


วิทยานิพนธ

เร่ือง

คุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด

Quality of Work Life of Thai Air Asia Pilot

โดย

นางสาวภูษณิศา  เมธาธรรมสาร

เสนอ

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
เพื่อความสมบูรณแหงปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร)

พ.ศ. 2549

ISBN 974-16-1274-5







กิตติกรรมประกาศ

วิทยานิพนธฉบับนี้ ส ําเร็จลุลวงไดดวยดีอยางยิ่งจาก อาจารยศรีรัฐ โกวงศ ประธาน
กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ผูชวยศาสตราจารยจุฑาทิพ คลายทับทิม กรรมการวิชาเอก และ
รองศาสตราจารยนิตยา เงินประเสริฐศรี กรรมการวิชารอง ที่คอยใหคํ าปรึกษาแนะนํ าดานวิชาการ
ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เปนประโยชนและมีคุณคา เพื่อใหวิทยานิพนธเลมนี้มีคุณภาพ และ
กราบขอบพระคุณ อาจารยปุรินทร นาคสิงห ผูแทนบัณฑิตวิทยาลัย ที่กรุณาใหการสอบสัมภาษณ
ขั้นสุดทายผานไดดวยดี  รวมทั้งแนะน ําและตรวจแกไขวิทยานิพนธใหถูกตองยิ่งขึ้น

 ขอขอบพระคุณ นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด ท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบ
สอบถามเปนอยางดี และผูเกี่ยวของทุกทานที่ใหความอนุเคราะหและชวยเหลือในการเก็บขอมูล
เพื่อการจัดท ําวิทยานิพนธครั้งนี้

ที่สํ าคัญที่สุดขอกราบขอบพระคุณคณาจารยผูประสิทธิประสาทวิชาความรู  บิดา  มารดา
และทกุคนในครอบครัว ที่คอยเปนก ําลังใจ ใหการสนับสนุนชวยเหลือ และผลักดันใหขาพเจา
ประสบความส ําเร็จในวันน้ี

สุดทายขอขอบคุณพี่ๆ  และเพ่ือนๆ นิสิตปริญญาโทรัฐศาสตร บริหารรัฐกิจ (ภาคพิเศษ)
รุน 11 ทุกทาน ที่คอยใหคํ าปรึกษาและแนะน ํา ใหความชวยเหลือเปนอยางดีในทุกดาน และเปน
กํ าลังใจที่ดีเสมอมา

      ภูษณิศา  เมธาธรรมสาร
     มีนาคม 2549



(1)

สารบาญ

หนา

สารบาญตาราง (3)

บทที ่1  บทน ํา 1
ความส ําคัญของปญหา 1
วัตถุประสงคของการวิจัย 3
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 3
ขอบเขตการวิจัย 3
นิยามศัพท 4

บทที ่2  การตรวจเอกสาร 7
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน 7
แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 37
องคการและการบริหารนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย 42
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 49
ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 52
กรอบแนวคิดในการวิจัย 53
สมมติฐานในการวิจัย 54

บทที ่3  วิธีการวิจัย 55
ประชากรและกลุมตัวอยาง 55
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 56
การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 59
การเก็บรวบรวมขอมูล 60
การวิเคราะหขอมูล 60
สถติิท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 60



(2)

สารบาญ (ตอ)

หนา

บทที ่4  ผลการวิจัยและขอวิจารณ 62
ผลการวิจัย 62
ขอวิจารณ 99

บทที ่5  สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 107
สรุปผลการวิจัย 107
ขอเสนอแนะ 111

เอกสารและสิ่งอางอิง 115

ภาคผนวก 122
ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 123
ภาคผนวก ข คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 132



(3)

สารบาญตาราง

ตารางท่ี หนา

1 ประชากรและกลุมตัวอยางนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ าแนกตาม
การแบงหนวยงานที่สังกัด 57

2 จํ านวน และรอยละ ขอมูลสวนบุคคลของนักบินบริษัทไทยแอร
เอเชีย จํ ากัด 63

3 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการดานขนาด
และโครงสรางองคการ 65

4 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการดาน
ความเปนผูนํ า 66

5 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการดาน
เปาหมายขององคการ 67

6 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานการติดตอส่ือสาร 68

7 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการ 69

8 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานคาตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรม 70

9 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานสภาพ
การท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 71



(4)

สารบาญตาราง (ตอ)

ตารางท่ี หนา

10 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานความมั่นคง
และความกาวหนาในงาน 73

11 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานโอกาส
ในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 74

12 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานการบูรณาการ
ทางสังคม หรือการทํ างานรวมกัน 75

13 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานประชาธิปไตย
ในองคการ 76

14 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานความสมดุล
ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 77

15 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานความเกี่ยวของ
และเปนประโยชนตอสังคม 78

16 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน 79

17 แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับอายุ 81

18 แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับประสบการณ 83



(5)

สารบาญตาราง (ตอ)

ตารางท่ี หนา

19 แสดงคาระดับความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เพียงพอ
สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางานและคุณภาพชีวิต
โดยรวมกับประสบการณการท ํางาน 85

20 แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับต ําแหนง 86

21 แสดงคาระดับความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เพียงพอ
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และประชาธิปไตย
ในองคการ คุณภาพชีวิตโดยรวมกับตํ าแหนงงาน 88

22 แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับสถานภาพ 89

23 แสดงคาระดับความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เพียงพอ และ
ประชาธิปไตยในองคการกับสถานภาพ 90

24 แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับการศึกษา 91

25 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดาน
ขนาดและโครงสรางองคการกับคุณภาพชีวิต 94

26 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดาน
แบบความเปนผูน ํากับคุณภาพชีวิต 95

27 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดาน
เปาหมายองคการกับคุณภาพชีวิต 96



(6)

สารบาญตาราง (ตอ)

ตารางท่ี หนา

28 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานการติดตอ
สื่อสารกับคุณภาพชีวิต 97

29 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ
คุณภาพชีวิต 98

30 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 111



บทท่ี 1

บทน ํา

ความสํ าคัญของปญหา

สายการบินที่ปฏิบัติการบินดวยความปลอดภัยและมีประสิทธิภาพ  เกิดจากองคประกอบ
ทีส่ ําคญั ไดแก  คน เคร่ืองจักร สภาพแวดลอม และการบริหารจัดการ ซึง่คนจะเปนสิง่ทีส่ ําคญัทีส่ดุ
ในขบวนการน้ี เพราะคนจะเกี่ยวของกับการตัดสินใจในเรื่องตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง “นักบิน”
เปนผูที่มีสวนสํ าคัญที่สุดในการปฏิบัติภารกิจการบินของสายการบินใหมีความปลอดภัยและมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งหมายถึงนักบินตองมีความรู ความสามารถ และระดับความมั่นคงทางอารมณ
(Emotion Quotient) สูง จึงจะท ําการตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึง่คณุภาพชวีติทีดี่จะเปนสิง่
ที่สนับสนุนการเปนนักบินที่ด ี  ดังน้ัน การศึกษาถึงคุณภาพชีวิตของนักบินในสายการบินจึงเปน
ประเด็นที่มีความส ําคัญ เพราะเปนสภาพแวดลอมในการทํ างานที่มีผลตอความปลอดภัยและ
ประสิทธิภาพของสายการบินนั้นเปนอยางยิ่ง

คณุภาพชวีติในการท ํางาน (Quality of Work Life) เปนลกัษณะของการท ํางานทีต่อบสนอง
ความตองการและความปรารถนาของบคุคล โดยพจิารณาคณุลกัษณะแนวทางความเปนบคุคล สภาพ
ตัวบคุคลหรือสงัคม เร่ืองสงัคมขององคการทีท่ ําใหงานประสบผลส ําเร็จ ซึง่สามารถวัดไดจากเกณฑ
ชี้วัด 8 ดาน คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรม สภาพการท ํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
ความกาวหนา และความมั่นคงในการทํ างาน โอกาสพัฒนาศักยภาพของตนเอง การท ํางานรวมกัน
และความสัมพันธกับบุคคลอื่น สิทธิสวนบุคคล จังหวะชีวิต และความเปนประโยชนตอสังคม
และยังมีความรวมไปถึงความตองการ และความปรารถนาในชีวิต ของบุคลากรในหนวยงานที่
ดีข้ึนดวย (Walton, 1974)

 คุณภาพชีวิตในการท ํางาน เปนสิ่งที่องคการ ควรเสริมสรางดวยวิธีการตางๆ เพ่ือทํ าให
พนักงานมีความสุข สนุกกับงานไมเบื่อหนาย อันจะเปนการปองกันมิใหพนักงานเกิดความรูสึกวา
คณุภาพชวีติในการท ํางานต่ํ าลง  การทีม่คีณุภาพชีวติทีก่ารท ํางานทีดี่ จะเปนการเพิม่ความพงึพอใจ
ในการท ํางาน เสริมสรางขวัญและก ําลังใจใหพนักงาน ชวยท ําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น อยางนอยที่สุด
ก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง และประสิทธิภาพในการท ํางานเพิ่มขึ้นจากการที่พนักงานมี
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สวนรวมและสนใจงานมากขึน้ และทีส่ ําคญั คอื เปนการลดอัตราการลาออกของพนักงาน (Schuler
et al., 1989)

ทั้งนี ้บริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด เปนบริษัทเอกชน  ดังนั้นคุณภาพชีวิตในการท ํางานของ
บริษัทเอกชนจึงมุงการแขงขันและความมีประสิทธิภาพ อาจเปนสาเหตุใหพนักงานมีความเครียด
ในการท ํางาน และเปนปจจัยใหเกิดอุบัติเหตุ  การขยายตัวของบริษัทท ําใหมีการรับสมัครพนักงาน
การจางงานเพิ่มขึ้น  เมื่อพนักงานใหมเขามาตองมีการฝกอบรมเพื่อใหเกิดความรูและทักษะในการ
ทํ างาน โดยเฉพาะอยางยิ่งบริษัทไทยแอรเอเชีย ซึ่งเปนบริษัทสายการบินประเภท “Low Cost”  ซึ่ง
เนนประสิทธภาพในการท ํางานเพื่อลดและตัดคาใชจายที่ไมจ ําเปนออก ลักษณะการท ํางานเปน
การใหบริการขนสงผูโดยสารทางอากาศท่ีมีคาต๋ัวโดยสารถูกเทาทีจ่ะเปนไปไดตองการความรวดเร็ว
ในการขนถายผูโดยสารเพื่อใหเครื่องบินมีเวลาในการใชงานมากที่สุดในแตละวัน พนักงานทุกคน
จึงตองมคีวามกระตือรือลน  ความรวดเร็ว  ความถกูตองแนนอนในการท ํางานทกุๆ วัน  นอกจากน้ัน
เวลาในการทํ างานของพนักงานจะมีสภาพผสมผสานกัน ทั้งพนักงานที่ทํ างานในที่ท ํางานซึ่งมี
เวลาการทํ างานปกติ พนักงานฝายปฏิบัติการมีการท ํางานเปนกะพนักงานที่เปนลูกเรือมีการทํ างาน
ตามกฏการบินระหวางประเทศ ซึ่งถูกควบคุมเวลาการท ํางานโดยกรมขนสงทางอากาศ กระทรวง
คมนาคม ตามระเบียบและแนวทางปฏิบัติในการก ําหนดขอจํ ากัดเวลาท ําการบินและเวลาปฏิบัติ
หนาที ่กองความปลอดภัย กรมขนสงทางอากาศ (กรมการบินพาณิชยเดิม) ลงวันที ่ 7 มี.ค. 39 ซึ่ง
ไมเปนไปตามประกาศกระทรวงแรงงาน เปนตน  ลักษณะการท ํางานดังกลาวมีผลกระทบตอ
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน ท่ีตองรับผิดชอบในการทํ างานที่มากขึ้น มีเวลาพักผอนที่ไมเพียงพอ
ไมเปนเวลา และตองเครียดอยางมากในการเปนนักบนิทีต่องนํ าพาผูโดยสารทีอ่ยูในความรับผิดชอบ
ถึงที่หมายปลายทางโดยสวัสดิภาพ

ดังน้ัน จะเห็นไดวา บรรยากาศองคการจัดไดวาเปนปจจัยตอสิ่งแวดลอมขององคการที่มี
ผลตอคณุภาพชวิีตการท ํางาน ถอืไดวาบรรยากาศองคการเปนปจจัยทีส่ ําคญัตอบคุลากรในองคการ
บรรยากาศองคการที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีการท ํางานที่ดียิ่งขึ้น สิ่งที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่
เหมาะสมแกการท ํางานไดแก การขนาดโครงสรางทีเ่หมาะสม มคีวามเปนผูนํ าของการบงัคบับญัชา
ท่ีดี องคการมีเปาหมายที่ชัดเจน การติดตอสื่อสารระหวางสมาชิกในองคการที่ประสานงานกัน
อยางด ี ก็จะเปนการเสริมใหเกิดบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอบุคคลในองคการ ซึ่งองคการใดมี
บรรยากาศที ่ เอื้ออํ านวยตอการปฏิบัติงาน จะท ําใหบุคคลในองคการบรรลคุวามเจริญเติบโตทาง
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ดานจิตใจ มีผลท ําใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข มีอิสระในการตัดสินใจ นํ าไปสูความคิด
สรางสรรค และรับรูถึงคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นดวย

จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการรับรูคุณภาพชีวิตการท ํางานกับบรรยากาศ
องคการของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเซยี จํ ากดั วาเปนอยางไร ปจจัยใดบางทีม่ผีลตอการรับรูคณุภาพ
ชีวิต เพื่อนํ าผลการศึกษาเปนแนวทางส ําหรับผูบริหารในองคการ พิจารณาและสามารถนํ ามาเปน
ขอมูลในการปรับกลยทุธ เพื่อการพัฒนางานและสรางเสริมคุณภาพชีวิตการท ํางานของนักบิน
ตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
ของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคการกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

ผลการวิจัยสามารถนํ าไปใชเปนขอเสนอแนะ เชน นโยบายเพื่อเสริมสรางคุณภาพชีวิต
ในการท ํางานท่ีดีของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด

ขอบเขตการวิจัย

ในการวิจัยคร้ังน้ี มุงศึกษาคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินของบริษัทไทยแอรเอเชีย
ในป 2548 ซึ่งมีจํ านวนทั้งสิ้น 148 คน (ตามอัตราบรรจุและจางงานจากแผนกบุคคล เม่ือส้ินเดือน
ก.ค. 2548)
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นิยามศัพท

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดก ําหนดศัพทที่มีขอบเขตและความหมายเฉพาะไวดังนี้

1. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย

1.1 อายุ หมายถึง ระยะเวลานับตั้งแตเกิดจนถึงปของนักบินที่ตอบแบบสอบถาม
โดยนับอายุเต็มปบริบูรณ แบงเปนต่ํ ากวาหรือเทากับหรือเทากับ 30 ป 31-35 ป 36-40 ป และ   
มากกวา 40 ป

1.2 สถานภาพสมรส  หมายถึง สถานะการครองคูในปจจุบันของกลุมตัวอยาง แบง
เปน 2 กลุม คือ โสด และสมรส (รวมทั้งหมายหรือหยาราง)

1.3 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดที่ไดรับตามระบบการศึกษา
ปจจุบันของกลุมตัวอยาง โดยแบงเปน 2 ระดับ คือ ระดับปริญญาตรี และระดับสูงกวาปริญญาตรี

1.4 ประสบการณ หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาที่ของนักบินที่ตอบแบบ
สอบถาม แบงเปน ต่ํ ากวาหรือเทากับหรือเทากับ 10 ป  10-15 ป และมากกวา 15 ป

              1.5 ตํ าแหนง หมายถึง ตํ าแหนงที่ท ําอยูในปจจุบัน แบงเปนกัปตัน นักบินผูชวย และ
นักบินฝกหัด

คุณภาพชีวิตในการท ํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันออกไปตามมิติของ
การรับรูของนักบินแตละคน ในดานตอไปนี้

1) คาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยติุธรรม หมายถงึ คาตอบแทนและผลประโยชนที่พนักงาน
ไดรับจากการปฏบิติังานเพยีงพอในการดํ ารงชีวิตและยุติธรรม เมือ่เปรียบเทยีบกบัลกัษณะงานและ
การปฏิบัติงาน
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2) สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง ผูปฏิบัติงาน
ไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย และสิง่แวดลอมของการท ํางานทีจ่ะท ําใหสขุภาพไมดี
ควรจะกํ าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับ
เร่ืองของเสียง กลิ่น การรบกวนทางสายตา

3) ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน หมายถึง ความรูสึกเช่ือม่ันท่ีมีตอความ
มั่นคงในหนาที่การงาน และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในการงาน ท้ังในเร่ืองของรายไดและ
ตํ าแหนงงาน

4) โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึง ควรใหโอกาสแกพนักงานไดใช
ฝมือพัฒนาทักษะและความรูของตนเอง  ซึ่งจะสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนมีคุณคา และ
มีความรูสึกทาทายจากการท ํางานของตนเอง

5) การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธ
ในสังคม กลุมเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารในกลุม

6) ประชาธิปไตยในองคการ หมายถึง การใชหลกัรัฐธรรมนูญในการปฏบัิติงาน การ
เคารพในสิทธิสวนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวม
ในการบริหารงาน

7) ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง การแบงเวลาใหเหมาะสมในการ
ดํ ารงชีวิต เวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน เวลาสวนตัว เวลาสํ าหรับครอบครัว เวลาพักผอน และเวลาที่
ใหกับสังคม
 

8) ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม คือ กิจกรรมหรืองานท่ีทํ าน้ันเปนประโยชนตอ
สังคม มีความรับผิดชอบตอสังคม รวมท้ังองคการของตนไดทํ าประโยชนใหสังคม เปนการเพ่ิม
คุณคาความส ําคัญของอาชีพและเกิดความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง



6

2. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ หมายถึง องคประกอบของสภาพภายในบริษัทไทยแอร
เอเซยี จํ ากัดที่มีผลตอการรับรูของสมาชิกในดานขนาดและโครงสรางขององคการ แบบความเปน
ผูนํ า เปาหมายขององคการ และการติดตอส่ือสาร  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

2.1 ขนาดและโครงสรางขององคการ หมายถึง จํ านวนนักบิน ระดับของสายการ
บังคับบัญชา และความสัมพันธของบุคลากรในองคการมีลักษณะเปนทางการ  

2.2 แบบความเปนผูนํ า หมายถึง ลักษณะการเปนผูน ําของหัวหนาในบริษัทไทยแอร
เอเชีย จํ ากัด ที่มีการกํ ากับ ควบคุม ดูแลผูใตบังคับบัญชา เปนการสรางบรรยากาศองคการท่ีเปน
มิตรมากขึ้น

2.3 เปาหมายขององคการ หมายถึง ผลลัพทที่บริษัทตองการ ไดแก ใบริการขนสง
ผูโดยสารดวยความปลอดภัยอยางมีคุณภาพ พัฒนาองคการอยางตอเน่ือง ลูกคาไดรับการบริการ
ตามเปาหมายของบริษัทดวยการท ํางานเปนทีม ลูกคาไดรับความเอาใจใสอยางตอเน่ือง

2.4 การติดตอส่ือสาร หมายถึง ลักษณะการติดตอสื่อสารภายในองคการ จากระดับ
บนลงลาง ที่มีการประสานงานเพื่อใหงานส ําเร็จตามเปามาย



บทท่ี 2

การตรวจเอกสาร

ในการศกึษาวิจัยไดนํ าแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วของกบัการวิจัยมาเปนแนวทางในการศึกษา
วิจัย โดยแบงเปน 4 หัวขอ ดังน้ี

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
2. แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
3. องคการและการบริหารนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย
4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํ างาน

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํ างานไดเกิดขึ้นและแพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม
ซึ่งใชภาษาอังกฤษเปนหลัก แตในเวลาเดียวกันในประเทศอ่ืนๆ กม็แีนวคดิเชงิคณุภาพชวิีตการ
ทํ างานเกิดข้ึนดวย เชน “humanization of work” ซึ่งมีความหมายคลายคลึงกับคํ าวา “quality of
work life” หรือ “quality of working life” ซึ่งเปนความหมายเดียวกันกับ “improvement of
working condition”  ที่ใชในประเทศฝรั่งเศส หรือ “workers-protection” ใชในประเทศสังคมนิยม
และ “working environment” ทีใ่ชในกลุมประเทศสแกนดิเนเวีย และ “Hatarakigai” ใชในประเทศ
ญ่ีปุน

แนวคิดในเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํ างานน้ัน ไดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงระบบการทํ างาน  
ที่สํ าคัญ  กลาวคือ ในชวงป ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวิตการท ํางานนั้นจะขึ้นอยูกับความมั่นคง
ในการท ํางาน การท ํางานทีม่รีะเบยีบและภาวะเศรษฐกจิของผูปฏบิติังาน ตอมาในป ค.ศ. 1950-1960
แนวความคดิน้ีไดขยายออกไปกวางขึน้ โดยนักจิตวิทยาในสมยัน้ันไดเพิม่เร่ืองความสมัพนัธในทาง
บวกระหวางขวัญในการท ํางานกับผลผลิต ซึ่งสงเสริมใหมีมนุษยสัมพันธในการทํ างาน เปนอีกสิง่
หน่ึงทีแ่สดงถงึคณุภาพชวิีตในการท ํางาน และในป ค.ศ. 1960-1970 ไดมกีารศกึษาเพิม่เติมในเร่ือง



8

การมโีอกาสในการท ํางานที่เสมอภาคและแบบแผนในการท ํางานที่เปนที่พึงพอใจของผูปฏิบัติงาน
และต้ังแตป ค.ศ. 1970 เปนตนมา มกีารศกึษาเกีย่วกบัเร่ืองน้ีอยางจริงจังขึน้ โดยมุงไปทีป่ระสทิธผิล
ขององคการและการเพิ่มประสบการณโดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางรางกายและจิตใจ

