7. งานมีลักษณะทาทาย
8. ควบคุมตัวเอง งานและสถานที่ท ํางาน
9. มีขอบเขตการตัดสินใจของตัวเอง
10. โอกาสเรียนรูและความเจริญกาวหนา
11. ผลสะทอนกลับ ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ
12. อํ านาจในหนาที่การงาน
13. ไดรับการยอมรับจากการทํ างาน
14. มีอนาคต
15. ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
16. สามารถสัมพันธงานกับสิ่งแวดลอมภายนอก
17. มีโอกาสเลือก ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความชอบ ความสนใจและความคาดหวัง

จากความหมายตางๆ จะเห็นวาคุณภาพชีวิตในการท ํางานมีความหมายที่หลากหลาย ซึ่ง
สามารถสรุปไดวาคุณภาพชีวิตในการท ํางาน หมายถึง คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพ
การทํ างานที่คํ านึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพความมั่นคงและความกาวหนาในการ
ท ํางาน โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบคุคล การบรูณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน
ประชาธปิไตยในองคการความสมดลุระหวางงานและชีวิตสวนตัวและลักษณะงานที่เปนประโยชน
ตอสังคม  ซึ่งผูวิจัยจะใชเปนแนวทางในการท ําวิทยานิพนธครั้งนี้

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํ างาน

Herzberg et al. (1959) ไดเสนอองคประกอบคูของเฮอซเบอรก (Herzberg’s Two Factor
Theory) ซึ่งไดสรุปไววามีปจจัยส ําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบของแตละ
บุคคล  ปจจัยดังกลาวคือ
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1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจใหคน
ชอบและรักงานที่ปฏิบัติ เปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น  เพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการภายในของแตละบุคคลไดดวย ไดแก

1.1 ความส ําเร็จในการท ํางานของบคุคล หมายถงึ การทีบ่คุคลท ํางานไดเสร็จสิน้ และ
ประสบความส ําเร็จอยางดีเปนความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกนัปญหาทีจ่ะเกิดขึ้น
เมื่อผลงานส ําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส ําเร็จของงานน้ัน

   1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชาจากเพื่อน จากผูมาขอคํ าปรึกษาหารือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับน้ีอาจจะ
อยูในรูปของการชมเชย แสดงความยินด ี การใหก ําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่ือใหเห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํ างานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลส ําเร็จ การยอมรับนับถือจะ
แฝงอยูกับความส ําเร็จในงานดวย

  1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ทาทายใหตองลงมือท ํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระท ําไดต้ังแตตนจนจบได
ลํ าพังเพียงผูเดียว

   1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นมาจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมและมอํี านาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ีไดมีการตรวจตราหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด

   1.5 ความกาวหนา หมายถึง การไดรับการเลือ่นตํ าแหนงใหสูงขึ้นของบุคคลใน
องคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม

2. ปจจัยคํ ้าจุน (Maintenance Factor) อาจเรียกไดวาเปนปจจัยสขุอนามยั (Hygiene Factor)
หมายถึงปจจัยคํ้ าจุนใหแรงจูงใจในการทํ างานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะ
ที่ไมสอดคลองกับกลุมบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยนี้
จะเปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก
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    2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานน้ันเปนท่ี
พอใจของบคุลากรทีท่ ํางาน

2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคลได
รับการแตงต้ังเล่ือนตํ าแหนงในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความ
กาวหนาในอาชีพดวย

2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึง การ
ติดตอไมวาจะเปนกริิยาหรือวาจาทีแ่สดงถงึความสมัพนัธอันดีตอกนั สามารถท ํางานรวมกนั มคีวาม
เขาใจซึ่งกันและกัน

   2.4 ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติยศ
และศักดิ์ศรี

2.5 นโยบายการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอ
สื่อสารภายในองคการ

   2.6 สภาพการท ํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ
รวมทั้งลักษณะของสภาพแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ

   2.7 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมอันเปนผลที่ไดรับจากงาน
ในหนาท่ีของเขา เชน การที่บุคคลตองยายไปท ํางานในที่แหงใหมซึ่งหางไกลจากครอบครัว ท ําให
เขาไมมีความสุขและไมพอใจกับการท ํางานในที่แหงใหม

   2.8 ความมัน่คงในงาน หมายถงึ ความรูสกึของบคุคลทีม่ตีอความมัน่คงในการท ํางาน
ความยัง่ยนืของอาชพี หรือความมัน่คงขององคการ

   2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดํ าเนินงาน หรือการใหความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชาในการบริหาร
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Herzberg ไดอธิบายเพิ่มเติมวาองคประกอบทางดานการจูงใจ จะตองมีคาเปนบวก จึงจะ
ทํ าใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถาคาเปนลบก็จะท ําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน
แตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัยนี้มีหนาที่คํ้ าจุน หรือบํ ารุงรักษาบุคคลใหมีความ
พึงพอใจในงานอยูแลว แตควรรักษาใหอยูในระดับท่ีพอดี หากมีปจจัยดานนี้มากก็จะไมจูงใจหรือ
กระตุนใหคนท ํางานมากขึ้นแตอยางใด

ฉะน้ัน องคการควรจะตองสนองตอบความตองการของพนักงานเพ่ือใหพนักงานเกิดความ
พึงพอใจในการทํ างานโดยที่ความพึงพอใจในการทํ างานเปนสิ่งที่บอกไดถึงการมีคุณภาพชีวิตการ
ทํ างาน ซึ่งองคการสามารถตอบสนองความตองการทั้งหลายของพนักงานได เชน การไดรับคาจาง
เงนิเดือนทีเ่พยีงพอ หรือจัดใหมสีถานทีท่ ํางาน และสภาพแวดลอมในการท ํางานใหมคีวามปลอดภัย
การจัดกจิกรรม งานสงัสรรค การแขงกฬีาหรือใหรางวัลแกพนักงานทีม่ผีลงานดีเดนและเปดโอกาส
ใหพนักงานไดมีการใชความสามารถและท ํางานใหไดผลส ําเร็จของงาน เปนตน

องคประกอบของคุณภาพชีวิตการท ํางาน

Walton (1974)  เปนบคุคลหน่ึงทีไ่ดท ําการศกึษาเร่ือง คณุภาพชวิีตในการท ํางานอยางจริงจัง
โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตเนนแนวทางความเปนมนุษย 
(humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคมที่สงผลท ําใหการท ํางานประสบความส ําเร็จ
ผลผลิตท่ีไดรับตอบสนองความตองการ และความพึงพอใจของบุคคลในการท ํางาน โดย Walton
ไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการทํ างานน้ันวาประกอบไปดวยเงื่อนไข
ตางๆ อยู 8 ประการ ดังน้ี

1. การไดรับคาตอบแทนในการท ํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair
Compensation) คอื คาตอบแทนทีไ่ดรับจากการปฏบิติังานน้ัน จะตองมคีวามเพยีงพอในการดํ ารงชีวิต
ตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ ส ําหรับคาตอบแทนท่ีมีความยุติธรรม
ก็เกิดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํ างานในตํ าแหนงหนาที่และความรับผิดชอบที่
คลายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน
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2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy
Working Condition) ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมที่ไมด ีทั้งตอรางกายและการท ํางาน
ควรจะมีการก ําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ  ซึ่งรวมถึงการควบคุม
เกี่ยวกับเสียง การรบกวนทางสายตา

3. ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (Growth and Security) ควรใหความสนใจการ
ใหพนักงานไดรักษาหรือเพิ่มความสามารถในการทํ างานของเขามากกวาที่จะคอยเปนผูนํ าใหเขา
ทํ าตาม จะตองมีการมอบหมายงานใหมหรืองานที่ตองใชความรูและทักษะที่เพิ่มขึ้นอีกในอนาคต
จะตองเปดโอกาสใหมีการพัฒนาภายในองคการ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวดวย

4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities)
คอื โอกาสในการพฒันาและการใชความสามารถของพนักงานในการปฏบิติังานตามทกัษะและความรู
ทีม่ ี ซึง่จะท ําใหพนักงานรูสกึวาตนมคีณุคาและรูสกึทาทายในการท ํางาน ไดใชความสามารถในการ
ทํ างานเต็มท่ี รวมทั้งความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน

5. การบูรณาการทางสังคม หรือการทํ างานรวมกัน (Social Integration) คือ การที่
ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันท ํางานจากกลุมเพื่อนรวมงาน รูสึกวา
ตนเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทํ างานที่ด ี ไมมี
การแบงชั้นวรรณะในหนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการท ําลายซึ่งกันและกัน

6. ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบางและจะ
ปกปองสทิธขิองตนเองไดอยางไร ทัง้น้ียอมขึน้อยูกบัวัฒนธรรมขององคการน้ันๆ วามคีวามเคารพ
ในสิทธิสวนตัวมากนอยเพียงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมท้ังวางมาตรฐานการให
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแกพนักงานและมีการจัดเตรียมงานใหเกิดความเหมาะสมและมีความ
สัมพันธกัน

7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Total Life Space) คือ บุคคลจะตองจัดความ
สมดุลใหเกดิขึน้ในชวิีต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชพี การเดินทาง
ซึง่จะตองมสีดัสวนทีเ่หมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว รวมทัง้ความกาวหนา
ในอาชีพ



17

8. ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) คือ การที่พนักงานมีความ
รูสกึวา กจิกรรมหรืองานทีท่ ําน้ันเปนประโยชนตอสงัคม มคีวามรับผิดชอบตอสงัคม รวมทัง้องคการ
ของตนไดท ําประโยชนใหสังคม เปนการเพิ่มคุณคาความส ําคัญของอาชีพและเกิดความรูสึกภูมิใจ
ในองคการของตนเอง ตัวอยางเชน ความรูสกึของพนักงานทีรั่บรูวาหนวยงานของตนมคีวามรับผิดชอบ
ตอสังคมในดานการผลิต การก ําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การฝกปฏิบัติงาน และการมี
สวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอ่ืนๆ

Huse and Cumming (1985) ไดเสนอลักษณะที่ส ําคัญที่ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชีวิตการ
ท ํางานวา มี 8 ดาน คือ

1. ผลตอบแทนทีย่ติุธรรมและเพยีงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือรายได
และผลประโยชนตอบแทน หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคลอง
กับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงาน
อ่ืน ๆ

2. สภาพทํ างานที่ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (Safe and Healthy Environment)
หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ท ํางานไมไดสงผลเสีย
ตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย

3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) หรือ
โอกาสพฒันาศกัยภาพ หมายถงึ การทีผู่ปฏบิติังานไดมโีอกาสพฒันาขดีความสามารถของตนจากงาน
ที่ท ําโดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแกงานทีไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย
งานมีความทาทาย งานท่ีผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํ างาน งานท่ีไดรับการยอมรับวา
มีความส ําคัญ และงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน

4. ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การทีผูปฏิบัติมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและ
ตํ าแหนงอยางมั่นคง
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5. สังคมสัมพันธ (Social Integration) การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของผูรวมงานที่
ทํ างานมีบรรยากาศเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติ
ไดรับการยอมรับและมีโอกาสสัมพันธกับผูอื่น

6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงานมีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสมพนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปน
ปจจัยบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความ
เสมอภาคและยุติธรรม

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถงึ ภาวะทีบ่คุคลมคีวามสมดุลในชวงของ
ชีวิตระหวางปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากหนาที่ความ
รับผิดชอบ

8. ความภูมิใจในองคกร (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มี
ความภูมใิจทีไ่ดปฏบิติังานในองคกรทีม่ชีือ่เสยีงและไดรับรูวาองคการอํ านวยประโยชนและรับผิดชอบ
ตอสงัคม

Bruce and Blackburn (1992) ไดใหทรรศนะเกีย่วกับองคประกอบที่ส ําคัญของคุณภาพชีวิต
การท ํางาน มีดังตอไปน้ี

1. คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ

2. สภาพการท ํางานที่ปลอดภัยและไมท ําลายสุขภาพ

3. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทํ างานที่มีความหมายและแสวงหา
แนวทางใหมๆ ในการทํ างาน

4. ความกาวหนาและความมั่นคงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรูทักษะ และ
ความสามารถ  รวมทั้งรูสึกถึงความมั่นคงในการท ํางาน
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5. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสไดมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงาน
และผูบริหาร

6. การทีพ่นักงานท ํางานในสภาพการท ํางานทีป่ราศจากความวิตกกงัวล และการมโีอกาส
กาวหนาอยางเทาเทียมกัน

7. การมีเวลาวาง หมายถึง ความสามารถในการแบงเวลาใหกับเรื่องสวนตัวและงาน
ไดอยางเหมาะสม

8. การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจตองานท่ีรับผิดชอบและตอนายจาง

จีระ (2533) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับองคประกอบที่สํ าคัญของคุณภาพชีวิตการทํ างานวา
ชวงเวลาแหงการด ํารงชีวิตของทรัพยากรมนุษยในวันหนึ่งๆ น้ัน การใชเวลาในชวงการท ํางานจะ
มมีากทีส่ดุ คณุภาพชวิีตในการท ํางานจึงนับวาเปนสิง่ส ําคญั ซึง่คุณภาพชีวิตการท ํางานของแรงงาน
น้ัน มีองคประกอบที่สํ าคัญก็คือ คาจางและสวัสดิการ สภาพการท ํางาน ความปลอดภัยในการ
ทํ างาน และการคุมครองแรงงาน คือ

1. คาจางและสวัสดิการ นับไดวาเปนปจจัยที่ส ําคัญในการสรางแรงจูงใจในการท ํางาน
และความสามารถในการดํ ารงชวิีตอยูในครอบครัวและสงัคม คาจางและสวัสดิการของผูใชแรงงาน
จะแตกตางกันตามประเภทของตลาดแรงงานและประเภทของทักษะแรงงาน คือ โครงสรางคาจาง
และสวัสดิการของตลาดแรงงานทุกประเภทจะจัดสรรตามคุณภาพของทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะ
อยางยิง่ในตลาดแรงงานภาคเอกชน โครงสรางคาจางและสวัสดิการจะใหความส ําคญัมากแกแรงงาน
ที่มีทักษะสูง ในขณะที่แรงงานที่มีทักษะนอยจะเสียเปรียบ ความแตกตางของโครงสรางและ
สวัสดิการตามทักษะแรงงาน สงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตในการท ํางานของแรงงานแตกตางกัน
แรงงานที่มีทักษะสูงจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีกวาแรงงานระดับตํ ่า อยางไรก็ตามสังคมของมนุษยเปน
สังคมที่ตองอยูรวมกัน การแบงปนผลประโยชนและความสุขในชีวิตจึงเปนสิ่งส ําคัญ ซึ่งคาจาง
และสวัสดิการเปนปจจัยที่ส ําคัญในการยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงาน
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2. สภาพการท ํางาน สภาพแวดลอมในการท ํางานเปนปจจัยหน่ึงของการเพิม่ประสทิธภิาพ
การผลิตและคุณภาพชีวิตในการทํ างาน ซึ่งมนุษยเปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจและตองการสภาพ
แวดลอมที่ดี สภาพการท ํางานของแรงงานจะแตกตางกันตามขนาดของอุตสาหกรรมในสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรมขนาดเล็กที่มีลูกจางตํ ่ากวาหรือเทากับ 50 คนลงมา สวนมากไมสามารถ
จัดสภาพการทํ างานใหไดตามกฎหมาย โดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดสถานที่ท ํางานใหเหมาะสม
เพราะสถานประกอบการขนาดเล็กไมมีความสามารถเพียงพอในเรื่องทุนและการแขงขัน

3. ความปลอดภัยในการท ํางาน คณุภาพชวิีตในการท ํางาน นอกจากมคีาจางและสวัสดิการ
ทีเ่หมาะสมและสภาพการท ํางานทีดี่แลว ความปลอดภัยในการท ํางานเปนปจจัยส ําคญั ซึง่ในปจจุบนั
แรงงานในสถานประกอบการประมาณรอยละ 95 มีเคร่ืองปองกันอุบัติเหตุ เชน อุตสาหกรรม
ประกอบรถยนต อุตสาหกรรมผลิตน้ํ ามัน และธนาคาร เปนตน แตอุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนมีสาเหตุ
สวนใหญเกดิจากแรงงานในสถานประกอบการ อันเน่ืองมาจากปญหาดานสขุภาพกายและสขุภาพจิต
จึงสรุปวากฎหมายประกนัสงัคมจะชวยใหผูใชแรงงานไดรับประโยชนในเร่ืองการเจ็บปวยนอกงาน 
ควบคูไปกบักองทนุเงนิทดแทน และถาความมัน่คงและความพอใจมอียู กอ็าจจะท ําใหการเจ็บปวย
ในงานดีขึ้น

4. การคุมครองแรงงาน ซึง่เปนกลไกและมาตรฐานหน่ึงของรัฐบาล เพือ่คุมครองแรงงาน
ใหมีคุณภาพชีวิตการทํ างานที่เหมาะสม เชน การคุมครองเร่ืองคาจาง สภาพการจาง สภาพการ
ทํ างาน เปนตน อยางไรก็ตามยังมีนายจางจ ํานวนมากประมาณรอยละ 30 ที่หลีกเลี่ยงและไมปฏิบัติ
ตามกฎหมายคุมครองแรงงาน ซึ่งสวนใหญเปนนายจางของกิจการขนาดเล็กที่มีลูกจางตํ ่ากวาหรือ
เทากับ 50 คน จากผลการส ํารวจของกรมแรงงาน (มกราคม-มิถุนายน พ.ศ. 2532) ปรากฏวาจาก
จํ านวนสถานประกอบการขนาดเล็กประมาณ 5,258 ราย หรือรอยละ 34 ปฏิบัติไมถูกตองตาม
กฎหมายคาจางขั้นตํ ่า โดยมีลูกจางที่ไมไดรับคาจางตามกฎหมาย 7,527 ราย หรือรอยละ 13 ซึ่ง
สวนใหญจัดอยูในอุตสาหกรรมการผลิต การกอสราง การคา บริการชุมชน

บุญแสง (2533) กลาววา องคประกอบที่ถือวาเปนสาระส ําคัญในการนํ ามาพิจารณาเพื่อ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท ํางาน มี 10 ประการ ดังน้ี

1. คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and Fair Pay) คาตอบแทนท่ีเปน
ตัวเงิน ซึง่พจิารณาได 2 ประเด็น คอื คาตอบแทนทีเ่หมาะสมและคาตอบแทนทีเ่พยีงพอ คาตอบแทนที่
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เหมาะสม คือ การจายคาจางและเงินเดือนตามหลักงานเทากันเงินเทากัน (Equal Pay of Equal
Work) ซ่ึงเปนหลักการท่ีตองใชเทคนิคการบริหารคาจางเงินเดือน เชน การวิเคราะหงานการ
ประเมินคางาน (Job Evaluation) การจัดท ําโครงสรางเงินเดือน มาประยุกตใชใหมีความเหมาะสม
กับแตละองคการโดยค ํานึงถึงสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคการดวย สวนคาตอบแทน
ที่เพียงพอ การจายคาจางและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ คาครองชีพ ภาวะเงินเฟอ อัตรา
เงินเดือนที่เหมาะสม เปนตน

2. ผลประโยชนเกือ้กลู (Fringe Benefits) เปนคาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงินท่ีองคกรใหแก
บุคคลในองคกร เชน วันหยุด วันลา เวลาพัก ฯลฯ ซึ่งถือเปนสิ่งที่องคการใหแกบุคคลในองคกร
โดยไมมีขอผูกพัน เพราะไมถือเปนคาตอบแทนในการจางงาน แตเปนคาตอบแทนท่ีใหเพ่ือเปน
ผลประโยชนในการเสริมสรางชีวิตความเปนอยูและความสะดวกสบายในการทํ างานเทาน้ัน     
ผลประโยชนเกื้อกูลเปนสิ่งที่มีอิทธิพลมากในการสรางความพึงพอใจใหแกตัวบุคคล เพราะโดย
ท่ัวไปแลวการจายคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน มักมีความแตกตางในแตละองคการไมมากนัก แต
ผลประโยชนเกื้อกูลมีความแตกตางกันมาก องคการใดมีประโยชนเกื้อกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูดใจให
มีผูมาสมัครท ํางานกับองคการนั้นมาก บุคคลจํ านวนไมนอยที่มีความรูสึกวามีคุณภาพชีวิตการ
ท ํางานดี เพราะองคการจัดผลประโยชนเกือ้กลูใหมากกวาองคกรอ่ืนๆ จึงเปนขอคํ านึงทีส่ ําคญัทีส่ดุ
ที่ผูบริหารองคการตองคํ านึงถึงในการสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นกับบุคคลในองคการ

3. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (A Safe and Healthy Environment)
การจัดสภาพแวดลอมของการท ํางานใหสะอาดถกูสขุลกัษณะตอรางกาย ทัง้ในดานแสงสวาง เสยีง
ตลอดจนความสะอาดทั่วไปและมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการทํ างานไมวาจะเปน
การปองกนัการบาดเจ็บในระหวางการท ํางาน หรือผลกระทบตอสขุภาพในระยะยาว เปนสิง่ทีค่วร
ตองทํ าเพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองคการ ในปจจุบันปญหาในเร่ืองมลภาวะ (pollution)
เปนปญหาที่ภาครัฐและเอกชนใหความสนใจเปนอยางมาก จึงควรที่ฝายจัดการของแตละองคการ
ตองจัดใหมีขึ้น เพ่ือบํ ารุงรักษาทรัพยากรบุคคลซึง่ถือเปนทรัพยากรท่ีส ําคัญที่สุดไว ในสภาพ
ความเปนจริงแลว ก็ไดมีกฎหมายก ําหนดไวในเร่ืองเหลาน้ีอยูเชนกัน การจัดใหมีสภาพแวดลอม
ที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ จึงเปนผลดีทั้งในแงกฎหมาย แงศีลธรรมและเปนการสรางความ
พึงพอใจใหแกบุคคลในองคการดวย
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4. ความมั่นคงในการท ํางาน (Job Security) ในที่นี้มีความหมายในดานของการจางงาน
และความเปนธรรมในการเลิกจาง องคการที่ใหความมั่นคงในการจางงานสูง เชน ระบบราชการ
มกีารจางงานจนอายคุรบ 60 ป และไมมกีารเลกิจางโดยไมมสีาเหตุอันสมควร เชน ทจุริตหรือหยดุงาน
โดยไมมีเหตุผล จึงเปนตัวอยางขององคการที่มีความมั่นคงสูง จนมีผูนิยมเขาทํ างานโดยเหตุผล
ของความมั่นคงนี ้ สวนองคการเอกชนที่มีขนาดใหญและมีสถานภาพมั่นคงในการจางงานสูงมาก
เชนเดียวกัน แมมีการปลดพนักงานออกกอนเกษียณอายุก็ตาม แตก็มีการจายเงินชดเชยตามที่
กฎหมายก ําหนด จึงมผูีนิยมท ํางานในองคการแบบน้ีมาก ความมัน่คงจึงเปนสิง่ทีดึ่งดูดใจและสราง
ความพึงพอใจในการท ํางานใหแกบุคคลในองคการสูง องคการที่มีขนาดเล็กและมีความมั่นคงใน
การจางงานต่ํ า มักใชวิธีเพิ่มคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน คือ คาจางหรือเงินเดือนใหสูงกวาองคการ
ที่มีความมั่นคงในการทํ างานสูง เพื่อเปนการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการทดแทน
กันไป แตความมั่นคงในการจางงานมักมีผลเสีย ถาไมมีมาตรการในการปองกันที่ดี กลาวคือ เม่ือ
บุคคลไดรับความมั่นคงในการจางงานสูง จะเกิดความเฉ่ือย (Inert) ในการท ํางาน เพราะถือวา
ตนเองจะไมถกูเลกิจางถาไมท ําความผิดรายแรง ซึง่แทนทีจ่ะสรางความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิต
ในการท ํางานที่ด ีกลับกลายเปนผลเสียแกองคการเอง

5. เสรีภาพในการเจรจาตอรอง (Free Collective Bargaining) การรวมเจรจาตอรองเปน
สทิธแิละเสรีภาพของพนักงานในองคการตามขอบเขตทีก่ฎหมายก ําหนดไวให การรวมเจรจาตอรอง
โดยทั่วไปมักเปนเรื่องของผลประโยชนที่บุคคลในองคการพึงไดรับจากองคกร เชน การเรียกรอง
ใหเพิ่มคาจาง การเรียกรองใหเพิม่สวัสดิการ การตอรองไมใหเลิกจาง เปนตน การรวมเจรจาตอ
รองตามปกติจะเปนเร่ืองระหวาง 2 ฝาย คือ นายจางและลูกจาง แตถาตอรองแลวไมสามารถหา
ขอยุติไดก็จะนํ าไปสูการนัดหยุดงาน ซึ่งตองมีฝายที่สาม คือ ฝายรัฐบาลเขามาเกี่ยวของดวย เพ่ือ
มิใหเกิดผลเสียหายขึ้นแกทุก ๆ ฝาย การรวมเจรจาตอรองทุกคร้ังมักมองไปในแงท่ีไมดี แตถาเรา
พิจารณาทั้งในดานจิตวิทยา และดานเศรษฐกิจแลว จะพบวาเราสามารถนํ าเอาการรวมเจรจาตอ
รองมาใชใหเปนประโยชนในการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรไดเปนอยางดี ในแง
ของจิตวิทยาของพนักงานหรือลูกจางมักเกิดความรูสึกกดดันตอการท ํางานในฐานะเปนผูปฏิบัติ
ภายใตการบงัคบับญัชา การอนุญาตใหมีการรวมตัวกนัเจรจาตอรองอยางอิสระภายใตขอบเขตของ
กฎหมายท ําใหกลุมของพนักงานหรือลกูจางมอํี านาจตอรองกบัผูบริหารขององคการได การมอํี านาจ
ตอรองกับผูบังคับบัญชาของตนเอง จะท ําใหบุคคลเกิดความรูสึกมีศักดิ์ศรี เกิดความพึงพอใจใน
ตํ าแหนงหนาที ่ความรูสึกที่เกิดขึ้นนี้สามารถน ํามาใชใหเปนประโยชนในการท ํางานแลว จะสราง
ประสิทธิภาพในการท ํางานใหสูงขึ้น เพราะเมื่อบุคคลเกิดความรูสึกถึงความส ําคัญของตนเอง
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ความสํ าคัญในตํ าแหนงหนาที่แลวก็จะเอาใจใสในงาน ตั้งใจท ํางานใหดีที่สุด เพื่อสรางผลงานและ
ความส ําคญัของตํ าแหนงหนาทีใ่หมปีระสทิธภิาพสงูขึน้ สวนทางดานเศรษฐกจิการรวมเจรจาตอรอง
มีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองคการและกลุมพนักงาน ทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกับผลงานของ
การเจรจา องคการจึงควรหาขอมลูในเร่ืองผลประโยชนทีบ่คุคลในองคการควรจะไดรับและตองการ
จะไดรับ เพ่ือนํ ามาใชในการเจรจาตอรองแตละคร้ัง ซึ่งเปนมาตรการที่เหมาะสมที่จะใชในการ
เจรจาตอรองตามขอจํ ากดัทีอ่งคกรมอียู ทัง้เปนการสกดักัน้มใิหมกีารนัดหยดุงาน และชวยเสริมสราง
ขวัญและก ําลังใจใหแกบุคคลในองคการอีกดวย