คณุภาพชวิีตมแีนวคดิมาจากระบบสงัคม-เทคนิค ในป ค.ศ. 1970 ทีเ่ปนการแสดงถงึการรับรู
และทศันคติของพนักงานทีต่องการความปลอดภัยในการท ํางาน และสามารถเติบโตและพฒันาชวิีต
ความเปนอยูและเชือ่วาจะท ําใหเกดิความพงึพอใจในการท ํางาน  การมอบหมายงาน ความปลอดภัย
ในการท ํางาน คาจางคาตอบแทนที่เหมาะสม  สุขภาพและความปลอดภัยในการท ํางาน  ความเปน
อิสระในการแสดงความคิดเห็น   การเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ (Schular and Huber, 1993;
Hian, Einstein and Walter, 1990; Feuer, 1989; Nachmias, 1988)  คุณภาพชีวิตในการท ํางานเกิด
จากการท ํางานมากกวาความสนใจและความทาทาย โดยผานการปรับปรุงองคการและงานใหม
(Bolweg, 1976)

ธงชัย (2530) อธิบายไววา การท ํางานท่ีจะใหบรรลุจุดมุงหมายของงานหรือองคการน้ัน
การท ํางานตองเปนไปอยางมคีณุภาพและมปีระสทิธภิาพ ซึง่แนวคดิน้ีไดวิวัฒนาการมาจากแนวคดิ
ทางการบริหารในอดีตที่พัฒนามาเปนล ําดับ ซึ่งแนวคิดที่ส ําคัญท่ีตอเน่ืองกัน คือ การบริหารท่ีมี
หลักเกณฑที่มุงเนนศึกษาถึงงานเปนส ําคัญ บุคคลส ําคัญในแนวคิดน้ี คือ Taylor โดยมุงเนนท่ีหลัก
เกณฑและระเบียบวาการปฏิบัติงานเชนไรที่จะเพิ่มประสิทธิภาพ นอกจากน้ี Fayol มุงเนนท่ีตัว
ผูบริหารและหลกัการบริหาร ทฤษฎีทีส่รางช่ือเสียงมาก คอื หลกัการบริหารงานทัว่ไป ตอมา Mayo
ไดทดสอบและศึกษาเกี่ยวกับเรื่องราวของบุคคล จนมีความเขาใจอยางลึกซึ้งมาก โดยคนพบวา
บุคคลเปนปจจัยที่ผันแปรไดและเปนหัวใจในการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน จึงเกิดการบริหารงาน
แบบมนุษยสัมพันธ ซึ่งตองใหความสนใจวาใหเขาท ํางานดวยความพึงพอใจ และสามารถอยูใน
องคการไดอยางมีความสุข

ความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางาน

Walton (1974) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางานไววา เปนลักษณะของการ
ทํ างานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทาง
ความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการท่ีทํ าใหงานประสบผลส ําเร็จ
ซึ่งสามารถวัดไดจากเกณฑชี้วัด 8 ดาน คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรม สภาพการท ํางานที่มีความ
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ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความกาวหนา และความมั่นคงในการทํ างาน โอกาสพัฒนาศักยภาพ
ของตนเอง การท ํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น สิทธิสวนบุคคล จังหวะชีวิต และ
ความเปนประโยชนตอสังคม และยังมีความหมายที่กวางขึ้น มิใชแคก ําหนดแตเวลาในการทํ างาน
สัปดาหละ 40 ช่ัวโมง หรือมิใชเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก หรือจายคาตอบแทนท่ีคุมคา
เทาน้ัน แตมีความหมายรวมไปถึงความตองการ และความปรารถนาในชีวิต ของบุคลากรใน
หนวยงานทีดีข้ึนดวย

Davis (1977) เปนผูน ําค ําศัพทคุณภาพชีวิตในการท ํางานมาใชเปนคร้ังแรก ไดนิยามวา
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับสิ่งแวดลอม
โดยสวนรวมในการทํ างานของเขา และเนนที่มิติเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางมนุษย ซึ่งมักถูก
ละเลยจากปจจัยทางเทคนิค และปจจัยทางเศรษฐศาสตรในการออกแบบการท ํางาน

Huse and Cummings (1985) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึง
เปนความสอดคลองกนัระหวางความปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผล
ขององคการ หรืออีกนัยหน่ึงคุณภาพชีวิตในการทํ างาน คือ ประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมา
จากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการท ํางาน
ซึง่ท ําใหพนักงานมคีวามพงึพอใจในงานน้ันๆ และอธบิายอีกวา คณุภาพชีวิตในการท ํางานจะสงผล
ตอองคการ 3 ประการ คือ ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ประการท่ีสอง ชวยเพิ่มขวัญ
และก ําลงัใจของผูปฏบิติังานตลอดจนเปนแรงจูงใจแกพวกเขาในการท ํางาน ประการสดุทาย คณุภาพ
ชีวิตในการท ํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย

Cascio (1992) ไดใหความหมายของคณุภาพชวิีตในการท ํางานวา หมายถงึ เร่ืองของสภาพ
และการปฏิบัติตางๆ ภายในองคการ เชน การเพ่ิมเน้ืองาน (Job Enrichment) การจัดการอยางเปน
ประชาธิปไตย การมีสวนรวมของลูกจาง (Employee Involvement) สภาพแวดลอมในการท ํางาน
ที่ปลอดภัย หรือเปนเร่ืองท่ีเก่ียวกับความปลอดภัย การมีความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางลูกจาง
และฝายจัดการ และการสามารถเติบโตและพัฒนาในดานของความเปนอยูซึ่งเปนความหมายของ
คุณภาพชีวิตการท ํางานในความเขาใจของลูกจาง
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Warren (2000) ใหหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึง เปนคงวามชอบและ
ไมชอบสิ่งแวดลอมในการท ํางาน ที่มีวัตถุประสงคเพื่อการพัฒนาสภาพการท ํางานและงานที่ใหมี
ความเปนเลิศทั้งพนักงานและองคการ โดยการตระเตรียมและกํ าหนดใหพนักงานมีโอกาสไดใช
ความสามารถทักษะที่มีอยูปรับปรุงตนเอง  (Skill) รวมไปถึงปรับปรุงท ําการออกแบบชิ้นงานใหม
ใหเหมาะสมแตละบุคคล (Task Identity) กํ าหนดวิธีการปฏิบัติงาน หนาที ่ และความรับผิดชอบ
ในงานที่ส ําคัญ (Task Significance) การแบงมอบอํ านาจใหกับพนักงานในแตละต ําแหนง  ท่ีจะ
ตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ไดตามขอบเขตของอํ านาจ (Autonomy) และผลปอนกลับของการทํ างาน
โดยท ําการแจงผลการท ํางานใหพนักงานแตละคนทราบ (Feedback)

เชีย่วชาญ (2530) ไดใหความหมายของคณุภาพชวิีตในการท ํางานวา หมายถึง การปรับปรุง
คณุภาพชวีติของการท ํางานจะมจุีดเนนหนักอยูทีก่ารเพิม่ความพงึพอใจในการทํ างานใหกับพนักงาน
โดยใหความส ําคัญกับความเปนมนุษย ความเจริญเติบโต และการมีสวนรวม ท้ังน้ีเพ่ือนํ าไปสู
ประสิทธิผลขององคการและคุณภาพในการท ํางานของพนักงาน

ติน (2530) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึง ชีวิตการท ํางาน
ที่มีศักด์ิศรีเหมาะกับเกียรติภูมิของความเปนมนุษยของบุคลากรซึ่งเปนชีวิตการทํ างานที่ไมถูกเอา
รัด    เอาเปรียบและสามารถสนองความจํ าเปนพื้นฐานของมนุษยในแตละยุคสมัย

บุญเจือ (2530) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึง ขีดหรือระดับ
ที่คนแตละคนพึงพอใจในหนาที่การงาน เพ่ือนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการท ํางานซึ่งจะ
เกิดขึ้นไดโดยมีสวนประกอบดังตอไปนี้

1. การควบคุมหรือการมีอิสระ ในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอบรรยากาศใน
การท ํางานการใหคนงานมีอิสระถึงระดับหนึ่ง ในการท ํางานเปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตการ
ท ํางาน

2. การยอมรับ มกีารรับรูวาบคุคลแตละคนเปนสวนส ําคญัขององคการ และมสีวนชวยเหลอื
ตอความส ําเร็จหรือลมเหลวขององคการ
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3. การมีสวนรวมในเชิงสังคม แตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคการไมวาจะในแง
เปาหมายขององคกร คานิยม รับรูวาเปนสวนหน่ึงของสังคมในองคการน้ันๆ

4. ความกาวหนาและการพัฒนา เปนผลไดมาจากการท ํางานรวมไปถึงผลพลอยไดจาก
งาน เชน งานที่มีลักษณะทาทาย ไดใชความสามารถเต็มที ่ ไดมีการพัฒนาทักษะขณะท ํางานและ
ประสบผลส ําเร็จในหนาท่ีการงาน

5. การไดรับรางวัลตอบแทนจากการท ํางาน ซึง่เปนผลไดมาจากการท ํางาน เชน เงินเดือน
คาจาง การเล่ือนตํ าแหนง ชั้น ฐานะ ซึ่งเปนผลไดจากหนาที่การงาน รวมท้ังประโยชนอ่ืนๆ ท่ีมอง
เห็นได เชน สวัสดิการตาง ๆ

นอกจากสวนประกอบทัง้ 5 ทีก่ลาวถงึแลว ยงัมสีิง่ส ําคญัอีก 2 ประการ คอื สภาพแวดลอม
การทํ างานที่เหมาะสมและศักดิ์ศรีของความเปนคน คนทุกคนตองการที่จะไดรับการปฏิบัติตอ
อยางมีเกียรติศักดิ์ศรีของความเปนคนในทุกสถานการณ

พิไลสรร (2532) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึง การพฒันา
ใหบุคคลนั้นๆ มีสภาพชีวิตความเปนอยูที่ดีโดยคนงานในฐานะลูกจางไดมีสภาพการท ํางานที่อยู
ภายใตเง่ือนไขการทํ างานที่เหมาะสม มีความปลอดภัย ไดรับผลประโยชน และมีสิทธิตางๆ อยาง
ยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม

เพ็ญศรี (2533) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึง คนที่ใชชีวิต
รวมกันในที่ท ํางานเปนเวลานาน มีผลประโยชนรวมกัน ใหความสนใจและมีความเกี่ยวของกับ
เพื่อนรวมงานทั้งในระดับเสมอกันและตางกัน ท ําใหเกิดความส ําเร็จในองคกรและสงผลกระทบ
โดยตรงกับความส ําเร็จของคนงานโดยตรง และคนงานมีทรรศนะในทางเสริมสรางองคการ ถือวา
เปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตการท ํางาน

ชาญชัย (2536) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึงคุณภาพของ
ความสัมพันธระหวางคนงานกับสิ่งแวดลอมของการทํ างานทั้งหมด พรอมทั้งมิติทางดานมนุษย
ที่เพิ่มเขาไปเสริมมิติทางดานเทคนิคและเศรษฐกิจ คุณภาพชีวิตของการท ํางานท่ีดีดังน้ี
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1. ความมั่นคง
2. ความเสมอภาคในเร่ืองคาจางและรางวัล
3. ความยุติธรรมในสถานที่ทํ างาน
4. ปลอดจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุมงาน
5. งานมีความหมายและนาสนใจ
6. กิจกรรมและงานหลากหลาย
7. งานมีลักษณะทาทาย
8. ควบคุมตัวเอง งานและสถานที่ท ํางาน
9. มีขอบเขตการตัดสินใจของตัวเอง
10. โอกาสเรียนรูและความเจริญกาวหนา
11. ผลสะทอนกลับ ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ
12. อํ านาจในหนาที่การงาน
13. ไดรับการยอมรับจากการทํ างาน
14. มีอนาคต
15. ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
16. สามารถสัมพันธงานกับสิ่งแวดลอมภายนอก
17. มีโอกาสเลือก ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความชอบ ความสนใจและความคาดหวัง

จากความหมายตางๆ จะเห็นวาคุณภาพชีวิตในการท ํางานมีความหมายที่หลากหลาย ซึ่ง
สามารถสรุปไดวาคุณภาพชีวิตในการท ํางาน หมายถึง คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพ
การทํ างานที่คํ านึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพความมั่นคงและความกาวหนาในการ
ท ํางาน โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบคุคล การบรูณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน
ประชาธปิไตยในองคการความสมดลุระหวางงานและชีวิตสวนตัวและลักษณะงานที่เปนประโยชน
ตอสังคม  ซึ่งผูวิจัยจะใชเปนแนวทางในการท ําวิทยานิพนธครั้งนี้

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํ างาน

Herzberg et al. (1959) ไดเสนอองคประกอบคูของเฮอซเบอรก (Herzberg’s Two Factor
Theory) ซึ่งไดสรุปไววามีปจจัยส ําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบของแตละ
บุคคล  ปจจัยดังกลาวคือ
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1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจใหคน
ชอบและรักงานที่ปฏิบัติ เปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น  เพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการภายในของแตละบุคคลไดดวย ไดแก

1.1 ความส ําเร็จในการท ํางานของบคุคล หมายถงึ การทีบ่คุคลท ํางานไดเสร็จสิน้ และ
ประสบความส ําเร็จอยางดีเปนความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกนัปญหาทีจ่ะเกิดขึ้น
เมื่อผลงานส ําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส ําเร็จของงานน้ัน

   1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชาจากเพื่อน จากผูมาขอคํ าปรึกษาหารือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับน้ีอาจจะ
อยูในรูปของการชมเชย แสดงความยินด ี การใหก ําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่ือใหเห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํ างานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลส ําเร็จ การยอมรับนับถือจะ
แฝงอยูกับความส ําเร็จในงานดวย

  1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ทาทายใหตองลงมือท ํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระท ําไดต้ังแตตนจนจบได
ลํ าพังเพียงผูเดียว

   1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นมาจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมและมอํี านาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ีไดมีการตรวจตราหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด

   1.5 ความกาวหนา หมายถึง การไดรับการเลือ่นตํ าแหนงใหสูงขึ้นของบุคคลใน
องคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม

2. ปจจัยคํ ้าจุน (Maintenance Factor) อาจเรียกไดวาเปนปจจัยสขุอนามยั (Hygiene Factor)
หมายถึงปจจัยคํ้ าจุนใหแรงจูงใจในการทํ างานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะ
ที่ไมสอดคลองกับกลุมบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยนี้
จะเปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก
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    2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานน้ันเปนท่ี
พอใจของบคุลากรทีท่ ํางาน

2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคลได
รับการแตงต้ังเล่ือนตํ าแหนงในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความ
กาวหนาในอาชีพดวย

2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึง การ
ติดตอไมวาจะเปนกริิยาหรือวาจาทีแ่สดงถงึความสมัพนัธอันดีตอกนั สามารถท ํางานรวมกนั มคีวาม
เขาใจซึ่งกันและกัน

   2.4 ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติยศ
และศักดิ์ศรี

2.5 นโยบายการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอ
สื่อสารภายในองคการ

   2.6 สภาพการท ํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ
รวมทั้งลักษณะของสภาพแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ

   2.7 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมอันเปนผลที่ไดรับจากงาน
ในหนาท่ีของเขา เชน การที่บุคคลตองยายไปท ํางานในที่แหงใหมซึ่งหางไกลจากครอบครัว ท ําให
เขาไมมีความสุขและไมพอใจกับการท ํางานในที่แหงใหม

   2.8 ความมัน่คงในงาน หมายถงึ ความรูสกึของบคุคลทีม่ตีอความมัน่คงในการท ํางาน
ความยัง่ยนืของอาชพี หรือความมัน่คงขององคการ

   2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดํ าเนินงาน หรือการใหความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชาในการบริหาร
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Herzberg ไดอธิบายเพิ่มเติมวาองคประกอบทางดานการจูงใจ จะตองมีคาเปนบวก จึงจะ
ทํ าใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถาคาเปนลบก็จะท ําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน
แตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัยนี้มีหนาที่คํ้ าจุน หรือบํ ารุงรักษาบุคคลใหมีความ
พึงพอใจในงานอยูแลว แตควรรักษาใหอยูในระดับท่ีพอดี หากมีปจจัยดานนี้มากก็จะไมจูงใจหรือ
กระตุนใหคนท ํางานมากขึ้นแตอยางใด

ฉะน้ัน องคการควรจะตองสนองตอบความตองการของพนักงานเพ่ือใหพนักงานเกิดความ
พึงพอใจในการทํ างานโดยที่ความพึงพอใจในการทํ างานเปนสิ่งที่บอกไดถึงการมีคุณภาพชีวิตการ
ทํ างาน ซึ่งองคการสามารถตอบสนองความตองการทั้งหลายของพนักงานได เชน การไดรับคาจาง
เงนิเดือนทีเ่พยีงพอ หรือจัดใหมสีถานทีท่ ํางาน และสภาพแวดลอมในการท ํางานใหมคีวามปลอดภัย
การจัดกจิกรรม งานสงัสรรค การแขงกฬีาหรือใหรางวัลแกพนักงานทีม่ผีลงานดีเดนและเปดโอกาส
ใหพนักงานไดมีการใชความสามารถและท ํางานใหไดผลส ําเร็จของงาน เปนตน

องคประกอบของคุณภาพชีวิตการท ํางาน

Walton (1974)  เปนบคุคลหน่ึงทีไ่ดท ําการศกึษาเร่ือง คณุภาพชวิีตในการท ํางานอยางจริงจัง
โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตเนนแนวทางความเปนมนุษย 
(humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคมที่สงผลท ําใหการท ํางานประสบความส ําเร็จ
ผลผลิตท่ีไดรับตอบสนองความตองการ และความพึงพอใจของบุคคลในการท ํางาน โดย Walton
ไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการทํ างานน้ันวาประกอบไปดวยเงื่อนไข
ตางๆ อยู 8 ประการ ดังน้ี

1. การไดรับคาตอบแทนในการท ํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair
Compensation) คอื คาตอบแทนทีไ่ดรับจากการปฏบิติังานน้ัน จะตองมคีวามเพยีงพอในการดํ ารงชีวิต
ตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ ส ําหรับคาตอบแทนท่ีมีความยุติธรรม
ก็เกิดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํ างานในตํ าแหนงหนาที่และความรับผิดชอบที่
คลายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน
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2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy
Working Condition) ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมที่ไมด ีทั้งตอรางกายและการท ํางาน
ควรจะมีการก ําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ  ซึ่งรวมถึงการควบคุม
เกี่ยวกับเสียง การรบกวนทางสายตา

3. ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (Growth and Security) ควรใหความสนใจการ
ใหพนักงานไดรักษาหรือเพิ่มความสามารถในการทํ างานของเขามากกวาที่จะคอยเปนผูนํ าใหเขา
ทํ าตาม จะตองมีการมอบหมายงานใหมหรืองานที่ตองใชความรูและทักษะที่เพิ่มขึ้นอีกในอนาคต
จะตองเปดโอกาสใหมีการพัฒนาภายในองคการ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวดวย

4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities)
คอื โอกาสในการพฒันาและการใชความสามารถของพนักงานในการปฏบิติังานตามทกัษะและความรู
ทีม่ ี ซึง่จะท ําใหพนักงานรูสกึวาตนมคีณุคาและรูสกึทาทายในการท ํางาน ไดใชความสามารถในการ
ทํ างานเต็มท่ี รวมทั้งความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน

5. การบูรณาการทางสังคม หรือการทํ างานรวมกัน (Social Integration) คือ การที่
ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันท ํางานจากกลุมเพื่อนรวมงาน รูสึกวา
ตนเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทํ างานที่ด ี ไมมี
การแบงชั้นวรรณะในหนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการท ําลายซึ่งกันและกัน

6. ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบางและจะ
ปกปองสทิธขิองตนเองไดอยางไร ทัง้น้ียอมขึน้อยูกบัวัฒนธรรมขององคการน้ันๆ วามคีวามเคารพ
ในสิทธิสวนตัวมากนอยเพียงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมท้ังวางมาตรฐานการให
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแกพนักงานและมีการจัดเตรียมงานใหเกิดความเหมาะสมและมีความ
สัมพันธกัน

7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Total Life Space) คือ บุคคลจะตองจัดความ
สมดุลใหเกดิขึน้ในชวิีต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชพี การเดินทาง
ซึง่จะตองมสีดัสวนทีเ่หมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว รวมทัง้ความกาวหนา
ในอาชีพ
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8. ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) คือ การที่พนักงานมีความ
รูสกึวา กจิกรรมหรืองานทีท่ ําน้ันเปนประโยชนตอสงัคม มคีวามรับผิดชอบตอสงัคม รวมทัง้องคการ
ของตนไดท ําประโยชนใหสังคม เปนการเพิ่มคุณคาความส ําคัญของอาชีพและเกิดความรูสึกภูมิใจ
ในองคการของตนเอง ตัวอยางเชน ความรูสกึของพนักงานทีรั่บรูวาหนวยงานของตนมคีวามรับผิดชอบ
ตอสังคมในดานการผลิต การก ําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การฝกปฏิบัติงาน และการมี
สวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอ่ืนๆ

Huse and Cumming (1985) ไดเสนอลักษณะที่ส ําคัญที่ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชีวิตการ
ท ํางานวา มี 8 ดาน คือ

1. ผลตอบแทนทีย่ติุธรรมและเพยีงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือรายได
และผลประโยชนตอบแทน หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคลอง
กับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงาน
อ่ืน ๆ

2. สภาพทํ างานที่ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (Safe and Healthy Environment)
หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ท ํางานไมไดสงผลเสีย
ตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย

3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) หรือ
โอกาสพฒันาศกัยภาพ หมายถงึ การทีผู่ปฏบิติังานไดมโีอกาสพฒันาขดีความสามารถของตนจากงาน
ที่ท ําโดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแกงานทีไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย
งานมีความทาทาย งานท่ีผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํ างาน งานท่ีไดรับการยอมรับวา
มีความส ําคัญ และงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน

4. ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การทีผูปฏิบัติมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและ
ตํ าแหนงอยางมั่นคง
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5. สังคมสัมพันธ (Social Integration) การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของผูรวมงานที่
ทํ างานมีบรรยากาศเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติ
ไดรับการยอมรับและมีโอกาสสัมพันธกับผูอื่น