6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (Growth and Development) พัฒนาการและความ
เจริญเติบโตในตํ าแหนงหนาท่ี มีความสัมพันธกันอยางแยกไมออก เพราะการที่บุคคลใดจะมีการ
เจริญเติบโตในตํ าแหนงหนาทีไ่ดน้ัน จะตองมีการพฒันาการท้ังทางดานความรู ทักษะ และทัศนคติ
ที่เกี่ยวของกับงานเปนอยางดี พัฒนาการจึงเปนส่ิงจํ าเปนส ําหรับตัวบุคคล สวนการเจริญเติบโต
เปนสิ่งที่เกี่ยวของกับตํ าแหนงหนาที่ที่ปฏิบัติ แตโดยสรุปแลวท้ังพัฒนาการและความเจริญเติบโต
เปนความตองการของมนุษยทุกคน ซึ่งแตละบุคคลอาจมีระดับของความตองการที่แตกตางกัน
ออกไป แตทัง้น้ีตองเปนไปตามทีไ่ดกลาวมาแลววาตองมขีบวนการพัฒนาที่เหมาะสมกับการเจริญ
เติบโตจึงสามารถเจริญเติบโตในตํ าแหนงหนาทีไ่ด ซึง่เงื่อนไขนี้ในบางองคกรถือเปนเงื่อนไขส ําคัญ
ในการท่ีจะเล่ือนตํ าแหนงสูงขึ้น

7. บูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลใน
องคการทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ ส ําหรับในรูปแบบที่เปนทางการ มักจะ
ไมใชจุดที่เปนปญหาส ําคัญ เพราะมโีครงสราง ตลอดจนกฎขอบังคับตางๆ เปนตัวกํ าหนดรูปแบบ
ของความสัมพันธอยูแลว สวนความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการถือวาเปนปจจัยที่สํ าคัญท่ี
จะเปนตัวช้ีวา องคการมีบูรณาการทางสังคมหรือไม การปฏิบัติตามกฎระเบียบขอองคการ มักเต็ม
ไปดวยขัน้ตอนลาชา เมือ่นํ าเอาความสมัพนัธในรูปแบบทีไ่มเปนทางการมาใช จะชวยใหระบบงาน
ขององคการคลองตัวขึ้น ซึ่งในสังคมที่มีลักษณะของภราดรภาพ แบบสังคมไทย ความสัมพันธ
แบบไมเปนทางการจะมปีระโยชนมาก แตทัง้น้ีจะตองไมใชจนเลยเถิดกลายเปนระบบพรรคพวกไป
วิธีการเสริมสรางบูรณาการสังคมในองคการที่ดีที่สุด คือ การจัดกิจกรรมกลุมที่ไมเกี่ยวกับงาน
เชน กลุมกีฬา กลุม สวัสดิการ เปนตน แลวคอยนํ าเอากิจกรรมเหลานั้นเขามาประยุกตใชใหเกิด
ประโยชนแกองคการ



24

8. การมีสวนรวมในองคการ (Participation) การมีสวนรวมในองคการในที่นี ้ หมายถึง
การมีสวนรวมทางการบริหาร ซึ่งฝายบริหารขององคการไดยอมรับและเปดโอกาสใหพนักงาน
ขององคการมสีวนรวมได รูปแบบของการมสีวนรวมอาจมแีตกตางกนัไปตามลกัษณะขององคการ
เชน ถาองคการมีการบริหารแบบคณะกรรมการกอ็าจใหมีผูแทนของพนักงานรวม เปนกรรมการ
บริหารดวย หรือถาองคการมีผูบริหารสูงสุดคนเดียว การก ําหนดนโยบายบริหาร อาจรับฟงความ
คิดเห็นของผูแทนพนักงาน หรืออาจอยูในฐานะสมาชิกของคณะที่ปรึกษาผูบริหาร เปนตน
นอกจากน้ีการบริหารงานท่ีตองการใหพนักงานในองคการมีสวนไปพรอมกันท้ังหมด อาจทํ าได
ในการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เล็กลงมา คือ แตละสวนงานอาจใชวิธีการรับฟงความคิดเห็น
หรือมอบหมายใหพนักงานแตละกลุมจัดวางเปาหมายเฉพาะกลุมในการท ํางาน โดยอาศัยกรอบ
นโยบายหลักขององคการเปนแนวทาง การบริหารงานที่ใหพนักงานมีสวนรวมที่นิยมใชกันอยูใน
ปจจุบัน คือ การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค (Management by Objective) และวงจรควบคุม
คุณภาพ (Quality Control Circle)

9. ประชาธปิไตยในการท ํางาน (Democracy at Work) ความหมายของค ําวาประชาธปิไตย
ในที่น้ี หมายถึง การใหความส ําคัญกับบุคคลในองคการทุกๆ คน ในการท ํางานรวมกันอยางเสมอ
หนากัน ไมวาจะอยูในระดับใดขององคการ เพราะถือวาทุกคนคือองคประกอบของความส ําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการ ไมวาจะมีกรณีใดๆ เกิดขึ้นในระหวางการท ํางาน การประชุมกลุม
การทํ างานเปนทีมจะตองฟงเสียงของทุกๆ คนอยางเทาเทียมกัน และแกปญหาดวยเหตุผลที่ดีที่สุด
การเผด็จการดวยอํ านาจในองคการ ใชในกรณีทีม่คีวามจํ าเปนอยางมากจริงๆ เทาน้ัน ประชาธปิไตย
ในการท ํางานจะมีความสอดคลองกับการมีสวนรวมในองคการสูง ทุกคนกลาแสดงความคิดเห็น
กลาแสดงออก เพราะไดรับการยกยองใหเปนสวนหนึ่งขององคการ ซึ่งถือไดวาเปนความตองการ
ขั้นตอนหนึ่งของมนุษยทุกคน อันเปนสวนเสริมสรางใหเกิดขวัญกํ าลังใจในการท ํางานมากยิ่งขึ้น

10. เวลาวางของชีวิต (Total Life Space) การท ํางานในองคการมิไดเปนเพียงปจจัยเดียว
ในการดํ าเนินชีวิตของมนุษย มนุษยทุกคนยอมตองการเวลาวางเพื่อพักผอน เปนตัวของตัวเอง
หรือทํ ากิจกรรมนันทนาการ องคการที่ตองการสงเสริมใหบุคคลในองคการมีคุณภาพชีวิตที่ด ี ซึ่ง
อาจมีเปนเวลาสั้น ๆ ในระหวางการท ํางาน เชน มีเวลาหยุดพักระหวางงาน หรือเวลาพักระยะยาว
เชน กํ าหนดวันลาพักผอนประจํ าป ตลอดจนวันหยุดตามปกติประจํ าสัปดาห และวันหยุดพิเศษ
เนื่องในงานเทศกาลตางๆ การจัดใหมีวันหยุดซึ่งถือเปนชวงวางที่พนักงานทุกคนไดละจากงาน
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ประจํ าน้ีถือเปนผลประโยชนเกื้อกูลชนิดหนึ่งในประเภทที่ไมเปนตัวเงินที่จัดขึ้นเพื่อวัตถุประสงค
ในการสรางคุณคาของตัวบุคคลที่มิไดมีการท ํางานเหมือนเคร่ืองจักรท่ีไมมีชีวิตจิตใจ

อยางไรก็ด ีการพัฒนาองคการดวยการปรับปรุงปจจัยตางๆ เหลาน้ี ดูจะเปนเร่ืองยากท่ีจะ
ปรับปรุงใหพรอมทุกอยาง แตอยางไรก็ดีผูบริหารควรตองพิจารณาความสํ าคัญของปจจัยแตละ
ปจจัย โดยค ํานึงถึงความตองการและปญหาที่เกิดขึ้นจากความตองการของบุคคลในองคการวา
มคีวามตองการปจจัยใดเปนอันดับแรก และปจจัยใดมผีลกระทบตอการบรรลเุปาหมายขององคการ
มากที่สุด แลวจึงด ําเนินการใหสอดคลองกับความตองการขององคการและของตัวบุคคล

องคการจึงจะเปนองคการที่มีสุขภาพด ี บุคคลในองคการเองก็จะเกิดขวัญและก ําลังใจใน
การทํ างานมากยิ่งขึ้น ซ่ึงตรงกับเปาหมายในการพัฒนาองคการตามความตองการของผูบริหารท่ี
ตองการใหองคการบรรลเุปาหมายในท่ีสดุ

ปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํ างาน

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางานมีความหมายหลากหลายท ําใหตัวชี้วัดคุณภาพชวีติ
การท ํางานมคีวามหลากหลายดวย ซึง่ตัวชีวั้ดคณุภาพชวิีตการท ํางานอาจรวมถงึสภาพแวดลอมในการ
ท ํางาน สภาพการท ํางาน คาตอบแทนและรายได พฤติกรรม ทศันคติ ตลอดจนคานิยมตางๆ ของกลุม
หรือองคการ

Walton (1974) ไดชีใ้หเห็นปจจัยทีม่ผีลตอการสรางคณุภาพชวิีตในการทํ างาน ประกอบดวย
เงื่อนไข 8 ประการ ดังน้ี

1. การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
3. ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน
4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
5. การบูรณาการทางสงัคม หรือการทํ างานรวมกัน
6. ประชาธิปไตยในองคการ
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7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
8. ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม

Lewin (1981) ไดเสนอเกณฑชีวั้ดคุณภาพชีวิตในการท ํางานไว 10 ประการ ดังน้ี

1. คาจางและผลประโยชนที่ไดรับ
2. เงื่อนไขของการท ํางาน
3. เสถียรภาพของการทํ างาน
4. การควบคุมการท ํางาน
5. การปกครองตนเอง
6. การยอมรับฟง
7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
8. วิธีพิจารณาเรียกรอง
9. ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู
10. ความอาวุโส

Kast and Rosenzweig (1985) กลาวถึงเกณฑชี้วัดทางสังคมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของ
บุคคล จะตองมีองคประกอบ 11 ประการ ดังน้ี

1. บุคคลและครอบครัว
2. สุขภาพอนามัยและภาวะโภชนาการ
3. ที่อยูอาศัยและสภาพแวดลอม
4. การติดตอส่ือสาร
5. ความปลอดภัย
6. การศึกษาและการฝกอบรม
7. การท ํางาน
8. สวัสดิการและความมั่นคงทางสังคม
9. รายไดและผลผลิต
10. การมีสวนรวมในสังคม
11. วัฒนธรรมและการใชเวลาวางใหเกิดประโยชน
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Cascio (1989) กลาวถึงประเด็นส ําคัญของคุณภาพชีวิตการทํ างานของบุคคลในสถาบัน
การทํ างานสหรัฐอเมริกา จะตองประกอบดวย

1. คาตอบแทน
2. ผลประโยชนของลูกจาง
3. ความมั่นคงในงาน
4. การเลือกเวลาปฏิบัติงานที่เหมาะสม
5. ความเครียดในการทํ างาน
6. การมีสวนรวมตัดสินใจในงานท่ีเก่ียวของ
7. มีการปกครองแบบประชาธิปไตย
8. การแบงปนผลก ําไร
9. สิทธิในการไดรับเบี้ยบ ํานาญ
10. มีโครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน
11. การท ํางาน 4 วัน ใน 1 สัปดาห

จากทีก่ลาวมาทัง้หมดจะเห็นไดวา การพจิารณาคณุภาพชวิีตการทํ างานมีองคประกอบหรือ
เกณฑการชีแ้นะทีต่างกนั ตามมมุมองขอนักวิชาการแตละคนทีส่ามารถจัดกลุม ไดเปนการพิจารณา
ในดานบุคคล  องคการ และสังคม   ซึ่งในงานวิจัยนี้ผูวิจัยไดน ําเกณฑการพิจารณาคุณภาพชีวิตใน
การท ํางานของ  Walton (1974)  ซึ่งพิจารณาจากคุณลักษณะความเปนบุคคล และสภาพแวดลอม
ของบุคคล  ทรัพยากรและสังคม มาเปนกรอบความคิดในการศึกษา

ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํ างาน

Hackman and Suttle (1977) เสนอวา คุณภาพชีวิตในการท ํางานเปนสิ่งตอบสนองความ
ผาสกุและความพงึพอใจของผูปฏบิติังานทกุๆ คนในองคการ ไมวาจะเปนระดับคนงาน หัวหนางาน
ผูบริหาร หรือแมแตเจาของบริษัทหรือหนวยงาน การมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานที่ด ี นอกจากมี
สวนทํ าใหบุคลากรพึงพอใจแลว ยังอาจสงผลตอความเจริญทางดานอ่ืนๆ ดังเชน สภาพแวดลอม
ทางสังคม เศรษฐกจิ หรือผลผลิตตางๆ และที่ส ําคัญคุณภาพชีวิตในการท ํางานจะนํ าไปสูความ
พึงพอใจในการท ํางานและความผูกพันตอองคการได นอกจากนี้ยังชวยใหอัตราการขาดงาน การ
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ลาออก และอุบติัเหตุนอยลง ขณะทีป่ระสทิธผิลขององคการในแงขวัญและก ําลงัใจ ความพงึพอใจ
ในงาน  ตลอดจนคุณภาพและปริมาณผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น

Hackman and Suttle (1977) ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตในการท ํางานไววา
คุณภาพชีวิตในการท ํางานจะมีผลตอการท ํางานมากมาย ไดแก

1. ทํ าใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอตัวเอง
2. ทํ าใหเกิดความรูสึกท่ีดีตองาน (สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน)
3. ทํ าใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ (เกิดความผูกพันตอองคการ)

นอกจากน้ี ยังชวยสงเสริมในเรื่องสุขภาพกายสุขภาพจิต ชวยใหเจริญกาวหนา มีการ
พัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพขององคการ และยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก
จากงาน ลดอุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริหารที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ

Gordon (1991) กลาวไววา การสงเสริมคุณภาพชีวิตในการท ํางาน จะเปนการสงเสริมให
พนักงานไดมสีวนรวมในการแกไขปญหาและตัดสนิใจกบัฝายบริหารและสรางโอกาสในการท ํางาน
มากขึน้ คณุภาพชวิีตในการท ํางานเกีย่วของกบั “งาน” จะมผีลโดยตรงตอคน ท ําใหเกดิประสทิธผิล
ขององคการ การเปลีย่นแปลงปรับปรุงโครงสราง พ้ืนฐานของงาน และระบบการท ํางาน  ระบบ
การใหรางวัล ใหสอดคลองกับกระบวนการในการท ํางานและผลผลิต รวมท้ังการปรับปรุงสภาพ
แวดลอมในการท ํางาน

ในปจจุบัน มีหลายๆ บริษัท ไดนํ าแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตในการท ํางานมาใช โดย
ในระยะแรกเนนการเพิ่มผลผลิต ปรับปรุงผลผลิต และลดตนทุน โดยอาศัยวิธีการทํ างานเปนกลุม
คลายกับระบบกลุมคุณภาพ จะมีการประชุมกันภายในกลุม ใหพนักงานเสนอแนะขอคิดเห็นใน
การปรับปรุงการทํ างาน การเพิ่มคุณคางานที่ท ํา ซึ่งจากการที่น ําแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตใน
การท ํางานไปใช พบวา พนักงานเกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มมากขึ้น อัตราการขาดงานและ
การลาออกของพนักงานลดลงตามไปดวย
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Schuler et al. (1989) กลาวสรุปถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํ างานไววา

1. เพิ่มความพึงพอใจในการท ํางาน เสริมสรางขวัญและก ําลังใจใหพนักงาน

2. ทํ าใหผลผลิตเพิ่มขึ้น อยางนอยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง

3. ประสทิธภิาพในการท ํางานเพิม่ขึน้จากการทีพ่นักงานมสีวนรวมและสนใจงานมากขึน้

4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยจากการท ํางาน  ซึ่งจะสงผลถึง

4.1 การลดตนทุนดานคารักษาพยาบาล รวมถึงตนทุนประกันดานสุขภาพ
4.2 การลดอัตราการเรียกรองสทิธิจ์ากการประกนั จากปริมาณของการเบิกจายลดลง

5. ความยดืหยุนของก ําลงัคนมมีาก และความสามารถในการสลบัเปลีย่นพนักงานมมีากขึน้
ซึ่งเปนผลจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการ และการมีสวนรวมในการท ํางานที่เพิ่มขึ้น

6. อัตราการสรรหาและคดัเลอืกพนักงานดีขึน้ เน่ืองจากความนาสนใจเพิม่ขึน้ขององคการ
จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํ างานท่ีดีตอองคการ

7. ลดอัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี

8. ทํ าใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากขึ้น จากการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
การใชสิทธิออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน การเคารพในสิทธขิองพนักงาน

Greenberg and Baron (1995) กลาวเสริมวา คุณภาพชีวิตในการท ํางานเปนสวนหนึ่งใน
การพัฒนาองคการ โดยเกี่ยวของกับการเพิ่มขึ้นของผลผลิตและปรับปรุงคุณภาพที่เกี่ยวของกับ
พนักงานในการมีสวนรวมในการตัดสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวของกับการทํ างาน การตอบสนองความ
ตองการ ความพึงพอใจของพนักงาน ท ําใหพนักงานมีความตั้งใจในการทํ างานอยางเต็มที ่ ดังน้ัน
นักพัฒนาองคการจึงพยายามหาวิธีการอยางเปนระบบ เพื่อสรางสภาพการท ํางานใหมีแรงจูงใจ
ความพึงพอใจ และสรางความผูกพันในองคการ ซึ่งเปนปจจัยที่เพิ่มผลการปฏิบัติงานขององคการ
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ซึง่กค็อืคณุภาพในการท ํางานน่ันเอง โดยคณุภาพชวิีตในการท ํางานท ําใหเกดิประโยชนทีดี่ 3 ประการ
คือ

1. ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการท ํางาน สรางความรูสึกผูกพันตอ
องคการและลดอัตราการเปลี่ยนงาน

2. ท ําใหผลผลิตสูงขึ้น

3. เพิ่มประสิทธิผลขององคการ (เชน ในเร่ืองของผลกํ าไรที่เพิ่มขึ้น การบรรลเุปาหมาย
ขององคการ)

อยางไรก็ตาม การที่จะบรรลุวัตถุประสงคทั้ง 3 ประการ ฝายบริหารและพนักงานจะตอง
มีสวนรวมในการก ําหนดแผนรวมกัน และแผนนั้นตองไดถูกนํ าไปปฏิบัติอยางสมบูรณ

แนวทางในการจัดทํ าโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํ างาน

องคการที่ตองการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท ํางาน จะตองมีการก ําหนดเปาหมายในการ
ดํ าเนินโครงการ และก ําหนดรายละเอียดของกิจกรรมที่เหมาะสมจะมีลักษณะคลายกับการบริหาร
โดยยดึวัตถปุระสงคโดยเปาหมายของกจิกรรมทีจั่ดขึน้ จะเปนการรวมรับผิดชอบระหวางฝายบริหาร
สหภาพแรงงาน และสมาชิกในองคการรวมกัน (นฤดล, 2541)

แนวทางที่จะทํ าใหโครงการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทํ างานใหไดผล จะตองดํ าเนินการ
และไดรับความรวมมือจากหลายๆ ฝายดวยกัน  ดังที ่ทิพวรรณ (2542: 36)  ไดสรุปจากนักวิชาการ
หลายทาน ดังน้ี

Hackman and Suttle (1977) ไดเสนอแนวทางท่ีจะทํ าใหโครงการพฒันาคุณภาพชีวิตใน
การท ํางานใหไดผล มีดังน้ี

1. ฝายจัดการและพนักงานตองรวมมือกัน เพื่อชวยกันสรางประโยชนที่จะเกิดขึ้นจาก
โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํ างาน โดยฝายจัดการจะตองเปนศูนยกลางในการนํ าแผนมา
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ปฏิบัติ และเปนผูนํ าในการเปลี่ยนแปลง และพนักงานตองใหการสนับสนุนเพื่อจะไดทํ าใหเกิด
ประโยชนกับตนเอง

2. ผูนํ าสหภาพแรงงานจะตองใหความรวมมือ นั่นหมายความวา สหภาพแรงงานจะตอง
ใหการสนับสนุน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และจะตองเปนตัวแทนของสมาชิกใน
การที่จะทํ าหนาท่ีเจรจาตอรองกับฝายจัดการเพ่ือใหเกิดประโยชนตอสมาชิก

3. เจาหนาทีข่องรัฐจะตองชวยในเร่ืองของการปกปองสทิธ ิและผลประโยชนของพนักงาน
โดยจะตองมีมาตรฐานและยุติธรรมในการจางงาน เชน เร่ืองกฎหมายการใชแรงงานเด็ก กฎหมาย
การจายคาจางแรงงานหญิง กฎหมายความสมัพนัธระหวางฝายจัดการกบัสหภาพแรงงาน กฎหมาย
คาจางแรงงานข้ันต่ํ า มีการประกันสํ าหรับผูถูกเลิกจาง เรื่องความปลอดภัยและสุขอนามัย และ
ความเสมอภาคในการจางงาน

4. นักพฤติกรรมศาสตร เปนผูมคีวามรูความสามารถพเิศษและกลยุทธตางๆ ที่จะสามารถ
ชวยในเร่ืองพฒันาสขุภาพรางกาย เพราะจะเปนผูทีม่คีวามรูแทจริงและสามารถกระตุนใหฝายจัดการ
กํ าหนดนโยบายและตัดสินใจ นอกจากนี้ยังสามารถประสานงานใหผูน ําสหภาพแรงงานรวมมือ
วางแผนในการเปลี่ยนแปลงองคการดวย

Hackman  and Suttle  เห็นวา บุคคลที่กลาวมาทั้งหมดนี้ จะมีสวนชวยใหโครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการทํ างานส ําเร็จได เพราะจะเปนผูที่คอยชวยในการท ํางาน ออกแบบ ดํ าเนินการ
และประเมินผลองคการ

Guest (1979) ไดใหแนวทางทีท่ ําใหโครงการพฒันาคณุภาพชวิีตในการท ํางานของ Tarrytown
ประสบผลส ําเร็จไดดังน้ี

1. ฝายจัดการตองคํ านึงวาคุณภาพชีวิตในการทํ างานจะเปนองคประกอบหน่ึงที่ทํ าให
ธุรกิจและผลก ําไรของบริษัทบรรลุเปาหมายได

      2. สหภาพแรงงานจะตองเขมแข็งเหนียวแนน เช่ือม่ันในตัวผูนํ า และอยูในกรอบกติกา
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3. ฝายจัดการตองเปนผูริเร่ิมการเปล่ียนแปลง

4. ฝายจัดการและลูกจางจะตองเขาใจในหนาท่ีของตนเอง

5. ผูบริหารระดับสูงและประธานสหภาพจะตองชวยกันสนับสนุนใหเกิดคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

6. ผูบริหารระดับกลางและหัวหนางานตองรับรูถึงการเปลี่ยนแปลงและสามารถแนะนํ า
ลูกนองไดวา การท ํางานอยางไรจึงประสบผลส ําเร็จ

7. ฝายจัดการไมควรท่ีจะเพ่ิมผลผลิตอยางรวดเร็ว เพราะพนักงานอาจปรับตัวไมทัน
อาจจะท ําใหพนักงานไมพอใจ

8. ผูรวมโครงการจะตองมีความสมัครใจเขารวม

9. คุณภาพชีวิตในการท ํางานควรเร่ิมตนอยางมีขอบเขต และมีความยืดหยุน

10. การดํ าเนินโครงการจะตองมีการช้ีแจงใหเกิดความเขาใจทุกคน เพื่อปองกันไมให
ผูไมเขาใจท ําลายโครงการ

11. สงเสริมใหพนักงานมีการสื่อสารระหวางบุคคลใชทักษะในการแกไขปญหา และ
ตัดสินใจรูจักใชสิทธิใหถูกตอง

12. จะตองมีการสงเสริมอยางตอเน่ือง

Gordon (1991) ไดเสนอแนวทางท่ีทํ าใหโครงการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทํ างานของ
บริษัท General Motors ประสบผลส ําเร็จ ดังน้ี

1. โครงสรางองคการจะตองแบนราบ
2. มีการปรับปรุงใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม
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3. มีการกระจายอํ านาจ
4. พนักงานทุกคนมีสวนรวม
5. มีการแกไขปญหาและตัดสินใจรวมกันทั้งฝายจัดการและพนักงาน รวมถึงสหภาพ

แรงงานดวย
6. ใหพนักงานเรียนรูไดงาย
7. มีการฝกอบรมและใหการศึกษาในเรื่องงาน และทักษะตาง ๆ ใหสอดคลองกับงาน
8. มีความสัมพันธที่ดีระหวางฝายจัดการกับสหภาพแรงงาน
9. ใหความส ําคญักบัโครงการพฒันาคณุภาพชวิีตในการท ํางานเทาเทยีมกบัโครงการอ่ืนๆ

นฤดล  (2541: 43-44)  ไดสรุปแผนงานคุณภาพชีวิตการทํ างานที่มีประสิทธิภาพสูงที่ตอง
คํ านึงถึงจากนักวิชาการหลายทาน ดังน้ี

Arnold and Feldman (1986) กลาววาการที่จะท ําใหแผนงานคุณภาพชีวิตการท ํางานมี
ประสิทธิภาพสูงตองค ํานึงถึง

1. ฝายบริหารจะตองมีการจัดระบบที่ดีระหวางระบบเทคโนโลยีที่ใชกับระบบสังคมใน
องคการ การนํ าเทคโนโลยเีขามาใชในองคการจะตองค ํานึงถงึความตองการของพนักงาน โดยเฉพาะ
พนักงานทีต่องใชเทคโนโลยน้ัีนๆ  ดังน้ัน จะตองมกีารวางแผนและออกแบบกอนการนํ ามาใชเสมอ
เพื่อใหมีความสอดคลองกัน

2. องคการจะตองถูกออกแบบใหมีความยืดหยุนสูง สามารถปรับเปลี่ยนไดตามสภาพ
แวดลอม และจะตองสามารถจูงใจพนักงานใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล เชน การมีอํ านาจ
อิสระ หรือการบริหารงานเองภายในกลุม

3. แนวทางของคณุภาพชวิีตการท ํางานจะประสบความส ําเร็จหรือไม ขึน้อยูกบัความรูสกึ
ผูกพันตอองคการที่พนักงานมีการยอมรับเปาหมายขององคการ ซึ่งความผูกพันตอองคการนี้จะ
เกิดขึ้นตองอาศัยการบริหารงาน ท่ีมีชองทางการติดตอส่ือสารท่ีเปดกวางจากผูบริหาร และระดับ
ของการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจจากพนักงานทุกคนในองคการ
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4. การนํ าเอาแผนงานคุณภาพชีวิตการทํ างานไปใช ตองอาศัยการปรับเปลี่ยนบทบาท
และทศันคติใหมของฝายบริหารทีม่ตีอพนักงาน บรรยากาศระหวางฝายบริหารและพนักงาน จะตอง
มีความไววางใจ เช่ือถือกัน ไมมีความเปนปรปกษกัน แผนงานคุณภาพชีวิตการท ํางานจะส ําเร็จ
ตองอาศัยความรวมมือกัน จากการท ํางานเปนทีมผูบังคับบัญชาตองใหการสนับสนุนอยางจริงจัง

Mondy  and Noe (1996) ไดเสนอแนวทางที่ใชเปนหลักในการเริ่มตนการจัดท ําโครงการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการท ํางาน ดังน้ี

1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท ํางานเปนแผนงานในระยะยาว และตองดํ าเนินงานอยาง
จริงจัง

2. องคการจะตองก ําหนดความหมาย ทิศทางของการท ํางาน เม่ือเร่ิมแผนการสงเสริม
คุณภาพชีวิตการท ํางานเขามาใช

3. พนักงานทุกระดับตองมีสวนรวมในโครงการ
4. ผูนํ าองคการจะตองใหการสนับสนุนอยางจริงจัง
5. องคการจะตองมีความสามารถในการน ําเปาหมายกลยุทธมาปฏิบัติในงานประจ ําวัน
6. ทั้งฝายบริหารและผูนํ าแรงงาน จะรวมลงประชามติในเร่ืองราวและปญหาท่ีเกิดข้ึน

เปนการรวมกันแกไขปญหา (ในกรอบขอบเขตท่ีฝายบริหารกํ าหนด)
7. จะไดแนวทางและกระบวนการท ํางานใหม ที่มีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ดี

เชีย่วชาญ (2530) ไดเสนอแนวทางทีส่ ําคญัตอการท ํางานใหเกดิคณุภาพของชวิีตการท ํางาน
และประสิทธผิลขององคการ ไดแก การปรับปรุงบรรยากาศขององคการ การออกแบบงานใหม
การบริหารแบบมีสวนรวม และการสรางกลุมคุณภาพ

1. การปรับปรุงบรรยากาศขององคการ เปนเร่ืองของความรูสึกนึกคิดของพนักงานท่ีมี
ตอองคการ ความรูสึกนึกคิดนี้จะสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ปทัสถาน ทัศนคติ และพฤติกรรมของ
พนักงานภายในองคการภายใตสภาพแวดลอมการท ํางาน ซึ่งเปนผลิตผลขององคการและมีผล
กระทบตอพฤติกรรมของพวกเขา ถาหากสภาพแวดลอมในการท ํางานสามารถท ําใหความรูสึก
นึกคิดของพนักงานมีภาพพจนที่ดีตอองคการ ยอมทํ าใหพนักงานมีความพึงพอใจในการท ํางาน
ตามมาดวย ซึ่งแนนอนยอมหมายถึงคุณภาพของชีวิตในการท ํางาน  ดังน้ันการปรับปรุงบรรยากาศ
ขององคการท่ีเอ้ืออํ านวยตอแรงจูงใจในการทํ างานนั้น จึงกลายมาเปนแนวทางพื้นฐานที่ส ําคัญ
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สํ าหรับการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํ างาน ส ําหรับบรรยากาศขององคการน้ันโดยท่ัวไปแลว
จะประกอบไปดวยมติิตางๆ อยูหลายประการ แตทีส่ ําคญัและควรจะไดรับความสนใจวิเคราะหดูวา
เปนอุปสรรคตอการสรางคุณภาพของชีวิตการท ํางานหรือไมน้ัน ไดแก โครงสรางของการทํ างาน
เปนการสํ ารวจดูวาความรูสึกนึกคิดของพนักงานในองคการ เห็นวา โครงสรางในการทํ างานเปน
อุปสรรคหรือบ่ันทอนตอจิตใจในการทํ างานหรือไม ระบบรางวัลตอบแทน ซึ่งจะตองท ําการ
วิเคราะหวาเปนระบบที่มีความยุติธรรมและเพียงพอตอมาตรฐานการครองชีพหรือไม ความเปน
อิสระ ซึ่งหมายถึงความรูสึกของพนักงานที่เห็นวาเขามีอิสระ และไดรับอนุญาตจากองคการให
สามารถแสดงออกซึ่งความคิดเห็น หรือมีความเปนอิสระเพียงพอที่จะตัดสินใจและคิดสรางสรรค
งานใหมๆ ความอบอุน และการสนับสนุน ซึ่งหมายถึงภาวการณเปนผูน ํายของหัวหนางานที่ให
ความอบอุนหรือการสนับสนุนตอสมาชิกภายในองคการในการท ํางานและความกาวหนามากนอย
เพียงใด การยอมรับในเร่ืองความขัดแยง เปนการวิเคราะหดูวาองคการทํ าใหสมาชิกเกิดความรูสึก
วาความคดิเห็นท่ีแตกตางกันสามารถไดรับการยอมรับใหเกิดข้ึนไดหรือไม ความรักในหมูคณะ
ซึ่งหมายถึงความรูสึกนึกคิดของพนักงานที่เห็นวาสมาชิกภายในองคการมีความรักกันฉันเพื่อนใน
การท ํางานรวมกนัหรือไม มติิตางๆ ของบรรยากาศองคการดังกลาวมาน้ีเปนสิง่ทีไ่มสามารถปฏเิสธ
ไดเลยวามผีลกระทบตอความพงึพอใจและคณุภาพชวิีตในการท ํางาน ดังน้ันการปรับปรุงบรรยากาศ
ขององคการจึงกลายเปนแนวทางพื้นฐานและส ําคัญอันดับแรกท่ีจะนํ าไปสูคุณภาพของชีวิตในการ
ท ํางาน

2. การออกแบบงานใหม หมายถึง กิจกรรมที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงลักษณะงานเพื่อ
ที่จะนํ าไปสูคุณภาพของชีวิตการท ํางานและผลผลิตขององคการ ลักษณะงานโดยตัวของมันเอง
เปนปจจัยที่ส ําคัญที่สุดปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจในการท ํางาน ท ําใหพนักงานมี
ความรูสึกอยากจะทํ างานหรืออยากจะท ําใหบรรลุวัตถุประสงค ลักษณะงานเปนรางวัลตอบแทน
ที่จริงที่ชวยกระตุนใหคนในองคการมีความพึงพอใจในการทํ างาน โดยมีการออกแบบใหมขึ้นมา
โดยใหความส ําคัญกับความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับมนุษยในองคการ ซึ่งเปนของส ํานัก
พฤติกรรมศาสตร ส ํานักความคิดดังกลาวนี้ ไดใหวิธีการออกแบบงานใหมซึ่งเปนที่นิยมใชในการ
ปรับปรุงคณุภาพชวิีตในการท ํางานไวหลายวิธ ีเชน การท ําใหงานมคีวามหมายมากขึน้ ซึง่หมายถงึวา
เปนการสรางตัวกระตุนแรงจูงใจใหเกดิขึน้ในงาน โดยการท ําใหงานทีซ่ํ ้าๆ ซากๆ มลีกัษณะหลากหลาย
ทาทายความสามารถ มีอิสระในการท ํางาน และมีความรับผิดชอบมากขึ้นดวย ลักษณะงานเชนนี้
จะทํ าใหพนักงานรูสึกไมเบื่อหนายและเกิดความพึงพอใจในที่สุด การท ําใหงานขยายกวางขวาง
มากขึ้นเปนการขยายงานใหมีลักษณะหลากหลาย แตลักษณะงานที่เพิ่มขึ้นเปนงานที่อยูในระดับ
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เดียวกันหรือคลายคลึงกัน ซึ่งเรียกอีกอยางหนึ่งวาเปนการขยายงานในแนวราบ สวนการท ําใหงาน
มคีวามหมายมากขึน้น้ัน มลีกัษณะเปนการขยายงานทีเ่ปนแนวด่ิง การออกแบบงานใหมอีกวิธหีน่ึงที่
เชื่อวาจะนํ าไปสูความพึงพอใจในการท ํางาน ไดแก การท ํางานสัปดาหละ 4 วัน การก ําหนดเวลา
การท ํางานทีย่ดืหยุน นอกจากวิธกีารตางๆ ของส ํานักพฤติกรรมศาสตรยงัมสี ํานักทฤษฎรีะบบเสนอ
วิธีการออกแบบงานใหม โดยต้ังอยูบนความเช่ือท่ีวาองคการน้ัน ประกอบขึ้นดวยระบบที่เปน
มนุษยกับระบบเทคนิคที่มีการปะทะสังสรรคกับสภาพแวดลอมภายนอก ส ําหรับวิธีการท่ีไดรับ
ความนิยมในการนํ ามาปรับปรุงคุณภาพของชีวิตการท ํางานภายใตทฤษฎีระบบนี ้ ไดแก การสราง
กลุมทํ างานท่ีมีความเปนอิสระ วิธีการดังกลาวนี้เริ่มตนจากการส ํารวจและวิเคราะหระบบตางๆ
ในองคการทัง้หลายเพือ่ก ําหนดวาอะไรคอืงานพืน้ฐานทีท่ ําใหองคการอยูรอด และสรางประสทิธผิล
ใหกับองคการ จากนั้นจะก ําหนดงานพื้นฐานแตละงานใหกับกลุมท ํางานรับผิดชอบ

3. การบริหารแบบมีสวนรวม มีความหมายวาเปนระบบของการจัดการที่พนักงานใน
องคการเขามามสีวนรวมในการตัดสนิใจเกีย่วกบัการบริหารงาน ซึ่งมีผลกระทบทั้งตอตัวพนักงาน
และงานบริหารแบบมสีวนรวมน้ีมขีอสมมติฐานอยูวา การเขามามีสวนรวมโดยการลงมือทํ าจะชวย
สนองตอบตอความตองการและคานิยมของพนักงานได เพราะจะเห็นวาการเขามามสีวนรวมจะเปน
การท ําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการท ํางานมากขึ้น

4. กลุมสรางคุณภาพ ถือไดวาเปนเทคนิคใหมท่ีพ่ึงเกิดข้ึนมาในชวงทศวรรษ 1960 ใน
ประเทศญ่ีปุน กลุมสรางคุณภาพนี้หมายถึงเปนกลุมของพนักงานที่จัดตั้งขึ้นมาโดยความสมัครใจ
โดยการสนับสนุนจากฝายบริหารระดับสงู และมกีารพบปะและประชมุกนัเพือ่รวมกนัในการก ําหนด
วิเคราะหและแกไขปญหาในขอบเขตการท ํางานของพวกเขา กลุมสรางคุณภาพโดยหลักการจะ
ประกอบไปดวยสมาชิกกลุมประมาณ 4 ถึง 12 คน ที่ท ํางานในหนวยงานเดียวกัน ฝายบริหาร
ระดับสงูจะสนับสนุนใหมกีารจัดต้ังกลุมสรางคณุภาพขึน้มาในหนวยงาน ในแตละกลุมจะมหัีวหนา
กลุมดวย และสมาชิกของกลุมทุกคนจะไดรับการฝกอบรมในเรื่องเทคนิคการแกไขปญหา คือ
กระบวนการระดมสมอง (Brainstorming Processes) เทคนิคการหาความสัมพันธระหวางสาเหตุ
และผล หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาแผนผังกางปลา (Fishbone Diagrams) เทคนิคดังกลาวนี้จะชวย
ท ําใหเกดิความสามารถในการคนหาสาเหตุทีแ่ทจริงของปญหาไดเปนอยางดี เทคนิคการสุมตัวอยาง
และวิธกีารใชแผนภูมติางๆ (Charting Methods) การสุมตัวอยางจะชวยท ําใหกลุมรูจักวิธกีารรวบรวม
ขอมูลเพื่อคนหาปญหาไดอยางถูกตอง
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กลุมสรางคุณภาพมีลักษณะการทํ างานเปนกลุมที่พนักงานสามารถเขามามีสวนรวมใน
การแกไขปญหา สภาพเชนนี้ท ําใหแรงจูงใจในการท ํางานของพนักงานมีมากขึ้น ซึ่งมีผลทํ าใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํ างานตามมาดวย และการมีสวนรวมในการแกไขปญหาตางๆ ซํ ้าแลวซํ้ าอีก
จะเปนการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท ํางานของพนักงาน และเพิ่มประสิทธิผลใหกับองคการ
อยางไรก็ตามความส ําเร็จของการนํ าแนวความคิดและเทคนิคกลุมสรางคุณภาพมาใช จะตอง
ประกอบไปดวยปจจัยตางๆ หลายประการ คือ

1. ฝายบริหารจะตองสนับสนุนโครงการกลุมสรางคุณภาพอยางเต็มที่
2. การเขามามีสวนรวมในโครงการตองเกิดจากความสมัครใจ
3. สมาชกิจะตองไดรับการฝกอบรมทัง้แนวทางในการวิเคราะหปญหา และเทคนิคตางๆ

ของกลุมสรางคุณภาพเปนอยางดี
4. โครงการจะตองมีลักษณะเปนกลุมไมใชเปนความพยายามของแตละบุคคล
5. โครงการจะตองมีความสัมพันธกับลักษณะงานของกลุมสรางคุณภาพ
6. ความสมัพนัธภายในกลุมตองมลีกัษณะทีท่กุคนตางเปนฝายชนะเหมอืนกนัหมด ไมใช

ลักษณะที่คนหนึ่งชนะอีกคนหนึ่งแพ
7. ผูบริหารทกุระดับในองคการควรจะไดรับการถายทอดใหรูถงึคุณธรรมของ

แนวความคิดน้ี

แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

ความหมายของบรรยากาศองคการ

Litwin and Stringer (1968: 134) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา หมายถึง องค
ประกอบของสภาพแวดลอมองคการ ซึง่รับรูโดยบคุคลในองคการ ทัง้โดยทางตรงและทางออม และ
มีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติงาน

Dubrin (1981: 35) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา หมายถึง ความรูสึก หรือ
คุณลกัษณะของสภาพแวดลอมขององคการ
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Davis et al. (1989: 58) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา หมายถึง สภาพแวดลอม
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นๆ เปนสิ่งที่ไมสามารถมองเห็น หรือสัมผัสได มีสภาพ
เหมือนบรรยากาศรองๆ ตัว

Forehand  and Gilmore  (1964  อางถงึใน  Amundsor, 2000: 18)  กลาววาบรรยากาศองคการ
เปนกลุมของคุณลักษณะที่อธิบายเกี่ยวกับองคการและแสดงใหเห็นถึงความแตกตางขององคการ
จากองคการอ่ืนๆ  ซึ่งคุณลักษณะนั้นจะตองคงอยูคอยขางถาวรเปนระยะเวลาหนึ่ง และมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ

เทพพนม และ สวิง (2529) ใหความเห็นวาบรรยากาศองคการ หมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆ
เมื่อนํ ามารวมกันแลว มีผลกระทบตอระดับการท ํางานหรือการปฏิบัติงานของผูดํ าเนินงานภายใน
องคการ

นิภา (2527) บรรยากาศองคการ หมายถงึ ทุกสิง่ทกุอยางทีป่ระกอบกันขึน้มาเปนคณุลักษณะ
ของสภาพแวดลอมในองคการ และสภาพแวดลอมของงานทีบ่คุคลในองคการเกดิการรับรูในสภาพ
เหลาน้ันทั้งทางตรงและทางออม  การรับรูอันเกิดจากสภาพแวดลอน้ี จะเปนแรงกดดันที่มีอิทธิพล
ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการทํ างานออกมา

จากการทีม่ผูีใหความหมายของบรรยากาศองคการไวน้ันพอสรุปไดวา บรรยากาศองคการ
หมายถึง องคประกอบของสภาพสิ่งแวดลอมที่มีผลตอการรับรูของสมาชิกในองคการที่มีตอขนาด
และโครงสรางขององคการ แบบความเปนผูนํ า เปาหมายขององคการ และการติดตอสื่อสาร

มิติตางๆ เก่ียวกับบรรยากาศองคการ

นักวิชาการใหแนวคิดเกี่ยวกับมิติตางๆ ของบรรยากาศองคการไวมากมาย ซึ่งมิติตางๆ
เหลาน้ีจะเปนตัวชี้วัดบรรยากาศขององคการ  ซึ่งประกอบดวยแนวคิดของนักวิชาการตางๆ ดังน้ี

Likert (อางถึงใน อัมเรศน, 2534: 56) ไดเสนอมิติบรรยากาศองคการไว 8 มิติ คือ

1. กระบวนการภาวะผูน ํา
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2. ลักษณะของปจจัยที่เปนแรงจูงใจ
3. ลักษณะกระบวนการติดตอสื่อสาร
4. ลักษณะกระบวนการเสวนาตอกัน
5 ลักษณะกระบวนการตัดสินใจ
6. ลักษณะการวางเปาหมายหรือการออกค ําสั่ง
7. ลักษณะกระบวนการควบคุม
8. การฝกอบรม

Litwin and Stringer (1968) ไดแยกมิติบรรยากาศองคการไวดังนี้

1. โครงสราง (Structure) โครงสรางท่ีเปนทางการและไมเปนทางการท่ีมีตอพฤติกรรม
ระหวางบุคคลและพฤติกรรมของพนักงานที่เกี่ยวกับงาน

2. ความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) ซึ่งจะวัดเกี่ยวกับ
ความเขาใจ หรือการรับรูทางดานความทาทายของงานและความรูสึกที่เกี่ยวกับความส ําเร็จของงาน

3. ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) ความอบอุนและการสนับสนุน
ที่มีอยูภายในองคการ จะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวของกับการทํ างานลงได พนักงานยอม
ตองการบรรยากาศที่มีความอบอุนและการสนับสนุน โดยเฉพาะพนักงานใหมมีความจํ าเปนมาก
สํ าหรับบรรยากาศเชนน้ี

4. การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (Reward and
Punishment, Approval and Disapproval) ภายในสภาพแวดลอมที่ใหความส ําคัญกับการจัดหา
รางวัล แทนที่จะเปนการลงโทษยอมจะเปนสิ่งกระตุน ความสนใจของพนักงานดานความส ําเร็จ
และความผูกพันได และจะลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลวของเขาได การใหรางวัลเทากับการ
แสดงใหเห็นวายอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมหรือการกระทํ าที่เกิดขึ้น ในขณะที่การลงโทษ
จะเปนสัญญาณที่แสดงใหเห็นถึงการไมยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระท ําที่เกิดขึ้น

5. ความขดัแยง (Conflict) จะเปนการวัดความเขาใจเกีย่วกบัปรากฏการณทีเ่กดิขึน้ระหวาง
บุคคลที่แตกตางกัน และหนวยงานที่แขงขันกันภายในองคการ องคการตองเผชิญกับความขัดแยง
และการแกปญหาความขัดแยงอยูเสมอ
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6. มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance Standards and
Expectations) ปจจัยนี้จะวัดความรูสึกหรือการรับรูเกี่ยวกับความส ําคัญของผลการปฏิบัติงาน และ
ความชัดเจนของความคาดหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในองคการ

7. ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง (Risk and risk taking) จะเปนการรับรูของพนักงาน
เกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารดานการยอมรับความเสี่ยงภัย คนที่ตองการความส ําเร็จสูง มักจะ
ยอมรับความเสี่ยงปานกลางในการตัดสินใจ บรรยากาศองคการที่ยอมรับความเสี่ยงปานกลาง
จะกระตุนความตองการความส ําเร็จของพนักงานได ในขณะที่บรรยากาศองคการไมยอมใหมี
ความเสี่ยง จะกอใหเกิดความไมสมหวังและความออนแอของความตองการทางดานความส ําเร็จ

Litwin and Stinger (1968) ไดปรับปรุงการศึกษาบรรยากาศองคการ โดยเพ่ิมเปน 9 มิติ
คือ

1. โครงสราง
2. ความรับผิดชอบ
3. รางวัล
4. ความเสี่ยง
5. ความอบอุน
6. ความสนับสนุน
7. มาตรฐานงาน
8. ความขัดแยง
9. เอกลักษณขององคการ

สํ าหรับการวิจัยคร้ังน้ีจะใชแนวความคิดของ Forehand  ซึ่งหมายถึงลักษณะตางๆ ที่ท ําให
องคกรหน่ึงแตกตางไปจากอีกองคการหนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการนั้น
รวมทั้งกระบวนการตางๆ ในองคการซึ่งพิจารณาในเชิงจิตวิทยาเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล
ซึ่งประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ
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1. ขนาดและโครงสรางขององคการ หมายถงึ องคการทีม่ขีนาดใหญขึน้ ระยะทางระหวาง
ผูบริหารระดับสงู และพนักงานจะหางไกลกนัมากขึน้ ระยะทางดังกลาวจะกอใหเกดิสิง่กดีขวางดาน
จิตวิทยาในลกัษณะทีว่าพนักงานทีอ่ยูหางไกลออกไปจากจุดตัดสนิใจน้ัน อาจจะมคีวามเขาใจในตัว
ของพวกเขาเองวามีความสํ าคัญนอย และระยะทางดังกลาวยอมกอใหเกิดบรรยากาศของความเปน
ทางการ หรือไมคํ านึงถึงตัวบุคคลมาก เพราะวาการจะเขาไปเกี่ยวของกับบุคคลอื่นทางดานสังคม
นั้นท ําไดยาก

2. แบบความเปนผูนํ า การปฏบิติัของผูนํ าจะเปนแรงกดดันทีส่ ําคญัตอการสรางบรรยากาศ
ซึ่งจะมีอิทธิพลโดยตรงตอการผลิต และการตอบสนองตอความพึงพอใจของพนักงาน

3. ความซับซอนของระบบ องคการจะแตกตางกันในเร่ืองของความซับซอนของระบบ
ที่นํ ามาใช ความซับซอนอาจจะใหความหมายวาเปนจํ านวนและลักษณะของการเกี่ยวของระหวาง
กันกับสวนตางๆ ของระบบ

4. เปาหมายขององคการ   องคการแตละองคการจะแตกตางกนัทีเ่ปาหมายทีก่ ําหนดขึน้มา
สํ าหรับองคการ ความแตกตางในเปาหมายจะมาจากการแยกประเภทขององคการอยางหนึ่ง เชน
องคการธุรกิจ องคการที่ใหบริการกับสาธารณะ เปนตน

5. สายใยการติดตอส่ือสาร  เปนมิติที่ส ําคัญอยางหนึ่งของบรรยากาศองคการ  เพราะ
สายใยภายในองคการจะแสดงใหเห็นถึงสายใยของสถานภาพการจัดระเบียบเกี่ยวกับอํ านาจหนาท่ี
และเกีย่วของระหวางกนัของกลุม การติดตอสือ่สารจากเบือ้งบนมาสูเบือ้งลาง จากเบือ้งลางสูเบือ้งบน
หรือตามแนวนอนภายในองคการจะใหความรูเกี่ยวกับปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภายใน
องคการนั้นได

โดยในการวิจัยครั้งนี้ใชแนวความคิดของ Forehand มาปรับใชกับองคการของบริษัท
ไทยแอรเอเชีย โดยจะศึกษาในดานขนาดและโครงสรางขององคการ แบบความเปนผูนํ า เปาหมาย
ขององคการ และการติดตอสื่อสาร
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องคการและการบริหารนักบินบริษัทไทยแอรเอเชยี

บริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั มปีระวัติความเปนมา ปรัชญา วิสัยทัศน ยทุธศาสตรการบริหาร
การคัดเลือกนักบิน ดังน้ี  (บริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด, 2548) คือ

1. ประวัติความเปนมาของบริษัทไทยแอรเอเชีย
2. ปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงคของบริษัทไทยแอรเอเชีย
3. ยุทธศาสตรการบริหารบริษัทไทยแอรเอเชีย

    4. การคัดเลือกนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด

ประวัติความเปนมาของบริษัทไทยแอรเอเชีย จ ํากัด

สายการบนิแอรเอเชยีเปนสายการบนิราคาประหยดัสายการบนิแรกของเอเชยี เร่ิมดํ าเนินการ
เมือ่วันที ่12 ธนัวาคม 2544 โดยประเทศมาเลเซยี จากน้ันไดขยายกจิการไปสูประเทศไทย เม่ือวันท่ี
12 พฤศจิกายน 2546 โดยสายการบินราคาประหยัดจากมาเลเซียไดรวมมือกับชินคอรปอเรชั่น
ผูนํ าทางดานการสือ่สารทีใ่หญทีส่ดุในประเทศไทย จัดต้ังสายการบนิราคาประหยดั ไมมต๋ัีวโดยสาร
แหงแรกในประเทศไทย โดยจดทะเบียนภายใตชื่อ “บริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด” การลงทุนครั้งนี้
มุงไปที่การพัฒนาโครงสรางทางการขนสงในประเทศไทย และขยายตลาดการบินภายในประเทศ
โดยมอบทางเลือกใหมดานการคมนาคมแกประชาชนชาวไทย ซึ่งเปนการปฏิวัติการเดินทางทาง
อากาศและสรางความเติบโตทางดานตลาดการบินทองถิ่นและมุงมั่นที่จะใหทุกคนมีโอกาสบินได
ดวยราคาที่ประหยัดแบบไมนาเชื่อ

ผูบริหาร

นายทัศพล  แบเลเว็ลด ประธานเจาหนาท่ีบริหารบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
มร.โทน่ี  เฟอรนันเดส ประธานเจาหนาที่บริหารกลุมบริษัทแอรเอเชีย จํ ากัด
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เสนทางท่ีออกจากกรุงเทพฯ

- ไทย: เชียงใหม, เชียงราย, ขอนแกน, อุบลราชธานี, อุดรธานี, หาดใหญ, ภูเก็ต และ
นราธิวาส

-มาเลเซยี: โคตา คินาบาล,ู กัวลาลัมเปอร, และปนัง
-สิงคโปร
- จีน: มาเกา และเซี๊ยะเหมิน
- เวียตนาม: ฮานอย
-กัมพูชา: พนมเปญ

ปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงคของบริษัทไทยแอรเอเชีย

ปรัชญาของไทยแอรเอเชีย

ดวยคํ าวา “ใคร ใคร...ก็บินได” ปรัชญาของ ไทยแอรเอเชีย คือการมุงใหทุกคนสามารถ
โดยสารโดยเคร่ืองบิน ดวยการเสนอคาโดยสารที่ประหยัดกวา นอกจากน้ัน สายการบินฯ ยังเนน
ใหผูโดยสารไดรับประสบการณการเดินทางที่งาย สะดวกสบาย และสนุกสนาน.