6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงานมีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสมพนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปน
ปจจัยบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความ
เสมอภาคและยุติธรรม

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถงึ ภาวะทีบ่คุคลมคีวามสมดุลในชวงของ
ชีวิตระหวางปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากหนาที่ความ
รับผิดชอบ

8. ความภูมิใจในองคกร (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มี
ความภูมใิจทีไ่ดปฏบิติังานในองคกรทีม่ชีือ่เสยีงและไดรับรูวาองคการอํ านวยประโยชนและรับผิดชอบ
ตอสงัคม

Bruce and Blackburn (1992) ไดใหทรรศนะเกีย่วกับองคประกอบที่ส ําคัญของคุณภาพชีวิต
การท ํางาน มีดังตอไปน้ี

1. คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ

2. สภาพการท ํางานที่ปลอดภัยและไมท ําลายสุขภาพ

3. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทํ างานที่มีความหมายและแสวงหา
แนวทางใหมๆ ในการทํ างาน

4. ความกาวหนาและความมั่นคงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรูทักษะ และ
ความสามารถ  รวมทั้งรูสึกถึงความมั่นคงในการท ํางาน
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5. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสไดมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงาน
และผูบริหาร

6. การทีพ่นักงานท ํางานในสภาพการท ํางานทีป่ราศจากความวิตกกงัวล และการมโีอกาส
กาวหนาอยางเทาเทียมกัน

7. การมีเวลาวาง หมายถึง ความสามารถในการแบงเวลาใหกับเรื่องสวนตัวและงาน
ไดอยางเหมาะสม

8. การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจตองานท่ีรับผิดชอบและตอนายจาง

จีระ (2533) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับองคประกอบที่สํ าคัญของคุณภาพชีวิตการทํ างานวา
ชวงเวลาแหงการด ํารงชีวิตของทรัพยากรมนุษยในวันหนึ่งๆ น้ัน การใชเวลาในชวงการท ํางานจะ
มมีากทีส่ดุ คณุภาพชวิีตในการท ํางานจึงนับวาเปนสิง่ส ําคญั ซึง่คุณภาพชีวิตการท ํางานของแรงงาน
น้ัน มีองคประกอบที่สํ าคัญก็คือ คาจางและสวัสดิการ สภาพการท ํางาน ความปลอดภัยในการ
ทํ างาน และการคุมครองแรงงาน คือ

1. คาจางและสวัสดิการ นับไดวาเปนปจจัยที่ส ําคัญในการสรางแรงจูงใจในการท ํางาน
และความสามารถในการดํ ารงชวิีตอยูในครอบครัวและสงัคม คาจางและสวัสดิการของผูใชแรงงาน
จะแตกตางกันตามประเภทของตลาดแรงงานและประเภทของทักษะแรงงาน คือ โครงสรางคาจาง
และสวัสดิการของตลาดแรงงานทุกประเภทจะจัดสรรตามคุณภาพของทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะ
อยางยิง่ในตลาดแรงงานภาคเอกชน โครงสรางคาจางและสวัสดิการจะใหความส ําคญัมากแกแรงงาน
ที่มีทักษะสูง ในขณะที่แรงงานที่มีทักษะนอยจะเสียเปรียบ ความแตกตางของโครงสรางและ
สวัสดิการตามทักษะแรงงาน สงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตในการท ํางานของแรงงานแตกตางกัน
แรงงานที่มีทักษะสูงจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีกวาแรงงานระดับตํ ่า อยางไรก็ตามสังคมของมนุษยเปน
สังคมที่ตองอยูรวมกัน การแบงปนผลประโยชนและความสุขในชีวิตจึงเปนสิ่งส ําคัญ ซึ่งคาจาง
และสวัสดิการเปนปจจัยที่ส ําคัญในการยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงาน
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2. สภาพการท ํางาน สภาพแวดลอมในการท ํางานเปนปจจัยหน่ึงของการเพิม่ประสทิธภิาพ
การผลิตและคุณภาพชีวิตในการทํ างาน ซึ่งมนุษยเปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจและตองการสภาพ
แวดลอมที่ดี สภาพการท ํางานของแรงงานจะแตกตางกันตามขนาดของอุตสาหกรรมในสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรมขนาดเล็กที่มีลูกจางตํ ่ากวาหรือเทากับ 50 คนลงมา สวนมากไมสามารถ
จัดสภาพการทํ างานใหไดตามกฎหมาย โดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดสถานที่ท ํางานใหเหมาะสม
เพราะสถานประกอบการขนาดเล็กไมมีความสามารถเพียงพอในเรื่องทุนและการแขงขัน

3. ความปลอดภัยในการท ํางาน คณุภาพชวิีตในการท ํางาน นอกจากมคีาจางและสวัสดิการ
ทีเ่หมาะสมและสภาพการท ํางานทีดี่แลว ความปลอดภัยในการท ํางานเปนปจจัยส ําคญั ซึง่ในปจจุบนั
แรงงานในสถานประกอบการประมาณรอยละ 95 มีเคร่ืองปองกันอุบัติเหตุ เชน อุตสาหกรรม
ประกอบรถยนต อุตสาหกรรมผลิตน้ํ ามัน และธนาคาร เปนตน แตอุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนมีสาเหตุ
สวนใหญเกดิจากแรงงานในสถานประกอบการ อันเน่ืองมาจากปญหาดานสขุภาพกายและสขุภาพจิต
จึงสรุปวากฎหมายประกนัสงัคมจะชวยใหผูใชแรงงานไดรับประโยชนในเร่ืองการเจ็บปวยนอกงาน 
ควบคูไปกบักองทนุเงนิทดแทน และถาความมัน่คงและความพอใจมอียู กอ็าจจะท ําใหการเจ็บปวย
ในงานดีขึ้น

4. การคุมครองแรงงาน ซึง่เปนกลไกและมาตรฐานหน่ึงของรัฐบาล เพือ่คุมครองแรงงาน
ใหมีคุณภาพชีวิตการทํ างานที่เหมาะสม เชน การคุมครองเร่ืองคาจาง สภาพการจาง สภาพการ
ทํ างาน เปนตน อยางไรก็ตามยังมีนายจางจ ํานวนมากประมาณรอยละ 30 ที่หลีกเลี่ยงและไมปฏิบัติ
ตามกฎหมายคุมครองแรงงาน ซึ่งสวนใหญเปนนายจางของกิจการขนาดเล็กที่มีลูกจางตํ ่ากวาหรือ
เทากับ 50 คน จากผลการส ํารวจของกรมแรงงาน (มกราคม-มิถุนายน พ.ศ. 2532) ปรากฏวาจาก
จํ านวนสถานประกอบการขนาดเล็กประมาณ 5,258 ราย หรือรอยละ 34 ปฏิบัติไมถูกตองตาม
กฎหมายคาจางขั้นตํ ่า โดยมีลูกจางที่ไมไดรับคาจางตามกฎหมาย 7,527 ราย หรือรอยละ 13 ซึ่ง
สวนใหญจัดอยูในอุตสาหกรรมการผลิต การกอสราง การคา บริการชุมชน

บุญแสง (2533) กลาววา องคประกอบที่ถือวาเปนสาระส ําคัญในการนํ ามาพิจารณาเพื่อ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท ํางาน มี 10 ประการ ดังน้ี

1. คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and Fair Pay) คาตอบแทนท่ีเปน
ตัวเงิน ซึง่พจิารณาได 2 ประเด็น คอื คาตอบแทนทีเ่หมาะสมและคาตอบแทนทีเ่พยีงพอ คาตอบแทนที่
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เหมาะสม คือ การจายคาจางและเงินเดือนตามหลักงานเทากันเงินเทากัน (Equal Pay of Equal
Work) ซ่ึงเปนหลักการท่ีตองใชเทคนิคการบริหารคาจางเงินเดือน เชน การวิเคราะหงานการ
ประเมินคางาน (Job Evaluation) การจัดท ําโครงสรางเงินเดือน มาประยุกตใชใหมีความเหมาะสม
กับแตละองคการโดยค ํานึงถึงสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคการดวย สวนคาตอบแทน
ที่เพียงพอ การจายคาจางและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ คาครองชีพ ภาวะเงินเฟอ อัตรา
เงินเดือนที่เหมาะสม เปนตน

2. ผลประโยชนเกือ้กลู (Fringe Benefits) เปนคาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงินท่ีองคกรใหแก
บุคคลในองคกร เชน วันหยุด วันลา เวลาพัก ฯลฯ ซึ่งถือเปนสิ่งที่องคการใหแกบุคคลในองคกร
โดยไมมีขอผูกพัน เพราะไมถือเปนคาตอบแทนในการจางงาน แตเปนคาตอบแทนท่ีใหเพ่ือเปน
ผลประโยชนในการเสริมสรางชีวิตความเปนอยูและความสะดวกสบายในการทํ างานเทาน้ัน     
ผลประโยชนเกื้อกูลเปนสิ่งที่มีอิทธิพลมากในการสรางความพึงพอใจใหแกตัวบุคคล เพราะโดย
ท่ัวไปแลวการจายคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน มักมีความแตกตางในแตละองคการไมมากนัก แต
ผลประโยชนเกื้อกูลมีความแตกตางกันมาก องคการใดมีประโยชนเกื้อกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูดใจให
มีผูมาสมัครท ํางานกับองคการนั้นมาก บุคคลจํ านวนไมนอยที่มีความรูสึกวามีคุณภาพชีวิตการ
ท ํางานดี เพราะองคการจัดผลประโยชนเกือ้กลูใหมากกวาองคกรอ่ืนๆ จึงเปนขอคํ านึงทีส่ ําคญัทีส่ดุ
ที่ผูบริหารองคการตองคํ านึงถึงในการสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นกับบุคคลในองคการ

3. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (A Safe and Healthy Environment)
การจัดสภาพแวดลอมของการท ํางานใหสะอาดถกูสขุลกัษณะตอรางกาย ทัง้ในดานแสงสวาง เสยีง
ตลอดจนความสะอาดทั่วไปและมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการทํ างานไมวาจะเปน
การปองกนัการบาดเจ็บในระหวางการท ํางาน หรือผลกระทบตอสขุภาพในระยะยาว เปนสิง่ทีค่วร
ตองทํ าเพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองคการ ในปจจุบันปญหาในเร่ืองมลภาวะ (pollution)
เปนปญหาที่ภาครัฐและเอกชนใหความสนใจเปนอยางมาก จึงควรที่ฝายจัดการของแตละองคการ
ตองจัดใหมีขึ้น เพ่ือบํ ารุงรักษาทรัพยากรบุคคลซึง่ถือเปนทรัพยากรท่ีส ําคัญที่สุดไว ในสภาพ
ความเปนจริงแลว ก็ไดมีกฎหมายก ําหนดไวในเร่ืองเหลาน้ีอยูเชนกัน การจัดใหมีสภาพแวดลอม
ที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ จึงเปนผลดีทั้งในแงกฎหมาย แงศีลธรรมและเปนการสรางความ
พึงพอใจใหแกบุคคลในองคการดวย
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4. ความมั่นคงในการท ํางาน (Job Security) ในที่นี้มีความหมายในดานของการจางงาน
และความเปนธรรมในการเลิกจาง องคการที่ใหความมั่นคงในการจางงานสูง เชน ระบบราชการ
มกีารจางงานจนอายคุรบ 60 ป และไมมกีารเลกิจางโดยไมมสีาเหตุอันสมควร เชน ทจุริตหรือหยดุงาน
โดยไมมีเหตุผล จึงเปนตัวอยางขององคการที่มีความมั่นคงสูง จนมีผูนิยมเขาทํ างานโดยเหตุผล
ของความมั่นคงนี ้ สวนองคการเอกชนที่มีขนาดใหญและมีสถานภาพมั่นคงในการจางงานสูงมาก
เชนเดียวกัน แมมีการปลดพนักงานออกกอนเกษียณอายุก็ตาม แตก็มีการจายเงินชดเชยตามที่
กฎหมายก ําหนด จึงมผูีนิยมท ํางานในองคการแบบน้ีมาก ความมัน่คงจึงเปนสิง่ทีดึ่งดูดใจและสราง
ความพึงพอใจในการท ํางานใหแกบุคคลในองคการสูง องคการที่มีขนาดเล็กและมีความมั่นคงใน
การจางงานต่ํ า มักใชวิธีเพิ่มคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน คือ คาจางหรือเงินเดือนใหสูงกวาองคการ
ที่มีความมั่นคงในการทํ างานสูง เพื่อเปนการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการทดแทน
กันไป แตความมั่นคงในการจางงานมักมีผลเสีย ถาไมมีมาตรการในการปองกันที่ดี กลาวคือ เม่ือ
บุคคลไดรับความมั่นคงในการจางงานสูง จะเกิดความเฉ่ือย (Inert) ในการท ํางาน เพราะถือวา
ตนเองจะไมถกูเลกิจางถาไมท ําความผิดรายแรง ซึง่แทนทีจ่ะสรางความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิต
ในการท ํางานที่ด ีกลับกลายเปนผลเสียแกองคการเอง

5. เสรีภาพในการเจรจาตอรอง (Free Collective Bargaining) การรวมเจรจาตอรองเปน
สทิธแิละเสรีภาพของพนักงานในองคการตามขอบเขตทีก่ฎหมายก ําหนดไวให การรวมเจรจาตอรอง
โดยทั่วไปมักเปนเรื่องของผลประโยชนที่บุคคลในองคการพึงไดรับจากองคกร เชน การเรียกรอง
ใหเพิ่มคาจาง การเรียกรองใหเพิม่สวัสดิการ การตอรองไมใหเลิกจาง เปนตน การรวมเจรจาตอ
รองตามปกติจะเปนเร่ืองระหวาง 2 ฝาย คือ นายจางและลูกจาง แตถาตอรองแลวไมสามารถหา
ขอยุติไดก็จะนํ าไปสูการนัดหยุดงาน ซึ่งตองมีฝายที่สาม คือ ฝายรัฐบาลเขามาเกี่ยวของดวย เพ่ือ
มิใหเกิดผลเสียหายขึ้นแกทุก ๆ ฝาย การรวมเจรจาตอรองทุกคร้ังมักมองไปในแงท่ีไมดี แตถาเรา
พิจารณาทั้งในดานจิตวิทยา และดานเศรษฐกิจแลว จะพบวาเราสามารถนํ าเอาการรวมเจรจาตอ
รองมาใชใหเปนประโยชนในการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรไดเปนอยางดี ในแง
ของจิตวิทยาของพนักงานหรือลูกจางมักเกิดความรูสึกกดดันตอการท ํางานในฐานะเปนผูปฏิบัติ
ภายใตการบงัคบับญัชา การอนุญาตใหมีการรวมตัวกนัเจรจาตอรองอยางอิสระภายใตขอบเขตของ
กฎหมายท ําใหกลุมของพนักงานหรือลกูจางมอํี านาจตอรองกบัผูบริหารขององคการได การมอํี านาจ
ตอรองกับผูบังคับบัญชาของตนเอง จะท ําใหบุคคลเกิดความรูสึกมีศักดิ์ศรี เกิดความพึงพอใจใน
ตํ าแหนงหนาที ่ความรูสึกที่เกิดขึ้นนี้สามารถน ํามาใชใหเปนประโยชนในการท ํางานแลว จะสราง
ประสิทธิภาพในการท ํางานใหสูงขึ้น เพราะเมื่อบุคคลเกิดความรูสึกถึงความส ําคัญของตนเอง
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ความสํ าคัญในตํ าแหนงหนาที่แลวก็จะเอาใจใสในงาน ตั้งใจท ํางานใหดีที่สุด เพื่อสรางผลงานและ
ความส ําคญัของตํ าแหนงหนาทีใ่หมปีระสทิธภิาพสงูขึน้ สวนทางดานเศรษฐกจิการรวมเจรจาตอรอง
มีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองคการและกลุมพนักงาน ทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกับผลงานของ
การเจรจา องคการจึงควรหาขอมลูในเร่ืองผลประโยชนทีบ่คุคลในองคการควรจะไดรับและตองการ
จะไดรับ เพ่ือนํ ามาใชในการเจรจาตอรองแตละคร้ัง ซึ่งเปนมาตรการที่เหมาะสมที่จะใชในการ
เจรจาตอรองตามขอจํ ากดัทีอ่งคกรมอียู ทัง้เปนการสกดักัน้มใิหมกีารนัดหยดุงาน และชวยเสริมสราง
ขวัญและก ําลังใจใหแกบุคคลในองคการอีกดวย

6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (Growth and Development) พัฒนาการและความ
เจริญเติบโตในตํ าแหนงหนาท่ี มีความสัมพันธกันอยางแยกไมออก เพราะการที่บุคคลใดจะมีการ
เจริญเติบโตในตํ าแหนงหนาทีไ่ดน้ัน จะตองมีการพฒันาการท้ังทางดานความรู ทักษะ และทัศนคติ
ที่เกี่ยวของกับงานเปนอยางดี พัฒนาการจึงเปนส่ิงจํ าเปนส ําหรับตัวบุคคล สวนการเจริญเติบโต
เปนสิ่งที่เกี่ยวของกับตํ าแหนงหนาที่ที่ปฏิบัติ แตโดยสรุปแลวท้ังพัฒนาการและความเจริญเติบโต
เปนความตองการของมนุษยทุกคน ซึ่งแตละบุคคลอาจมีระดับของความตองการที่แตกตางกัน
ออกไป แตทัง้น้ีตองเปนไปตามทีไ่ดกลาวมาแลววาตองมขีบวนการพัฒนาที่เหมาะสมกับการเจริญ
เติบโตจึงสามารถเจริญเติบโตในตํ าแหนงหนาทีไ่ด ซึง่เงื่อนไขนี้ในบางองคกรถือเปนเงื่อนไขส ําคัญ
ในการท่ีจะเล่ือนตํ าแหนงสูงขึ้น

7. บูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลใน
องคการทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ ส ําหรับในรูปแบบที่เปนทางการ มักจะ
ไมใชจุดที่เปนปญหาส ําคัญ เพราะมโีครงสราง ตลอดจนกฎขอบังคับตางๆ เปนตัวกํ าหนดรูปแบบ
ของความสัมพันธอยูแลว สวนความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการถือวาเปนปจจัยที่สํ าคัญท่ี
จะเปนตัวช้ีวา องคการมีบูรณาการทางสังคมหรือไม การปฏิบัติตามกฎระเบียบขอองคการ มักเต็ม
ไปดวยขัน้ตอนลาชา เมือ่นํ าเอาความสมัพนัธในรูปแบบทีไ่มเปนทางการมาใช จะชวยใหระบบงาน
ขององคการคลองตัวขึ้น ซึ่งในสังคมที่มีลักษณะของภราดรภาพ แบบสังคมไทย ความสัมพันธ
แบบไมเปนทางการจะมปีระโยชนมาก แตทัง้น้ีจะตองไมใชจนเลยเถิดกลายเปนระบบพรรคพวกไป
วิธีการเสริมสรางบูรณาการสังคมในองคการที่ดีที่สุด คือ การจัดกิจกรรมกลุมที่ไมเกี่ยวกับงาน
เชน กลุมกีฬา กลุม สวัสดิการ เปนตน แลวคอยนํ าเอากิจกรรมเหลานั้นเขามาประยุกตใชใหเกิด
ประโยชนแกองคการ
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8. การมีสวนรวมในองคการ (Participation) การมีสวนรวมในองคการในที่นี ้ หมายถึง
การมีสวนรวมทางการบริหาร ซึ่งฝายบริหารขององคการไดยอมรับและเปดโอกาสใหพนักงาน
ขององคการมสีวนรวมได รูปแบบของการมสีวนรวมอาจมแีตกตางกนัไปตามลกัษณะขององคการ
เชน ถาองคการมีการบริหารแบบคณะกรรมการกอ็าจใหมีผูแทนของพนักงานรวม เปนกรรมการ
บริหารดวย หรือถาองคการมีผูบริหารสูงสุดคนเดียว การก ําหนดนโยบายบริหาร อาจรับฟงความ
คิดเห็นของผูแทนพนักงาน หรืออาจอยูในฐานะสมาชิกของคณะที่ปรึกษาผูบริหาร เปนตน
นอกจากน้ีการบริหารงานท่ีตองการใหพนักงานในองคการมีสวนไปพรอมกันท้ังหมด อาจทํ าได
ในการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เล็กลงมา คือ แตละสวนงานอาจใชวิธีการรับฟงความคิดเห็น
หรือมอบหมายใหพนักงานแตละกลุมจัดวางเปาหมายเฉพาะกลุมในการท ํางาน โดยอาศัยกรอบ
นโยบายหลักขององคการเปนแนวทาง การบริหารงานที่ใหพนักงานมีสวนรวมที่นิยมใชกันอยูใน
ปจจุบัน คือ การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค (Management by Objective) และวงจรควบคุม
คุณภาพ (Quality Control Circle)

9. ประชาธปิไตยในการท ํางาน (Democracy at Work) ความหมายของค ําวาประชาธปิไตย
ในที่น้ี หมายถึง การใหความส ําคัญกับบุคคลในองคการทุกๆ คน ในการท ํางานรวมกันอยางเสมอ
หนากัน ไมวาจะอยูในระดับใดขององคการ เพราะถือวาทุกคนคือองคประกอบของความส ําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการ ไมวาจะมีกรณีใดๆ เกิดขึ้นในระหวางการท ํางาน การประชุมกลุม
การทํ างานเปนทีมจะตองฟงเสียงของทุกๆ คนอยางเทาเทียมกัน และแกปญหาดวยเหตุผลที่ดีที่สุด
การเผด็จการดวยอํ านาจในองคการ ใชในกรณีทีม่คีวามจํ าเปนอยางมากจริงๆ เทาน้ัน ประชาธปิไตย
ในการท ํางานจะมีความสอดคลองกับการมีสวนรวมในองคการสูง ทุกคนกลาแสดงความคิดเห็น
กลาแสดงออก เพราะไดรับการยกยองใหเปนสวนหนึ่งขององคการ ซึ่งถือไดวาเปนความตองการ
ขั้นตอนหนึ่งของมนุษยทุกคน อันเปนสวนเสริมสรางใหเกิดขวัญกํ าลังใจในการท ํางานมากยิ่งขึ้น