วิสัยทัศน

บริษัทไทยแอรเอเชีย จะเปนสายการบินที่มีความปลอดภัยไดมาตรฐานสากล ดวยราคาที่
คนทุกประเภทสามารถใชบริการได มีเครือขายและพันธมิตรการบินที่มีเสนทางบินครอบคลุม
เมืองส ําคัญทั้งภายในและตางประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต

พันธกิจ

1. ใหบริการขนสงผูโดยสารดวยความปลอดภัย อยางมีคุณภาพ ในราคาประหยัด
2. พัฒนาองคการอยางตอเนื่อง
3. ลกูคาไดรับการบริการตามเปาหมายของบริษทั ดวยการท ํางานอยางเปนทีมที่มีคุณภาพ

ของพนักงาน
4. ลูกคาจะไดรับการตอบสนองตอความตองการอยางตอเน่ืองดวยความเอาใจใส
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วัตถุประสงค

1. เปนสายการบินที่มีความปลอดภัยไดมาตรฐานสากล
2. เปนสารการบินที่ลูกคาพอใจในการใชบริการ
3. เปนสายการบินที่ตรงตอเวลา
4. เปนสายการบนิทีใ่หบริการครอบคลมุ ท้ังภายในประเทศและภาคพ้ืนเอเชียตะวันออก

เฉียงใต
5. เปนสายการบินที่คาโดยสารถูกที่สุดเมื่อเทียบกับสายการบินอื่น
6. เปนสายการบินที่มีคาใชจายในการด ําเนินงานท่ีต่ํ าที่สุดตอที่นั่งตอระยะทาง

ยุทธศาสตรการบริหารบริษัทไทยแอรเอเชยี

การดํ าเนินการของไทยแอรเอเชียด ําเนินการตามตามกลยุทธหลักดังนี ้:

1. บัตรโดยสารราคาประหยัด ไมมีคาใชจายพวง: การบริการของเรามุงใหนักเดินทาง
ชาวเอเชยีทีไ่มสนใจ การพวงคามือ้อาหาร คาไมลสะสม หรือคาหองรับรองทีส่นามบนิ ยดึหลกัการ
ดํ าเนินการใหมีตนทุนที่เหมาะสมที่สุด ทํ าใหผูโดยสารซ้ือต๋ัวไดในราคาประหยัด

2. มีเที่ยวบินบอยครั้ง: สายการบินสามารถด ําเนินการหมุนเวียนไดภายใน 25 นาที
สงผลใหมีการใชงานเครื่องบินสูงกวา ตนทุนต่ํ ากวาหรือเทากับ และประสิทธิภาพของสายการบิน
รวมทั้งพนักงานสูงกวาดวย

3. เสนอความสะดวกใหแกผูโดยสาร: สายการบินฯ เชื่อมั่นในการใหบริการที่สะดวก
เพื่อการเดินทางของผูโดยสารที่งายขึ้น โดยเปนบริการแบบไรบัตรโดยสาร ผูโดยสารสามารถจอง
การเดินทาง และชํ าระเงิน โดยวิธีตางๆ ไดดังน้ี:

3.1 ศูนยบริการลูกคา Call Center: ส ํารองท่ีน่ังทางโทรศัพท  ผานหมายเลข
0-2515- 9999 เปดทํ าการทุกวันต้ังแต 8.00-21.00 น. จองเปนหมูคณะต้ังแต 10 ทานขึ้นไป ติดตอ
0-2515-9888  โดยสามารถชํ าระเงินผานบัตรเครดิต หรือจายเงินสดผานธนาคารพันธมิตร ไดแก
ธนาคารกรุงเทพ  ธนาคารกสิกร และธนาคารไทยพาณิชย
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3.2 การจองท่ีน่ังโดยสารผานอินเตอรเน็ต: ผานเวบไซต  www.airasia.com

3.3 การจองผานส ํานักงานขาย: แอรเอเชียมีส ํานักงานขายเพื่อใหบริการทั้งที่สนาม
บินศูนยบริการลูกคา AIS ทั่วประเทศ และเคานเตอร เซอรวิสในศูนยกลางการคา Tesco-Lotus

3.4 การจองผานตัวแทนจํ าหนายที่ไดรับอนุญาตใหบริการขายต๋ัวโดยสารของสาย
การบิน

3.5 คํ านึงถึงความปลอดภัยเปนอันดับแรก: ฝูงบินโบอ้ิง 737-300 ของสายการบินฯ
ไดผานเงื่อนไขขององคการความปลอดภัยทางการบินนานาชาติ (International Aviation Safety
Act) รวมทั้งไดรับการควบคุมโดย the Internationally Reputed Malaysian และกรมการขนสงทาง
อากาศของประเทศไทย  ซึ่งจะคอยตรวจสอบสายการบินอยางใกลชิด นักบินของสายการบินฯ ได
ผานการฝกอบรมดานความปลอดภัยและเหตุฉุกเฉิน ซึ่งการฝกอบรมทั้งหมดนี้ลวนแตเปนสิ่งที่
เกี่ยวของโดยตรงกับการบินและความปลอดภัยทั้งสิ้น สายการบินไทยแอรเอเชีย มีความภาคภูมิใจ
ทีวั่นน้ีเราเปนอีกทางเลอืกหน่ึงในการเดินทาง เรายงัจะคงมุงมัน่พฒันาการบริการของเราใหดียิง่ขึน้
พรอมกับเนนการฝกอบรมพนักงานใหมีคุณภาพในระดับสากลและที่สํ าคัญเราจะยังคงความเปน
สายการบินราคาประหยัด เพ่ือเปดโอกาสใหการใชบริการการบินเปนเร่ืองงายข้ึน ใหสมกับคํ าวา
“ใคร ใคร...ก็บินได” ในอนาคตอันใกล สายการบินฯ ไดเตรียมเดินหนาเพ่ิมจํ านวนเคร่ืองบิน และ
เที่ยวบินใหมๆ ในภูมิภาคเอเชีย แปซิฟก

การคัดเลือกนักบิน

เพื่อเขาท ํางานกับบริษัทม ี 2 แบบ คือ นักบินใหม และนักบินที่มีประสบการณการบินมา
กอน

นักบินใหม (ไมมีประสบการณดานการบินมากอน)  เพื่อเปนนักบินฝกหัด บริษัทฯ ได
ระบุคุณสมบัติและขั้นตอนการคัดเลือกนักบินใหม ดังน้ี
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1. คุณสมบัติบุคคลที่จะเปนนักบินใหมของบริษัทฯ

1.1 สํ าเร็จการศึกษา ณ สถานศึกษาในประเทศหรือตางประเทศ วุฒิไมต่ํ ากวาหรือ
เทากับปริญญาตร ีหรือเทียบเทา

1.2 เปนชายอายุไมเกิน 27 ป โดยนับปที่เกิด
1.3 มีความประพฤติเรียบรอย และไมเปนผูบกพรองในศีลธรรม
1.4 ไมเคยสมัครและผานการคัดเลือกจนถึงรอบทดสอบจิตวิทยาการบิน หรือไมเคย

ถูกคัดออกจากสถาบันการฝกบินอื่นๆมากอน
1.5 ผานการตรวจสอบตามกรรมวิธีการคัดเลอืกทีก่ ําหนดโดยบริษัทฯ

2. ข้ันตอนการคัดเลือกนักบินใหม

2.1 ตรวจสุขภาพรางกายตามมาตรฐานการแพทยที่กรมขนสงทางอากาศก ําหนด
2.2 สอบขอเขียนเพ่ือวัดความรูและเรียงลํ าดับความสามารถ
2.3 สอบสัมภาษณเพื่อตรวจสอบบุคลิกลักษณะ
2.4 วัดและประเมินผลองคประกอบหลักของบุคคลในการคัดเลือกเขาเปนนักบิน 3

ดาน โดยสถาบันเวชศาสตรการบิน กรมแพทยทหารอากาศ กองทัพอากาศ
2.4.1 ดานเชาวปญญา สติปญญา ไหวพริบ (Cognitive Domain)
2.4.2 ดานบุคลิกภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณลักษณะสวนบุคคล (Affective

Domain)
2.4.3 ดานทักษะประสาทสัมผัส (Psychomotor Domain)

3. หนวยงานรับผิดชอบในการคัดเลือก

3.1 ฝายบุคคลรับผิดชอบติดตอประสานกับหนวยเกี่ยวของเพื่อกํ าหนดวิธีการและ
รายละเอียดในการคัดเลือกรวมกับฝายปฏิบัติการ

3.2 ฝายปฏบิติัการบนิรับผิดชอบดานการก ําหนดคุณสมบัติของนักบินใหเปนไปตาม
มาตรฐานสากล
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3.3 ติดตอประสานกบัสถาบนัเวชศาสตรการบนิ เพือ่ท ําหนาทีท่ดสอบองคประกอบ
หลักของบุคคล 3 ดาน ตามมาตรฐานขององคการการบินระหวางประเทศ คือ

3.3.1 ทํ าการตรวจวัดในดานความสามารถทางเชาวปญญา
3.3.2 ทํ าการตรวจวัดดานบุคลิกภาพ การตัดสินใจ การท ํางานภายใตสภาวะ

แรงกดดัน  รวมท้ังแรงจูงใจในการบิน
3.3.3 ทํ าการตรวจวัดดานทักษะประสาทสัมผัส สมาธ ิ ความต้ังใจในการรับรู

ในการบิน การรับรูเชิงมิติสัมพันธ ตลอดจนการประสานงานกันของระบบประสาทและกลามเนื้อ
สั่งการอยางเปนลํ าดับข้ันตอนถูกตอง

4. การฝกอบรมของนักบินใหม

บริษัทมอบใหสถาบันการบินหรือศูนยฝกบิน ท่ีไดรับการรับรองโดยกรมขนสงทาง
อากาศเปนผูฝกอบรมนักบินใหมใหมีความรูความสามารถในการขับขี่เครื่องบินขนาดเล็กเบื้องตน
ตามขอกํ าหนดขององคการการบินระหวางประเทศ (ICAO) โดยหลักสตูรแบงออกเปน 2 สวน
คือ

4.1 หลักสูตรภาคอากาศ  นักบินท่ีเขารับการฝกอบรมตามหลักสูตรน้ีจะมีช่ัวโมง
บินรวมตลอดหลักสูตรมากกวา 200 ชั่วโมงบิน ซ่ึงไดรับการรับรองจากองคการการบินระหวาง
ประเทศ (ICAO) ใหไดรับใบอนุญาตนักบินพาณิชยตรี (Commercial Pilot License) ซึ่งจะสามารถ
ทํ าการบินฝกบินเปลี่ยนแบบอากาศยานเปนแบบที่ใชในสายการบินพาณิชยเพื่อปฏิบัติหนาที่เปน
นักบินของสายการบินตอไปได

4.2 หลกัสตูรภาควิชาการ เปนไปตามขอก ําหนดของกรมขนสงทางอากาศ กระทรวง
คมนาคมและองคการการบินระหวางประเทศ (ICAO)

5. ข้ันตอนการฝกอบรมเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีเปนนักบินผูชวย

นักบินใหมจะตองทํ าการฝกเพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่เปนนักบินผูชวยในขั้นตอน
แรกทีเ่ปนนักบนิของสายการบนิพาณิชย ซึง่เปนไปตามคูมอืการฝกของบริษทัในเร่ืองการฝกเปลี่ยน
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แบบอากาศยาน โดยจะเปนการศกึษาภาควิชาการและการฝกบนิกบัเคร่ืองฝกบนิจํ าลองและเคร่ืองบนิ
จริงจนครบหลักสูตรและผานการตรวจสอบจากกรมขนสงทางอากาศ จากน้ันจึงจะบรรจุแตงต้ัง
เพื่อทํ าหนาที่นักบินผูชวยตอไป

นักบินท่ีมีประสบการณการบินมากอน

บริษัทฯ ไดระบุคุณสมบัติและขั้นตอนการคัดเลือกนักบินที่มีประสบการณ ดังน้ี

1. คุณสมบัติบุคคลที่จะเปนนักบินของ บริษัทฯ

1.1 สํ าเร็จการศึกษา ณ สถานศึกษาในประเทศหรือตางประเทศ วุฒิไมต่ํ ากวาหรือ
เทากับปริญญาตร ีหรือเทียบเทา

1.2 มีความประพฤติเรียบรอย และไมเปนผูบกพรองในศีลธรรม
1.3 ผานการทดสอบตามกรรมวิธีการคัดเลือกที่ก ําหนดโดยบริษัทฯ

2. ข้ันตอนการคัดเลือกนักบิน

2.1 ตรวจสอบหลักฐาน เชน สมุดบันทึกชั่วโมงและแบบของอากาศยานที่ไดเคยท ํา
การบนิมากอน (Pilot Log Book) ใบอนุญาตการบนิ (License) ใบรับรองแพทยประกอบใบอนุญาต
ทํ าการบิน (Medical  Certificate) ประกาศนียบัตรที่เกี่ยวของตางๆ เปนตน

2.2 สอบขอเขียนเพ่ือวัดความรูและเรียงลํ าดับความสามารถ
2.3 สอบสัมภาษณเพื่อตรวจสอบบุคลิกลักษณะ

3. ข้ันตอนการฝกอบรมเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีเปนกัปตันหรือนักบินผูชวย

เปนไปตามคูมือการฝกของบริษัทในเรื่องการฝกเปลี่ยนแบบอากาศยาน โดยจะเปน
การศึกษาภาควิชาการ การฝกบินกับเคร่ืองฝกบินจํ าลองและเคร่ืองบินจริง และผานการตรวจสอบ
จากกรมขนสงทางอากาศ  จากน้ันจึงจะบรรจุแตงต้ังเพ่ือทํ าหนาที่นักบินตอไป
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํ างาน

นฤดล (2541) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน บริษทั
การบนิไทย จํ ากดั (มหาชน) พบวา ขอมลูระดับคณุภาพชวิีตการท ํางานของพนักงานตอนรับบน
เคร่ืองบิน มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกพิจารณาระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ของพนักงานในแตละมิติพบวา มิติดานผลตอบแทน มิติดานความมั่นคง และความกาวหนาใน
การงาน มิติดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ มิติดานบูรณาการทางสังคม มิติดาน
การท ํางานและชวิีตสวนตัว อยูในระดับปานกลาง ส ําหรับมติิดานความเกีย่วของและเปนประโยชน
ตอสงัคม อยูในระดับสงู สวนมติิดานสภาพการท ํางานทีดี่และมคีวามปลอดภัย และมติิดานสทิธขิอง
พนักงานอยูในระดับปานกลางคอนขางต่ํ า โดยภาพรวมระดับคณุภาพชวิีตการท ํางานของพนักงาน
ตอนรับบนเคร่ืองบิน มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี

สมหวัง (2542) ศกึษาคณุภาพชวิีตในการท ํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํ ารวจ
สํ านักงานแพทยใหญ กรมต ํารวจ  จํ านวนกลุมตัวอยาง 249 คน พบวา โดยภาพรวมระดับคุณภาพ
ชีวิตการท ํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํ ารวจ อยูในระดับปานกลาง ทั้งรายดานและ
โดยรวม  ยกเวน คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยูในระดับต่ํ า  ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบวา ปจจัยดานอาย ุ ระดับชั้นยศ และต ําแหนงหนาท่ี มีผลท ําใหระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยดานการรับรูเชิงวิชาชีพ และการรับรูตอ
ระบบบริหารมีความสัมพันธในทางบวกกับระดับคุณภาพชีวิต   และปจจัยดานคานิยมทางวิชาชีพ
คานิยมทางราชการ คานิยมทางบริการมคีวามสมัพนัธทางบวกในระดับต่ํ าและปานกลาง กบัคณุภาพ
ชีวิการท ํางานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

วเรศ (2547) ไดทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการท ํางานกับความผูกพัน
ตอองคการ: กรณีฝายปฏิบัติการคลังสินคาการบินไทย บริษัทการบินไทย จํ ากัด (มหาชน) พบวา
คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง เม่ือ
พิจารณารายดาน ระดับคุณภาพชีวิตการทํ างาน ของกลุมตัวอยางทั้ง 7 ดาน คือ ผลตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและพอเพียง สภาพที่ท ํางานท่ีปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพ
ของผูปฏิบัติงาน ความกาวหนาในการท ํางาน ความมั่นคงในการท ํางาน สังคมสัมพันธลักษณะ



50

การบริหาร อยูในระดับปานกลาง แตดานภาวะอิสระจากงานอยูในระดับสูง ระดับความผูกพันตอ
องคการทั้ง 4 ดาน คือ ความจงรักภักดีตอองคการ การทุมเทใหกับงาน การยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ความภาคภูมิใจในองคการ อยูในระดับสูง การทดสอบสมมติฐานพบวา
คณุภาพชวิีตการท ํางานมคีวามสมัพนัธกบัความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางในทิศทางบวก
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.334 ท่ีระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ภัทรวุฒิ  (2547)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํ างานของขาราชการกองทัพอากาศเหลานักบิน
พบวา คณุภาพชวิีตในการท ํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ยกเวน ดานความมัน่คงและกาวหนา
ในงาน ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และดานการบูรณาการทางสังคมและการ
ทํ างานรวมกันในระดับสูง  การทดสอบสมมุติฐานพบวา ขาราชการกองทัพอากาศเหลานักบินที่มี
อายุ อายุราชการ รายไตตอเดือน และระดับชั้นยศตางกัน มีคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน
โดยมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ

Litwin and Stringer (1968: 65) ไดศึกษาถึงปจจัยที่ท ําใหบรรยากาศขององคการท ํางาน
หรือไมน้ัน พบวา ความชดัเจนของผลงานทีป่ฏบิติั การรับรูความทาทายของงาน จะเกีย่วของโดยตรง
ตอการสนองตอบความตองการข้ันพ้ืนฐาน และการรับรูผลของการปฏิบัติงานเทากับเปนการบอก
ใหพนักงานรูถงึความแตกตางระหวางงานทีท่ ําไดกบัมาตรฐานทีอ่งคการคาดหมาย การรับรูน้ีเองเปนส่ิง
กระตุนและจูงใจความตองการประสบความส ําเร็จในงาน อันจะท ําใหเกดิความพงึพอใจในงานที่สุด

Pritchard and Karasick (อางถึงใน อัมเรศน, 2534: 35) ไดศึกษาบรรยากาศองคการกับ
ความพงึพอใจในงานและผลการปฏบิติังานของพนักงานจากองคการอุตสาหกรรม พบวา บรรยากาศ
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของคนงานมากกวาผลการปฏิบัติงาน และไดสรุปวาบรรยากาศ
ที่มีการสนับสนุน มีสหสัมพันธกับความพึงพอใจสูง

Carvell (อางถงึใน อัมเรศน, 2534: 36) พบวา บรรยากาศขององคการทีม่มีติรภาพไมตรีจิต
นอกจากจะเปนการสนองความตองการทางดานสังคมของมนุษยในองคการแลว ยังชวยลดอัตรา
การลาออกและการเปลี่ยนแปลงงานดวย
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บุญใจ  (2542)  ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการท ํางาน กรณี
ศึกษาขาราชการสถาบันพระบรมราชชนก ส ํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปน
ขาราชการสถาบันพระบรมราชชนก  ส ํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จํ านวน 91 คน ผลการ
ศกึษาพบวา บรรยากศองคการมคีวามสมัพนัธทางบวกในระดับคอยขางสูงกับการรับรูคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

จุฑาวดี (2543)  ศกึษาความสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบคุคล  ลักษณะงาน  และบรรยากาศ
องคการ  กับคุณภาพชีวิตการท ํางานของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจํ าการ จํ านวน 327 คน  ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชิตพยาบาล
ประจํ าการ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  และบรรยากาศองคการมคีวามสมัพนัธทางบวกระกบัสงู
กับคุณภาพชีวิตการท ํางานของพยาบาล

ปฐมมา (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิต
ในการทํ างานของนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท เอ็นเอ็มบีพรีซิชั่น บอลลส
จํ ากัด กลุมตัวอยางจ ํานวน 224 คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูบรรยากาศองคการมีความสมัพันธ
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของพนักงาน

อรอุมา (2544)  การเปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคการ กรณีศึกษาสายการบินเจแปน
แอรไลน (กรุงเทพ)  กลุมตัวอยางพนักงานสายการบินเจแปนแอรไลน (กรุงเทพ)  คนไทย จํ านวน
134 คน  ผลการวิจัยพบวา มีการรับรูบรรยากาศองคการวาเอ้ืออํ านวยตอการท ํางานพอสมควร

จิราวรรณ (2545)  ศึกษาเร่ือง อัตมโนทัศนการรับรูบรรยากาศองคการ และคุณภาพชีวิต
ในการทํ างานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน กรณีศึกษา บริษัทการบินไทย จํ ากัด (มหาชน)
กลุมตัวอยางเปนพนักงานตอนรับในช้ันประหยัด จํ านวน 297 คน ผลการวิจัยพบวา การรับรู
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย

จากการตรวจสอบแนวความคดิเกีย่วกบัคณุภาพชวิีตในการท ํางาน ผูวิจัยไดก ําหนดตัวแปร
เพื่อใชในการวิจัยครั้งนี ้เปนตัวแปรอิสระ 2 กลุม และตัวแปรตาม 1 ตัวแปร

ตัวแปรอิสระ

1. ปจจัยสวนบุคคล

1.1 อายุ
1.2 สถานภาพสมรส
1.3 ระดับการศึกษา
1.4 ประสบการณ
1.5 ตํ าแหนงงาน

2. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ

2.1 ขนาดและโครงสรางองคการ
2.2 แบบความเปนผูนํ า
2.3 เปาหมายขององคการ
2.4 การติดตอส่ือสาร

ตัวแปรตาม

คุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
4. ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน
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5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน
6. ประชาธิปไตยในองคการ
7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
8. ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม

กรอบแนวคิดในการวิจัย

จากการศึกษาทฤษฎีแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน  ผูวิจัยไดน ํากรอบแนวคิด
ของ Walton (1974)  มากํ าหนดเปนตัวแปรในการวิจัย ดังน้ี

                       ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม

ปจจัยสวนบุคคล
1.  อายุ
2.  สถานภาพสมรส
3.  ระดับการศึกษา
4.  ประสบการณ
5.  ตํ าแหนงงาน
ปจจัยดานบรรยากาศองคการ
1.  ขนาดและโครงสรางองคการ
2.  แบบความเปนผูนํ า
3.  เปาหมายขององคการ
4.  การติดตอสื่อสาร
คุณภาพชีวิตในการทํ างานของ
นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จ ํากัด
 1. คาตอบแทนที่เพียงพอและ
    ยุติธรรม
2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความ
   ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล

4. ความมัน่คงและความกาวหนา
   ในการท ํางาน
5. การบูรณาการทางสังคมหรือ
การท ํางานรวมกัน

6. ประชาธิปไตยในองคการ
7. ความสมดุลระหวางงานกับ
 ชีวิตสวนตัว
8. ความเกีย่วของและเปนประโยชน
  ตอสงัคม
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สมมติฐานในการวิจัย

สมมตฐิานท่ี 1 ปจจัยสวนบคุคลของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี มคีวามสมัพนัธกบัระดับ
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน

1.1 อายุของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท ํางาน

1.2 สถานภาพสมรสของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท ํางาน

1.3 ระดับการศึกษาของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท ํางาน

1.4 ประสบการณของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

1.5 ตํ าแหนงงานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

สมมติฐานที ่2 ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย

2.1 ขนาดและโครงสรางองคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของ
นักบนิบริษัทไทยแอรเอเชีย

2.2 แบบความเปนผูนํ ามีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย

2.3 เปาหมายขององคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย

2.4 การติดตอสื่อสารมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย



บทท่ี 3

วิธีการวิจัย

การวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และ
ปจจัยดานบรรยากาศองคการกบัระดับคุณภาพชวิีตในการทํ างาน

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้ คือ นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ในปงบประมาณ
2548 จํ านวนทั้งหมด  148  คน

2. กลุมตัวอยาง

2.1 ขนาดตัวอยาง คํ านวณโดยใชสูตร Yamane จากนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย
จํ านวน  148 คน ดังน้ี

n =

โดย n = 
N = 
e = 

แทนคา     n =        

     n      =   

ดังน้ัน จึงไดจํ านวนขนา
จํ านวนขนาดตัวอยาง
จํ านวนรวมของประชากรทั้งหมดที่ใชในการศึกษา
ความผิดพลาดที่ยอมรับได (โดยในการศึกษานี้ก ําหนด
ใหเทากับ .05)

2Ne1
N

+

                            

108.03

ดตัวอยาง จํ านวน 108  คน

)(0.05)(1481
148

2×+
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2.2 วิธกีารสุมตัวอยาง หลงัจากไดขนาดของตัวอยางแลว ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยาง
แบบชั้นภูมิตามสัดสวน (proportional stratified random sampling) โดยใชสูตรดังนี้

จํ านวนตัวอยางในแตละ  =    จํ านวนขนาดตัวอยางท้ังหมด × จํ านวนประชากรในแตละกลุม/ชั้น
กลุม/ชั้น                                                     จํ านวนประชากรทั้งหมด

                       
ซึ่งสามารถแบงกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดดังนี้

ตารางท่ี 1  ประชากรและกลุมตัวอยางนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ าแนกตามการแบงหนวยงาน
    ที่สังกัด

                (หนวย : คน)
ตํ าแหนง ประชากร กลุมตัวอยาง

กัปตัน 28 20
นักบินผูชวย 86 63
นักบินฝกหัด 34 25

รวม 148 108

จากน้ันจึงทํ าการสุมตัวอยางแบบงาย (simple random sampling) โดยการสุมจับรายชื่อ
นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี โดยแบงตามหนวยงานทีส่งักดั  เพือ่ท ําการสงแบบสอบถามตามจํ านวนที่
ไดท ําการสุมไวแลวขางตน

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยไดสรางขึ้นมาจากการศึกษา
แนวความคิด ทฤษฎ ีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน คือ

สวนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยดานบุคคลของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย อายุ สถานภาพ
สมรส  ระดับการศึกษา  ประสบการณ  ตํ าแหนงงาน



57

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเร่ืองบรรยากาศองคการ การสรางแบบสอบถามของผูวิจัยใช Likert’s
Scale เปนมาตรวัด ลักษณะของขอความที่ใชมีทั้งลักษณะในเชิงบวกและเชิงลบ เกณฑการให
คะแนนแบงเปน 5 ระดับ ดังน้ี

ระดับความคิดเห็น   ขอความเชิงบวก   ขอความเชิงลบ
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1

  เห็นดวย     4 2
  ไมแนใจ 3 3
  ไมเห็นดวย   2 4
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1    5

เมือ่รวบรวมขอมลูแจกแจงความถีแ่ลว ใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมตัวอยางแบงระดับการรับรู
บรรยากาศองคการเปน 3 ระดับ โดยใชอันตรภาคชั้น ดังน้ี

(คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ํ าสุด)   = 5 – 1        =       1.33
      จํ านวนระดับ    3

จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับบรรยากาศองคการ ระดับคาเฉลี่ย
สูง 3.67 – 5.00
ปานกลาง 2.34 – 3.66
ต่ํ า 1.00 – 2.33

การแปลความหมาย

 บรรยากาศองคการสูง หมายถึง การนักบินบริษัทไทยแอรเอเซีย จํ ากัด มีความรูสึกนึกคิด
ตอองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในองคการ เอ้ืออํ านวยตอการทํ างานอยางมาก
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 บรรยากาศองคการปานกลาง หมายถึง การนักบินบริษัทไทยแอรเอเซีย จํ ากัด มีความรูสึก
นึกคดิตอองคประกอบตางๆ ทีเ่กีย่วของกบัสภาพแวดลอมในองคการ เอ้ืออํ านวยตอการทํ างานบาง

บรรยากาศองคการตํ ่า หมายถึง การนักบินบริษัทไทยแอรเอเซีย จํ ากัด มีความรูสึกนึกคิด
ตอองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในองคการ ไมเอ้ืออํ านวยตอการทํ างาน

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเรื่องคุณภาพชีวิตในการท ํางาน การสรางแบบสอบถามของผูวิจัย
ใช Likert’s Scale เปนมาตรวัด ลักษณะของขอความที่ใชมีทั้งลักษณะในเชิงบวก และเชิงลบ
เกณฑการใหคะแนนแบงเปน 5 ระดับ ดังน้ี

ระดับความคิดเห็น ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ
       เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1
       เห็นดวย        4 2
     ไมแนใจ 3 3
       ไมเห็นดวย              2                4
       ไมเห็นดวยอยางยิ่ง          1 5

เมือ่รวบรวมขอมลูแจกแจงความถีแ่ลว ใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมตัวอยาง แบงระดับคณุภาพ
ชีวิตในการท ํางานเปน 3 ระดับ โดยใชอันตรภาคชั้น ดังน้ี

(คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ํ าสุด)   = 5 – 1        =       1.33
      จํ านวนระดับ    3

จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างาน ระดับคาเฉลี่ย
สูง 3.67 – 5.00
ปานกลาง 2.34 – 3.66
ต่ํ า 1.00 – 2.33
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การแปลความหมาย

คณุภาพชวิีตในการท ํางานสงู  หมายถงึ การนักบนิบริษทัไทยแอรเอเซยี จํ ากดั  เกดิความรูสกึ
วาองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับการท ํางาน เอ้ืออํ านวยใหตนเองมีสภาพการด ําเนินชีวิตท่ีดี
และสามารถท ํางานไดอยางมีความสุขมาก

คุณภาพชีวิตในการท ํางานปานกลาง หมายถึง การนักบินบริษัทไทยแอรเอเซีย จํ ากัด  เกดิ
ความรูสึกวาองคประกอบตางๆ  ที่เกี่ยวของกับการท ํางาน  เอื้ออํ านวยใหตนเองมีสภาพการด ําเนิน
ชีวิตที่คอนขางดีพอสมควร และเกิดความสุขในการท ํางานเล็กนอย

คณุภาพชวิีตในการท ํางานต่ํ า  หมายถงึ การนักบนิบริษทัไทยแอรเอเซยี จํ ากดั เกดิความรูสกึ
วาองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับการท ํางาน เอ้ืออํ านวยใหตนเองมีสภาพการด ําเนินชีวิตท่ีไมดี
และไมเกิดความสุขในการท ํางาน

การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย โดยการนํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปทดสอบหา
ความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น ดังน้ี

1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยนํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปเสนอตอคณะ
กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือทํ าการตรวจสอบความถูกตองเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content
Validity) ของคํ าถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการวิจัยคร้ังน้ีหรือไม แลวนํ ามาแกไข
ปรับปรุงเพื่อดํ าเนินการในข้ันตอไป

2.  การหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนํ าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบ
(Try Out) กับกลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงหรือเหมือนกับกลุมตัวอยาง จํ านวน 30 คน โดย
การวิเคราะหหาความเช่ือม่ันเปนรายขอ (Item Analysis) โดยวิธีการหาความสอดคลองภายใน
(Internal Consistency Method) โดยใชสตูรของ Pearson Product Moment Correlation Coefficient
และหาคาความเช่ือม่ันรวมโดยใชวิธีการของ Cronbach (บุญเรียง, 2533: 183-193) ซึ่งผลการ
วิเคราะหไดคาความเชื่อมั่นดังนี้
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2.1 ผลการวิเคราะหหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดานบรรยากาศองคการ
ดวยสัมประสิทธิ์อัลฟา ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .8289

2.2 ผลการวิเคราะหหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดานคุณภาพชีวิต
ดวยสัมประสิทธิ์อัลฟา ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .8470

การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามที่สมบูรณแลว ไปสอบถามกับนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ที่เปน
กลุมตัวอยาง และรับคืนไดภายในเวลาที่ก ําหนดคาดวาจะใชเวลาประมาณ 3 สัปดาห ซ่ึงไดครบ
ตามเปาหมายจ ํานวน 108 ชุด

การวิเคราะหขอมูล

1. การบรรณาธิการขอมูล ผูวิจัยไดตรวจแบบสอบถามทุกฉบับ เพื่อดูความสมบูรณให
ครบทุกดาน และน ําขอมูลไปใชในการวิเคราะหตอไป

2. ผูวิจัยไดท ําการวิเคราะหขอมลูโดยนํ าขอมลูจากแบบสอบถามทีไ่ดมาวิเคราะหประมวลผล
โดยโปรแกรมส ําเร็จรูปทางสถิติ

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน ดังน้ี

1. คารอยละ (Percentage) ใชส ําหรับอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคล

2. คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดับคาเฉลี่ยใช
สํ าหรับการอธบิายการรับรูบรรยากาศองคการ และคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
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3. การทดสอบความสมัพนัธดวยคาสถติิไค-สแควร และระดับความสมัพนัธดวย Crames’v
และ Phi โดยมีเกณฑการแปลผล (บุญใจ, 2545: 340) ดังน้ี

0.00 – 0.30 มีความสัมพันธระดับตํ ่า ในทิศทางบวก
0.31 – 0.70  มีความสัมพันธระดับปานกลาง ในทิศทางบวก
0.71 – 1.00  มีความสัมพันธระดับสูง ในทิศทางบวก

4. การทดสอบความสัมพันธตัวแปรระดับอันดับมาตรา ท้ังตัวแปรตนและตัวแปรตาม
ดวยคา Gamma โดยมีเกณฑการแปลผล (กัลยา, 2545: 97) ดังน้ี

คา Gamma อยูระหวาง -1 < Gamma < +1 โดยถาคา Gamma เขาใกล +1 หมายถึง
ตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธกันมากและมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน แตถาคา Gamma
เขาใกล -1 หมายถึง ตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธกันมากและความสัมพันธอยูในทิศทางตรง
กันขาม

5. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation
Coefficient) ใชในการหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตใน
การท ํางาน  โดยความสัมพันธมีทั้งทางบวก (ทางตรง) และทางลบ (ทางผกผัน) ต้ังแต -1 ถึง 1
(ภัทรฤดี, 2547: 258) และมีเกณฑการแปลผล (บุญใจ, 2545: 319) ดังน้ี

0.00 – 0.30 มีความสัมพันธระดับตํ ่า ในทิศทางบวก
0.31 – 0.70  มีความสัมพันธระดับปานกลาง ในทิศทางบวก
0.71 – 1.00  มีความสัมพันธระดับสูง ในทิศทางบวก

สํ าหรับคานัยส ําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหครั้งนี ้กํ าหนดไวท่ีระดับ .05



บทท่ี 4

ผลการวิจัยและขอวิจารณ

ผลการวิจัย

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย จํ ากัด และปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของ
นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั  ดังรายละเอียดดังตอไปน้ี

สวนท่ี 1  ขอมลูสวนบคุคลของ นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั

สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหบรรยากาศองคการ

สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย
จํ ากัด

สวนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน

สวนท่ี 1  ขอมลูสวนบคุคลของ นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จ ํากดั

ขอมลูสวนบคุคลของ นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั  ไดแก   อายุ   สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา  ประสบการณ   และตํ าแหนงงาน  ไดแสดงไวตามตารางที ่2 ดังตอไปน้ี
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ตารางท่ี 2  จํ านวน และรอยละ ขอมลูสวนบคุคลของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั
  (n=108)
ขอมลูสวนบคุคล จํ านวน รอยละ

1.  อายุ
ต่ํ ากวา หรือเทากบั 30 ป 39 36.1

         31-35  ป 20 18.5
         36-40 ป 35 32.4
         มากกวา  40 ป 14 13.0

2.  ประสบการณ
         ต่ํ ากวา หรือเทากบั 10 ป 57 52.8
         10-15 ป 28 25.9
          มากกวา 15 ป 23 21.3

3.  ตํ าแหนง
  กปัตัน 20 18.5
         นักบนิผูชวย 63 58.3
         นักบนิฝกหัด 25 23.2

4.  สถานภาพ
          โสด 57 52.8
          สมรส 51 47.2

5.  การศกึษา
          ปริญญาตรี 86 79.6
          สงูกวาปริญญาตรี 22 20.4
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ขอมลูสวนบคุคลของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั  มีดังน้ี

นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั สวนใหญมอีายต่ํุ ากวาหรือเทากบั 30 ป (รอยละ 36.1)
และมปีระสบการณการท ํางานต่ํ ากวา หรือเทากบั 10 ป (รอยละ 52.8)  โดยท ํางานในตํ าแหนง นักบิน
ผูชวย (รอยละ 58.3)  ทัง้นี ้นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั สวนใหญเปนโสด (รอยละ 52.8) และ
มรีะดับการศกึษาระดับปริญญาตรี (รอยละ 76.6)

สวนท่ี 2  ผลการวเิคราะหบรรยากาศองคการ

ในการวิเคราะหบรรยากาศองคการไดท ําการวิเคราะหเปนรายดาน 4 ดาน  คือ  ขนาดและ
โครงสรางองคการ แบบความเปนผูนํ า เปาหมายขององคการ และการติดตอสื่อสาร โดยแบงระดับ
บรรยากาศองคการเปน 5 ระดับ คอื เห็นดวยอยางยิง่  เห็นดวย  ไมแนใจ   ไมเห็นดวย และไมเห็นดวย
อยางยิ่ง และระดับการแปลผลคะแนนเฉลี่ยแบงออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับสงู ปานกลาง และตํ่ า

ผลการวิเคราะหบรรยากาศองคการไดแสดงไวในตารางท่ี  3, 4, 5, 6 และ 7 ดังน้ี
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ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการดานขนาดและโครงสราง
องคการ

 (n=108)
ขนาดและโครงสราง

องคการ
เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. บริษทัของทานเปน
องคการขนาดใหญที่มี
จ ํานวนเจาหนาที่ระดับ
บงัคับบัญชา และ
พนกังานปฏิบัติงานที่
เหมาะสม

6
(5.6)

69
(63.9)

25
(23.1)

8
(7.4)

- 3.67 .69 สูง

2. บริษทัของทานมีการ
กํ าหนดโครงสราง
ในการดํ าเนินงานไว
อยางชัดเจน

8
(7.4)

70
(64.8)

24
(22.2)

6
(5.6)

- 3.74 .67 สูง

3. สายการบังคับบัญชา
มีหลายระดับ

14
(13.0)

53
(49.1)

26
(24.1)

15
(13.8)

- 3.61 .88 ปานกลาง

4. การติดตอส่ือสารใน
บริษทัของทานเปน
แบบทางการมากกวา
ไมเปนทางการ

- 58
(53.7)

35
(32.4)

12
(11.1)

2
(2.8)

3.37 .79 ปานกลาง

รวม 3.59 .50 ปานกลาง

ตารางท่ี 3  แสดงความคิดเห็นบรรยากาศองคการของนกับนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั
ดานขนาดและโครงสรางองคการ อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.59)  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา บริษัทของทานมีการกํ าหนดโครงสรางในการดํ าเนินงานไวอยางชัดเจน ( X = 3.74) บริษัท
เปนองคกรขนาดใหญที่มีจ ํานวนเจาหนาท่ีระดับบังคับบัญชา และพนักงานปฏิบัติงานที่เหมาะสม
( X = 3.67) และการติดตอสื่อสารเปนแบบทางการมากกวาไมเปนทางการนอยที่สุด ( X = 3.37)
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ตารางท่ี 4  คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการดานความเปนผูนํ า
(n=108)

ความเปนผูนํ า เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. หวัหนางานของทาน
มีการกํ ากับดูแลทาน
ใหปฏิบัติหนาที่ตามที่
มอบหมายอยางเครงครัด

8
(7.4)

81
(75.0)

19
(17.6)

- - 3.89 .49 สูง

2. หัวหนางานมีการ
สนับสนุนทานใหมี
ความกาวหนาในการ
ทํ างาน

5
(4.6)

76
(70.4)

27
(25.0)

- - 3.79 .50 สูง

3. หวัหนางานของทาน
มีความยุติธรรมในการ
แกปญหา

15
(13.9)

85
(78.7)

8
(7.4)

- - 4.06 .45 สูง

4. หวัหนางานประเมินผล
การปฏิบัติงานอยาง
ยุติธรรม

7
(6.5)

81
(75.0)

20
(18.5)

- - 3.87 .48 สูง

5. หวัหนางานใหการ
ชมเชยพนักงานท่ีมีผล
ทีป่ฏบิัติงานดีทั้งในและ
นอกหนวยงาน

13
(12.0)

82
(76.0)

13
(12.0)

- - 4.00 .49 สูง

6. หวัหนางานสงเสริมให
ทานไดมีโอกาสพัฒนา
ความรูความสามารถ

8
(7.4)

87
(80.6)

13
(12.0)

- - 3.95 .44 สูง

รวม 3.93 .33 สูง



67

ตารางที ่ 4 แสดงความคิดเห็นบรรยากาศองคการของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานความเปนผูนํ า อยูในระดับสูง ( X = 3.93)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา หัวหนางานของทาน
มีความยุติธรรมในการแกปญหา ( X = 4.06) หัวหนางานสงเสริมใหทานไดมีโอกาสพัฒนาความรู
ความสามารถ ( X = 3.95) หัวหนางานของทานมกีารก ํากบัดูแลทานใหปฏบิติัหนาทีต่ามทีม่อบหมาย
อยางเครงครัด ( X = 3.89) และหัวหนางานมีการสนับสนุนทานใหมีความกาวหนาในการทํ างาน
นอยที่สุด ( X = 3.79)

ตารางท่ี 5  คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการดานเปาหมายขององคการ
(n=108)

เปาหมายขององคการ เหน็ดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. บริษัทของทานมี
เปาหมาย และวิสัยทัศน
ทีชั่ดเจน

32
(29.6)

69
(63.9)

7
(6.5)

- - 4.23 .55 สูง

2. บริษัทของทานมี
เปาหมายและวิสัยทัศน
ทีเ่หมาะสมกับการท ํา
ธุรกิจการบิน

29
(26.9)

77
(71.2)

2
(1.9)

- - 4.25 .47 สูง

3. บริษัทของทานมี
แผนงานและโครงการ
ทีส่อดคลองกับเปาหมาย
และวิสัยทัศน

24
(22.2)

76
(70.4)

8
(7.4)

- - 4.14 .52 สูง

รวม 4.20 .46 สูง

ตารางที ่ 5  แสดงความคิดเห็นบรรยากาศองคการของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานเปาหมายองคการ  อยูในระดับสูง  ( X = 4.20)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  นักบินบริษัท
ไทยแอรเอเชยี จํ ากดั เห็นวาบริษทัมเีปาหมายและวิสยัทศันทีเ่หมาะสมกบัการท ําธรุกจิการบนิ ( X =
4.25) บริษทัมเีปาหมายและวิสยัทศันทีเ่หมาะสมกบัการท ําธุรกิจการบิน ( X = 4.23) และมแีผนงาน
และโครงการที่สอดคลองกับเปาหมายและวิสัยทัศนนอยที่สุด ( X = 4.14)
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ตารางท่ี 6  คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานการติดตอส่ือสาร
(n=108)

การติดตอส่ือสาร เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. มีการติดตอส่ือสารจาก
ระดับผูบริหารสูระดับ
ปฏบัิติการ และจากระดับ
ปฏบิติัการข้ึนสูระดับ
ผูบริหาร

11
(10.2)

76
(70.4)

21
(19.4)

- - 3.90 .53 สูง

2. บริษทัของทานมีการ
ติดตอส่ือสารภายใน
แผนก  เพ่ือกํ าหนด
แนวทางในการทํ างาน
รวมกัน

18
(16.7)

80
(74.1)

10
(9.2)

- - 4.07 .50 สูง

3. ระบบการติดตอส่ือสาร
ทีด่ีท ําใหการประสาน
งานในการท ํางานได
เปนอยางดี

27
(25.0)

74
(68.5)

7
(6.5)

- - 4.18 .53 สูง

4. ระบบการติดตอส่ือสาร
ท ําใหเกิดบรรยากาศ
การทํ างานที่เปนมิตร

28
(25.9)

73
(67.6)

7
(6.5)

- - 4.19 .53 สูง

รวม 4.09 .37 สูง

ตารางที ่ 6  แสดงความคิดเห็นบรรยากาศองคการของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานการติดตอส่ือสาร อยูในระดับสูง ( X = 4.09)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา นักบินบริษัท
ไทยแอรเอเชยี จํ ากัด มคีวามเห็นวาระบบการติดตอสื่อสารท ําใหเกดิบรรยากาศการท ํางานเปนมติร
( X = 4.19) ระบบการติดตอสื่อสารที่ดีท ําใหการประสานงานในการทํ างานไดเปนอยางดี ( X =
4.18) บริษัทมีการติดตอส่ือสารภายในแผนกเพ่ือกํ าหนดแนวทางในการท ํางานรวมกัน ( X = 4.07)
และมีการติดตอส่ือสารจากระดับผูบริหารสูระดับปฏิบัติการ และจากระดับปฏิบัติการขึ้นสูระดับ
ผูบริหารนอยท่ีสุด ( X = 3.90)
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ตารางท่ี 7  คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการ
(n=108)

บรรยากาศองคการ X S.D. ระดับ

1.  ขนาดและโครงสรางองคกร 3.59 .50 ปานกลาง
2.  ความเปนผูนํ า 3.93 .33 สูง
3.  เปาหมายขององคกร 4.20 .46 สูง
4.  การติดตอส่ือสาร 4.09 .37 สูง

รวมบรรยากาศองคการ 3.94 .28 สูง

ตารางที ่7  แสดงภาพรวมบรรยากาศองคการของบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด  อยูในระดับ
สูง ( X = 3.94, S.D. = .28) โดยเรียงตามล ําดับดังน้ี คือ มีเปาหมายองคกรมากที่สุด ( X = 4.20,
S.D. = .46)   รองลงมา คือ การติดตอส่ือสาร ( X = 4.09, S.D. = .37)  ความเปนผูนํ า ( X = 3.93,
S.D. = .33) และขนาดและโครงสรางองคกร ( X = 3.59, S.D. = .50)

สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จ ํากัด

ในการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการท ํางานไดท ําการวิเคราะหเปนรายดาน 8 ดาน คือ     
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การ
บูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางงานกับ
ชีวิตสวนตัว และความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม  โดยแบงระดับบรรยากาศองคการ
เปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ
ระดับการแปลผลคะแนนเฉลี่ยแบงออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับสงู ปานกลาง และตํ่ า

ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด ไดแสดงไวในตาราง
ที ่8, 9, 10, 11, 12, 13, 14 และ 15 ดังน้ี
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ตารางท่ี 8 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม

(n=108)
คาตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. ทานไดรับคาตอบแทน
สํ าหรับการใชจาย
เพียงพอกับสภาพ
เศรษฐกิจในปจจุบัน

53
(49.1)

23
(21.3)

17
(15.7)

15
(13.9)

3.05 1.10 ปานกลาง

2. ทานไดรับคาตอบแทน
ในการทํ างานเหมาะสม
กับความเส่ียงในงาน
ทีท่านรับผิดชอบ

48
(44.4)

27
(25.0)

27
(25.0)

6
(5.6)

3.08 .95 ปานกลาง

3. ทานไดรับคาตอบแทน
ในการทํ างานเหมาะสม
กับปริมาณงานท่ีทาน
รบัผิดชอบ

1
(.9)

55
(50.9)

25
(23.1)

22
(20.4)

5
(4.7)

3.23 .94 ปานกลาง

4. ทานพอใจกับสวัสดิการ
ตางๆ ที่ทางบริษัทจัดให
ทานและครอบครัว

5
(4.7)

43
(39.8)

39
(36.1)

20
(18.5)

1
(.9)

3.28 .85 ปานกลาง

5. บริษทัใหคาตอบแทน
และสวัสดิการกับ
พนักงานนักบินทุกคน
ทีเ่ทาเทียมกัน

2
(1.9)

58
(53.7)

40
(37.0)

7
(6.5)

1
(.9)

3.49 .69 ปานกลาง

รวม 3.22 .73 ปานกลาง
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ตารางที ่ 8 แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการทํ างานของนกับนิบรษิทัไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.22, S.D. = .73) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด มีความเห็นวาใหคาตอบแทนและ
สวัสดิการกบัพนักงานนักบนิทกุคนทีเ่ทาเทียมกัน ( X = 3.49, S.D. = .69) พอใจกับสวัสดิการตางๆ
ที่ทางบริษัทจัดใหทานและครอบครัว ( X = 3.28, S.D. = .85) ไดรับคาตอบแทนในการท ํางาน
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบ ( X = 3.23, S.D. = .94)  และไดรับคาตอบแทนส ําหรับ
การใชจายเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันนอยที่สุด ( X = 3.05, S.D. = 1.10)

ตารางท่ี 9 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานสภาพการทํ างานที่ค ํานึงถึง
ความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ

(n=108)
สภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึง
ความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. สถานท่ีทํ างานและ
ลักษณะงานสงเสริมให
ทานมีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตท่ีดีในการ
ทํ างาน

5
(4.7)

79
(73.1)

16
(14.8)

7
(6.5)

1
(.9)

3.74 .68 สูง

2. ทานรูสึกถึงความ
ปลอดภัยเมื่อปฏิบัติ
หนาที่

6
(5.6)

81
(75.0)

19
(17.6)

2
(1.8)

- 3.84 .53 สูง

3. บริษัทของทานมี
มาตรการหรือกฎระเบียบ
ทีชั่ดเจนในการจัดสภาพ
งานเพ่ือความปลอดภัย

9
(8.3)

88
(81.5)

10
(9.3)

1
(.9)

- 3.97 .46 สูง

4. บริษทัของทานมีการ
ตรวจเช็ครางกายของ
พนักงานนักบินทุก
6 เดือน เพ่ือการสงเสริม
สุขภาพ

29
(26.9)

72
(66.7)

7
(6.4)

- - 4.20 .54 สูง
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ตารางท่ี 9  (ตอ)
(n=108)

สภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึง
ความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

5. มีการตรวจสอบ
เครือ่งบินใหอยูในสภาพ
ทีเ่รียบรอยเพ่ือปองกัน
ความเส่ียงจากการบิน

15
(13.9)

75
(69.4)

17
(15.8)

1
(.9)

- 3.96 .57 สูง

รวม 3.94 .41 สูง

ตารางที ่ 9  แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการท ํางานของนกับนิบรษิทัไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานสภาพการทํ างานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอยูในระดับสูง ( X = 3.94, S.D.
= .41)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  มีการตรวจเช็ครางกายของพนักงานนักบินทุก 6 เดือน เพื่อ
การสงเสริมสุขภาพ ( X = 4.20, S.D. = .54) บริษัทของทานมีมาตรการหรือกฎระเบียบท่ีชัดเจนใน
การจัดสภาพงานเพื่อความปลอดภัย ( X = 3.97, S.D. = .46) และสถานที่ท ํางานและลักษณะงาน
สงเสริมใหทานมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํ างานนอยที่สุด ( X = 3.74, S.D. = .68)
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ตารางท่ี 10 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานความมั่นคงและ
ความกาวหนาในงาน

(n=108)
ความมั่นคงและ
ความกาวหนาในงาน

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. ทานรูสึกวามีความม่ันคง
ในหนาท่ีการงาน

13
(12.1)

69
(63.9)

25
(23.1)

1
(.9)

- 3.87 .61 สูง

2. ทานมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานที่ได
รบัมอบหมายเปน
อยางดี

13
(12.0)

83
(76.9)

11
(10.2)

1
(.9)

- 3.99 .55 สูง

3. ในบริษัทของทานมี
หลักเกณฑในการ
พิจารณาปรับเงินเดือน
อยางยุติธรรม

4
(3.6)

57
(52.8)

45
(41.7)

2
(1.9)

- 3.58 .59 ปานกลาง

4. ความกาวหนาของทาน
ขึน้อยูกับผลการปฏิบัติ
งาน

6
(5.6)

77
(71.3)

23
(21.3)

1
(.9)

1
(.9)

3.79 .59 สูง

5. ทานมีโอกาสไดเลื่อน
ต ําแหนงการงานสูงข้ึน
เรื่อยๆ

1
(.9)

42
(59.3)

64
(38.9)

1
(.9)

- 3.60 .52 ปานกลาง

รวม 3.76 .40 สูง

 ตารางที ่ 10 แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานอยูในระดับสูง ( X = 3.76, S.D. = .40)  เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด เห็นวา มีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายเปนอยางดี ( X = 3.99, S.D. = .55) รูสึกวามีความมั่นคงในหนาที่การงาน ( X = 3.87,
S.D. = .61) และในบริษัทมีหลักเกณฑในการพิจารณาปรับเงินเดือนอยางยุติธรรมนอยท่ีสุด ( X =
3.58, S.D. = .59)
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ตารางท่ี 11 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานโอกาสในการพัฒนา
                   สมรรถภาพของบุคคล