10. เวลาวางของชีวิต (Total Life Space) การท ํางานในองคการมิไดเปนเพียงปจจัยเดียว
ในการดํ าเนินชีวิตของมนุษย มนุษยทุกคนยอมตองการเวลาวางเพื่อพักผอน เปนตัวของตัวเอง
หรือทํ ากิจกรรมนันทนาการ องคการที่ตองการสงเสริมใหบุคคลในองคการมีคุณภาพชีวิตที่ด ี ซึ่ง
อาจมีเปนเวลาสั้น ๆ ในระหวางการท ํางาน เชน มีเวลาหยุดพักระหวางงาน หรือเวลาพักระยะยาว
เชน กํ าหนดวันลาพักผอนประจํ าป ตลอดจนวันหยุดตามปกติประจํ าสัปดาห และวันหยุดพิเศษ
เนื่องในงานเทศกาลตางๆ การจัดใหมีวันหยุดซึ่งถือเปนชวงวางที่พนักงานทุกคนไดละจากงาน
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ประจํ าน้ีถือเปนผลประโยชนเกื้อกูลชนิดหนึ่งในประเภทที่ไมเปนตัวเงินที่จัดขึ้นเพื่อวัตถุประสงค
ในการสรางคุณคาของตัวบุคคลที่มิไดมีการท ํางานเหมือนเคร่ืองจักรท่ีไมมีชีวิตจิตใจ

อยางไรก็ด ีการพัฒนาองคการดวยการปรับปรุงปจจัยตางๆ เหลาน้ี ดูจะเปนเร่ืองยากท่ีจะ
ปรับปรุงใหพรอมทุกอยาง แตอยางไรก็ดีผูบริหารควรตองพิจารณาความสํ าคัญของปจจัยแตละ
ปจจัย โดยค ํานึงถึงความตองการและปญหาที่เกิดขึ้นจากความตองการของบุคคลในองคการวา
มคีวามตองการปจจัยใดเปนอันดับแรก และปจจัยใดมผีลกระทบตอการบรรลเุปาหมายขององคการ
มากที่สุด แลวจึงด ําเนินการใหสอดคลองกับความตองการขององคการและของตัวบุคคล

องคการจึงจะเปนองคการที่มีสุขภาพด ี บุคคลในองคการเองก็จะเกิดขวัญและก ําลังใจใน
การทํ างานมากยิ่งขึ้น ซ่ึงตรงกับเปาหมายในการพัฒนาองคการตามความตองการของผูบริหารท่ี
ตองการใหองคการบรรลเุปาหมายในท่ีสดุ

ปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํ างาน

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางานมีความหมายหลากหลายท ําใหตัวชี้วัดคุณภาพชวีติ
การท ํางานมคีวามหลากหลายดวย ซึง่ตัวชีวั้ดคณุภาพชวิีตการท ํางานอาจรวมถงึสภาพแวดลอมในการ
ท ํางาน สภาพการท ํางาน คาตอบแทนและรายได พฤติกรรม ทศันคติ ตลอดจนคานิยมตางๆ ของกลุม
หรือองคการ

Walton (1974) ไดชีใ้หเห็นปจจัยทีม่ผีลตอการสรางคณุภาพชวิีตในการทํ างาน ประกอบดวย
เงื่อนไข 8 ประการ ดังน้ี

1. การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
3. ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน
4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
5. การบูรณาการทางสงัคม หรือการทํ างานรวมกัน
6. ประชาธิปไตยในองคการ
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7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
8. ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม

Lewin (1981) ไดเสนอเกณฑชีวั้ดคุณภาพชีวิตในการท ํางานไว 10 ประการ ดังน้ี

1. คาจางและผลประโยชนที่ไดรับ
2. เงื่อนไขของการท ํางาน
3. เสถียรภาพของการทํ างาน
4. การควบคุมการท ํางาน
5. การปกครองตนเอง
6. การยอมรับฟง
7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
8. วิธีพิจารณาเรียกรอง
9. ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู
10. ความอาวุโส

Kast and Rosenzweig (1985) กลาวถึงเกณฑชี้วัดทางสังคมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของ
บุคคล จะตองมีองคประกอบ 11 ประการ ดังน้ี

1. บุคคลและครอบครัว
2. สุขภาพอนามัยและภาวะโภชนาการ
3. ที่อยูอาศัยและสภาพแวดลอม
4. การติดตอส่ือสาร
5. ความปลอดภัย
6. การศึกษาและการฝกอบรม
7. การท ํางาน
8. สวัสดิการและความมั่นคงทางสังคม
9. รายไดและผลผลิต
10. การมีสวนรวมในสังคม
11. วัฒนธรรมและการใชเวลาวางใหเกิดประโยชน
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Cascio (1989) กลาวถึงประเด็นส ําคัญของคุณภาพชีวิตการทํ างานของบุคคลในสถาบัน
การทํ างานสหรัฐอเมริกา จะตองประกอบดวย

1. คาตอบแทน
2. ผลประโยชนของลูกจาง
3. ความมั่นคงในงาน
4. การเลือกเวลาปฏิบัติงานที่เหมาะสม
5. ความเครียดในการทํ างาน
6. การมีสวนรวมตัดสินใจในงานท่ีเก่ียวของ
7. มีการปกครองแบบประชาธิปไตย
8. การแบงปนผลก ําไร
9. สิทธิในการไดรับเบี้ยบ ํานาญ
10. มีโครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน
11. การท ํางาน 4 วัน ใน 1 สัปดาห

จากทีก่ลาวมาทัง้หมดจะเห็นไดวา การพจิารณาคณุภาพชวิีตการทํ างานมีองคประกอบหรือ
เกณฑการชีแ้นะทีต่างกนั ตามมมุมองขอนักวิชาการแตละคนทีส่ามารถจัดกลุม ไดเปนการพิจารณา
ในดานบุคคล  องคการ และสังคม   ซึ่งในงานวิจัยนี้ผูวิจัยไดน ําเกณฑการพิจารณาคุณภาพชีวิตใน
การท ํางานของ  Walton (1974)  ซึ่งพิจารณาจากคุณลักษณะความเปนบุคคล และสภาพแวดลอม
ของบุคคล  ทรัพยากรและสังคม มาเปนกรอบความคิดในการศึกษา

ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํ างาน

Hackman and Suttle (1977) เสนอวา คุณภาพชีวิตในการท ํางานเปนสิ่งตอบสนองความ
ผาสกุและความพงึพอใจของผูปฏบิติังานทกุๆ คนในองคการ ไมวาจะเปนระดับคนงาน หัวหนางาน
ผูบริหาร หรือแมแตเจาของบริษัทหรือหนวยงาน การมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานที่ด ี นอกจากมี
สวนทํ าใหบุคลากรพึงพอใจแลว ยังอาจสงผลตอความเจริญทางดานอ่ืนๆ ดังเชน สภาพแวดลอม
ทางสังคม เศรษฐกจิ หรือผลผลิตตางๆ และที่ส ําคัญคุณภาพชีวิตในการท ํางานจะนํ าไปสูความ
พึงพอใจในการท ํางานและความผูกพันตอองคการได นอกจากนี้ยังชวยใหอัตราการขาดงาน การ
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ลาออก และอุบติัเหตุนอยลง ขณะทีป่ระสทิธผิลขององคการในแงขวัญและก ําลงัใจ ความพงึพอใจ
ในงาน  ตลอดจนคุณภาพและปริมาณผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น

Hackman and Suttle (1977) ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตในการท ํางานไววา
คุณภาพชีวิตในการท ํางานจะมีผลตอการท ํางานมากมาย ไดแก

1. ทํ าใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอตัวเอง
2. ทํ าใหเกิดความรูสึกท่ีดีตองาน (สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน)
3. ทํ าใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ (เกิดความผูกพันตอองคการ)

นอกจากน้ี ยังชวยสงเสริมในเรื่องสุขภาพกายสุขภาพจิต ชวยใหเจริญกาวหนา มีการ
พัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพขององคการ และยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก
จากงาน ลดอุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริหารที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ

Gordon (1991) กลาวไววา การสงเสริมคุณภาพชีวิตในการท ํางาน จะเปนการสงเสริมให
พนักงานไดมสีวนรวมในการแกไขปญหาและตัดสนิใจกบัฝายบริหารและสรางโอกาสในการท ํางาน
มากขึน้ คณุภาพชวิีตในการท ํางานเกีย่วของกบั “งาน” จะมผีลโดยตรงตอคน ท ําใหเกดิประสทิธผิล
ขององคการ การเปลีย่นแปลงปรับปรุงโครงสราง พ้ืนฐานของงาน และระบบการท ํางาน  ระบบ
การใหรางวัล ใหสอดคลองกับกระบวนการในการท ํางานและผลผลิต รวมท้ังการปรับปรุงสภาพ
แวดลอมในการท ํางาน

ในปจจุบัน มีหลายๆ บริษัท ไดนํ าแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตในการท ํางานมาใช โดย
ในระยะแรกเนนการเพิ่มผลผลิต ปรับปรุงผลผลิต และลดตนทุน โดยอาศัยวิธีการทํ างานเปนกลุม
คลายกับระบบกลุมคุณภาพ จะมีการประชุมกันภายในกลุม ใหพนักงานเสนอแนะขอคิดเห็นใน
การปรับปรุงการทํ างาน การเพิ่มคุณคางานที่ท ํา ซึ่งจากการที่น ําแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตใน
การท ํางานไปใช พบวา พนักงานเกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มมากขึ้น อัตราการขาดงานและ
การลาออกของพนักงานลดลงตามไปดวย



29

Schuler et al. (1989) กลาวสรุปถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํ างานไววา

1. เพิ่มความพึงพอใจในการท ํางาน เสริมสรางขวัญและก ําลังใจใหพนักงาน

2. ทํ าใหผลผลิตเพิ่มขึ้น อยางนอยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง

3. ประสทิธภิาพในการท ํางานเพิม่ขึน้จากการทีพ่นักงานมสีวนรวมและสนใจงานมากขึน้

4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยจากการท ํางาน  ซึ่งจะสงผลถึง

4.1 การลดตนทุนดานคารักษาพยาบาล รวมถึงตนทุนประกันดานสุขภาพ
4.2 การลดอัตราการเรียกรองสทิธิจ์ากการประกนั จากปริมาณของการเบิกจายลดลง

5. ความยดืหยุนของก ําลงัคนมมีาก และความสามารถในการสลบัเปลีย่นพนักงานมมีากขึน้
ซึ่งเปนผลจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการ และการมีสวนรวมในการท ํางานที่เพิ่มขึ้น

6. อัตราการสรรหาและคดัเลอืกพนักงานดีขึน้ เน่ืองจากความนาสนใจเพิม่ขึน้ขององคการ
จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํ างานท่ีดีตอองคการ

7. ลดอัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี

8. ทํ าใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากขึ้น จากการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
การใชสิทธิออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน การเคารพในสิทธขิองพนักงาน

Greenberg and Baron (1995) กลาวเสริมวา คุณภาพชีวิตในการท ํางานเปนสวนหนึ่งใน
การพัฒนาองคการ โดยเกี่ยวของกับการเพิ่มขึ้นของผลผลิตและปรับปรุงคุณภาพที่เกี่ยวของกับ
พนักงานในการมีสวนรวมในการตัดสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวของกับการทํ างาน การตอบสนองความ
ตองการ ความพึงพอใจของพนักงาน ท ําใหพนักงานมีความตั้งใจในการทํ างานอยางเต็มที ่ ดังน้ัน
นักพัฒนาองคการจึงพยายามหาวิธีการอยางเปนระบบ เพื่อสรางสภาพการท ํางานใหมีแรงจูงใจ
ความพึงพอใจ และสรางความผูกพันในองคการ ซึ่งเปนปจจัยที่เพิ่มผลการปฏิบัติงานขององคการ
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ซึง่กค็อืคณุภาพในการท ํางานน่ันเอง โดยคณุภาพชวิีตในการท ํางานท ําใหเกดิประโยชนทีดี่ 3 ประการ
คือ

1. ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการท ํางาน สรางความรูสึกผูกพันตอ
องคการและลดอัตราการเปลี่ยนงาน

2. ท ําใหผลผลิตสูงขึ้น

3. เพิ่มประสิทธิผลขององคการ (เชน ในเร่ืองของผลกํ าไรที่เพิ่มขึ้น การบรรลเุปาหมาย
ขององคการ)

อยางไรก็ตาม การที่จะบรรลุวัตถุประสงคทั้ง 3 ประการ ฝายบริหารและพนักงานจะตอง
มีสวนรวมในการก ําหนดแผนรวมกัน และแผนนั้นตองไดถูกนํ าไปปฏิบัติอยางสมบูรณ

แนวทางในการจัดทํ าโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํ างาน

องคการที่ตองการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท ํางาน จะตองมีการก ําหนดเปาหมายในการ
ดํ าเนินโครงการ และก ําหนดรายละเอียดของกิจกรรมที่เหมาะสมจะมีลักษณะคลายกับการบริหาร
โดยยดึวัตถปุระสงคโดยเปาหมายของกจิกรรมทีจั่ดขึน้ จะเปนการรวมรับผิดชอบระหวางฝายบริหาร
สหภาพแรงงาน และสมาชิกในองคการรวมกัน (นฤดล, 2541)

แนวทางที่จะทํ าใหโครงการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทํ างานใหไดผล จะตองดํ าเนินการ
และไดรับความรวมมือจากหลายๆ ฝายดวยกัน  ดังที ่ทิพวรรณ (2542: 36)  ไดสรุปจากนักวิชาการ
หลายทาน ดังน้ี

Hackman and Suttle (1977) ไดเสนอแนวทางท่ีจะทํ าใหโครงการพฒันาคุณภาพชีวิตใน
การท ํางานใหไดผล มีดังน้ี

1. ฝายจัดการและพนักงานตองรวมมือกัน เพื่อชวยกันสรางประโยชนที่จะเกิดขึ้นจาก
โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํ างาน โดยฝายจัดการจะตองเปนศูนยกลางในการนํ าแผนมา
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ปฏิบัติ และเปนผูนํ าในการเปลี่ยนแปลง และพนักงานตองใหการสนับสนุนเพื่อจะไดทํ าใหเกิด
ประโยชนกับตนเอง

2. ผูนํ าสหภาพแรงงานจะตองใหความรวมมือ นั่นหมายความวา สหภาพแรงงานจะตอง
ใหการสนับสนุน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และจะตองเปนตัวแทนของสมาชิกใน
การที่จะทํ าหนาท่ีเจรจาตอรองกับฝายจัดการเพ่ือใหเกิดประโยชนตอสมาชิก

3. เจาหนาทีข่องรัฐจะตองชวยในเร่ืองของการปกปองสทิธ ิและผลประโยชนของพนักงาน
โดยจะตองมีมาตรฐานและยุติธรรมในการจางงาน เชน เร่ืองกฎหมายการใชแรงงานเด็ก กฎหมาย
การจายคาจางแรงงานหญิง กฎหมายความสมัพนัธระหวางฝายจัดการกบัสหภาพแรงงาน กฎหมาย
คาจางแรงงานข้ันต่ํ า มีการประกันสํ าหรับผูถูกเลิกจาง เรื่องความปลอดภัยและสุขอนามัย และ
ความเสมอภาคในการจางงาน

4. นักพฤติกรรมศาสตร เปนผูมคีวามรูความสามารถพเิศษและกลยุทธตางๆ ที่จะสามารถ
ชวยในเร่ืองพฒันาสขุภาพรางกาย เพราะจะเปนผูทีม่คีวามรูแทจริงและสามารถกระตุนใหฝายจัดการ
กํ าหนดนโยบายและตัดสินใจ นอกจากนี้ยังสามารถประสานงานใหผูน ําสหภาพแรงงานรวมมือ
วางแผนในการเปลี่ยนแปลงองคการดวย

Hackman  and Suttle  เห็นวา บุคคลที่กลาวมาทั้งหมดนี้ จะมีสวนชวยใหโครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการทํ างานส ําเร็จได เพราะจะเปนผูที่คอยชวยในการท ํางาน ออกแบบ ดํ าเนินการ
และประเมินผลองคการ

Guest (1979) ไดใหแนวทางทีท่ ําใหโครงการพฒันาคณุภาพชวิีตในการท ํางานของ Tarrytown
ประสบผลส ําเร็จไดดังน้ี

1. ฝายจัดการตองคํ านึงวาคุณภาพชีวิตในการทํ างานจะเปนองคประกอบหน่ึงที่ทํ าให
ธุรกิจและผลก ําไรของบริษัทบรรลุเปาหมายได

      2. สหภาพแรงงานจะตองเขมแข็งเหนียวแนน เช่ือม่ันในตัวผูนํ า และอยูในกรอบกติกา
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3. ฝายจัดการตองเปนผูริเร่ิมการเปล่ียนแปลง

4. ฝายจัดการและลูกจางจะตองเขาใจในหนาท่ีของตนเอง

5. ผูบริหารระดับสูงและประธานสหภาพจะตองชวยกันสนับสนุนใหเกิดคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

6. ผูบริหารระดับกลางและหัวหนางานตองรับรูถึงการเปลี่ยนแปลงและสามารถแนะนํ า
ลูกนองไดวา การท ํางานอยางไรจึงประสบผลส ําเร็จ

7. ฝายจัดการไมควรท่ีจะเพ่ิมผลผลิตอยางรวดเร็ว เพราะพนักงานอาจปรับตัวไมทัน
อาจจะท ําใหพนักงานไมพอใจ

8. ผูรวมโครงการจะตองมีความสมัครใจเขารวม

9. คุณภาพชีวิตในการท ํางานควรเร่ิมตนอยางมีขอบเขต และมีความยืดหยุน

10. การดํ าเนินโครงการจะตองมีการช้ีแจงใหเกิดความเขาใจทุกคน เพื่อปองกันไมให
ผูไมเขาใจท ําลายโครงการ

11. สงเสริมใหพนักงานมีการสื่อสารระหวางบุคคลใชทักษะในการแกไขปญหา และ
ตัดสินใจรูจักใชสิทธิใหถูกตอง

12. จะตองมีการสงเสริมอยางตอเน่ือง

Gordon (1991) ไดเสนอแนวทางท่ีทํ าใหโครงการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทํ างานของ
บริษัท General Motors ประสบผลส ําเร็จ ดังน้ี

1. โครงสรางองคการจะตองแบนราบ
2. มีการปรับปรุงใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม
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3. มีการกระจายอํ านาจ
4. พนักงานทุกคนมีสวนรวม
5. มีการแกไขปญหาและตัดสินใจรวมกันทั้งฝายจัดการและพนักงาน รวมถึงสหภาพ

แรงงานดวย
6. ใหพนักงานเรียนรูไดงาย
7. มีการฝกอบรมและใหการศึกษาในเรื่องงาน และทักษะตาง ๆ ใหสอดคลองกับงาน
8. มีความสัมพันธที่ดีระหวางฝายจัดการกับสหภาพแรงงาน
9. ใหความส ําคญักบัโครงการพฒันาคณุภาพชวิีตในการท ํางานเทาเทยีมกบัโครงการอ่ืนๆ

นฤดล  (2541: 43-44)  ไดสรุปแผนงานคุณภาพชีวิตการทํ างานที่มีประสิทธิภาพสูงที่ตอง
คํ านึงถึงจากนักวิชาการหลายทาน ดังน้ี

Arnold and Feldman (1986) กลาววาการที่จะท ําใหแผนงานคุณภาพชีวิตการท ํางานมี
ประสิทธิภาพสูงตองค ํานึงถึง

1. ฝายบริหารจะตองมีการจัดระบบที่ดีระหวางระบบเทคโนโลยีที่ใชกับระบบสังคมใน
องคการ การนํ าเทคโนโลยเีขามาใชในองคการจะตองค ํานึงถงึความตองการของพนักงาน โดยเฉพาะ
พนักงานทีต่องใชเทคโนโลยน้ัีนๆ  ดังน้ัน จะตองมกีารวางแผนและออกแบบกอนการนํ ามาใชเสมอ
เพื่อใหมีความสอดคลองกัน

2. องคการจะตองถูกออกแบบใหมีความยืดหยุนสูง สามารถปรับเปลี่ยนไดตามสภาพ
แวดลอม และจะตองสามารถจูงใจพนักงานใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล เชน การมีอํ านาจ
อิสระ หรือการบริหารงานเองภายในกลุม

3. แนวทางของคณุภาพชวิีตการท ํางานจะประสบความส ําเร็จหรือไม ขึน้อยูกบัความรูสกึ
ผูกพันตอองคการที่พนักงานมีการยอมรับเปาหมายขององคการ ซึ่งความผูกพันตอองคการนี้จะ
เกิดขึ้นตองอาศัยการบริหารงาน ท่ีมีชองทางการติดตอส่ือสารท่ีเปดกวางจากผูบริหาร และระดับ
ของการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจจากพนักงานทุกคนในองคการ
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4. การนํ าเอาแผนงานคุณภาพชีวิตการทํ างานไปใช ตองอาศัยการปรับเปลี่ยนบทบาท
และทศันคติใหมของฝายบริหารทีม่ตีอพนักงาน บรรยากาศระหวางฝายบริหารและพนักงาน จะตอง
มีความไววางใจ เช่ือถือกัน ไมมีความเปนปรปกษกัน แผนงานคุณภาพชีวิตการท ํางานจะส ําเร็จ
ตองอาศัยความรวมมือกัน จากการท ํางานเปนทีมผูบังคับบัญชาตองใหการสนับสนุนอยางจริงจัง

Mondy  and Noe (1996) ไดเสนอแนวทางที่ใชเปนหลักในการเริ่มตนการจัดท ําโครงการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการท ํางาน ดังน้ี

1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท ํางานเปนแผนงานในระยะยาว และตองดํ าเนินงานอยาง
จริงจัง

2. องคการจะตองก ําหนดความหมาย ทิศทางของการท ํางาน เม่ือเร่ิมแผนการสงเสริม
คุณภาพชีวิตการท ํางานเขามาใช