(n=108)
โอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. หวัหนาของทานเปด
โอกาสใหทานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจในการ
ปฏบัิติงาน

15
(13.9)

67
(62.0)

26
(24.1)

- - 3.89 .61 สูง

2. ทานมีโอกาสไดรวมฝก
ทัง้ในตางประเทศและ
ภายในประเทศเพ่ือ
พัฒนาความสามารถ
ในการบิน

15
(13.9)

70
(64.8)

23
(21.3)

- - 3.92 .59 สูง

รวม 3.91 .53 สูง

ตารางที ่ 11 แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั
ดานโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบคุคลอยูในระดับสูง ( X = 3.91, S.D. = .53) เมือ่พจิารณา
เปนรายขอพบวา นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด เห็นวา มีโอกาสไดรวมฝกทัง้ในตางประเทศ
และภายในประเทศเพื่อพัฒนาความสามารถในการบิน ( X = 3.92, S.D. = .59) และหัวหนาของ
ทานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ( X = 3.89, S.D. = .61)
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ตารางท่ี 12 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานการบูรณาการทางสังคม
       หรือการทํ างานรวมกัน

(n=108)
การบรูณาการทางสังคม
หรือการทํ างานรวมกัน

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. บริษัทของทานมี
บรรยากาศแบบเปนมิตร

32
(29.6)

74
(68.5)

2
(1.9)

- - 4.27 .48 สูง

2. มีการประชุมเพ่ือแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานอยาง
สม่ํ าเสมอ

26
(24.1)

71
(65.7)

11
(10.2)

- - 4.13 .57 สูง

3. ทานมีสัมพันธภาพท่ีดี
กับผูรวมงาน

33
(30.6)

74
(68.5)

1
(.9)

- - 4.29 .47 สูง

4. หวัหนาของทานใหทาน
แกไขปญหาดวยตนเอง
เม่ือมีปญหา

14
(13.0)

50
(46.3)

32
(29.6)

12
(11.1)

- 3.61 .85 ปานกลาง

5. เพ่ือนรวมงานของทาน
ชวยเหลือ หรือให
ค ําแนะน ําทานเม่ือมี
ปญหา

19
(17.6)

80
(74.1)

9
(8.3)

- - 4.09 .50 สูง

รวม 4.08 .39 สูง

ตารางที ่12 แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการทํ างานของนกับนิบรษิทัไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานการบรูณาการทางสงัคมหรือการท ํางานรวมกนัในระดับสงู ( X = 4.08, S.D. = .39) เมือ่พจิารณา
เปนรายขอพบวา นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย  จํ ากัด เห็นวา มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน ( X =
4.29, S.D. = .47) บริษัทของทานมีบรรยากาศแบบเปนมิตร ( X = 4.27, S.D. = .48) และหัวหนา
ของทานใหทานแกไขปญหาดวยตนเองเม่ือมีปญหานอยท่ีสุด ( X = 3.6, S.D. = .85)    
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ตารางท่ี 13  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานประชาธิปไตยในองคการ
(n=108)

ประชาธิปไตยในองคการ เหน็ดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. หวัหนาของทานให
ความเสมอภาคแก
พนักงานทุกคน

5
(4.6)

80
(74.1)

23
(21.3)

- - 3.83 .48 สูง

2. หวัหนาของทานรับฟง
ปญหาและแกไข
ปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะของเสียง
สวนมาก

8
(7.4)

72
(66.7)

28
(25.9)

- - 3.81 .54 สูง

3. บริษทัของทานมีการ
สอบถามความคิดเห็น
ของทานเพื่อน ําไป
ปรับปรุง

5
(4.6)

57
(62.0)

34
(31.5)

2
(1.9)

- 3.69 .58 สูง

4. หวัหนาและเพ่ือน
รวมงานตางใหความ
เคารพในสิทธิสวน
บคุคล

2
(1.9)

94
(87.0)

12
(11.1)

- - 3.90 .34 สูง

รวม 3.81 .39 สูง

ตารางที ่13 แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการทํ างานของนกับนิบรษิทัไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานประชาธิปไตยในองคการในระดับสูง ( X = 3.81, S.D. = .39)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา
นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด เห็นวา หัวหนาและเพื่อนรวมงานตางใหความเคารพในสิทธิ
สวนบุคคล ( X = 3.90, S.D. = .34) หัวหนาของทานใหความเสมอภาคแกพนักงานทุกคน ( X =
3.83, S.D. = .48) และบริษัทของทานมีการสอบถามความคิดเห็นของทานเพื่อน ําไปปรับปรุงนอย
ที่สุด ( X = 3.69, S.D. = .58)
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ตารางท่ี 14 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานความสมดุลระหวางงานกับ
                   ชีวิตสวนตัว

(n=108)
ความสมดุลระหวางงาน
กับชีวิตสวนตัว

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. ทานพอใจกับสัดสวน
ของการใชเวลาในการ
ท ํางานกับเวลาที่ให
ครอบครัว

10
(9.3)

67
(62.0)

30
(27.8)

1
(.9)

- 3.79 .60 สูง

2. ภาระหนาที่ในการ
ท ํางานไมเปนอุปสรรค
ตอการดํ าเนินชีวิต
ครอบครัว

8
(7.4)

72
(66.7)

21
(19.4)

7
(6.5)

- 3.75 .68 สูง

3. บริษัทของทานมีการมี
การจัดตารางเวลาการบิน
ทีเ่หมาะสมที่ทาน
สามารถพักผอนได
เพียงพอ

4
(3.7)

81
(75.0)

19
(17.6)

4
(3.7)

- 3.78 .56 สูง

4. ชวงเวลาบิน และ
เสนทางการบินมีความ
เหมาะสม

3
(2.8)

74
(68.5)

24
(22.2)

7
(6.5)

- 3.67 .63 สูง

รวม 3.75 .46 สูง

ตารางที ่14 แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการทํ างานของนกับนิบรษิทัไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวในระดับสูง ( X = 3.75, S.D. = .46)  เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด พอใจกับสัดสวนของการใชเวลาในการท ํางานกับ
เวลาที่ใหครอบครัว ( X = 3.79, S.D. = .60) บริษัทมีการมีจัดตารางเวลาการบินที่เหมาะสมที่ทาน
สามารถพักผอนไดเพียงพอ ( X = 3.78, S.D. = .56) และชวงเวลาบิน และเสนทางการบินมีความ
เหมาะสมนอยที่สุด ( X = 3.67, S.D. = .63)
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ตารางท่ี 15  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานความเกี่ยวของและ
                   เปนประโยชนตอสังคม

(n=108)
ความเก่ียวของและ
เปนประโยชนตอสังคม

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. ภาระหนาที่ของทานชวย
สงเสริมความสัมพันธ
อนัดีระหวางประเทศ

16
(14.8)

78
(72.2)

14
(13.0)

- - 4.01 .52 สูง

2. ภาระหนาที่ของทาน
ไดเปนการชวยน ําพา
ผูโดยสารไปถึงจุดหมาย
ปลายทางดวยความ
ปลอดภัย

38
(35.2)

67
(62.0)

3
(2.8)

- - 4.32 .42 สูง

3. ภาระหนาที่ของทาน
ชวยบรรเทาทุกขจาก
สาธารณภัย เชน
รับผูโดยสารท่ีติดคาง
ในสนามบินภูเก็ต
กรณีสึนามิ

23
(21.3)

76
(70.4)

9
(8.3)

- - 4.12 .53 สูง

รวม 4.15 .42 สูง

ตารางที ่15  แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั
ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคมในระดับสูง ( X = 4.15, S.D. = .42)  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด เห็นวา ภาระหนาท่ีของทานไดเปนการชวย
นํ าพาผูโดยสารไปถึงจุดหมายปลายทางดวยความปลอดภัย ( X = 4.32, S.D. = .42) ภาระหนาท่ี
ของทานชวยบรรเทาทุกขจากสาธารณภัย เชน รับผูโดยสารที่ติดคางในสนามบินภูเก็ต กรณีสึนามิ   
( X = 4.12, S.D. = .53) และภาระหนาที่ของทานชวยสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางประเทศ
นอยที่สุด ( X = 4.01, S.D. = .52)
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ตารางท่ี 16  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
(n=108)

คุณภาพชีวิตในการท ํางาน X S.D. ระดับ

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 3.22 .73 ปานกลาง
2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ

3.94 .41 สูง

3. ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน 3.76 .40 สูง
4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 3.91 .53 สูง
5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน 4.08 .39 สูง
6. ประชาธิปไตยในองคการ 3.81 .39 สูง
7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 3.75 .46 สูง
8. ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม 4.15 .42 สูง

คุณภาพชีวิตโดยรวม 3.80 .27 สูง

ตารางท่ี 16  ภาพรวมคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
อยูในระดับสูง ( X = 3.80, S.D. = .27) โดยเรียงตามล ําดับดังน้ี คือ ความเกี่ยวของและเปน
ประโยชนตอสังคม ( X = 4.15, S.D. = .42) รองลงมา คือ การบูรณาการทางสังคมหรือการ ( X =
4.08, S.D. = .39) สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ( X = 3.94, S.D.
= .41) โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบคุคล ( X = 3.91, S.D. = .53) ประชาธปิไตยในองคการ
( X = 3.81, S.D. = .39) ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน ( X = 3.76, S.D. = .40)   
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต ( X = 3.75, S.D. = .46) และคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
( X = 3.22, S.D. = .73)   
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สวนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมตฐิาน

สมมตฐิานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับ
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน

1. อายุของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท ํางาน

2. สถานภาพสมรสของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท ํางาน

3. ระดับการศกึษาของนักบนิบริษัทไทยแอรเอเชยี มคีวามสมัพนัธกบัระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

4. ประสบการณของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

5. ตํ าแหนงงานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

ดังตารางที ่ 17, 18 ,19 ,20 , 21, 22 , 23  และ  24  ดังน้ี
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ตารางท่ี 17  แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับอายุ
                                   (n=108)

อายุ
คุณภาพชีวิต ตํ ่ากวาหรือ

เทากับ 30
31-35 36-40 มากกวา

40
γ P

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและ
    ยุติธรรม
           ตํ ่า 14 - - -

.44 .00*

           ปานกลาง 20 6 21 9
           สูง 5 14 14 5

2. สภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึง
ความปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพ .04 .86

          ปานกลาง 7 2 4 3
          สูง 32 18 31 11

3. โอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล .10 .54

           ปานกลาง 17 3 10 6
           สูง 22 17 25 8

4. ความม่ันคงและความกาวหนา
ในการท ํางาน -.25 .10

          ตํ ่า 1 - - -
              ปานกลาง 12 5 12 10
              สูง 26 15 23 4

5. การบูรณาการทางสังคมหรือ
การท ํางานรวมกัน -.29 .18

          ปานกลาง 2 3 5 2
           สูง 37 17 30 12
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ตารางท่ี 17  (ตอ)
                                   (n=108)

อายุ
คุณภาพชีวิต ตํ ่ากวาหรือ

เทากับ 30
31-35 36-40 มากกวา

40
γ P

6. ประชาธิปไตยในองคการ .23 .22
           ปานกลาง 16 1 6 5
           สูง 23 19 29 9

7. ความสมดุลระหวางงานกับ
ชีวิตสวนตัว -.09 .58

           ปานกลาง 15 4 9 9
           สูง 24 16 26 5

8. ความเก่ียวของและเปน
ประโยชนตอสังคม 1.00 .07

            ปานกลาง 3 - - -
            สูง 36 20 35 14

รวมคุณภาพชีวิต .33 .08
            ปานกลาง 13 3 4 3
           สูง 26 17 31 11

* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางที ่17 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับอาย ุพบวา  อายุมีความ
สมัพนัธในทศิทางเดียวกนักบัคณุภาพชวิีตเฉพาะในดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยติุธรรม คอนขาง
นอย อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุ 36-40 ป และกลุมตัวอยางที่มี
อายุต่ํ ากวาหรือเทากับ 30 เห็นวา ควรปรับปรุงดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมในสัดสวน
ที่ใกลเคียงกันและเปนสัดสวนมากที่สุด
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ดังน้ัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด มีความ
สัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานในดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม อยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางท่ี 18  แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับประสบการณ
                              (n=108)

ประสบการณ
คุณภาพชีวิต ตํ ่ากวาหรือ

เทากับ 10 ป
10-15 ป มากกวา

15 ป
χ2 P

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
           ตํ ่า 14 - -

22.13 .00*

           ปานกลาง 32 12 12
           สูง 11 16 11

2. สภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึงความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ 6.74 .03*

          ปานกลาง 12 - 4
          สูง 45 28 19

3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 12.08 .00*
           ปานกลาง 23 2 11
           สูง 34 26 12

4. ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํ างาน 6.69 .15
          ตํ ่า 1 - -
              ปานกลาง 19 7 13
              สูง 37 21 10

5. การบรูณาการทางสังคม หรือการทํ างาน
รวมกัน 1.74 .41

          ปานกลาง 5 5 2
           สูง 52 23 21
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ตารางท่ี 18  (ตอ)
                              (n=108)

ประสบการณ
คุณภาพชีวิต ตํ ่ากวาหรือ

เทากับ 10 ป
10-15 ป มากกวา

15 ป
χ2 P

6. ประชาธิปไตยในองคการ 1.32 .51
           ปานกลาง 16 5 7
           สูง 41 23 16

7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 2.46 .29
           ปานกลาง 18 8 11
           สูง 39 20 12

8. ความเก่ียวของและเปนประโยชนตอสังคม 2.76 .25
            ปานกลาง 3 - -
            สูง 54 28 23

รวมคุณภาพชีวิต 12.71 .00*
         ปานกลาง 19 - -
          สูง 38 28 19

* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางท่ี 18  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสบการณกับคุณภาพชีวิต  พบวา
ประสบการณมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม     สภาพ
การท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ และโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ
บคุคลคอนขางนอย อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยนักบินที่มีประสบการณตํ่ ากวาหรือ
เทากับ 10  ป  เห็นวา ควรปรับปรุงดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมในสัดสวนที่มากที่สุด
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ตารางท่ี 19 แสดงคาระดับความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เพียงพอ สภาพการท ํางานที่ค ํานึง
ถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความมัน่คงและความกาวหนาในการท ํางาน
และคุณภาพชีวิตโดยรวมกับประสบการณการทํ างาน

ตัวแปร Phi Cramer’ V

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม .45 .32
สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ .57 .40
ความมัน่คงและความกาวหนาในการท ํางาน .24 .17
คุณภาพชีวิต .34 .34

ตารางท่ี  19  แสดงระดับความสัมพันธระหวางตัวแปร พบวาคุณภาพชีวิตโดยรวมมีความ
สัมพันธกับประสบการณการท ํางานในระดับปานกลาง โดยมีคา Phi และ Cramer’ V เทากับ .34
เมือ่พจิารณาเปนรายดานพบวา คาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรมมีความสัมพันธกับประสบการณ
การท ํางานในระดับปานกลาง  โดยมีคา Phi  เทากับ .45 และ Cramer’ V เทากับ .32  รองลงมา คือ
สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โดยมีคา Phi เทากับ .57 และ
Cramer’ V เทากับ .40  และความมัน่คงและความกาวหนาในการท ํางาน  มีความสัมพันธกับอายุใน
ระดับต่ํ า โดยมีคา Phi เทากับ .24  และ Cramer’ V เทากับ .17
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ตารางท่ี 20  แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับต ําแหนง  
                            (n=108)

ต ําแหนง
คุณภาพชีวิต กัปตนั นักบนิ

ผูชวย
นักบิน
ฝกหัด

χ2 P

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
           ตํ ่า - 10 4 13.27 .01*
           ปานกลาง 7 32 17
           สูง 13 21 4

2. สภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึงความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ

          ปานกลาง - 10 6 5.20 .07
          สูง 20 53 19

3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
              ปานกลาง 2 25 9 6.12 .04*
              สูง 18 38 16

4. ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํ างาน
          ตํ ่า - 1 - 4.54 .33
           ปานกลาง 4 23 12
           สูง 16 39 13

5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างาน
รวมกัน

          ปานกลาง 3 8 1 1.74 .42
           สูง 17 55 24

6. ประชาธิปไตยในองคการ
           ปานกลาง 1 18 9 6.11 .04*
           สูง 19 45 16
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ตารางท่ี 20  (ตอ)  
                            (n=108)

ต ําแหนง
คุณภาพชีวิต กัปตนั นักบนิ

ผูชวย
นักบิน
ฝกหัด

χ2 P

7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
           ปานกลาง 8 19 10 1.12 .56
           สูง 12 44 15

8. ความเก่ียวของและเปนประโยชนตอสังคม
            ปานกลาง - 2 1 .74 .78
            สูง 20 61 24

รวมคุณภาพชีวิต
         ปานกลาง - 14 9 8.66 .01*
          สูง 20 49 16

* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางท่ี  20  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับต ําแหนงงาน  พบวา
ตํ าแหนงงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โอกาสใน
การพฒันาสมรรถภาพของบคุคล ประชาธปิไตยในองคการ และโดยรวม อยางมนัียส ําคญัทางสถติิที่
ระดับ .05 โดยนักบินผูชวยเห็นวาควรปรับปรุงดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมในสัดสวน
ที่มากที่สุด
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ตารางท่ี 21 แสดงคาระดับความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เพียงพอ โอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล และประชาธิปไตยในองคการ คุณภาพชีวิตโดยรวมกับ
ตํ าแหนงงาน

ตัวแปร Phi Cramer’ V

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม .35 .24
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล .23 .23
ประชาธิปไตยในองคการ .23 .23
คุณภาพชีวิต .28 .28

ตารางท่ี  21 แสดงระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรพบวา คุณภาพชีวิตโดยรวมมีความ
สัมพันธกับต ําแหนงงาน ในระดับต่ํ า  โดยมีคา  Phi   และ Cramer’ V เทากับ  .28   เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา   คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับตํ าแหนงงาน ในระดับ
ปานกลาง  โดยมีคา  Phi  เทากับ .35  และ Cramer’ V เทากับ  .24   และ ประชาธิปไตยในองคการ
ในระดับต่ํ า  คา  Phi  และ Cramer’ V เทากับ  .23  และโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล
มีความสัมพันธกับอายุในระดับตํ ่า โดยมีคา  Phi  และ Cramer’ V เทากับ  .23
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ตารางท่ี 22  แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับสถานภาพ
(n=108)

สถานภาพ
คุณภาพชีวิต

โสด สมรส χ2 P

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
           ต่ํ า 14 - 16.42 .00*
           ปานกลาง 29 27
           สูง 14 24

2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ

          ปานกลาง 8 8 .05 .80
          สูง 49 43

3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
           ปานกลาง 23 13 2.68 .10
           สูง 34 38

4. ความมั่นคงและความกาวหนาในการ
ท ํางาน

          ต่ํ า 1 - 2.99 .22
              ปานกลาง 24 15
              สูง 32 36

5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างาน
รวมกัน

          ปานกลาง 6 6 .04 .83
           สูง 51 45

6. ประชาธิปไตยในองคการ
           ปานกลาง 20 8 5.27 .02*
           สูง 37 43
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ตารางท่ี 22  (ตอ)
(n=108)

สถานภาพ
คุณภาพชีวิต

โสด สมรส χ2 P

7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
           ปานกลาง 23 14 1.98 .15
           สูง 34 37

8. ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม
            ปานกลาง 3 - 2.76 .09
            สูง 44 51

รวมคุณภาพชีวิต
         ปานกลาง 16 7 3.30 .06
          สูง 41 44

* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับสถานภาพ  พบวา
สถานภาพมคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพชวิีตในดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยติุธรรมและประชาธปิไตย
ในองคการ อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 โดยนักบนิทีโ่สดเห็นวาควรปรับปรุงดานคาตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรมในสัดสวนที่มากที่สุด

ตารางท่ี 23 แสดงคาระดับความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เพียงพอ และประชาธิปไตย
                  ในองคการกับสถานภาพ

ตัวแปร Phi Cramer’s V

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม .39 .39
ประชาธิปไตยในองคการ   .22 .22
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ตารางท่ี  23 แสดงระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรพบวา คาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม มีความสัมพันธกับสถานภาพในระดับปานกลาง โดยมีคา Phi และ Cramer’ V เทากับ
.39 และประชาธิปไตยในองคการ มีความสัมพันธกับสถานภาพในระดับตํ ่า โดยมีคา Phi และ
Cramer’ V เทากับ .22

ตารางท่ี 24  แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับการศึกษา
 (n=108)

การศึกษา
คุณภาพชีวิต ปริญญาตรี สงูกวา

ปริญญาตรี
γ P

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
           ต่ํ า 10 4 .26 .24
           ปานกลาง 50 6
           สูง 26 12

2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ

          ปานกลาง 14 2 .32 .33
          สูง 72 20

3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคล

           ปานกลาง 29 7 .04 .86
           สูง 57 15

4. ความมั่นคงและความกาวหนาในการ
ท ํางาน

          ต่ํ า 1 - .53 .02*
              ปานกลาง 35 4
              สูง 50 18
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ตารางท่ี 24  (ตอ)
 (n=108)

การศึกษา
คุณภาพชีวิต ปริญญาตรี สงูกวา

ปริญญาตรี
γ P

5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างาน
รวมกัน

          ปานกลาง 11 1 .51 .16
           สูง 75 21

6. ประชาธิปไตยในองคการ
           ปานกลาง 23 5 .10 .69
           สูง 63 17

7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว -.17 .48
           ปานกลาง 28 9
           สูง 58 13

8. ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอ
สังคม

            ปานกลาง 2 1 -.33 .64
            สูง 84 21

รวมคุณภาพชีวิต
         ปานกลาง 18 5 -.05 .86
          สูง 68 17

* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05
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ตารางท่ี  24  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับการศึกษา  พบวา  การ
ศกึษามคีวามสมัพนัธในทศิทางเดียวกนักบัคณุภาพชวิีตเฉพาะในดานความมั่นคงและความกาวหนา
ในการท ํางานพอสมควร อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05  โดยกลุมตัวอยางทีม่ีการศกึษาระดับ
ปริญญาตรีเห็นวาควรปรับปรุงดานความมัน่คงและความกาวหนาในการท ํางานในสดัสวนทีม่ากทีส่ดุ

สมมติฐานที ่ 2 ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย

1. ขนาดและโครงสรางองคการ มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของ
นักบนิบริษัทไทยแอรเอเชีย

2. แบบความเปนผูนํ า มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย

3. เปาหมายขององคการ มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย

4. การติดตอสือ่สาร มคีวามสมัพนัธกบัระดับคณุภาพชวิีตในการท ํางานของนักบนิบริษทั
ไทยแอรเอเชีย

ผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 25, 26, 27, 28 และ 29
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ตารางท่ี 25 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานขนาดและโครงสราง
        องคการกับคุณภาพชีวิต
   

ขนาดและโครงสรางองคการ
ตัวแปร

r P

คาตอบแทน .24 .01*
สภาพการท ํางาน .14 .14
โอกาส .12 .20
ความมั่นคง .14 .13
การบูรณาการ .04 .62
ประชาธิปไตย .29 .00*
ความสมดุล .19 .04*
ความเกี่ยวของ .01 .89

รวมคุณภาพชีวิต .27 .00*
* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางที ่25 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขนาดและโครงสรางองคการมีความสัมพันธ
กับระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียในดานคาตอบแทนที่เพียงพอ
และยติุธรรม ประชาธิปไตยในองคการและความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และคุณภาพ
ชวีติโดยรวม อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 โดยมคีาสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธเทากบั .24, .29,
.19 และ .27 โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่า ทิศทางบวก หมายความวา ถาขนาดและโครงสราง
มากขึ้น ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ประชาธิปไตยใน
องคการและความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และคุณภาพชีวิตโดยรวมสูงขึ้นตามไปดวย
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน



95

ตารางท่ี 26 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานแบบความเปนผูนํ า
                  กับคุณภาพชีวิต

ความเปนผูนํ า
ตัวแปร

r P

คาตอบแทน .15 .12
สภาพการท ํางาน .08 .38
โอกาส .35 .00*
ความมั่นคง .29 .00*
การบูรณาการ .20 .03*
ประชาธิปไตย .54 .00*
ความสมดุล -.00 .98
ความเกี่ยวของ -.13 .15

รวมคุณภาพชีวิต .30 .00*
* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางที ่26  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความเปนผูนํ ามคีวามสมัพนัธกบัระดับคณุภาพ
ชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ในดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บคุคล  ความมัน่คงและความกาวหนาในการท ํางาน  การบรูณาการทางสงัคมหรือการท ํางานรวมกนั
ประชาธิปไตยในองคการและคุณภาพชีวิตโดยรวม อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
คาสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธเทากบั .35, .29, .20, .54 และ .30 โดยมคีวามสมัพนัธในระดับปานกลาง
และต่ํ า ในทิศทางบวก หมายความวา ถามีความเปนผูน ําสูงขึ้น ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน  การ
บูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคการและคุณภาพชีวิตโดยรวม
สูงขึ้นตามไปดวย  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
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ตารางท่ี 27 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานเปาหมายองคการ
กับคุณภาพชีวิต

เปาหมายองคการ
ตัวแปร

r P

คาตอบแทน -.01 .96
สภาพการท ํางาน .25 .01*
โอกาส .20 .03*
ความมั่นคง .18 .06
การบูรณาการ .27 .00*
ประชาธิปไตย .16 .08
ความสมดุล -.02 .80
ความเกี่ยวของ .06 .52

รวมคุณภาพชีวิต .20 .03*
* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางท่ี 27 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เปาหมายขององคการมีความสัมพันธกับ
ระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียในดานสภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึง
ความปลอดภัยและสงเสริมสขุภาพ  โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ  การบรูณาการทางสงัคม
หรือการทํ างานรวมกัน และคุณภาพชีวิตโดยรวม อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .25, .20, .27 และ .20 โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่า ทิศทางบวก
หมายความวา ถามีเปาหมายองคการมากขึ้น ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานดานสภาพการท ํางาน
ที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ  การบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท ํางานรวมกัน และคณุภาพชีวิตโดยรวม สูงขึ้นตามไปดวย ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐาน
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ตารางท่ี 28 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานการติดตอสื่อสาร
กับคุณภาพชีวิต

การติดตอส่ือสาร
ตัวแปร

r P

คาตอบแทน -.16 .08
สภาพการท ํางาน .11 .25
โอกาส .19 .04*
ความมั่นคง .17 .07
การบูรณาการ .24 .01*
ประชาธิปไตย .21 .02*
ความสมดุล -.16 .09
ความเกี่ยวของ -.01 .86