3. พนักงานทุกระดับตองมีสวนรวมในโครงการ
4. ผูนํ าองคการจะตองใหการสนับสนุนอยางจริงจัง
5. องคการจะตองมีความสามารถในการน ําเปาหมายกลยุทธมาปฏิบัติในงานประจ ําวัน
6. ทั้งฝายบริหารและผูนํ าแรงงาน จะรวมลงประชามติในเร่ืองราวและปญหาท่ีเกิดข้ึน

เปนการรวมกันแกไขปญหา (ในกรอบขอบเขตท่ีฝายบริหารกํ าหนด)
7. จะไดแนวทางและกระบวนการท ํางานใหม ที่มีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ดี

เชีย่วชาญ (2530) ไดเสนอแนวทางทีส่ ําคญัตอการท ํางานใหเกดิคณุภาพของชวิีตการท ํางาน
และประสิทธผิลขององคการ ไดแก การปรับปรุงบรรยากาศขององคการ การออกแบบงานใหม
การบริหารแบบมีสวนรวม และการสรางกลุมคุณภาพ

1. การปรับปรุงบรรยากาศขององคการ เปนเร่ืองของความรูสึกนึกคิดของพนักงานท่ีมี
ตอองคการ ความรูสึกนึกคิดนี้จะสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ปทัสถาน ทัศนคติ และพฤติกรรมของ
พนักงานภายในองคการภายใตสภาพแวดลอมการท ํางาน ซึ่งเปนผลิตผลขององคการและมีผล
กระทบตอพฤติกรรมของพวกเขา ถาหากสภาพแวดลอมในการท ํางานสามารถท ําใหความรูสึก
นึกคิดของพนักงานมีภาพพจนที่ดีตอองคการ ยอมทํ าใหพนักงานมีความพึงพอใจในการท ํางาน
ตามมาดวย ซึ่งแนนอนยอมหมายถึงคุณภาพของชีวิตในการท ํางาน  ดังน้ันการปรับปรุงบรรยากาศ
ขององคการท่ีเอ้ืออํ านวยตอแรงจูงใจในการทํ างานนั้น จึงกลายมาเปนแนวทางพื้นฐานที่ส ําคัญ
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สํ าหรับการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํ างาน ส ําหรับบรรยากาศขององคการน้ันโดยท่ัวไปแลว
จะประกอบไปดวยมติิตางๆ อยูหลายประการ แตทีส่ ําคญัและควรจะไดรับความสนใจวิเคราะหดูวา
เปนอุปสรรคตอการสรางคุณภาพของชีวิตการท ํางานหรือไมน้ัน ไดแก โครงสรางของการทํ างาน
เปนการสํ ารวจดูวาความรูสึกนึกคิดของพนักงานในองคการ เห็นวา โครงสรางในการทํ างานเปน
อุปสรรคหรือบ่ันทอนตอจิตใจในการทํ างานหรือไม ระบบรางวัลตอบแทน ซึ่งจะตองท ําการ
วิเคราะหวาเปนระบบที่มีความยุติธรรมและเพียงพอตอมาตรฐานการครองชีพหรือไม ความเปน
อิสระ ซึ่งหมายถึงความรูสึกของพนักงานที่เห็นวาเขามีอิสระ และไดรับอนุญาตจากองคการให
สามารถแสดงออกซึ่งความคิดเห็น หรือมีความเปนอิสระเพียงพอที่จะตัดสินใจและคิดสรางสรรค
งานใหมๆ ความอบอุน และการสนับสนุน ซึ่งหมายถึงภาวการณเปนผูน ํายของหัวหนางานที่ให
ความอบอุนหรือการสนับสนุนตอสมาชิกภายในองคการในการท ํางานและความกาวหนามากนอย
เพียงใด การยอมรับในเร่ืองความขัดแยง เปนการวิเคราะหดูวาองคการทํ าใหสมาชิกเกิดความรูสึก
วาความคดิเห็นท่ีแตกตางกันสามารถไดรับการยอมรับใหเกิดข้ึนไดหรือไม ความรักในหมูคณะ
ซึ่งหมายถึงความรูสึกนึกคิดของพนักงานที่เห็นวาสมาชิกภายในองคการมีความรักกันฉันเพื่อนใน
การท ํางานรวมกนัหรือไม มติิตางๆ ของบรรยากาศองคการดังกลาวมาน้ีเปนสิง่ทีไ่มสามารถปฏเิสธ
ไดเลยวามผีลกระทบตอความพงึพอใจและคณุภาพชวิีตในการท ํางาน ดังน้ันการปรับปรุงบรรยากาศ
ขององคการจึงกลายเปนแนวทางพื้นฐานและส ําคัญอันดับแรกท่ีจะนํ าไปสูคุณภาพของชีวิตในการ
ท ํางาน

2. การออกแบบงานใหม หมายถึง กิจกรรมที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงลักษณะงานเพื่อ
ที่จะนํ าไปสูคุณภาพของชีวิตการท ํางานและผลผลิตขององคการ ลักษณะงานโดยตัวของมันเอง
เปนปจจัยที่ส ําคัญที่สุดปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจในการท ํางาน ท ําใหพนักงานมี
ความรูสึกอยากจะทํ างานหรืออยากจะท ําใหบรรลุวัตถุประสงค ลักษณะงานเปนรางวัลตอบแทน
ที่จริงที่ชวยกระตุนใหคนในองคการมีความพึงพอใจในการทํ างาน โดยมีการออกแบบใหมขึ้นมา
โดยใหความส ําคัญกับความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับมนุษยในองคการ ซึ่งเปนของส ํานัก
พฤติกรรมศาสตร ส ํานักความคิดดังกลาวนี้ ไดใหวิธีการออกแบบงานใหมซึ่งเปนที่นิยมใชในการ
ปรับปรุงคณุภาพชวิีตในการท ํางานไวหลายวิธ ีเชน การท ําใหงานมคีวามหมายมากขึน้ ซึง่หมายถงึวา
เปนการสรางตัวกระตุนแรงจูงใจใหเกดิขึน้ในงาน โดยการท ําใหงานทีซ่ํ ้าๆ ซากๆ มลีกัษณะหลากหลาย
ทาทายความสามารถ มีอิสระในการท ํางาน และมีความรับผิดชอบมากขึ้นดวย ลักษณะงานเชนนี้
จะทํ าใหพนักงานรูสึกไมเบื่อหนายและเกิดความพึงพอใจในที่สุด การท ําใหงานขยายกวางขวาง
มากขึ้นเปนการขยายงานใหมีลักษณะหลากหลาย แตลักษณะงานที่เพิ่มขึ้นเปนงานที่อยูในระดับ
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เดียวกันหรือคลายคลึงกัน ซึ่งเรียกอีกอยางหนึ่งวาเปนการขยายงานในแนวราบ สวนการท ําใหงาน
มคีวามหมายมากขึน้น้ัน มลีกัษณะเปนการขยายงานทีเ่ปนแนวด่ิง การออกแบบงานใหมอีกวิธหีน่ึงที่
เชื่อวาจะนํ าไปสูความพึงพอใจในการท ํางาน ไดแก การท ํางานสัปดาหละ 4 วัน การก ําหนดเวลา
การท ํางานทีย่ดืหยุน นอกจากวิธกีารตางๆ ของส ํานักพฤติกรรมศาสตรยงัมสี ํานักทฤษฎรีะบบเสนอ
วิธีการออกแบบงานใหม โดยต้ังอยูบนความเช่ือท่ีวาองคการน้ัน ประกอบขึ้นดวยระบบที่เปน
มนุษยกับระบบเทคนิคที่มีการปะทะสังสรรคกับสภาพแวดลอมภายนอก ส ําหรับวิธีการท่ีไดรับ
ความนิยมในการนํ ามาปรับปรุงคุณภาพของชีวิตการท ํางานภายใตทฤษฎีระบบนี ้ ไดแก การสราง
กลุมทํ างานท่ีมีความเปนอิสระ วิธีการดังกลาวนี้เริ่มตนจากการส ํารวจและวิเคราะหระบบตางๆ
ในองคการทัง้หลายเพือ่ก ําหนดวาอะไรคอืงานพืน้ฐานทีท่ ําใหองคการอยูรอด และสรางประสทิธผิล
ใหกับองคการ จากนั้นจะก ําหนดงานพื้นฐานแตละงานใหกับกลุมท ํางานรับผิดชอบ

3. การบริหารแบบมีสวนรวม มีความหมายวาเปนระบบของการจัดการที่พนักงานใน
องคการเขามามสีวนรวมในการตัดสนิใจเกีย่วกบัการบริหารงาน ซึ่งมีผลกระทบทั้งตอตัวพนักงาน
และงานบริหารแบบมสีวนรวมน้ีมขีอสมมติฐานอยูวา การเขามามีสวนรวมโดยการลงมือทํ าจะชวย
สนองตอบตอความตองการและคานิยมของพนักงานได เพราะจะเห็นวาการเขามามสีวนรวมจะเปน
การท ําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการท ํางานมากขึ้น

4. กลุมสรางคุณภาพ ถือไดวาเปนเทคนิคใหมท่ีพ่ึงเกิดข้ึนมาในชวงทศวรรษ 1960 ใน
ประเทศญ่ีปุน กลุมสรางคุณภาพนี้หมายถึงเปนกลุมของพนักงานที่จัดตั้งขึ้นมาโดยความสมัครใจ
โดยการสนับสนุนจากฝายบริหารระดับสงู และมกีารพบปะและประชมุกนัเพือ่รวมกนัในการก ําหนด
วิเคราะหและแกไขปญหาในขอบเขตการท ํางานของพวกเขา กลุมสรางคุณภาพโดยหลักการจะ
ประกอบไปดวยสมาชิกกลุมประมาณ 4 ถึง 12 คน ที่ท ํางานในหนวยงานเดียวกัน ฝายบริหาร
ระดับสงูจะสนับสนุนใหมกีารจัดต้ังกลุมสรางคณุภาพขึน้มาในหนวยงาน ในแตละกลุมจะมหัีวหนา
กลุมดวย และสมาชิกของกลุมทุกคนจะไดรับการฝกอบรมในเรื่องเทคนิคการแกไขปญหา คือ
กระบวนการระดมสมอง (Brainstorming Processes) เทคนิคการหาความสัมพันธระหวางสาเหตุ
และผล หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาแผนผังกางปลา (Fishbone Diagrams) เทคนิคดังกลาวนี้จะชวย
ท ําใหเกดิความสามารถในการคนหาสาเหตุทีแ่ทจริงของปญหาไดเปนอยางดี เทคนิคการสุมตัวอยาง
และวิธกีารใชแผนภูมติางๆ (Charting Methods) การสุมตัวอยางจะชวยท ําใหกลุมรูจักวิธกีารรวบรวม
ขอมูลเพื่อคนหาปญหาไดอยางถูกตอง
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กลุมสรางคุณภาพมีลักษณะการทํ างานเปนกลุมที่พนักงานสามารถเขามามีสวนรวมใน
การแกไขปญหา สภาพเชนนี้ท ําใหแรงจูงใจในการท ํางานของพนักงานมีมากขึ้น ซึ่งมีผลทํ าใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํ างานตามมาดวย และการมีสวนรวมในการแกไขปญหาตางๆ ซํ ้าแลวซํ้ าอีก
จะเปนการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท ํางานของพนักงาน และเพิ่มประสิทธิผลใหกับองคการ
อยางไรก็ตามความส ําเร็จของการนํ าแนวความคิดและเทคนิคกลุมสรางคุณภาพมาใช จะตอง
ประกอบไปดวยปจจัยตางๆ หลายประการ คือ

1. ฝายบริหารจะตองสนับสนุนโครงการกลุมสรางคุณภาพอยางเต็มที่
2. การเขามามีสวนรวมในโครงการตองเกิดจากความสมัครใจ
3. สมาชกิจะตองไดรับการฝกอบรมทัง้แนวทางในการวิเคราะหปญหา และเทคนิคตางๆ

ของกลุมสรางคุณภาพเปนอยางดี
4. โครงการจะตองมีลักษณะเปนกลุมไมใชเปนความพยายามของแตละบุคคล
5. โครงการจะตองมีความสัมพันธกับลักษณะงานของกลุมสรางคุณภาพ
6. ความสมัพนัธภายในกลุมตองมลีกัษณะทีท่กุคนตางเปนฝายชนะเหมอืนกนัหมด ไมใช

ลักษณะที่คนหนึ่งชนะอีกคนหนึ่งแพ
7. ผูบริหารทกุระดับในองคการควรจะไดรับการถายทอดใหรูถงึคุณธรรมของ

แนวความคิดน้ี

แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

ความหมายของบรรยากาศองคการ

Litwin and Stringer (1968: 134) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา หมายถึง องค
ประกอบของสภาพแวดลอมองคการ ซึง่รับรูโดยบคุคลในองคการ ทัง้โดยทางตรงและทางออม และ
มีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติงาน

Dubrin (1981: 35) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา หมายถึง ความรูสึก หรือ
คุณลกัษณะของสภาพแวดลอมขององคการ
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Davis et al. (1989: 58) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา หมายถึง สภาพแวดลอม
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นๆ เปนสิ่งที่ไมสามารถมองเห็น หรือสัมผัสได มีสภาพ
เหมือนบรรยากาศรองๆ ตัว

Forehand  and Gilmore  (1964  อางถงึใน  Amundsor, 2000: 18)  กลาววาบรรยากาศองคการ
เปนกลุมของคุณลักษณะที่อธิบายเกี่ยวกับองคการและแสดงใหเห็นถึงความแตกตางขององคการ
จากองคการอ่ืนๆ  ซึ่งคุณลักษณะนั้นจะตองคงอยูคอยขางถาวรเปนระยะเวลาหนึ่ง และมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ

เทพพนม และ สวิง (2529) ใหความเห็นวาบรรยากาศองคการ หมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆ
เมื่อนํ ามารวมกันแลว มีผลกระทบตอระดับการท ํางานหรือการปฏิบัติงานของผูดํ าเนินงานภายใน
องคการ

นิภา (2527) บรรยากาศองคการ หมายถงึ ทุกสิง่ทกุอยางทีป่ระกอบกันขึน้มาเปนคณุลักษณะ
ของสภาพแวดลอมในองคการ และสภาพแวดลอมของงานทีบ่คุคลในองคการเกดิการรับรูในสภาพ
เหลาน้ันทั้งทางตรงและทางออม  การรับรูอันเกิดจากสภาพแวดลอน้ี จะเปนแรงกดดันที่มีอิทธิพล
ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการทํ างานออกมา

จากการทีม่ผูีใหความหมายของบรรยากาศองคการไวน้ันพอสรุปไดวา บรรยากาศองคการ
หมายถึง องคประกอบของสภาพสิ่งแวดลอมที่มีผลตอการรับรูของสมาชิกในองคการที่มีตอขนาด
และโครงสรางขององคการ แบบความเปนผูนํ า เปาหมายขององคการ และการติดตอสื่อสาร

มิติตางๆ เก่ียวกับบรรยากาศองคการ

นักวิชาการใหแนวคิดเกี่ยวกับมิติตางๆ ของบรรยากาศองคการไวมากมาย ซึ่งมิติตางๆ
เหลาน้ีจะเปนตัวชี้วัดบรรยากาศขององคการ  ซึ่งประกอบดวยแนวคิดของนักวิชาการตางๆ ดังน้ี

Likert (อางถึงใน อัมเรศน, 2534: 56) ไดเสนอมิติบรรยากาศองคการไว 8 มิติ คือ

1. กระบวนการภาวะผูน ํา
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2. ลักษณะของปจจัยที่เปนแรงจูงใจ
3. ลักษณะกระบวนการติดตอสื่อสาร
4. ลักษณะกระบวนการเสวนาตอกัน
5 ลักษณะกระบวนการตัดสินใจ
6. ลักษณะการวางเปาหมายหรือการออกค ําสั่ง
7. ลักษณะกระบวนการควบคุม
8. การฝกอบรม

Litwin and Stringer (1968) ไดแยกมิติบรรยากาศองคการไวดังนี้

1. โครงสราง (Structure) โครงสรางท่ีเปนทางการและไมเปนทางการท่ีมีตอพฤติกรรม
ระหวางบุคคลและพฤติกรรมของพนักงานที่เกี่ยวกับงาน

2. ความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) ซึ่งจะวัดเกี่ยวกับ
ความเขาใจ หรือการรับรูทางดานความทาทายของงานและความรูสึกที่เกี่ยวกับความส ําเร็จของงาน

3. ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) ความอบอุนและการสนับสนุน
ที่มีอยูภายในองคการ จะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวของกับการทํ างานลงได พนักงานยอม
ตองการบรรยากาศที่มีความอบอุนและการสนับสนุน โดยเฉพาะพนักงานใหมมีความจํ าเปนมาก
สํ าหรับบรรยากาศเชนน้ี

4. การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (Reward and
Punishment, Approval and Disapproval) ภายในสภาพแวดลอมที่ใหความส ําคัญกับการจัดหา
รางวัล แทนที่จะเปนการลงโทษยอมจะเปนสิ่งกระตุน ความสนใจของพนักงานดานความส ําเร็จ
และความผูกพันได และจะลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลวของเขาได การใหรางวัลเทากับการ
แสดงใหเห็นวายอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมหรือการกระทํ าที่เกิดขึ้น ในขณะที่การลงโทษ
จะเปนสัญญาณที่แสดงใหเห็นถึงการไมยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระท ําที่เกิดขึ้น

5. ความขดัแยง (Conflict) จะเปนการวัดความเขาใจเกีย่วกบัปรากฏการณทีเ่กดิขึน้ระหวาง
บุคคลที่แตกตางกัน และหนวยงานที่แขงขันกันภายในองคการ องคการตองเผชิญกับความขัดแยง
และการแกปญหาความขัดแยงอยูเสมอ
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6. มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance Standards and
Expectations) ปจจัยนี้จะวัดความรูสึกหรือการรับรูเกี่ยวกับความส ําคัญของผลการปฏิบัติงาน และ
ความชัดเจนของความคาดหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในองคการ

7. ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง (Risk and risk taking) จะเปนการรับรูของพนักงาน
เกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารดานการยอมรับความเสี่ยงภัย คนที่ตองการความส ําเร็จสูง มักจะ
ยอมรับความเสี่ยงปานกลางในการตัดสินใจ บรรยากาศองคการที่ยอมรับความเสี่ยงปานกลาง
จะกระตุนความตองการความส ําเร็จของพนักงานได ในขณะที่บรรยากาศองคการไมยอมใหมี
ความเสี่ยง จะกอใหเกิดความไมสมหวังและความออนแอของความตองการทางดานความส ําเร็จ

Litwin and Stinger (1968) ไดปรับปรุงการศึกษาบรรยากาศองคการ โดยเพ่ิมเปน 9 มิติ
คือ

1. โครงสราง
2. ความรับผิดชอบ
3. รางวัล
4. ความเสี่ยง
5. ความอบอุน
6. ความสนับสนุน
7. มาตรฐานงาน
8. ความขัดแยง
9. เอกลักษณขององคการ

สํ าหรับการวิจัยคร้ังน้ีจะใชแนวความคิดของ Forehand  ซึ่งหมายถึงลักษณะตางๆ ที่ท ําให
องคกรหน่ึงแตกตางไปจากอีกองคการหนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการนั้น
รวมทั้งกระบวนการตางๆ ในองคการซึ่งพิจารณาในเชิงจิตวิทยาเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล
ซึ่งประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ
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1. ขนาดและโครงสรางขององคการ หมายถงึ องคการทีม่ขีนาดใหญขึน้ ระยะทางระหวาง
ผูบริหารระดับสงู และพนักงานจะหางไกลกนัมากขึน้ ระยะทางดังกลาวจะกอใหเกดิสิง่กดีขวางดาน
จิตวิทยาในลกัษณะทีว่าพนักงานทีอ่ยูหางไกลออกไปจากจุดตัดสนิใจน้ัน อาจจะมคีวามเขาใจในตัว
ของพวกเขาเองวามีความสํ าคัญนอย และระยะทางดังกลาวยอมกอใหเกิดบรรยากาศของความเปน
ทางการ หรือไมคํ านึงถึงตัวบุคคลมาก เพราะวาการจะเขาไปเกี่ยวของกับบุคคลอื่นทางดานสังคม
นั้นท ําไดยาก

2. แบบความเปนผูนํ า การปฏบิติัของผูนํ าจะเปนแรงกดดันทีส่ ําคญัตอการสรางบรรยากาศ
ซึ่งจะมีอิทธิพลโดยตรงตอการผลิต และการตอบสนองตอความพึงพอใจของพนักงาน

3. ความซับซอนของระบบ องคการจะแตกตางกันในเร่ืองของความซับซอนของระบบ
ที่นํ ามาใช ความซับซอนอาจจะใหความหมายวาเปนจํ านวนและลักษณะของการเกี่ยวของระหวาง
กันกับสวนตางๆ ของระบบ

4. เปาหมายขององคการ   องคการแตละองคการจะแตกตางกนัทีเ่ปาหมายทีก่ ําหนดขึน้มา
สํ าหรับองคการ ความแตกตางในเปาหมายจะมาจากการแยกประเภทขององคการอยางหนึ่ง เชน
องคการธุรกิจ องคการที่ใหบริการกับสาธารณะ เปนตน

5. สายใยการติดตอส่ือสาร  เปนมิติที่ส ําคัญอยางหนึ่งของบรรยากาศองคการ  เพราะ
สายใยภายในองคการจะแสดงใหเห็นถึงสายใยของสถานภาพการจัดระเบียบเกี่ยวกับอํ านาจหนาท่ี
และเกีย่วของระหวางกนัของกลุม การติดตอสือ่สารจากเบือ้งบนมาสูเบือ้งลาง จากเบือ้งลางสูเบือ้งบน
หรือตามแนวนอนภายในองคการจะใหความรูเกี่ยวกับปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภายใน
องคการนั้นได

โดยในการวิจัยครั้งนี้ใชแนวความคิดของ Forehand มาปรับใชกับองคการของบริษัท
ไทยแอรเอเชีย โดยจะศึกษาในดานขนาดและโครงสรางขององคการ แบบความเปนผูนํ า เปาหมาย
ขององคการ และการติดตอสื่อสาร
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องคการและการบริหารนักบินบริษัทไทยแอรเอเชยี

บริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั มปีระวัติความเปนมา ปรัชญา วิสัยทัศน ยทุธศาสตรการบริหาร
การคัดเลือกนักบิน ดังน้ี  (บริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด, 2548) คือ

1. ประวัติความเปนมาของบริษัทไทยแอรเอเชีย
2. ปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงคของบริษัทไทยแอรเอเชีย
3. ยุทธศาสตรการบริหารบริษัทไทยแอรเอเชีย

    4. การคัดเลือกนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด

ประวัติความเปนมาของบริษัทไทยแอรเอเชีย จ ํากัด

สายการบนิแอรเอเชยีเปนสายการบนิราคาประหยดัสายการบนิแรกของเอเชยี เร่ิมดํ าเนินการ
เมือ่วันที ่12 ธนัวาคม 2544 โดยประเทศมาเลเซยี จากน้ันไดขยายกจิการไปสูประเทศไทย เม่ือวันท่ี
12 พฤศจิกายน 2546 โดยสายการบินราคาประหยัดจากมาเลเซียไดรวมมือกับชินคอรปอเรชั่น
ผูนํ าทางดานการสือ่สารทีใ่หญทีส่ดุในประเทศไทย จัดต้ังสายการบนิราคาประหยดั ไมมต๋ัีวโดยสาร
แหงแรกในประเทศไทย โดยจดทะเบียนภายใตชื่อ “บริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด” การลงทุนครั้งนี้
มุงไปที่การพัฒนาโครงสรางทางการขนสงในประเทศไทย และขยายตลาดการบินภายในประเทศ
โดยมอบทางเลือกใหมดานการคมนาคมแกประชาชนชาวไทย ซึ่งเปนการปฏิวัติการเดินทางทาง
อากาศและสรางความเติบโตทางดานตลาดการบินทองถิ่นและมุงมั่นที่จะใหทุกคนมีโอกาสบินได
ดวยราคาที่ประหยัดแบบไมนาเชื่อ

ผูบริหาร

นายทัศพล  แบเลเว็ลด ประธานเจาหนาท่ีบริหารบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
มร.โทน่ี  เฟอรนันเดส ประธานเจาหนาที่บริหารกลุมบริษัทแอรเอเชีย จํ ากัด
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เสนทางท่ีออกจากกรุงเทพฯ

- ไทย: เชียงใหม, เชียงราย, ขอนแกน, อุบลราชธานี, อุดรธานี, หาดใหญ, ภูเก็ต และ
นราธิวาส

-มาเลเซยี: โคตา คินาบาล,ู กัวลาลัมเปอร, และปนัง
-สิงคโปร
- จีน: มาเกา และเซี๊ยะเหมิน
- เวียตนาม: ฮานอย
-กัมพูชา: พนมเปญ

ปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงคของบริษัทไทยแอรเอเชีย

ปรัชญาของไทยแอรเอเชีย

ดวยคํ าวา “ใคร ใคร...ก็บินได” ปรัชญาของ ไทยแอรเอเชีย คือการมุงใหทุกคนสามารถ
โดยสารโดยเคร่ืองบิน ดวยการเสนอคาโดยสารที่ประหยัดกวา นอกจากน้ัน สายการบินฯ ยังเนน
ใหผูโดยสารไดรับประสบการณการเดินทางที่งาย สะดวกสบาย และสนุกสนาน.

วิสัยทัศน

บริษัทไทยแอรเอเชีย จะเปนสายการบินที่มีความปลอดภัยไดมาตรฐานสากล ดวยราคาที่
คนทุกประเภทสามารถใชบริการได มีเครือขายและพันธมิตรการบินที่มีเสนทางบินครอบคลุม
เมืองส ําคัญทั้งภายในและตางประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต

พันธกิจ

1. ใหบริการขนสงผูโดยสารดวยความปลอดภัย อยางมีคุณภาพ ในราคาประหยัด
2. พัฒนาองคการอยางตอเนื่อง
3. ลกูคาไดรับการบริการตามเปาหมายของบริษทั ดวยการท ํางานอยางเปนทีมที่มีคุณภาพ

ของพนักงาน
4. ลูกคาจะไดรับการตอบสนองตอความตองการอยางตอเน่ืองดวยความเอาใจใส
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วัตถุประสงค

1. เปนสายการบินที่มีความปลอดภัยไดมาตรฐานสากล
2. เปนสารการบินที่ลูกคาพอใจในการใชบริการ
3. เปนสายการบินที่ตรงตอเวลา
4. เปนสายการบนิทีใ่หบริการครอบคลมุ ท้ังภายในประเทศและภาคพ้ืนเอเชียตะวันออก

เฉียงใต
5. เปนสายการบินที่คาโดยสารถูกที่สุดเมื่อเทียบกับสายการบินอื่น
6. เปนสายการบินที่มีคาใชจายในการด ําเนินงานท่ีต่ํ าที่สุดตอที่นั่งตอระยะทาง

ยุทธศาสตรการบริหารบริษัทไทยแอรเอเชยี

การดํ าเนินการของไทยแอรเอเชียด ําเนินการตามตามกลยุทธหลักดังนี ้:

1. บัตรโดยสารราคาประหยัด ไมมีคาใชจายพวง: การบริการของเรามุงใหนักเดินทาง
ชาวเอเชยีทีไ่มสนใจ การพวงคามือ้อาหาร คาไมลสะสม หรือคาหองรับรองทีส่นามบนิ ยดึหลกัการ
ดํ าเนินการใหมีตนทุนที่เหมาะสมที่สุด ทํ าใหผูโดยสารซ้ือต๋ัวไดในราคาประหยัด

2. มีเที่ยวบินบอยครั้ง: สายการบินสามารถด ําเนินการหมุนเวียนไดภายใน 25 นาที
สงผลใหมีการใชงานเครื่องบินสูงกวา ตนทุนต่ํ ากวาหรือเทากับ และประสิทธิภาพของสายการบิน
รวมทั้งพนักงานสูงกวาดวย

3. เสนอความสะดวกใหแกผูโดยสาร: สายการบินฯ เชื่อมั่นในการใหบริการที่สะดวก
เพื่อการเดินทางของผูโดยสารที่งายขึ้น โดยเปนบริการแบบไรบัตรโดยสาร ผูโดยสารสามารถจอง
การเดินทาง และชํ าระเงิน โดยวิธีตางๆ ไดดังน้ี:

3.1 ศูนยบริการลูกคา Call Center: ส ํารองท่ีน่ังทางโทรศัพท  ผานหมายเลข
0-2515- 9999 เปดทํ าการทุกวันต้ังแต 8.00-21.00 น. จองเปนหมูคณะต้ังแต 10 ทานขึ้นไป ติดตอ
0-2515-9888  โดยสามารถชํ าระเงินผานบัตรเครดิต หรือจายเงินสดผานธนาคารพันธมิตร ไดแก
ธนาคารกรุงเทพ  ธนาคารกสิกร และธนาคารไทยพาณิชย
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3.2 การจองท่ีน่ังโดยสารผานอินเตอรเน็ต: ผานเวบไซต  www.airasia.com

3.3 การจองผานส ํานักงานขาย: แอรเอเชียมีส ํานักงานขายเพื่อใหบริการทั้งที่สนาม
บินศูนยบริการลูกคา AIS ทั่วประเทศ และเคานเตอร เซอรวิสในศูนยกลางการคา Tesco-Lotus

3.4 การจองผานตัวแทนจํ าหนายที่ไดรับอนุญาตใหบริการขายต๋ัวโดยสารของสาย
การบิน

3.5 คํ านึงถึงความปลอดภัยเปนอันดับแรก: ฝูงบินโบอ้ิง 737-300 ของสายการบินฯ
ไดผานเงื่อนไขขององคการความปลอดภัยทางการบินนานาชาติ (International Aviation Safety
Act) รวมทั้งไดรับการควบคุมโดย the Internationally Reputed Malaysian และกรมการขนสงทาง
อากาศของประเทศไทย  ซึ่งจะคอยตรวจสอบสายการบินอยางใกลชิด นักบินของสายการบินฯ ได
ผานการฝกอบรมดานความปลอดภัยและเหตุฉุกเฉิน ซึ่งการฝกอบรมทั้งหมดนี้ลวนแตเปนสิ่งที่
เกี่ยวของโดยตรงกับการบินและความปลอดภัยทั้งสิ้น สายการบินไทยแอรเอเชีย มีความภาคภูมิใจ
ทีวั่นน้ีเราเปนอีกทางเลอืกหน่ึงในการเดินทาง เรายงัจะคงมุงมัน่พฒันาการบริการของเราใหดียิง่ขึน้
พรอมกับเนนการฝกอบรมพนักงานใหมีคุณภาพในระดับสากลและที่สํ าคัญเราจะยังคงความเปน
สายการบินราคาประหยัด เพ่ือเปดโอกาสใหการใชบริการการบินเปนเร่ืองงายข้ึน ใหสมกับคํ าวา
“ใคร ใคร...ก็บินได” ในอนาคตอันใกล สายการบินฯ ไดเตรียมเดินหนาเพ่ิมจํ านวนเคร่ืองบิน และ
เที่ยวบินใหมๆ ในภูมิภาคเอเชีย แปซิฟก

การคัดเลือกนักบิน

เพื่อเขาท ํางานกับบริษัทม ี 2 แบบ คือ นักบินใหม และนักบินที่มีประสบการณการบินมา
กอน

นักบินใหม (ไมมีประสบการณดานการบินมากอน)  เพื่อเปนนักบินฝกหัด บริษัทฯ ได
ระบุคุณสมบัติและขั้นตอนการคัดเลือกนักบินใหม ดังน้ี
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1. คุณสมบัติบุคคลที่จะเปนนักบินใหมของบริษัทฯ

1.1 สํ าเร็จการศึกษา ณ สถานศึกษาในประเทศหรือตางประเทศ วุฒิไมต่ํ ากวาหรือ
เทากับปริญญาตร ีหรือเทียบเทา

1.2 เปนชายอายุไมเกิน 27 ป โดยนับปที่เกิด
1.3 มีความประพฤติเรียบรอย และไมเปนผูบกพรองในศีลธรรม
1.4 ไมเคยสมัครและผานการคัดเลือกจนถึงรอบทดสอบจิตวิทยาการบิน หรือไมเคย

ถูกคัดออกจากสถาบันการฝกบินอื่นๆมากอน
1.5 ผานการตรวจสอบตามกรรมวิธีการคัดเลอืกทีก่ ําหนดโดยบริษัทฯ

2. ข้ันตอนการคัดเลือกนักบินใหม

2.1 ตรวจสุขภาพรางกายตามมาตรฐานการแพทยที่กรมขนสงทางอากาศก ําหนด
2.2 สอบขอเขียนเพ่ือวัดความรูและเรียงลํ าดับความสามารถ
2.3 สอบสัมภาษณเพื่อตรวจสอบบุคลิกลักษณะ
2.4 วัดและประเมินผลองคประกอบหลักของบุคคลในการคัดเลือกเขาเปนนักบิน 3

ดาน โดยสถาบันเวชศาสตรการบิน กรมแพทยทหารอากาศ กองทัพอากาศ
2.4.1 ดานเชาวปญญา สติปญญา ไหวพริบ (Cognitive Domain)
2.4.2 ดานบุคลิกภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณลักษณะสวนบุคคล (Affective

Domain)
2.4.3 ดานทักษะประสาทสัมผัส (Psychomotor Domain)

3. หนวยงานรับผิดชอบในการคัดเลือก

3.1 ฝายบุคคลรับผิดชอบติดตอประสานกับหนวยเกี่ยวของเพื่อกํ าหนดวิธีการและ
รายละเอียดในการคัดเลือกรวมกับฝายปฏิบัติการ

3.2 ฝายปฏบิติัการบนิรับผิดชอบดานการก ําหนดคุณสมบัติของนักบินใหเปนไปตาม
มาตรฐานสากล
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3.3 ติดตอประสานกบัสถาบนัเวชศาสตรการบนิ เพือ่ท ําหนาทีท่ดสอบองคประกอบ
หลักของบุคคล 3 ดาน ตามมาตรฐานขององคการการบินระหวางประเทศ คือ

3.3.1 ทํ าการตรวจวัดในดานความสามารถทางเชาวปญญา
3.3.2 ทํ าการตรวจวัดดานบุคลิกภาพ การตัดสินใจ การท ํางานภายใตสภาวะ

แรงกดดัน  รวมท้ังแรงจูงใจในการบิน
3.3.3 ทํ าการตรวจวัดดานทักษะประสาทสัมผัส สมาธ ิ ความต้ังใจในการรับรู

ในการบิน การรับรูเชิงมิติสัมพันธ ตลอดจนการประสานงานกันของระบบประสาทและกลามเนื้อ
สั่งการอยางเปนลํ าดับข้ันตอนถูกตอง

4. การฝกอบรมของนักบินใหม

บริษัทมอบใหสถาบันการบินหรือศูนยฝกบิน ท่ีไดรับการรับรองโดยกรมขนสงทาง
อากาศเปนผูฝกอบรมนักบินใหมใหมีความรูความสามารถในการขับขี่เครื่องบินขนาดเล็กเบื้องตน
ตามขอกํ าหนดขององคการการบินระหวางประเทศ (ICAO) โดยหลักสตูรแบงออกเปน 2 สวน
คือ

4.1 หลักสูตรภาคอากาศ  นักบินท่ีเขารับการฝกอบรมตามหลักสูตรน้ีจะมีช่ัวโมง
บินรวมตลอดหลักสูตรมากกวา 200 ชั่วโมงบิน ซ่ึงไดรับการรับรองจากองคการการบินระหวาง
ประเทศ (ICAO) ใหไดรับใบอนุญาตนักบินพาณิชยตรี (Commercial Pilot License) ซึ่งจะสามารถ
ทํ าการบินฝกบินเปลี่ยนแบบอากาศยานเปนแบบที่ใชในสายการบินพาณิชยเพื่อปฏิบัติหนาที่เปน
นักบินของสายการบินตอไปได

4.2 หลกัสตูรภาควิชาการ เปนไปตามขอก ําหนดของกรมขนสงทางอากาศ กระทรวง
คมนาคมและองคการการบินระหวางประเทศ (ICAO)

5. ข้ันตอนการฝกอบรมเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีเปนนักบินผูชวย

นักบินใหมจะตองทํ าการฝกเพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่เปนนักบินผูชวยในขั้นตอน
แรกทีเ่ปนนักบนิของสายการบนิพาณิชย ซึง่เปนไปตามคูมอืการฝกของบริษทัในเร่ืองการฝกเปลี่ยน
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แบบอากาศยาน โดยจะเปนการศกึษาภาควิชาการและการฝกบนิกบัเคร่ืองฝกบนิจํ าลองและเคร่ืองบนิ
จริงจนครบหลักสูตรและผานการตรวจสอบจากกรมขนสงทางอากาศ จากน้ันจึงจะบรรจุแตงต้ัง
เพื่อทํ าหนาที่นักบินผูชวยตอไป

นักบินท่ีมีประสบการณการบินมากอน

บริษัทฯ ไดระบุคุณสมบัติและขั้นตอนการคัดเลือกนักบินที่มีประสบการณ ดังน้ี

1. คุณสมบัติบุคคลที่จะเปนนักบินของ บริษัทฯ

1.1 สํ าเร็จการศึกษา ณ สถานศึกษาในประเทศหรือตางประเทศ วุฒิไมต่ํ ากวาหรือ
เทากับปริญญาตร ีหรือเทียบเทา

1.2 มีความประพฤติเรียบรอย และไมเปนผูบกพรองในศีลธรรม
1.3 ผานการทดสอบตามกรรมวิธีการคัดเลือกที่ก ําหนดโดยบริษัทฯ

2. ข้ันตอนการคัดเลือกนักบิน

2.1 ตรวจสอบหลักฐาน เชน สมุดบันทึกชั่วโมงและแบบของอากาศยานที่ไดเคยท ํา
การบนิมากอน (Pilot Log Book) ใบอนุญาตการบนิ (License) ใบรับรองแพทยประกอบใบอนุญาต
ทํ าการบิน (Medical  Certificate) ประกาศนียบัตรที่เกี่ยวของตางๆ เปนตน

2.2 สอบขอเขียนเพ่ือวัดความรูและเรียงลํ าดับความสามารถ
2.3 สอบสัมภาษณเพื่อตรวจสอบบุคลิกลักษณะ

3. ข้ันตอนการฝกอบรมเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีเปนกัปตันหรือนักบินผูชวย

เปนไปตามคูมือการฝกของบริษัทในเรื่องการฝกเปลี่ยนแบบอากาศยาน โดยจะเปน
การศึกษาภาควิชาการ การฝกบินกับเคร่ืองฝกบินจํ าลองและเคร่ืองบินจริง และผานการตรวจสอบ
จากกรมขนสงทางอากาศ  จากน้ันจึงจะบรรจุแตงต้ังเพ่ือทํ าหนาที่นักบินตอไป
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํ างาน

นฤดล (2541) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน บริษทั
การบนิไทย จํ ากดั (มหาชน) พบวา ขอมลูระดับคณุภาพชวิีตการท ํางานของพนักงานตอนรับบน
เคร่ืองบิน มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกพิจารณาระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ของพนักงานในแตละมิติพบวา มิติดานผลตอบแทน มิติดานความมั่นคง และความกาวหนาใน
การงาน มิติดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ มิติดานบูรณาการทางสังคม มิติดาน
การท ํางานและชวิีตสวนตัว อยูในระดับปานกลาง ส ําหรับมติิดานความเกีย่วของและเปนประโยชน
ตอสงัคม อยูในระดับสงู สวนมติิดานสภาพการท ํางานทีดี่และมคีวามปลอดภัย และมติิดานสทิธขิอง
พนักงานอยูในระดับปานกลางคอนขางต่ํ า โดยภาพรวมระดับคณุภาพชวิีตการท ํางานของพนักงาน
ตอนรับบนเคร่ืองบิน มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี

สมหวัง (2542) ศกึษาคณุภาพชวิีตในการท ํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํ ารวจ
สํ านักงานแพทยใหญ กรมต ํารวจ  จํ านวนกลุมตัวอยาง 249 คน พบวา โดยภาพรวมระดับคุณภาพ
ชีวิตการท ํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํ ารวจ อยูในระดับปานกลาง ทั้งรายดานและ
โดยรวม  ยกเวน คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยูในระดับต่ํ า  ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบวา ปจจัยดานอาย ุ ระดับชั้นยศ และต ําแหนงหนาท่ี มีผลท ําใหระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยดานการรับรูเชิงวิชาชีพ และการรับรูตอ
ระบบบริหารมีความสัมพันธในทางบวกกับระดับคุณภาพชีวิต   และปจจัยดานคานิยมทางวิชาชีพ
คานิยมทางราชการ คานิยมทางบริการมคีวามสมัพนัธทางบวกในระดับต่ํ าและปานกลาง กบัคณุภาพ
ชีวิการท ํางานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

วเรศ (2547) ไดทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการท ํางานกับความผูกพัน
ตอองคการ: กรณีฝายปฏิบัติการคลังสินคาการบินไทย บริษัทการบินไทย จํ ากัด (มหาชน) พบวา
คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง เม่ือ
พิจารณารายดาน ระดับคุณภาพชีวิตการทํ างาน ของกลุมตัวอยางทั้ง 7 ดาน คือ ผลตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและพอเพียง สภาพที่ท ํางานท่ีปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพ
ของผูปฏิบัติงาน ความกาวหนาในการท ํางาน ความมั่นคงในการท ํางาน สังคมสัมพันธลักษณะ
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การบริหาร อยูในระดับปานกลาง แตดานภาวะอิสระจากงานอยูในระดับสูง ระดับความผูกพันตอ
องคการทั้ง 4 ดาน คือ ความจงรักภักดีตอองคการ การทุมเทใหกับงาน การยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ความภาคภูมิใจในองคการ อยูในระดับสูง การทดสอบสมมติฐานพบวา
คณุภาพชวิีตการท ํางานมคีวามสมัพนัธกบัความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางในทิศทางบวก
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.334 ท่ีระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ภัทรวุฒิ  (2547)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํ างานของขาราชการกองทัพอากาศเหลานักบิน
พบวา คณุภาพชวิีตในการท ํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ยกเวน ดานความมัน่คงและกาวหนา
ในงาน ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และดานการบูรณาการทางสังคมและการ
ทํ างานรวมกันในระดับสูง  การทดสอบสมมุติฐานพบวา ขาราชการกองทัพอากาศเหลานักบินที่มี
อายุ อายุราชการ รายไตตอเดือน และระดับชั้นยศตางกัน มีคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน
โดยมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ

Litwin and Stringer (1968: 65) ไดศึกษาถึงปจจัยที่ท ําใหบรรยากาศขององคการท ํางาน
หรือไมน้ัน พบวา ความชดัเจนของผลงานทีป่ฏบิติั การรับรูความทาทายของงาน จะเกีย่วของโดยตรง
ตอการสนองตอบความตองการข้ันพ้ืนฐาน และการรับรูผลของการปฏิบัติงานเทากับเปนการบอก
ใหพนักงานรูถงึความแตกตางระหวางงานทีท่ ําไดกบัมาตรฐานทีอ่งคการคาดหมาย การรับรูน้ีเองเปนส่ิง
กระตุนและจูงใจความตองการประสบความส ําเร็จในงาน อันจะท ําใหเกดิความพงึพอใจในงานที่สุด

Pritchard and Karasick (อางถึงใน อัมเรศน, 2534: 35) ไดศึกษาบรรยากาศองคการกับ
ความพงึพอใจในงานและผลการปฏบิติังานของพนักงานจากองคการอุตสาหกรรม พบวา บรรยากาศ
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของคนงานมากกวาผลการปฏิบัติงาน และไดสรุปวาบรรยากาศ
ที่มีการสนับสนุน มีสหสัมพันธกับความพึงพอใจสูง