รวมคุณภาพชีวิต .07 .46
* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางที ่ 28  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การติดตอสือ่สารไมมคีวามสมัพนัธกบัระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียในดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน และประชาธิปไตยในองคการ  อยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน
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ตารางท่ี 29  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิต

คุณภาพชีวิตการท ํางาน
ตัวแปร

r P

คาตอบแทน .10 .26
สภาพการท ํางาน .19 .04*
โอกาส .30 .00*
ความมั่นคง .28 .00*
การบูรณาการ .25 .00*
ประชาธิปไตย .45 .00*
ความสมดุล .02 .80
ความเกี่ยวของ -.03 .70

รวมคุณภาพชีวิต .31 .00*
* คานัยส ําคัญท่ีระดับ.05

ตารางที ่ 29  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา บรรยากาศองคการโดยรวมมีความสมัพนัธกบั
ระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียในดานสภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึง
ความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน โอกาสในการ
พัฒนาสมรรถภาพของการบูรณาการทางสงัคมหรือการทํ างานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคการ
และคุณภาพชีวิตโดยรวม  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากบั .19, .30, .28, .25, .45 และ .31 โดยมคีวามสมัพนัธในระดับต่ํ า และปานกลาง  ในทิศทางบวก
หมายความวา ถาบรรยากาศองคการยิ่งสูงเทาใด   ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานดานสภาพการ
ท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน
โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของการบูรณาการทางสงัคมหรือการท ํางานรวมกัน ประชาธปิไตย
ในองคการ และคุณภาพชีวิตโดยรวม สูงขึ้นเทานั้น  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
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ขอวิจารณ

ในการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัท ไทยแอรเอเชีย จํ ากัด ผูวิจัย
สามารถวิจารณผลการศึกษา ไดดังน้ี

บรรยากาศองคการของบริษทัไทยแอรเอเชีย จ ํากัด

นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด เห็นวา ภาพรวมบรรยากาศองคการของบริษทัไทยแอร
เอเชยี จํ ากัด อยูในระดับสูง X = 3.94   ขอคนพบนี้เปนไปในทิศทางเดียวกับของ Pritchard และ
Karasick  (อางถงึใน อัมเรศน, 2534: 35)    

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา เปาหมายขององคการ การติดตอส่ือสาร และความเปน
ผูนํ าอยูในระดับสูง  ทั้งนี ้ อาจเนื่องมาจากวาการด ําเนินธุรกิจในรูปแบบของบริษัท จํ าเปนตองมี
การก ําหนดวิสยัทศันทีช่ดัเจน ทีเ่ปนนโยบายหลกั ทีท่กุคนในองคการตองท ําใหถงึเปาหมายเดียวกนั
โดยวิสยัทศันทีก่ ําหนดไว คอื บริษทัไทยแอรเอเชยี จะเปนสายการบนิทีม่คีวามปลอดภัยไดมาตรฐาน
สากล ดวยราคาท่ีคนทุกประเภทสามารถใชบริการได มีเครือขายและพันธมิตรการบินที่มีเสนทาง
บินครอบคลุมเมืองส ําคัญท้ังภูมิภาคเอเชีย ตะวันออกเฉียงใต  และนอกจากนี้ ในการท ํางานจํ าเปน
ตองมกีารติดตอประสานงานทีม่ปีระสทิธภิาพ เพือ่ใหงานส ําเร็จลลุวงดวยดี เน่ืองจากเปนงานบริการ
ประชาชน ผูโดยสาร จึงท ําใหบริษทัตองมกีารประสานงานจากบนลงลางและลางขึ้นบน และสราง
บรรยากาศการท ํางานใหเปนมิตรมากที่สุด     การที่จะท ําใหนักบินท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ก็ยอมขึ้นอยูกับความเปนผูนํ าของหัวหนาในการสั่งการและควบคุมนักบินในการปฏิบัติหนาที่
ตามคํ าสัง่หรือท่ีไดรับมอบหมาย  และหัวหนางานมีความยุติธรรมในการแกปญหาใหกับนักบิน
พรอมทัง้สนับสนุนใหนักบนิมีความกาวหนาในการท ํางานทัง้ในตํ าแหนง และการเลือ่นขัน้เงนิเดือน
เพือ่การสนับสนุนใหนักบนิปฏบิติังานงานไดอยางมปีระสทิธภิาพ    ดังน้ัน จึงท ําใหพบวาบรรยากาศ
องคการอยูในระดับสูง

สวนขนาดและโครงสรางองคการที่อยูในระดับปานกลาง X = 3.59  เปนระดับที่นอยกวา
ดานอ่ืน    ทั้งนี ้อาจเนื่องมาจากสายการบินไทยแอรเอเชียเปนสายการบินที่เริ่มดํ าเนินการเม่ือวันท่ี
12 ธันวาคม พ.ศ. 2544 โดยประเทศมาเลเซีย จากนั้นไดขยายกิจการไปสูประเทศไทย เม่ือวันท่ี 12
พฤศจิกายน พ.ศ. 2546 โดยสายการบินราคาประหยัดจากมาเลเซียไดรวมมือกับชินคอรปอเรชั่นที่
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เปดดํ าเนินการไดไมนาน อาจยังไมสามารถทํ าใหขนาดและโครงสรางเปนไปตามที่ก ําหนด ท่ีตอง
มีเจาหนาที่แตละระดับที่มีจ ํานวนเพียงพอและเหมาะสม  และขนาดองคการก็ยังมีขนาดเล็ก  แต
ทั้งนี้ในหนวยงานก็ยังมีการก ําหนดโครงสรางการทํ างานท่ีชัดเจน

คุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จ ํากัด

ในภาพรวม คุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด อยูในระดับ
สงู X = 3.80 ซึง่ผลทีไ่ดน้ีไมสอดคลองกบังานวิจัยของ ภัทรวุฒิ (2547) ที่พบวา ขาราชการกองทัพ
อากาศเหลานักบนิ มคีณุภาพชวิีตในระดับปานกลางเทาน้ัน  ทัง้นี ้การที่นักบินมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํ างานที่สูง อาจเนื่องมาจากบริษัทไทยแอรเอเชียเปนบริษัทเอกชน มีการใหทั้งคาตอบแทน และ
การมองใหเห็นถงึโอกาสความกาวหนาในการท ํางาน การไดชวยเหลือสงัคม   เพ่ือใหนักบินเหลาน้ี
ทํ างานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และพรอมที่จะใหบริการผูโดยสาร

เมื่อพิจารณาแยกรายดาน  คุณภาพชีวิตในการท ํางานสูงใน 7  ดาน คือ ความเกี่ยวของและ
เปนประโยชนตอสังคม การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน สภาพการท ํางานที่ค ํานึง
ถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ประชาธิปไตย
ในองคการ ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต  ทั้งนี้
เน่ืองมาจากนักบนิของบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั มคีวามรูสกึวามสีภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถงึความ
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ซ่ึงนักบินตองตรวจรางกายทุก 6 เดือน เพื่อการสงเสริมสุขภาพ และ
สรางความปลอดภัยในการท ํางานใหกบัตัวนักบนิเองและผูโดยสาร การสรางความมั่นคงในหนาที่
การงาน ตลอดจนการทีนั่กบนิไดรับการอบรมจนมคีวามสามารถในการปฏบิติังานทีไ่ดรับมอบหมาย
เปนอยางด ี และรูสึกวามีโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดานโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล ไดเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในระดับ
ที่สูงแตนอยที่สุด เม่ือเปรียบเทียบกับขออ่ืน อาจเนื่องจากลักษณะการท ํางานของนักบิน ไมเหมือน
พนักงานส ํานักงานโดยทั่วไป ซึ่งจะใชเวลาอยูที่ส ํานักงานเฉพาะเม่ือมีการฝกอบรม หรือเม่ือมี
ประชุมเทานั้น นอกน้ันเวลาทํ างานเกือบทั้งหมดจะอยูที่การท ําการบินบนเคร่ืองบิน การสื่อสาร
จึงมีลักษณะจากบนลงลางรวมทั้งบรรยากาศในการท ํางาน  เปนการสรางคุณภาพชีวิตใหดีข้ึนจาก
การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน  และหัวหนาและเพื่อนรวมงานตางใหความเคารพในสิทธิสวน
บุคคล
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นอกจากน้ี การมีชีวิตสวนตัวในการท ํางานเพ่ือครอบครัว ก็เปนสิ่งส ําคัญที่บริษัทไดมีการ
จัดตารางการบินที่เหมาะสม ท ําใหมีความรูสึกวามีความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และ
งานที่ทํ าใหที่ใหบริการผูโดยสารจนถึงจุดหมายปลายทางก็เปนการทํ าใหมีความรูสึกวามีความ
เกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคมไดอยางมาก และสภาพการท ํางานของนักบินสวนใหญเมื่อ
ทํ าการบินจะอยูแตเพียงในหองนักบิน จะมาฟงบรรยายสรุปขอมูลดานการบินเพียงชั่วคราว ณ
หองเตรียมขอมูลดานการบิน (Dispatcher Room) สวนดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน
อยูในระดับสูง แตกลับพบวา ในบริษัทมีหลักเกณฑในการพิจารณาปรับเงินเดือนอยางยุติธรรมใน
ระดับที่ปานกลาง  ทั้งนี ้ เนื่องมาจากอัตราเงินเดือนของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียมีเพียง 4 อัตรา
คือ นักบนิฝกหัด นักบินผูชวย นักบินผูชวยอาวุโส และกัปตัน ท้ังน้ีข้ึนอยูกับตํ าแหนงโดยไมขึ้น
กับอายุงานหรือส่ิงอ่ืนใดโดยถือหลักวาความรับผิดชอบเทากันเงินเดือนตองเทากัน ซึ่งไมเหมือน
กับระบบราชการที่มีลักษณะเงินเดือนเปนขั้นบันไดและยังมีคาตํ าแหนงอีกดวย อาจทํ าใหผูที่มี
ประสบการณหรือ ผูที่มีชั่วโมงบินสูงรูสึกไมพึงพอใจ

  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  พบวา   ชวงเวลาบิน และเสนทางการบินมี
ความเหมาะสมในระดับสูงแตนอยที่สุด เม่ือเปรียบเทียบกับขออ่ืน    ซึ่งโดยปกตินักบินจะท ํางาน
ในลกัษณะเวลาท ํางานทีไ่มแนนอนขึน้อยูกบัเทีย่วบนิทีก่ ําหนดโดยบริษทั โดยตารางการบนิทีก่ ําหนด
โดยบริษัท (Flight Schedule) จะมีการปรับเปลี่ยนทุก 4 เดือน เพื่อใหสอดคลองกับพฤติกรรมการ
เดินทางของผูโดยสาร ซ่ึงการจัดบินประจํ าเดือนของนักบินจะตองมีการปรับเปล่ียนเวลาบินและ
จับคูเสนทางบิน (Paring Roster) ใหมทุกครั้ง เพื่อใหนักบินมีชั่วโมงการท ําการบินไมเกินกฎที่
กรมขนสงทางอากาศก ําหนดและมีรายไดที่ใกลเคียงกัน

สวนคุณภาพชีวิตในดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม อยูในระดับปานกลาง X  =
3.22  อาจเนื่องมาจากคาใชจายในปจจุบันที่เพิ่มมากขึ้น  จึงท ําใหรายไดไมเหมาะสมกับคาใชจาย
ของนักบินหรือเมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทสายการบินอื่นที่ท ําการบินภายในภูมิภาคเดียวกัน จะมี
รายไดที่ตํ ่ากวาหรือเทากับมาตรฐานของนักบินท่ัวไป

ผลการทดสอบสมมติฐาน

ในสวนการทดสอบสมมติฐาน  ผูวิจัยไดก ําหนดสมมติฐานเพือ่เปนแนวทางในการวิเคราะห
ขอมูล ไวทั้งหมด  2 สมมติดานหลัก แบงเปน 9 สมมติฐานยอย  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้
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 สมมตฐิานท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับ
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน

สมมติฐานที ่1.1 อายุของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท ํางาน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด ไมมีความ
สัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตโดยรวม  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน  ยกเวนดานคาตอบแทนท่ี
เพยีงพอและยุติธรรม  ประชาธิปไตยในองคการ และความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ที่มี
ความสัมพันธ อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ผลที่ไดไมสอดคลองกับ ภัทรวุฒิ (2547) ที่พบวา ขาราชการกองทัพอากาศเหลานักบิน
ที่มีอายุตางกัน  มีคุณภาพชีวิตที่แตกตางกัน  ทั้งนี้ อาจเน่ืองมาจากวานักบินสวนใหญอายุยังนอย
ดังจะเห็นไดจากนักสวนใหญมีอายุอยูในชวงตํ่ ากวา 30 ป และ 36-40  ป ซึ่งในกลุมที่มีอายุตํ ่ากวา
30 ป มีหนาที่ความรับผิดชอบยังไมมากนัก  เงินเดือนก็เปนไปตามท่ีบริษัทกํ าหนด  ที่กํ าลังเรียนรู
ประสบการณใหมๆ เปนการปฏิบัติงานตามหนาที่ตามที่มีการก ําหนดตารางการบิน และท ํางาน
ตามเงนิเดือนทีไ่ดรับเทาน้ัน  นอกจากน้ี ในกลุมทีม่อีาย ุ 36-40 ป เปนกลุมทีเ่ปนกปัตันคมุเคร่ืองบนิ
ซึ่งมีคุณภาพชีวิตที่ดีอยูแลว จึงทํ าใหพบวาอายุไมมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตโดยรวม

สมมติฐานที ่1.2  สถานภาพสมรสของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ไมมีความสัมพันธกับ
ระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา สถานภาพสมรสของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างาน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ยกเวน
ในดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม และประชาธิปไตยในองคการ ที่มีความสัมพันธอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ผลที่ไดนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ภัทรวุฒิ (2547) ที่พบวา ขาราชการกองทัพอากาศ
เหลานักบินที่มีสถานภาพตางกัน  มีคุณภาพชีวิตไมแตกตางกัน   และ สมหวัง (2542) ที่พบวา
สถานภาพสมรส ไมมผีลท ําใหระดับคณุภาพชวิีตการท ํางานของพยาบาลตํ ารวจ ส ํานักงานแพทยใหญ
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กรมตํ ารวจแตกตางกัน ทั้งนี ้ อาจเนื่องมาจากนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด ทั้งที่โสด และ
สมรสแลว ตางก็มีภาระสวนตัวเหมือนกัน ในกลุมโสดอาจตองดูแลครอบครัวท่ีเปนบิดามารดา พี่
นอง สวนที่สมรสก็ตองดูแลครอบครัวและบุตร จึงท ําใหพบวา สถานภาพสมรสของนักบินบริษัท
ไทยแอรเอเชียจํ ากัดไมมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างาน

สมมติฐานที ่ 1.3  ระดับการศึกษาของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ไมมีความสัมพันธกับ
ระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การศึกษาของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด ไมมี
ความสมัพนัธกบัระดับคณุภาพชวิีตในการท ํางาน ยกเวน ในดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยติุธรรม
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ผลที่ไดนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ  สมหวัง (2542) ที่พบวาการศึกษาไมมีผลทํ าใหระดับ
คุณภาพชีวิตการท ํางานของพยาบาลต ํารวจ ส ํานักงานแพทยใหญ กรมต ํารวจแตกตางกัน อาจเน่ือง
มาจากการท ําหนาที่เปนนักบิน เปนเร่ืองท่ีตองฝกปฏิบัติ และมทัีกษะจากการไดรับการอบรม และ
ประสบการณในการบนิทีเ่ปนมาตรฐานเดียวกนัตามทีบ่ริษทัก ําหนด มากกวาการใชความรูเบือ้งตน
ทางการบินจากสถานศึกษาทั้งในและนอกประเทศ  จึงท ําใหพบวา นักบินท่ีจบปริญญาตรี และสูง
กวาปริญญาตรี ไมมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

สมมติฐานที ่1.4  ประสบการณของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับ
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ประสบการณของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความ
สัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  สภาพการ
ท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ และความมั่นคงและความกาวหนาในการ
ท ํางาน  และโดยรวม อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ผลที่ไดสอดคลองกับงานวิจัยของ ภัทรวุฒิ (2547)  ที่พบวาขาราชการกองทัพอากาศเหลา
นักบินที่มีอายุราชการตางกัน  มีคุณภาพชีวิตที่แตกตางกัน    ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากกลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณการท ํางานมากจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีกวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณการท ํางานนอย 



104

แมวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณการทํ างานนอยจะไดรับการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูและ
ทักษะในเรื่องการบินสมํ ่าเสมอ  เมื่อมีคุณสมบัติตรงตามที่กรมการบินพาณิชย กํ าหนดก็จะไดรับ
การเลื่อนขั้นเปนกัปตัน ซึ่งเปนการยกระดับคุณภาพชีวิตใหสูงขึ้น  แตการเล่ือนข้ันเร่ืองตํ าแหนงน้ี
ตองใชระยะเวลาพอสมควร  นอกจากน้ี หากนักบินผูชวยที่มีประสบการณมากแตไมไดรับการ
เลื่อนตํ าแหนง บริษัทจะปรับเงินเดือนเพ่ิมและใหเงินประจํ าตํ าแหนงแกนักบินเหลานี้ในแตละ
เที่ยวบิน ท ําใหมีคุณภาพชีวิตสูงขึ้น จึงท ําใหพบวา ประสบการณของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย
มีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

สมมติฐานที ่ 1.5  ตํ าแหนงงานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับ
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ตํ าแหนงงานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด      
มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม       
ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน ประชาธิปไตยในองคการและโดยรวม อยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ผลที่ไดสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สมหวัง  (2542)  ที่พบวา ตํ าแหนงหนาที่มีผลท ําให
ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานของพยาบาลต ํารวจ ส ํานักงานแพทยใหญ กรมต ํารวจแตกตางกัน
ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากต ําแหนงงานของนักบินในที่นี ้หมายถึง กัปตันและนักบินผูชวย ที่จะมีระดับ
หนาทีก่ารปฏบิติังานทีไ่ดรับมอบหมายและหนาทีค่วามรับผิดชอบทีต่างกนั  โดยกปัตันจะท ําหนาที่
เหมือนผูควบคุมนักบินผูชวย ถือไดวาเปนระดับหัวหนา  ในขณะที่นักบินผูชวย เปนเหมือนระดับ
ปฏิบติัการท่ีตองทํ าตามค ําสั่ง   ถึงแมวาลักษณะงานจะเปนลักษณะการชวยเหลือและประสานงาน
กันก็ตาม และนักบินผูชวย กับกัปตัน ยังมีระดับข้ันเงินเดือน สวัสดิการ คาตอบแทนท่ีตางกันดวย
โดยเฉพาะการรูสึกถึงคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ความมั่นคงและความกาวหนาในการ
ท ํางาน  ประชาธิปไตยในองคการ   จึงท ําใหตํ าแหนงงานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียมีผลตอ
ระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

สมมติฐานที ่ 2 ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย
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2.1 ขนาดและโครงสรางองคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของ
นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขนาดและโครงสรางองคการมคีวามสมัพนัธกบัระดับ
คุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม  ประชาธิปไตยในองคการและความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และคุณภาพชีวิต
โดยรวม อยางมนัียส ําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมคีาความสมัพนัธในทางเดียวกนั ซึ่งหมายความ
วา ถาขนาดและโครงสรางมากขึ้น ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานสูงขึ้นตามไปดวย  ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐาน

ทัง้นี ้ อาจเน่ืองมาจากการทีบ่ริษทัเปนองคกรขนาดใหญมกีารจัดโครงสรางการท ํางานที่
ชัดเจน  มีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน  การสั่งการตามล ําดับชั้น ท ําใหนักบินมีความรูสึกมั่นคง
ในหนาที่การงานและสามารถทราบไดวาจะไดรับมอบหมายหนาที่จากใครบาง  และเม่ือมีปญหา
สามารถขอความชวยเหลือไดจากที่ฝายใด    ที่ท ําใหมีการปฏิบัติงานตามขั้นตอนไดอยางถูกตอง
จึงทํ าใหขนาดและโครงสรางท่ีชัดเจน มีการติดตอส่ือสารเปนแบบทางการมีผลตอระดับคุณภาพ
ชีวิตนอย

2.2 แบบความเปนผูนํ ามีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษัทไทยแอรเอเชีย

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ความเปนผูนํ ามีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ในดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน
ประชาธิปไตยในองคการและคุณภาพชีวิตโดยรวม  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมี
คาความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน   ซึ่งหมายความวา ถามีหัวหนางาน หรือผูบริหารมีความเปน
ผูนํ าสูงขึ้น ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานสูงขึ้นตามไปดวย  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน

ทั้งนี ้ อาจเนื่องมาจากงานของนักบินไดรับการก ําหนดเปนมาตรฐานเดียวกัน ทั้งจาก
กรมการบินพาณิชยและบริษัท ท ําใหนักบินสามารถท ํางานอยางเปนอิสระโดยไมจํ าเปนตองอาศัย
การชี้นํ าจากผูบังคับบัญชา จึงท ําใหพบวา ความเปนผูนํ ามีผลตอระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานนอย
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2.3 เปาหมายขององคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษัทไทยแอรเอเชีย

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  เปาหมายขององคการมคีวามสมัพนัธกบัระดับคณุภาพ
ชวีติในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียในดานสภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึงความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของการบูรณาการทางสงัคมหรือการทํ างาน
รวมกัน และคุณภาพชีวิตโดยรวม อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาความสัมพันธทาง
บวก  ซึ่งหมายความวาถาองคการมีเปาหมายที่ชัดเจนมากขึ้น  ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
สูงขึ้นตามไปดวย  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน

ทั้งนี ้ อาจเนื่องมาจากบริษัทแอรเอเชียเปนบริษัทที่จัดตั้งขึ้นใหมมีสภาพแวดลอมใน
การทํ างานที่มีการเปลี่ยนแปลงสูงดังเชนองคกรยุคใหมทั่วไป การก ําหนดเปาหมายท่ีแนนอนไม
สามารถท ําไดในระยะยาวดังเชนองคกรในอดีต เพราะตองมีการเปลี่ยนแปลงแกไขอยูตลอดเวลา
จึงท ําใหดูคลายกบัไมชดัเจน ท ําใหนักบนิไมทราบถงึเปาหมายในการท ํางานของตนทีช่ดัเจนเชนกนั
ทํ าใหมีสวนสนุบสนุนบรรลุผลสํ าเร็จตามเปาหมายขององคการนอย แตถาองคการมีเปาหมายที่
ชัดเจนไดในระยะยาว การบรรลผุลสํ าเร็จตามเปาหมายท่ีชัดเจนน้ัน ก็ยอมทํ าใหนักบินมีโอกาสที่
กาวหนาในการท ํางาน  มีการเล่ือนตํ าแหนง และคาตอบแทนที่สูงขึ้น   จึงท ําใหพบวา เปาหมาย
ขององคการมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในทิศทางตามกันนอย

2.4 การติดตอสื่อสารไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การติดตอสือ่สารไมมคีวามสมัพนัธกบัระดับคณุภาพ
ชวีติในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05  ซึง่ไมเปนไป
ตามสมมติฐาน  จึงท ําใหพบวา การติดตอสือ่สารไมมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างานโดย
ภาพรวม ทัง้นี ้อาจเน่ืองมาจากลกัษณะงานของนักบนิซึง่ใชเวลาสวนใหญในการท ํางานบนเคร่ืองบนิ
ท่ีการติดตอส่ือสารเปนกิจกรรมท่ีนักบินจะไดรับอนุญาตใหทํ านอยที่สุด  นอกจากน้ี การติดตอ
สือ่สารในเร่ืองตางๆ เชน ตารางการบินจะมลีกัษณะเปนทางการในรูปของเอกสารหรืออินเทอรเน็ต
จึงทํ าใหพบวาการติดตอสื่อสารไมมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน



บทท่ี 5

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ

สรุปผลการวิจัย

การวิจัยเร่ือง คณุภาพชวิีตในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั เปนการวิจัย
เชงิส ํารวจ โดยมวัีตถปุระสงคเพือ่ศกึษาระดับคณุภาพชวิีตในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอร
เอเชีย จํ ากัด  และปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทย
แอรเอเชีย จํ ากัด

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ มุงศึกษาคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินของบริษัทไทยแอร
เอเชีย  ในป 2548 ซึ่งมีจํ านวนทั้งสิ้น 148 คน (ตามอัตราบรรจุและจางงานจากแผนกบุคคล เม่ือ
ส้ินเดือน ก.ค. 2548) จํ านวนกลุมตัวอยาง 108  คน ทํ าการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random
Sampling) โดยการสุมจับรายชื่อนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย โดยแบงตามหนวยงานที่สังกัด เพ่ือ
ท ําการสงแบบสอบถามตามจํ านวนทีไ่ดท ําการสุมไวแลว  ในการเกบ็รวบรวมขอมลูใชแบบสอบถาม
ทีไ่ดสรางขึน้เปนเคร่ืองมอื  สถติิทีใ่ชในการวิเคราะห ไดแก  คารอยละ  คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน
และทดสอบสมมติฐานดวยไค-สแควร และคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson
Product Moment Correlation Coefficient)

ขอมูลสวนบุคคล

นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด  สวนใหญมีอายุต่ํ ากวาหรือเทากับ 30 ป  โดยมีอายุงาน
ต่ํ ากวาหรือเทากับ 10 ป มากที่สุด รอยละ 52.8 ท ํางานในตํ าแหนงนักบินผูชวยมากที่สุด รอยละ
58.3  สวนใหญเปนโสด รอยละ 52.8  และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 76.6
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บรรยากาศองคการ

ภาพรวมบรรยากาศองคการของบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด  อยูในระดับสูง  ( X = 3.94)
โดยเรียงตามล ําดับ ดังน้ี คอื มเีปาหมายองคการมากทีส่ดุ ( X = 4.20)   รองลงมา คอื การติดตอสือ่สาร
( X = 4.09) ความเปนผูนํ า ( X = 3.93) และขนาดและโครงสรางองคกร ( X = 3.59) เมื่อพิจารณา
ในแตละดาน สรุปไดดังนี้

ดานขนาดและโครงสรางองคการ อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ในขอ 2.
การกํ าหนดโครงสรางในการดํ าเนินงานไวอยางชัดเจน และมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด ในขอ 4. การติดตอ
สื่อสารเปนแบบทางการมากกวาไมเปนทางการ

   ดานความเปนผูนํ า อยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด  ในขอ 3.  หัวหนางานของทานมี
ความยุติธรรมในการแกปญหา และมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด  ในขอ 2.  หัวหนางานมีการสนับสนุนทานให
มีความกาวหนาในการท ํางาน