Carvell (อางถงึใน อัมเรศน, 2534: 36) พบวา บรรยากาศขององคการทีม่มีติรภาพไมตรีจิต
นอกจากจะเปนการสนองความตองการทางดานสังคมของมนุษยในองคการแลว ยังชวยลดอัตรา
การลาออกและการเปลี่ยนแปลงงานดวย
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บุญใจ  (2542)  ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการท ํางาน กรณี
ศึกษาขาราชการสถาบันพระบรมราชชนก ส ํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปน
ขาราชการสถาบันพระบรมราชชนก  ส ํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จํ านวน 91 คน ผลการ
ศกึษาพบวา บรรยากศองคการมคีวามสมัพนัธทางบวกในระดับคอยขางสูงกับการรับรูคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

จุฑาวดี (2543)  ศกึษาความสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบคุคล  ลักษณะงาน  และบรรยากาศ
องคการ  กับคุณภาพชีวิตการท ํางานของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจํ าการ จํ านวน 327 คน  ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชิตพยาบาล
ประจํ าการ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  และบรรยากาศองคการมคีวามสมัพนัธทางบวกระกบัสงู
กับคุณภาพชีวิตการท ํางานของพยาบาล

ปฐมมา (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิต
ในการทํ างานของนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท เอ็นเอ็มบีพรีซิชั่น บอลลส
จํ ากัด กลุมตัวอยางจ ํานวน 224 คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูบรรยากาศองคการมีความสมัพันธ
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของพนักงาน

อรอุมา (2544)  การเปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคการ กรณีศึกษาสายการบินเจแปน
แอรไลน (กรุงเทพ)  กลุมตัวอยางพนักงานสายการบินเจแปนแอรไลน (กรุงเทพ)  คนไทย จํ านวน
134 คน  ผลการวิจัยพบวา มีการรับรูบรรยากาศองคการวาเอ้ืออํ านวยตอการท ํางานพอสมควร

จิราวรรณ (2545)  ศึกษาเร่ือง อัตมโนทัศนการรับรูบรรยากาศองคการ และคุณภาพชีวิต
ในการทํ างานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน กรณีศึกษา บริษัทการบินไทย จํ ากัด (มหาชน)
กลุมตัวอยางเปนพนักงานตอนรับในช้ันประหยัด จํ านวน 297 คน ผลการวิจัยพบวา การรับรู
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย

จากการตรวจสอบแนวความคดิเกีย่วกบัคณุภาพชวิีตในการท ํางาน ผูวิจัยไดก ําหนดตัวแปร
เพื่อใชในการวิจัยครั้งนี ้เปนตัวแปรอิสระ 2 กลุม และตัวแปรตาม 1 ตัวแปร

ตัวแปรอิสระ

1. ปจจัยสวนบุคคล

1.1 อายุ
1.2 สถานภาพสมรส
1.3 ระดับการศึกษา
1.4 ประสบการณ
1.5 ตํ าแหนงงาน

2. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ

2.1 ขนาดและโครงสรางองคการ
2.2 แบบความเปนผูนํ า
2.3 เปาหมายขององคการ
2.4 การติดตอส่ือสาร

ตัวแปรตาม

คุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
4. ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน
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5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน
6. ประชาธิปไตยในองคการ
7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
8. ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม

กรอบแนวคิดในการวิจัย

จากการศึกษาทฤษฎีแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน  ผูวิจัยไดน ํากรอบแนวคิด
ของ Walton (1974)  มากํ าหนดเปนตัวแปรในการวิจัย ดังน้ี

                       ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม

ปจจัยสวนบุคคล
1.  อายุ
2.  สถานภาพสมรส
3.  ระดับการศึกษา
4.  ประสบการณ
5.  ตํ าแหนงงาน
ปจจัยดานบรรยากาศองคการ
1.  ขนาดและโครงสรางองคการ
2.  แบบความเปนผูนํ า
3.  เปาหมายขององคการ
4.  การติดตอสื่อสาร
คุณภาพชีวิตในการทํ างานของ
นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จ ํากัด
 1. คาตอบแทนที่เพียงพอและ
    ยุติธรรม
2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความ
   ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล

4. ความมัน่คงและความกาวหนา
   ในการท ํางาน
5. การบูรณาการทางสังคมหรือ
การท ํางานรวมกัน

6. ประชาธิปไตยในองคการ
7. ความสมดุลระหวางงานกับ
 ชีวิตสวนตัว
8. ความเกีย่วของและเปนประโยชน
  ตอสงัคม
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สมมติฐานในการวิจัย

สมมตฐิานท่ี 1 ปจจัยสวนบคุคลของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี มคีวามสมัพนัธกบัระดับ
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน

1.1 อายุของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท ํางาน

1.2 สถานภาพสมรสของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท ํางาน

1.3 ระดับการศึกษาของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท ํางาน

1.4 ประสบการณของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

1.5 ตํ าแหนงงานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

สมมติฐานที ่2 ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย

2.1 ขนาดและโครงสรางองคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของ
นักบนิบริษัทไทยแอรเอเชีย

2.2 แบบความเปนผูนํ ามีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย

2.3 เปาหมายขององคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย

2.4 การติดตอสื่อสารมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย



บทท่ี 3

วิธีการวิจัย

การวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และ
ปจจัยดานบรรยากาศองคการกบัระดับคุณภาพชวิีตในการทํ างาน

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้ คือ นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ในปงบประมาณ
2548 จํ านวนทั้งหมด  148  คน

2. กลุมตัวอยาง

2.1 ขนาดตัวอยาง คํ านวณโดยใชสูตร Yamane จากนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย
จํ านวน  148 คน ดังน้ี

n =

โดย n = 
N = 
e = 

แทนคา     n =        

     n      =   

ดังน้ัน จึงไดจํ านวนขนา
จํ านวนขนาดตัวอยาง
จํ านวนรวมของประชากรทั้งหมดที่ใชในการศึกษา
ความผิดพลาดที่ยอมรับได (โดยในการศึกษานี้ก ําหนด
ใหเทากับ .05)

2Ne1
N

+

                            

108.03

ดตัวอยาง จํ านวน 108  คน

)(0.05)(1481
148

2×+
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2.2 วิธกีารสุมตัวอยาง หลงัจากไดขนาดของตัวอยางแลว ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยาง
แบบชั้นภูมิตามสัดสวน (proportional stratified random sampling) โดยใชสูตรดังนี้

จํ านวนตัวอยางในแตละ  =    จํ านวนขนาดตัวอยางท้ังหมด × จํ านวนประชากรในแตละกลุม/ชั้น
กลุม/ชั้น                                                     จํ านวนประชากรทั้งหมด

                       
ซึ่งสามารถแบงกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดดังนี้

ตารางท่ี 1  ประชากรและกลุมตัวอยางนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ าแนกตามการแบงหนวยงาน
    ที่สังกัด

                (หนวย : คน)
ตํ าแหนง ประชากร กลุมตัวอยาง

กัปตัน 28 20
นักบินผูชวย 86 63
นักบินฝกหัด 34 25

รวม 148 108

จากน้ันจึงทํ าการสุมตัวอยางแบบงาย (simple random sampling) โดยการสุมจับรายชื่อ
นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี โดยแบงตามหนวยงานทีส่งักดั  เพือ่ท ําการสงแบบสอบถามตามจํ านวนที่
ไดท ําการสุมไวแลวขางตน

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยไดสรางขึ้นมาจากการศึกษา
แนวความคิด ทฤษฎ ีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน คือ

สวนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยดานบุคคลของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย อายุ สถานภาพ
สมรส  ระดับการศึกษา  ประสบการณ  ตํ าแหนงงาน
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเร่ืองบรรยากาศองคการ การสรางแบบสอบถามของผูวิจัยใช Likert’s
Scale เปนมาตรวัด ลักษณะของขอความที่ใชมีทั้งลักษณะในเชิงบวกและเชิงลบ เกณฑการให
คะแนนแบงเปน 5 ระดับ ดังน้ี

ระดับความคิดเห็น   ขอความเชิงบวก   ขอความเชิงลบ
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1

  เห็นดวย     4 2
  ไมแนใจ 3 3
  ไมเห็นดวย   2 4
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1    5

เมือ่รวบรวมขอมลูแจกแจงความถีแ่ลว ใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมตัวอยางแบงระดับการรับรู
บรรยากาศองคการเปน 3 ระดับ โดยใชอันตรภาคชั้น ดังน้ี

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

จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับบรรยากาศองคการ ระดับคาเฉลี่ย
สูง 3.67 – 5.00
ปานกลาง 2.34 – 3.66
ต่ํ า 1.00 – 2.33

การแปลความหมาย

 บรรยากาศองคการสูง หมายถึง การนักบินบริษัทไทยแอรเอเซีย จํ ากัด มีความรูสึกนึกคิด
ตอองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในองคการ เอ้ืออํ านวยตอการทํ างานอยางมาก
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 บรรยากาศองคการปานกลาง หมายถึง การนักบินบริษัทไทยแอรเอเซีย จํ ากัด มีความรูสึก
นึกคดิตอองคประกอบตางๆ ทีเ่กีย่วของกบัสภาพแวดลอมในองคการ เอ้ืออํ านวยตอการทํ างานบาง

บรรยากาศองคการตํ ่า หมายถึง การนักบินบริษัทไทยแอรเอเซีย จํ ากัด มีความรูสึกนึกคิด
ตอองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในองคการ ไมเอ้ืออํ านวยตอการทํ างาน

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเรื่องคุณภาพชีวิตในการท ํางาน การสรางแบบสอบถามของผูวิจัย
ใช Likert’s Scale เปนมาตรวัด ลักษณะของขอความที่ใชมีทั้งลักษณะในเชิงบวก และเชิงลบ
เกณฑการใหคะแนนแบงเปน 5 ระดับ ดังน้ี

ระดับความคิดเห็น ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ
       เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1
       เห็นดวย        4 2
     ไมแนใจ 3 3
       ไมเห็นดวย              2                4
       ไมเห็นดวยอยางยิ่ง          1 5

เมือ่รวบรวมขอมลูแจกแจงความถีแ่ลว ใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมตัวอยาง แบงระดับคณุภาพ
ชีวิตในการท ํางานเปน 3 ระดับ โดยใชอันตรภาคชั้น ดังน้ี

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

จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างาน ระดับคาเฉลี่ย
สูง 3.67 – 5.00
ปานกลาง 2.34 – 3.66
ต่ํ า 1.00 – 2.33



59

การแปลความหมาย

คณุภาพชวิีตในการท ํางานสงู  หมายถงึ การนักบนิบริษทัไทยแอรเอเซยี จํ ากดั  เกดิความรูสกึ
วาองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับการท ํางาน เอ้ืออํ านวยใหตนเองมีสภาพการด ําเนินชีวิตท่ีดี
และสามารถท ํางานไดอยางมีความสุขมาก

คุณภาพชีวิตในการท ํางานปานกลาง หมายถึง การนักบินบริษัทไทยแอรเอเซีย จํ ากัด  เกดิ
ความรูสึกวาองคประกอบตางๆ  ที่เกี่ยวของกับการท ํางาน  เอื้ออํ านวยใหตนเองมีสภาพการด ําเนิน
ชีวิตที่คอนขางดีพอสมควร และเกิดความสุขในการท ํางานเล็กนอย

คณุภาพชวิีตในการท ํางานต่ํ า  หมายถงึ การนักบนิบริษทัไทยแอรเอเซยี จํ ากดั เกดิความรูสกึ
วาองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับการท ํางาน เอ้ืออํ านวยใหตนเองมีสภาพการด ําเนินชีวิตท่ีไมดี
และไมเกิดความสุขในการท ํางาน

การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย โดยการนํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปทดสอบหา
ความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น ดังน้ี

1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยนํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปเสนอตอคณะ
กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือทํ าการตรวจสอบความถูกตองเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content
Validity) ของคํ าถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการวิจัยคร้ังน้ีหรือไม แลวนํ ามาแกไข
ปรับปรุงเพื่อดํ าเนินการในข้ันตอไป

2.  การหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนํ าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบ
(Try Out) กับกลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงหรือเหมือนกับกลุมตัวอยาง จํ านวน 30 คน โดย
การวิเคราะหหาความเช่ือม่ันเปนรายขอ (Item Analysis) โดยวิธีการหาความสอดคลองภายใน
(Internal Consistency Method) โดยใชสตูรของ Pearson Product Moment Correlation Coefficient
และหาคาความเช่ือม่ันรวมโดยใชวิธีการของ Cronbach (บุญเรียง, 2533: 183-193) ซึ่งผลการ
วิเคราะหไดคาความเชื่อมั่นดังนี้
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2.1 ผลการวิเคราะหหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดานบรรยากาศองคการ
ดวยสัมประสิทธิ์อัลฟา ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .8289

2.2 ผลการวิเคราะหหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดานคุณภาพชีวิต
ดวยสัมประสิทธิ์อัลฟา ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .8470

การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามที่สมบูรณแลว ไปสอบถามกับนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ที่เปน
กลุมตัวอยาง และรับคืนไดภายในเวลาที่ก ําหนดคาดวาจะใชเวลาประมาณ 3 สัปดาห ซ่ึงไดครบ
ตามเปาหมายจ ํานวน 108 ชุด

การวิเคราะหขอมูล

1. การบรรณาธิการขอมูล ผูวิจัยไดตรวจแบบสอบถามทุกฉบับ เพื่อดูความสมบูรณให
ครบทุกดาน และน ําขอมูลไปใชในการวิเคราะหตอไป

2. ผูวิจัยไดท ําการวิเคราะหขอมลูโดยนํ าขอมลูจากแบบสอบถามทีไ่ดมาวิเคราะหประมวลผล
โดยโปรแกรมส ําเร็จรูปทางสถิติ

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน ดังน้ี

1. คารอยละ (Percentage) ใชส ําหรับอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคล

2. คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดับคาเฉลี่ยใช
สํ าหรับการอธบิายการรับรูบรรยากาศองคการ และคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
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3. การทดสอบความสมัพนัธดวยคาสถติิไค-สแควร และระดับความสมัพนัธดวย Crames’v
และ Phi โดยมีเกณฑการแปลผล (บุญใจ, 2545: 340) ดังน้ี

0.00 – 0.30 มีความสัมพันธระดับตํ ่า ในทิศทางบวก
0.31 – 0.70  มีความสัมพันธระดับปานกลาง ในทิศทางบวก
0.71 – 1.00  มีความสัมพันธระดับสูง ในทิศทางบวก

4. การทดสอบความสัมพันธตัวแปรระดับอันดับมาตรา ท้ังตัวแปรตนและตัวแปรตาม
ดวยคา Gamma โดยมีเกณฑการแปลผล (กัลยา, 2545: 97) ดังน้ี

คา Gamma อยูระหวาง -1 < Gamma < +1 โดยถาคา Gamma เขาใกล +1 หมายถึง
ตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธกันมากและมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน แตถาคา Gamma
เขาใกล -1 หมายถึง ตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธกันมากและความสัมพันธอยูในทิศทางตรง
กันขาม

5. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation
Coefficient) ใชในการหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตใน
การท ํางาน  โดยความสัมพันธมีทั้งทางบวก (ทางตรง) และทางลบ (ทางผกผัน) ต้ังแต -1 ถึง 1
(ภัทรฤดี, 2547: 258) และมีเกณฑการแปลผล (บุญใจ, 2545: 319) ดังน้ี

0.00 – 0.30 มีความสัมพันธระดับตํ ่า ในทิศทางบวก
0.31 – 0.70  มีความสัมพันธระดับปานกลาง ในทิศทางบวก
0.71 – 1.00  มีความสัมพันธระดับสูง ในทิศทางบวก

สํ าหรับคานัยส ําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหครั้งนี ้กํ าหนดไวท่ีระดับ .05



บทท่ี 4

ผลการวิจัยและขอวิจารณ

ผลการวิจัย

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย จํ ากัด และปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของ
นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั  ดังรายละเอียดดังตอไปน้ี

สวนท่ี 1  ขอมลูสวนบคุคลของ นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั

สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหบรรยากาศองคการ

สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย
จํ ากัด

สวนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน

สวนท่ี 1  ขอมลูสวนบคุคลของ นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จ ํากดั

ขอมลูสวนบคุคลของ นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั  ไดแก   อายุ   สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา  ประสบการณ   และตํ าแหนงงาน  ไดแสดงไวตามตารางที ่2 ดังตอไปน้ี
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ตารางท่ี 2  จํ านวน และรอยละ ขอมลูสวนบคุคลของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั
  (n=108)
ขอมลูสวนบคุคล จํ านวน รอยละ

1.  อายุ
ต่ํ ากวา หรือเทากบั 30 ป 39 36.1

         31-35  ป 20 18.5
         36-40 ป 35 32.4
         มากกวา  40 ป 14 13.0

2.  ประสบการณ
         ต่ํ ากวา หรือเทากบั 10 ป 57 52.8
         10-15 ป 28 25.9
          มากกวา 15 ป 23 21.3

3.  ตํ าแหนง
  กปัตัน 20 18.5
         นักบนิผูชวย 63 58.3
         นักบนิฝกหัด 25 23.2

4.  สถานภาพ
          โสด 57 52.8
          สมรส 51 47.2

5.  การศกึษา
          ปริญญาตรี 86 79.6
          สงูกวาปริญญาตรี 22 20.4
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ขอมลูสวนบคุคลของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั  มีดังน้ี

นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั สวนใหญมอีายต่ํุ ากวาหรือเทากบั 30 ป (รอยละ 36.1)
และมปีระสบการณการท ํางานต่ํ ากวา หรือเทากบั 10 ป (รอยละ 52.8)  โดยท ํางานในตํ าแหนง นักบิน
ผูชวย (รอยละ 58.3)  ทัง้นี ้นักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั สวนใหญเปนโสด (รอยละ 52.8) และ
มรีะดับการศกึษาระดับปริญญาตรี (รอยละ 76.6)

สวนท่ี 2  ผลการวเิคราะหบรรยากาศองคการ

ในการวิเคราะหบรรยากาศองคการไดท ําการวิเคราะหเปนรายดาน 4 ดาน  คือ  ขนาดและ
โครงสรางองคการ แบบความเปนผูนํ า เปาหมายขององคการ และการติดตอสื่อสาร โดยแบงระดับ
บรรยากาศองคการเปน 5 ระดับ คอื เห็นดวยอยางยิง่  เห็นดวย  ไมแนใจ   ไมเห็นดวย และไมเห็นดวย
อยางยิ่ง และระดับการแปลผลคะแนนเฉลี่ยแบงออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับสงู ปานกลาง และตํ่ า

ผลการวิเคราะหบรรยากาศองคการไดแสดงไวในตารางท่ี  3, 4, 5, 6 และ 7 ดังน้ี
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ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการดานขนาดและโครงสราง
องคการ

 (n=108)
ขนาดและโครงสราง

องคการ
เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. บริษทัของทานเปน
องคการขนาดใหญที่มี
จ ํานวนเจาหนาที่ระดับ
บงัคับบัญชา และ
พนกังานปฏิบัติงานที่
เหมาะสม

6
(5.6)

69
(63.9)

25
(23.1)

8
(7.4)

- 3.67 .69 สูง

2. บริษทัของทานมีการ
กํ าหนดโครงสราง
ในการดํ าเนินงานไว
อยางชัดเจน

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. การติดตอส่ือสารใน
บริษทัของทานเปน
แบบทางการมากกวา
ไมเปนทางการ

- 58
(53.7)

35
(32.4)

12
(11.1)

2
(2.8)

3.37 .79 ปานกลาง

รวม 3.59 .50 ปานกลาง

ตารางท่ี 3  แสดงความคิดเห็นบรรยากาศองคการของนกับนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั
ดานขนาดและโครงสรางองคการ อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.59)  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา บริษัทของทานมีการกํ าหนดโครงสรางในการดํ าเนินงานไวอยางชัดเจน ( X = 3.74) บริษัท
เปนองคกรขนาดใหญที่มีจ ํานวนเจาหนาท่ีระดับบังคับบัญชา และพนักงานปฏิบัติงานที่เหมาะสม
( X = 3.67) และการติดตอสื่อสารเปนแบบทางการมากกวาไมเปนทางการนอยที่สุด ( X = 3.37)
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ตารางท่ี 4  คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการดานความเปนผูนํ า
(n=108)

ความเปนผูนํ า เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. หวัหนางานของทาน
มีการกํ ากับดูแลทาน
ใหปฏิบัติหนาที่ตามที่
มอบหมายอยางเครงครัด

8
(7.4)

81
(75.0)

19
(17.6)

- - 3.89 .49 สูง

2. หัวหนางานมีการ
สนับสนุนทานใหมี
ความกาวหนาในการ
ทํ างาน

5
(4.6)

76
(70.4)

27
(25.0)

- - 3.79 .50 สูง

3. หวัหนางานของทาน
มีความยุติธรรมในการ
แกปญหา

15
(13.9)

85
(78.7)

8
(7.4)

- - 4.06 .45 สูง

4. หวัหนางานประเมินผล
การปฏิบัติงานอยาง
ยุติธรรม

7
(6.5)

81
(75.0)

20
(18.5)

- - 3.87 .48 สูง

5. หวัหนางานใหการ
ชมเชยพนักงานท่ีมีผล
ทีป่ฏบิัติงานดีทั้งในและ
นอกหนวยงาน

13
(12.0)

82
(76.0)

13
(12.0)

- - 4.00 .49 สูง

6. หวัหนางานสงเสริมให
ทานไดมีโอกาสพัฒนา
ความรูความสามารถ

8
(7.4)

87
(80.6)

13
(12.0)

- - 3.95 .44 สูง

รวม 3.93 .33 สูง
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ตารางที ่ 4 แสดงความคิดเห็นบรรยากาศองคการของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานความเปนผูนํ า อยูในระดับสูง ( X = 3.93)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา หัวหนางานของทาน
มีความยุติธรรมในการแกปญหา ( X = 4.06) หัวหนางานสงเสริมใหทานไดมีโอกาสพัฒนาความรู
ความสามารถ ( X = 3.95) หัวหนางานของทานมกีารก ํากบัดูแลทานใหปฏบิติัหนาทีต่ามทีม่อบหมาย
อยางเครงครัด ( X = 3.89) และหัวหนางานมีการสนับสนุนทานใหมีความกาวหนาในการทํ างาน
นอยที่สุด ( X = 3.79)