ดานเปาหมายองคการ  อยูในระดับสูง   โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด    ในขอ 2.   มีเปาหมายและ
วิสยัทศันทีเ่หมาะสมกบัการท ําธรุกจิการบนิ และมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด ในขอ 3. มแีผนงานและโครงการ
ที่สอดคลองกับเปาหมายและวิสัยทัศน

ดานการติดตอส่ือสาร  อยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด   ในขอ 4.  ระบบการติดตอ
สื่อสารท ําใหเกิดบรรยากาศการท ํางานที่เปนมิตรและมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ในขอ 1. มีการติดตอส่ือสาร
จากระดับผูบริหารสูระดับปฏิบัติการ และจากระดับปฏิบัติการขึ้นสูระดับผูบริหาร

คุณภาพชีวิตในการทํ างาน

คณุภาพชวีติในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั  อยูในระดับสงู  ( X = 3.80)
โดยเรียงตามล ําดับดังน้ี คือ  ความเกี่ยวของและเปนประโยชน ตอสงัคม ( X = 4.15) รองลงมา คือ
การบรูณาการทางสงัคมหรือการ ( X = 4.08) สภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริม
สขุภาพ ( X = 3.94) โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบคุคล ( X = 3.91) ประชาธปิไตยในองคการ
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( X = 3.81) ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน ( X = 3.76) ความสมดุลระหวางงานกับ
ชีวิต ( X = 3.75) และคาตอบแทนที่เพียงพอและ ยุติธรรม ( X = 3.22)   

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน สรุปไดดังนี้

ดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยติุธรรม อยูในระดับปานกลาง  โดยมคีาเฉลีย่สงูสดุ ในขอ 5.
ใหคาตอบแทนและสวัสดิการกบัพนักงานนักบนิทกุคนทีเ่ทาเทยีมกนัและมีคาเฉลี่ยต่ํ าสุด ในขอ 1.
ไดรับคาตอบแทนส ําหรับการใชจายเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน

ดานสภาพการทํ างานที่คํ านึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอยู ในระดับสูง       
โดยมคีาเฉลีย่สงูสดุ ในขอ 4.  มกีารตรวจเชค็รางกายของพนักงานนักบนิทกุ 6  เดือน เพือ่การสงเสริม
สุขภาพ และมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด ในขอ 1. สถานที่ท ํางานและลักษณะงานสงเสริมใหทานมีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตที่ดีในการท ํางาน

ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานอยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ในขอ 2. มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางด ี และมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด ในขอ 3. ใน
บริษัทมีหลักเกณฑในการพิจารณาปรับเงินเดือนอยางยุติธรรม

ดานโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบคุคลอยูในระดับสงู โดยมคีาเฉลีย่สงูสดุ  ในขอ 2.
มีโอกาสไดรวมฝกทัง้ในตางประเทศและภายในประเทศ  เพื่อพัฒนาความสามารถในการบินและ
มีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ในขอ 1. หัวหนาของทานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงาน

ดานการบรูณาการทางสงัคมหรือการท ํางานรวมกนัในระดับสงู โดยมคีาเฉลีย่สงูสดุ ในขอ 3.
มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงานและมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด ในขอ 4. หัวหนาของทานใหทานแกไขปญหา
ดวยตนเองเม่ือมีปญหา

ดานประชาธิปไตยในองคการในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ในขอ 4. หัวหนาและ
เพื่อนรวมงานตางใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคลและมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด ในขอ 3. บริษัทของทาน
มีการสอบถามความคิดเห็นของทานเพื่อน ําไปปรับปรุง
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ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ในขอ 1.
พอใจกบัสดัสวนของการใชเวลาในการท ํางานกบัเวลาทีใ่หครอบครัวและมีคาเฉลี่ยต่ํ าสุด  ในขอ 4.
ชวงเวลาบิน และเสนทางการบินมีความเหมาะสม

ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคมในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ในขอ 2.
ภาระหนาทีข่องทานไดเปนการชวยนํ าพาผูโดยสารไปถึงจุดหมายปลายทางดวยความปลอดภัยและ
มีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ในขอ 1.  ภาระหนาที่ของทานชวยสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางประเทศ

ผลการทดสอบสมมติฐาน

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางขอมูลสวนบุคคลและบรรยากาศองคการกับคุณภาพ
ชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด สรุปไดดังนี้

ปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยสวนบคุคล คอื ประสบการณ และตํ าแหนงงาน มผีลตอระดับคณุภาพชวิีตการท ํางาน
ของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ คอื ขนาดและโครงสรางองคการ  ความเปนผูนํ า และเปาหมาย
ขององคการ มีผลตอระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด อยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ตารางท่ี 30  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

ตัวแปรอิสระ เปนไปตามสมมติฐาน ไมเปนไปตามสมมติฐาน

ปจจัยสวนบุคคล
1.  อายุ !

2.  สถานภาพสมรส !

3.  ระดับการศึกษา !

4.  ประสบการณ !

5.  ตํ าแหนง !

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ
1.  ขนาดและโครงสรางองคการ !

2.  แบบความเปนผูนํ า !

3.  เปาหมายขององคการ !

4.  การติดตอส่ือสาร !

ขอเสนอแนะ

จากผลการวิจัยผูวิจัยไดแบงขอเสนอแนะออกเปน 2 สวน คือ ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
และขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป ดังน้ี

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย

ผลการศึกษาครั้งนี ้ โดยภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอร
เอเชีย จํ ากัด อยูในระดับสูง และบรรยากาศองคการ อยูในระดับสูง  แตมีบางประเด็นท่ีควรมีการ
ปรับปรุง ดังตอไปน้ี
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บรรยากาศองคการ

1. ดานขนาดและโครงสรางองคกร  ผูบริหารหรือหัวหนางานควรมีการติดตอส่ือสารท่ี
เปนแบบทางการสงูขึน้กวาเดิม โดยการประชมุชีแ้จงมอบหมายงานทีเ่ปนเอกสารลายลักษณอักษร
และอาจตองใหนักบินเซ็นช่ือรับทราบเพ่ือใหนักบินจะไดเขาใจ และทราบถึงงานที่มอบหมายได
ชัดเจนข้ึน และยังใชเปนหลักฐานในการท ํางานไดอีกดวย

2. ดานความเปนผูนํ า   หัวหนางานควรมีการปรับปรุงการทํ างาน โดยการพูดช้ีแจงให
นักบนิเขาใจถงึสถานการณและทศิทางของบริษทัอยูตลอดเวลา เพือ่สรางแรงจูงใจกบันักบินเพิม่ขึน้
ตลอดจนสนับสนุนใหมีความกาวหนาในการท ํางานใหมากขึ้น   ซึง่ตองมีขอกํ าหนดการพิจารณา
ในการปรับจากนักบนิผูชวย เปนกปัตัน เพิม่ขึน้จากเดิมเพือ่ใหเกดิความโปรงใสและเปนมาตรฐาน
เชน ทีต่องมกีารเพิม่หลกัเกณฑการวัดความสามารถทัง้ทางความรูความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ
และสภาพทางจิตวิทยาดานการบิน(Aviation Psychology Aptitude test) ใหมากขึ้น

    3. ดานเปาหมายองคการ ผูบริหาร หรือหัวหนางานควรมีการกํ าหนดแผนงานใหมีความ
ชัดเจนมากขึ้น  โดยการเพิ่มรายละเอียดในก ําหนดแผนงานประจํ าป และแผนงานในแตละเดือน
ใหมากขึ้น และตองสอดคลองกับเปาหมายขององคการ

   4. ดานการติดตอสื่อสาร  ผูบริหารควรกํ าหนดนโยบายในการบริหารเพิม่เติม โดยตองมี
การนํ าเสนอ และรับฟงความคิดเห็นจากลางขึ้นบน  และบนลงลางมากขึ้น ทั้งนี้อาจเพิ่มความถี่ใน
การประชุม อบรม สัมมนา หรือการสรางทีมงานเพ่ือแกปญหาในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เพื่อใหเกิดการ
ทํ างานที่ประสานกัน และท ํางานเปนทีมที่ดีกวาเดิม

คุณภาพชีวิตในการทํ างาน

1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม   ควรมีการปรับปรุงโครงสรางเงินเดือนและ
คาตอบแทนใหม ใหสอดคลองกบัคาครองชพีในปจจุบนั หรือใกลเคยีงกบัสายการบนิอ่ืนๆ ในภูมภิาค
เดียวกนั  และอาจตองเพิม่สวัสดิการตางๆ  เชน  ลดอัตราคาบริการโทรศพัทมอืถอื เงนิกูอัตราดอกเบีย้
ต่ํ าจากบริษัท CAPITAL OK หรือรางวัลดีเดน เพิ่มเงินสมทบกองทุนสํ ารองเลี้ยงชีพ เพ่ิมวงเงิน
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คาประกันการรักษาพยาบาลและอุบัติเหตุ เพิ่มวงเงินประกันคาสูญเสียความสามารถดานการบิน
เปนตน เพื่อเปนการสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางานใหมากกวาเดิม

   2. ดานสภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ควรเพ่ิมความ
เขมงวดในการดูแลบํ ารุงรักษาวัสดุอุปกรณในหองเตรียมขอมูลดานการบิน ซอมแซมอยูในสภาพ
พรอมที่จะใชงานอยูเสมอ เพราะหองเตรียมการบินจะติดตั้งอุปกรณสื่อสารและคอมพิวเตอรเพื่อ
รวบรวมขอมูล ซ่ึงอํ านวยความสะดวกใหกับนักบินกอนทํ าการบิน ตลอดจนตองสรางบรรยากาศ
ในการท ํางานภายในหองนักบนิใหเกดิความเปนมติรดวยการเพิม่การอบรมในหลกัสตูรดานจิตวิทยา
และการสรางทีมงาน (Crew Resource Management) เพื่อไมใหเกิดความเครียดในการท ํางาน ซึ่ง
จะมผีลตอสขุภาพจิตและอาจเปนตนเหตุของอุบติัเหตุและลดประสทิธภิาพในการปฏบิติัการบนิได

   3. ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน  ผูบริหารควรนํ าระบบเงนิเดือนทีน่อกเหนือ
จากการขึ้นกับต ําแหนง เชน ขึ้นอยูกับชั่วโมงบิน ประสบการณ อายุงานในบริษัท และการให
ความรวมมือ หรือการพิจารณาดานอ่ืนๆ มาใช เพ่ือทํ าใหนักบินรูสึกมีความกาวหนาในชีวิต และ
ใชวิจารณญาณอยางรอบคอบโดยพิจารณาจากสภาพแวดลอมทางสังคม อัตราเงินเฟอ คาครองชีพ
ที่เพิ่มขึ้น โดยมีการกํ าหนดหลักเกณฑที่แนนอน และแจงเปนลายลักษณอักษรใหพนักงานได
ทราบถึงหลักการในการปรับอัตราเงินเดือน  และสรางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
ความเที่ยงตรง โดยเนนผลงาน และความโปรงใส สามารถตรวจสอบได ใหเกิดความยุติธรรมใน
การปรับเงินเดือน

4. ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ผูบริหารควรดูแลเอาใจใสนักบิน
อยางใกลชิดมากกวาเดิม  ทั้งนี ้การสงขอความติดตอผานทางเครือขายเวปไซดของบริษัทและการ
ประชุมที่มีขึ้นทุกๆ เดือนอาจไมเพียงพอ ซ่ึงในการใชเทคโนโลยีควรตองเพ่ิมการติดตอโดยใช
เวปบอรดเพื่อเปนที่ที่แสดงความคิดเห็น ตลอดจนปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นนอกจาการกรอกแบบ
รายงานประจํ าเที่ยวบิน นอกจากน้ันควรจัดจัดประชุมหรือสัมมนาแลกเปล่ียนขอคิดเห็นใหมาก
กวาเดิม เพิ่มการตรวจสอบดูแลเมื่อพบวานักบินคนใดมีขอบกพรองในการปฏิบัติงานจากปกต ิซึ่ง
มีการตรวจสอบนักบินปละ 3 คร้ัง โดยผูรับผิดชอบการตรวจสอบตองสรุปและแจงใหหัวหนางาน
ทราบถึงปญหาและอุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้น และควรใหนักบินมีสวนรวมในการก ําหนดกฎเกณฑ
ดานการบินและการตัดสินใจในการปฏิบัติการบินใหมากขึ้น
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 5. ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการท ํางานรวมกัน   หัวหนาหรือผูบริหารควรให
ความสํ าคัญกับการท ํางานเปนทีม มีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ และใหรวมกันหาแนวทางใน
การแกไขปญหาในบริษัทและการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด

        6. ดานประชาธิปไตยในองคการ  ผูบริหารและหัวหนางานควรมีการเปดโอกาสในการ
แสดงความคิดเห็นตางๆ ใหมากกวาเดิม อาจโดยการผานเวปบอรด หรือเพ่ิมเวลาการประชุมให
มากขึ้น ตลอดจนประเมินและพัฒนาปรับปรุงระบบงานในบริษัท  โดยการสอบถามจากนักบินทั้ง
เปนทางการดวยแบบสอบถาม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการประชุมสัมมนา หรือจัดการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ และน ํามาประมวลผลเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาระบบการบริหารงาน
ตอไป

         7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว    ในการจัด Paring Roster ควรสอบถาม
ความตองการของนักบินกอนการจัดบินเพื่อปรับเปลี่ยนเวลาบิน  เที่ยวบิน และเสนทางที่จะบินให
มีความเหมาะสมกันเปนไปตามกฎของกรมขนสงทางอากาศในแตละ Flight Schedule  เพื่อให
สอดคลองกับการพักผอนที่เพียงพอ และการดํ าเนินชีวิตประจํ าวันที่มีความสุข และรายไดที่
เทาเทียมกัน

          8. ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม   ผูบริหารควรสรางความเขาใจใหกับ
นักบินวาการบินในแตละเที่ยว ไปยังประเทศตางๆ  น้ัน  ตองมีการติดตอส่ือสารกับประชาชนของ
ประเทศน้ันทีเ่ปนผูโดยสารดวย ซึง่ตามปกตินักบนิจะมกีารประกาศบนเคร่ืองบนิแตอาจไมพอเพยีง
ควรเพิม่เติมการประกาศ และออกมาแสดงตัวตอนรับผูโดยสารในลักษณะที่ประชาสัมพันธสาย
การบนิและประเทศไทยไปดวย จะท ําใหคณุภาพของการใหบริการดีมากขึน้และการสรางสมัพนัธภาพ
ที่ดีก็เปนการชวยสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางประเทศในระดับหนึ่งดวย

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

1. ควรศึกษาเชิงคุณภาพ เชน สัมภาษณแบบเจาะลึกกับกลุมผูบริหารของบริษัทไทยแอร
เอเชีย เกี่ยวกับการพัฒนาระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน

2. ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท ํางานของนักบินระหวางหนวยงานเอกชนและ
ขาราชการ หรือกับเอกชนอ่ืนๆ
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
เร่ือง

“คุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จ ํากัด”

เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม

แบบสอบถามชุดนี้จัดท ําขึ้นเพื่อรวบรวมขอมูลประกอบวิทยานิพนธ เร่ือง “คุณภาพชีวิต
ในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด” โดยถือเปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับ
บัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

ในการนี้ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามชุดนี ้โดยคํ าตอบ
ของทานดังกลาวจะถูกเก็บเปนความลับและไมมีผลเกี่ยวของใดๆ กับงานในหนาที่ของทาน ผูวิจัย
หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความกรุณาเปนอยางสูงจากทาน เพื่อชวยใหงานวิจัยดังกลาวบรรลุ
ผลสํ าเร็จ และขอกราบขอบพระคณุมา ณ โอกาสน้ีดวย

ขอแสดงความนับถืออยางสูง

                     (นางสาวภูษณิศา  เมธาธรรมสาร)
                                             นิสิตปริญญาโท ภาควิชารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร
                                                                      มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

                          ตุลาคม 2548
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สวนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคล

คํ าชี้แจง โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ลงในชอง ! หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง

1. อายุ........................ป

2.  อายุการท ํางานนับต้ังแตเร่ิมเปนนักบิน.........................ป

3. ตํ าแหนงงานปจจุบัน....................................

4.  สถานภาพ
1. !  โสด 2.  !  สมรส

5. ระดับการศึกษา
1. !  ปริญญาตรี 2.  !  สูงกวาปริญญาตรี

สวนท่ี 2  คํ าถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

ขนาดและโครงสรางองคการ
1. บริษทัของทานเปนองคการขนาดใหญ 
ที่มีจํ านวนเจาหนาท่ีระดับบังคับบัญชา
และพนักงานปฏิบัติงานที่เหมาะสม

2. บริษัทของทานมีการก ําหนด
โครงสรางในการด ําเนินงานไว
อยางชัดเจน
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ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

3. สายการบังคับบัญชามีหลายระดับ
4. การติดตอสื่อสารในบริษัทของทาน
เปนแบบทางการมากกวาไมเปน
ทางการ

ความเปนผูน ํา
1. หัวหนางานของทานมีการก ํากับดูแล
ทานใหปฏิบัติหนาที่ตามที่มอบหมาย
อยางเครงครัด

2. หัวหนางานมีการสนับสนุนทานใหมี
ความกาวหนาในการท ํางาน

3. หัวหนางานของทานมีความยุติธรรม
ในการแกปญหา

4.  หัวหนางานประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางยุติธรรม

5. หัวหนางานใหการชมเชยพนักงาน
ที่มีผลที่ปฏิบัติงานดีทั้งในและนอก
หนวยงาน

6. หัวหนางานสงเสริมใหทานไดมีโอกาส
พัฒนาความรูความสามารถ

เปาหมายขององคการ
1.  บริษัทของทานมีเปาหมายและ
วิสัยทัศนที่ชัดเจน

2. บริษัทของทานมีเปาหมายและ
วิสัยทัศนที่เหมาะสมกับการท ําธุรกิจ
การบิน

3. บริษัทของทานมีแผนงานและ
โครงการที่สอดคลองกับเปาหมาย
และวิสัยทัศน
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ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

การติดตอสื่อสาร
1. มีการติดตอส่ือสารจากระดับผูบริหาร
สูระดับปฏิบัติการ และจากระดับ
ปฏบัิติการข้ึนสูระดับผูบริหาร

2.  บริษัทของทานมีการติดตอส่ือสาร
ภายในแผนเพื่อกํ าหนดแนวทางในการ
ท ํางานรวมกัน

3. ระบบการติดตอสื่อสารที่ด ี ท ําให
การประสานงานในการทํ างานได
เปนอยางดี

4. ระบบการติดตอสื่อสารท ําใหเกิด
บรรยากาศการท ํางานท่ีเปนมิตร

สวนท่ี 3  คุณภาพชีวิตในการทํ างาน

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
1. ทานไดรับคาตอบแทนสํ าหรับการใช
จายเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจใน
ปจจุบัน

2. ทานไดรับคาตอบแทนในการทํ างาน
เหมาะสมกับความเสี่ยงในงานที่ทาน
รับผิดชอบ
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ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

3. ทานไดรับคาตอบแทนในการทํ างาน
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทาน
รับผิดชอบ

4. ทานพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ทาง
บริษัทของทานจัดใหทานและ
ครอบครัว

5.  บริษัทใหคาตอบแทนและสวัสดิการ
กับนักบินทุกคนที่เทาเทียมกัน

สภาพการทํ างานท่ีค ํานึงถึงความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ
1. สถานที่ท ํางานและลักษณะงาน
สงเสริมใหทานมีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตที่ดีในการท ํางาน

2. ทานรูสึกถึงความปลอดภัยเมื่อปฏิบัติ
หนาที่

3. บริษัทของทานมีมาตรการหรือกฎ
ระเบียบที่ชัดเจนในการจัดสภาพงาน
เพื่อความปลอดภัย

4. บริษัทของทานมีการตรวจเช็ครางกาย
ของนักบินเปนประจํ าเพื่อการสงเสริม
สุขภาพ

5. มีการตรวจสอบเครื่องบินใหอยูใน
สภาพท่ีเรียบรอยเพ่ือปองกันความเส่ียง
จากการบิน

ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน
1. ทานรูสึกวามีความมั่นคงในหนาที่
การงาน
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ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

2. ทานมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
ท่ีไดรับมอบหมายเปนอยางดี

3. บริษัทของทานมีหลักเกณฑในการ
พิจารณาปรับเงินเดือนอยางยุติธรรม

4. ความกาวหนาของทานขึ้นอยูกับ
ผลการปฏิบัติงาน

5. ทานมีโอกาสไดเล่ือนตํ าแหนงการงาน
สูงขึ้นเรื่อยๆ

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
1. หัวหนาของทานเปดโอกาสใหทาน
มีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงาน

2. ทานมีโอกาสไดรวมฝกทัง้ในตาง
ประเทศ และภายในประเทศเพื่อพัฒนา
ความสามารถในการบิน

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างาน
รวมกัน
1. บริษัทของทานมีบรรยากาศแบบ
เปนมิตร

2. บริษัทของทานมีการประชุมเพื่อแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
อยางสมํ ่าเสมอ

3. ทานมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน
4. หัวหนาของทานใหทานแกไขปญหา
ดวยตนเองเมื่อมีปญหา

5.  เพื่อนรวมงานของทานชวยเหลือ หรือ
ใหค ําแนะนํ าทานเม่ือมีปญหา
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ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

ประชาธิปไตยในองคการ
1. หัวหนาของทานใหความเสมอภาคแก
พนักงานทุกคน

2. หัวหนาของทานรับฟงปญหาและ
แกไขปรับปรุงตามขอเสนอแนะ
ของเสียงสวนมาก

3. บริษัทของทานมีการสอบถาม
ความคิดเห็นของทานเพ่ือนํ าไป
ปรับปรุง

4. หัวหนาและเพ่ือนรวมงานตางให
ความเคารพในสิทธิสวนบุคคล

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
1. ทานพอใจกับสัดสวนของการใชเวลา
ในการท ํางานกับเวลาที่ใหครอบครัว

2. ภาระหนาที่ในการท ํางานไมเปน
อุปสรรคตอการดํ าเนินชีวิตครอบครัว

3. บริษัทของทานมีการจัดตารางเวลา
การบินที่เหมาะสมที่ทานสามารถ
พักผอนไดเพียงพอ

4. ชวงเวลาบิน และเสนทางการบินมี
ความเหมาะสม

ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม
1. ภาระหนาที่ของทานชวยสงเสริม
ความสัมพันธอันดีระหวางประเทศ

2. ภาระหนาท่ีของทานไดเปนการชวย
นํ าพาผูโดยสารไปถึงจุดหมาย
ปลายทางดวยความปลอดภัย
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ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

3. ภาระหนาที่ของทานชวยบรรเทาทุกข
จากสาธารณภัย เชน รับผูโดยสาร
ที่ติดคางในสนามบินภูเก็ต กรณีสึนามิ



ภาคผนวก ข
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
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คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

ตอนท่ี 2  บรรยากาศองคการ

Item-total Statistics

Scale Mean if
Item Deleted

Scale Variance if
Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Alpha if Item
Deleted

ขนาด 1         63.9667        21.9644        .2629           .8638
ขนาด 2         63.9000        19.4724        .2021           .8338
ขนาด 3         64.1000        21.5414        .1945           .8589
ขนาด 4         63.8000        18.3724        .5369           .8144
ผูนํ า 1        63.7000        18.7000        .3634           .8241
ผูนํ า 2        63.8000        18.3724        .5369           .8144
ผูนํ า 3        63.1667        17.6609        .7482           .8035
ผูนํ า 4        63.7000        18.7000        .3634           .8241
ผูนํ า 5        63.1667        17.6609        .7482           .8035
ผูนํ า 6        63.5333        18.8092        .3827           .8226
เปา 1         63.2000        18.5103        .5417           .8147
เปา 2         63.1667        17.7989        .7102           .8055
เปา 3         63.1667        17.6609        .7482           .8035
ติดตอ 1       63.5333        18.8092        .3827           .8226
ติดตอ 2       63.2333        17.3575        .6607           .8054
ติดตอ 3       63.1667        17.6609        .7482           .8035
ติดตอ 4       63.1667        17.6609        .7482           .8035

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A)
Reliability Coefficients
N of Cases =     30.0                    N of Items = 17
Alpha =    .8289
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A)

ตอนท่ี 3  คุณภาพชีวิต

Item-total Statistics

Scale Mean if
Item Deleted

Scale Variance if
Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Alpha if Item
Deleted

ตอบแทน 1      119.8000        89.6828        .1639           .8696
ตอบแทน 2      119.7333        84.4092        .1223           .8520
ตอบแทน 3     119.4333        81.4264        .2691           .8474
ตอบแทน 4      119.4333        84.4609        .1260           .8515
ตอบแทน 5      118.8667        82.6713        .2826           .8452
สภาพ 1       18.5333          80.9471        .3975           .8415
สภาพ 2        118.3333        80.3678        .6280           .8362
สภาพ 3        118.2000        80.4414        .5952           .8368
สภาพ 4        117.9667        83.0678        .3546           .8429
สภาพ 5        118.4000        80.0414        .6206           .8360
มั่นคง 1      118.2000        81.1310        .5304           .8384
มั่นคง 2      118.4667        77.8437        .6787           .8327
มั่นคง 3      118.6667        84.5747        .2728           .8449
มั่นคง 4      118.4667        77.8437        .6787           .8327
มั่นคง 5      118.4667        82.2575        .4989           .8399
โอกาส 1       118.2667        82.4092        .3777           .8422
โอกาส 2       118.3333        82.3678        .3911           .8419
บูรณา 1       117.8333        86.2126        .0861           .8489
บูรณา 2      118.2000        85.1310        .1311           .8492
บูรณา 3      117.9333        85.3747        .1886           .8466
บูรณา 4       117.9667        86.3092        .1204           .8475
บูรณา 5       118.0333        84.2402        .3100           .8441
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Scale Mean if
Item Deleted

Scale Variance if
Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Alpha if Item
Deleted

องค 1        118.4667        85.2230        .2260           .8458
องค 2        118.5667        81.7713        .5200           .8392
องค 3        118.5333        81.7057        .4768           .8398
องค 4        118.3333        82.8506        .5148           .8404
สมดุล 1       118.4000        79.2828        .6320           .8350
สมดุล 2       118.5000        77.5690        .6122           .8340
สมดุล 3       118.3667        80.5161        .6641           .8360
สมดุล 4       118.6000        80.3172        .5011           .8384
โยชน 1       118.2000        83.8207        .3197           .8438
โยชน 2       117.8333        83.8678        .2835           .8446
โยชน 3       118.0000        84.4138        .2144           .8465

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A)

Reliability Coefficients
N of Cases =     30.0                    N of Items = 33
Alpha =    .8470
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