ตารางท่ี 5  คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการดานเปาหมายขององคการ
(n=108)

เปาหมายขององคการ เหน็ดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. บริษัทของทานมี
เปาหมาย และวิสัยทัศน
ทีชั่ดเจน

32
(29.6)

69
(63.9)

7
(6.5)

- - 4.23 .55 สูง

2. บริษัทของทานมี
เปาหมายและวิสัยทัศน
ทีเ่หมาะสมกับการท ํา
ธุรกิจการบิน

29
(26.9)

77
(71.2)

2
(1.9)

- - 4.25 .47 สูง

3. บริษัทของทานมี
แผนงานและโครงการ
ทีส่อดคลองกับเปาหมาย
และวิสัยทัศน

24
(22.2)

76
(70.4)

8
(7.4)

- - 4.14 .52 สูง

รวม 4.20 .46 สูง

ตารางที ่ 5  แสดงความคิดเห็นบรรยากาศองคการของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานเปาหมายองคการ  อยูในระดับสูง  ( X = 4.20)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  นักบินบริษัท
ไทยแอรเอเชยี จํ ากดั เห็นวาบริษทัมเีปาหมายและวิสยัทศันทีเ่หมาะสมกบัการท ําธรุกจิการบนิ ( X =
4.25) บริษทัมเีปาหมายและวิสยัทศันทีเ่หมาะสมกบัการท ําธุรกิจการบิน ( X = 4.23) และมแีผนงาน
และโครงการที่สอดคลองกับเปาหมายและวิสัยทัศนนอยที่สุด ( X = 4.14)
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ตารางท่ี 6  คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานการติดตอส่ือสาร
(n=108)

การติดตอส่ือสาร เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. มีการติดตอส่ือสารจาก
ระดับผูบริหารสูระดับ
ปฏบัิติการ และจากระดับ
ปฏบิติัการข้ึนสูระดับ
ผูบริหาร

11
(10.2)

76
(70.4)

21
(19.4)

- - 3.90 .53 สูง

2. บริษทัของทานมีการ
ติดตอส่ือสารภายใน
แผนก  เพ่ือกํ าหนด
แนวทางในการทํ างาน
รวมกัน

18
(16.7)

80
(74.1)

10
(9.2)

- - 4.07 .50 สูง

3. ระบบการติดตอส่ือสาร
ทีด่ีท ําใหการประสาน
งานในการท ํางานได
เปนอยางดี

27
(25.0)

74
(68.5)

7
(6.5)

- - 4.18 .53 สูง

4. ระบบการติดตอส่ือสาร
ท ําใหเกิดบรรยากาศ
การทํ างานที่เปนมิตร

28
(25.9)

73
(67.6)

7
(6.5)

- - 4.19 .53 สูง

รวม 4.09 .37 สูง

ตารางที ่ 6  แสดงความคิดเห็นบรรยากาศองคการของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานการติดตอส่ือสาร อยูในระดับสูง ( X = 4.09)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา นักบินบริษัท
ไทยแอรเอเชยี จํ ากัด มคีวามเห็นวาระบบการติดตอสื่อสารท ําใหเกดิบรรยากาศการท ํางานเปนมติร
( X = 4.19) ระบบการติดตอสื่อสารที่ดีท ําใหการประสานงานในการทํ างานไดเปนอยางดี ( X =
4.18) บริษัทมีการติดตอส่ือสารภายในแผนกเพ่ือกํ าหนดแนวทางในการท ํางานรวมกัน ( X = 4.07)
และมีการติดตอส่ือสารจากระดับผูบริหารสูระดับปฏิบัติการ และจากระดับปฏิบัติการขึ้นสูระดับ
ผูบริหารนอยท่ีสุด ( X = 3.90)
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ตารางท่ี 7  คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคการ
(n=108)

บรรยากาศองคการ X S.D. ระดับ

1.  ขนาดและโครงสรางองคกร 3.59 .50 ปานกลาง
2.  ความเปนผูนํ า 3.93 .33 สูง
3.  เปาหมายขององคกร 4.20 .46 สูง
4.  การติดตอส่ือสาร 4.09 .37 สูง

รวมบรรยากาศองคการ 3.94 .28 สูง

ตารางที ่7  แสดงภาพรวมบรรยากาศองคการของบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด  อยูในระดับ
สูง ( X = 3.94, S.D. = .28) โดยเรียงตามล ําดับดังน้ี คือ มีเปาหมายองคกรมากที่สุด ( X = 4.20,
S.D. = .46)   รองลงมา คือ การติดตอส่ือสาร ( X = 4.09, S.D. = .37)  ความเปนผูนํ า ( X = 3.93,
S.D. = .33) และขนาดและโครงสรางองคกร ( X = 3.59, S.D. = .50)

สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จ ํากัด

ในการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการท ํางานไดท ําการวิเคราะหเปนรายดาน 8 ดาน คือ     
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การ
บูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางงานกับ
ชีวิตสวนตัว และความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม  โดยแบงระดับบรรยากาศองคการ
เปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ
ระดับการแปลผลคะแนนเฉลี่ยแบงออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับสงู ปานกลาง และตํ่ า

ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด ไดแสดงไวในตาราง
ที ่8, 9, 10, 11, 12, 13, 14 และ 15 ดังน้ี
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ตารางท่ี 8 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม

(n=108)
คาตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. ทานไดรับคาตอบแทน
สํ าหรับการใชจาย
เพียงพอกับสภาพ
เศรษฐกิจในปจจุบัน

53
(49.1)

23
(21.3)

17
(15.7)

15
(13.9)

3.05 1.10 ปานกลาง

2. ทานไดรับคาตอบแทน
ในการทํ างานเหมาะสม
กับความเส่ียงในงาน
ทีท่านรับผิดชอบ

48
(44.4)

27
(25.0)

27
(25.0)

6
(5.6)

3.08 .95 ปานกลาง

3. ทานไดรับคาตอบแทน
ในการทํ างานเหมาะสม
กับปริมาณงานท่ีทาน
รบัผิดชอบ

1
(.9)

55
(50.9)

25
(23.1)

22
(20.4)

5
(4.7)

3.23 .94 ปานกลาง

4. ทานพอใจกับสวัสดิการ
ตางๆ ที่ทางบริษัทจัดให
ทานและครอบครัว

5
(4.7)

43
(39.8)

39
(36.1)

20
(18.5)

1
(.9)

3.28 .85 ปานกลาง

5. บริษทัใหคาตอบแทน
และสวัสดิการกับ
พนักงานนักบินทุกคน
ทีเ่ทาเทียมกัน

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 างานของนกับนิบรษิทัไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.22, S.D. = .73) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด มีความเห็นวาใหคาตอบแทนและ
สวัสดิการกบัพนักงานนักบนิทกุคนทีเ่ทาเทียมกัน ( X = 3.49, S.D. = .69) พอใจกับสวัสดิการตางๆ
ที่ทางบริษัทจัดใหทานและครอบครัว ( X = 3.28, S.D. = .85) ไดรับคาตอบแทนในการท ํางาน
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบ ( X = 3.23, S.D. = .94)  และไดรับคาตอบแทนส ําหรับ
การใชจายเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันนอยที่สุด ( X = 3.05, S.D. = 1.10)

ตารางท่ี 9 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานสภาพการทํ างานที่ค ํานึงถึง
ความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ

(n=108)
สภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึง
ความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. สถานท่ีทํ างานและ
ลักษณะงานสงเสริมให
ทานมีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตท่ีดีในการ
ทํ างาน

5
(4.7)

79
(73.1)

16
(14.8)

7
(6.5)

1
(.9)

3.74 .68 สูง

2. ทานรูสึกถึงความ
ปลอดภัยเมื่อปฏิบัติ
หนาที่

6
(5.6)

81
(75.0)

19
(17.6)

2
(1.8)

- 3.84 .53 สูง

3. บริษัทของทานมี
มาตรการหรือกฎระเบียบ
ทีชั่ดเจนในการจัดสภาพ
งานเพ่ือความปลอดภัย

9
(8.3)

88
(81.5)

10
(9.3)

1
(.9)

- 3.97 .46 สูง

4. บริษทัของทานมีการ
ตรวจเช็ครางกายของ
พนักงานนักบินทุก
6 เดือน เพ่ือการสงเสริม
สุขภาพ

29
(26.9)

72
(66.7)

7
(6.4)

- - 4.20 .54 สูง
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ตารางท่ี 9  (ตอ)
(n=108)

สภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึง
ความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

5. มีการตรวจสอบ
เครือ่งบินใหอยูในสภาพ
ทีเ่รียบรอยเพ่ือปองกัน
ความเส่ียงจากการบิน

15
(13.9)

75
(69.4)

17
(15.8)

1
(.9)

- 3.96 .57 สูง

รวม 3.94 .41 สูง

ตารางที ่ 9  แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการท ํางานของนกับนิบรษิทัไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานสภาพการทํ างานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอยูในระดับสูง ( X = 3.94, S.D.
= .41)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  มีการตรวจเช็ครางกายของพนักงานนักบินทุก 6 เดือน เพื่อ
การสงเสริมสุขภาพ ( X = 4.20, S.D. = .54) บริษัทของทานมีมาตรการหรือกฎระเบียบท่ีชัดเจนใน
การจัดสภาพงานเพื่อความปลอดภัย ( X = 3.97, S.D. = .46) และสถานที่ท ํางานและลักษณะงาน
สงเสริมใหทานมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํ างานนอยที่สุด ( X = 3.74, S.D. = .68)
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ตารางท่ี 10 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานความมั่นคงและ
ความกาวหนาในงาน

(n=108)
ความมั่นคงและ
ความกาวหนาในงาน

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. ทานรูสึกวามีความม่ันคง
ในหนาท่ีการงาน

13
(12.1)

69
(63.9)

25
(23.1)

1
(.9)

- 3.87 .61 สูง

2. ทานมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานที่ได
รบัมอบหมายเปน
อยางดี

13
(12.0)

83
(76.9)

11
(10.2)

1
(.9)

- 3.99 .55 สูง

3. ในบริษัทของทานมี
หลักเกณฑในการ
พิจารณาปรับเงินเดือน
อยางยุติธรรม

4
(3.6)

57
(52.8)

45
(41.7)

2
(1.9)

- 3.58 .59 ปานกลาง

4. ความกาวหนาของทาน
ขึน้อยูกับผลการปฏิบัติ
งาน

6
(5.6)

77
(71.3)

23
(21.3)

1
(.9)

1
(.9)

3.79 .59 สูง

5. ทานมีโอกาสไดเลื่อน
ต ําแหนงการงานสูงข้ึน
เรื่อยๆ

1
(.9)

42
(59.3)

64
(38.9)

1
(.9)

- 3.60 .52 ปานกลาง

รวม 3.76 .40 สูง

 ตารางที ่ 10 แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานอยูในระดับสูง ( X = 3.76, S.D. = .40)  เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด เห็นวา มีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายเปนอยางดี ( X = 3.99, S.D. = .55) รูสึกวามีความมั่นคงในหนาที่การงาน ( X = 3.87,
S.D. = .61) และในบริษัทมีหลักเกณฑในการพิจารณาปรับเงินเดือนอยางยุติธรรมนอยท่ีสุด ( X =
3.58, S.D. = .59)
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ตารางท่ี 11 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานโอกาสในการพัฒนา
                   สมรรถภาพของบุคคล

(n=108)
โอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. หวัหนาของทานเปด
โอกาสใหทานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจในการ
ปฏบัิติงาน

15
(13.9)

67
(62.0)

26
(24.1)

- - 3.89 .61 สูง

2. ทานมีโอกาสไดรวมฝก
ทัง้ในตางประเทศและ
ภายในประเทศเพ่ือ
พัฒนาความสามารถ
ในการบิน

15
(13.9)

70
(64.8)

23
(21.3)

- - 3.92 .59 สูง

รวม 3.91 .53 สูง

ตารางที ่ 11 แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั
ดานโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบคุคลอยูในระดับสูง ( X = 3.91, S.D. = .53) เมือ่พจิารณา
เปนรายขอพบวา นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด เห็นวา มีโอกาสไดรวมฝกทัง้ในตางประเทศ
และภายในประเทศเพื่อพัฒนาความสามารถในการบิน ( X = 3.92, S.D. = .59) และหัวหนาของ
ทานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ( X = 3.89, S.D. = .61)
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ตารางท่ี 12 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานการบูรณาการทางสังคม
       หรือการทํ างานรวมกัน

(n=108)
การบรูณาการทางสังคม
หรือการทํ างานรวมกัน

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. บริษัทของทานมี
บรรยากาศแบบเปนมิตร

32
(29.6)

74
(68.5)

2
(1.9)

- - 4.27 .48 สูง

2. มีการประชุมเพ่ือแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานอยาง
สม่ํ าเสมอ

26
(24.1)

71
(65.7)

11
(10.2)

- - 4.13 .57 สูง

3. ทานมีสัมพันธภาพท่ีดี
กับผูรวมงาน

33
(30.6)

74
(68.5)

1
(.9)

- - 4.29 .47 สูง

4. หวัหนาของทานใหทาน
แกไขปญหาดวยตนเอง
เม่ือมีปญหา

14
(13.0)

50
(46.3)

32
(29.6)

12
(11.1)

- 3.61 .85 ปานกลาง

5. เพ่ือนรวมงานของทาน
ชวยเหลือ หรือให
ค ําแนะน ําทานเม่ือมี
ปญหา

19
(17.6)

80
(74.1)

9
(8.3)

- - 4.09 .50 สูง

รวม 4.08 .39 สูง

ตารางที ่12 แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการทํ างานของนกับนิบรษิทัไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานการบรูณาการทางสงัคมหรือการท ํางานรวมกนัในระดับสงู ( X = 4.08, S.D. = .39) เมือ่พจิารณา
เปนรายขอพบวา นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย  จํ ากัด เห็นวา มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน ( X =
4.29, S.D. = .47) บริษัทของทานมีบรรยากาศแบบเปนมิตร ( X = 4.27, S.D. = .48) และหัวหนา
ของทานใหทานแกไขปญหาดวยตนเองเม่ือมีปญหานอยท่ีสุด ( X = 3.6, S.D. = .85)    
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ตารางท่ี 13  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานประชาธิปไตยในองคการ
(n=108)

ประชาธิปไตยในองคการ เหน็ดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. หวัหนาของทานให
ความเสมอภาคแก
พนักงานทุกคน

5
(4.6)

80
(74.1)

23
(21.3)

- - 3.83 .48 สูง

2. หวัหนาของทานรับฟง
ปญหาและแกไข
ปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะของเสียง
สวนมาก

8
(7.4)

72
(66.7)

28
(25.9)

- - 3.81 .54 สูง

3. บริษทัของทานมีการ
สอบถามความคิดเห็น
ของทานเพื่อน ําไป
ปรับปรุง

5
(4.6)

57
(62.0)

34
(31.5)

2
(1.9)

- 3.69 .58 สูง

4. หวัหนาและเพ่ือน
รวมงานตางใหความ
เคารพในสิทธิสวน
บคุคล

2
(1.9)

94
(87.0)

12
(11.1)

- - 3.90 .34 สูง

รวม 3.81 .39 สูง

ตารางที ่13 แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการทํ างานของนกับนิบรษิทัไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานประชาธิปไตยในองคการในระดับสูง ( X = 3.81, S.D. = .39)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา
นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด เห็นวา หัวหนาและเพื่อนรวมงานตางใหความเคารพในสิทธิ
สวนบุคคล ( X = 3.90, S.D. = .34) หัวหนาของทานใหความเสมอภาคแกพนักงานทุกคน ( X =
3.83, S.D. = .48) และบริษัทของทานมีการสอบถามความคิดเห็นของทานเพื่อน ําไปปรับปรุงนอย
ที่สุด ( X = 3.69, S.D. = .58)
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ตารางท่ี 14 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานความสมดุลระหวางงานกับ
                   ชีวิตสวนตัว

(n=108)
ความสมดุลระหวางงาน
กับชีวิตสวนตัว

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. ทานพอใจกับสัดสวน
ของการใชเวลาในการ
ท ํางานกับเวลาที่ให
ครอบครัว

10
(9.3)

67
(62.0)

30
(27.8)

1
(.9)

- 3.79 .60 สูง

2. ภาระหนาที่ในการ
ท ํางานไมเปนอุปสรรค
ตอการดํ าเนินชีวิต
ครอบครัว

8
(7.4)

72
(66.7)

21
(19.4)

7
(6.5)

- 3.75 .68 สูง

3. บริษัทของทานมีการมี
การจัดตารางเวลาการบิน
ทีเ่หมาะสมที่ทาน
สามารถพักผอนได
เพียงพอ

4
(3.7)

81
(75.0)

19
(17.6)

4
(3.7)

- 3.78 .56 สูง

4. ชวงเวลาบิน และ
เสนทางการบินมีความ
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 างานของนกับนิบรษิทัไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวในระดับสูง ( X = 3.75, S.D. = .46)  เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด พอใจกับสัดสวนของการใชเวลาในการท ํางานกับ
เวลาที่ใหครอบครัว ( X = 3.79, S.D. = .60) บริษัทมีการมีจัดตารางเวลาการบินที่เหมาะสมที่ทาน
สามารถพักผอนไดเพียงพอ ( X = 3.78, S.D. = .56) และชวงเวลาบิน และเสนทางการบินมีความ
เหมาะสมนอยที่สุด ( X = 3.67, S.D. = .63)
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ตารางท่ี 15  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ดานความเกี่ยวของและ
                   เปนประโยชนตอสังคม

(n=108)
ความเก่ียวของและ
เปนประโยชนตอสังคม

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. ภาระหนาที่ของทานชวย
สงเสริมความสัมพันธ
อนัดีระหวางประเทศ

16
(14.8)

78
(72.2)

14
(13.0)

- - 4.01 .52 สูง

2. ภาระหนาที่ของทาน
ไดเปนการชวยน ําพา
ผูโดยสารไปถึงจุดหมาย
ปลายทางดวยความ
ปลอดภัย

38
(35.2)

67
(62.0)

3
(2.8)

- - 4.32 .42 สูง

3. ภาระหนาที่ของทาน
ชวยบรรเทาทุกขจาก
สาธารณภัย เชน
รับผูโดยสารท่ีติดคาง
ในสนามบินภูเก็ต
กรณีสึนามิ

23
(21.3)

76
(70.4)

9
(8.3)

- - 4.12 .53 สูง

รวม 4.15 .42 สูง

ตารางที ่15  แสดงภาพรวมคณุภาพชวิีตในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั
ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคมในระดับสูง ( X = 4.15, S.D. = .42)  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด เห็นวา ภาระหนาท่ีของทานไดเปนการชวย
นํ าพาผูโดยสารไปถึงจุดหมายปลายทางดวยความปลอดภัย ( X = 4.32, S.D. = .42) ภาระหนาท่ี
ของทานชวยบรรเทาทุกขจากสาธารณภัย เชน รับผูโดยสารที่ติดคางในสนามบินภูเก็ต กรณีสึนามิ   
( X = 4.12, S.D. = .53) และภาระหนาที่ของทานชวยสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางประเทศ
นอยที่สุด ( X = 4.01, S.D. = .52)
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ตารางท่ี 16  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
(n=108)

คุณภาพชีวิตในการท ํางาน X S.D. ระดับ

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 3.22 .73 ปานกลาง
2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ

3.94 .41 สูง

3. ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน 3.76 .40 สูง
4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 3.91 .53 สูง
5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน 4.08 .39 สูง
6. ประชาธิปไตยในองคการ 3.81 .39 สูง
7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 3.75 .46 สูง
8. ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม 4.15 .42 สูง

คุณภาพชีวิตโดยรวม 3.80 .27 สูง

ตารางท่ี 16  ภาพรวมคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
อยูในระดับสูง ( X = 3.80, S.D. = .27) โดยเรียงตามล ําดับดังน้ี คือ ความเกี่ยวของและเปน
ประโยชนตอสังคม ( X = 4.15, S.D. = .42) รองลงมา คือ การบูรณาการทางสังคมหรือการ ( X =
4.08, S.D. = .39) สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ( X = 3.94, S.D.
= .41) โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบคุคล ( X = 3.91, S.D. = .53) ประชาธปิไตยในองคการ
( X = 3.81, S.D. = .39) ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน ( X = 3.76, S.D. = .40)   
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต ( X = 3.75, S.D. = .46) และคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
( X = 3.22, S.D. = .73)   
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สวนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมตฐิาน

สมมตฐิานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับ
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน

1. อายุของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท ํางาน

2. สถานภาพสมรสของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท ํางาน

3. ระดับการศกึษาของนักบนิบริษัทไทยแอรเอเชยี มคีวามสมัพนัธกบัระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

4. ประสบการณของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

5. ตํ าแหนงงานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน

ดังตารางที ่ 17, 18 ,19 ,20 , 21, 22 , 23  และ  24  ดังน้ี
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ตารางท่ี 17  แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับอายุ
                                   (n=108)

อายุ
คุณภาพชีวิต ตํ ่ากวาหรือ

เทากับ 30
31-35 36-40 มากกวา

40
γ P

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและ
    ยุติธรรม
           ตํ ่า 14 - - -

.44 .00*

           ปานกลาง 20 6 21 9
           สูง 5 14 14 5

2. สภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึง
ความปลอดภัยและสงเสริม
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. ความม่ันคงและความกาวหนา
ในการท ํางาน -.25 .10

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

5. การบูรณาการทางสังคมหรือ
การท ํางานรวมกัน -.29 .18

          ปานกลาง 2 3 5 2
           สูง 37 17 30 12
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ตารางท่ี 17  (ตอ)
                                   (n=108)

อายุ
คุณภาพชีวิต ตํ ่ากวาหรือ

เทากับ 30
31-35 36-40 มากกวา

40
γ P

6. ประชาธิปไตยในองคการ .23 .22
           ปานกลาง 16 1 6 5
           สูง 23 19 29 9

7. ความสมดุลระหวางงานกับ
ชีวิตสวนตัว -.09 .58

           ปานกลาง 15 4 9 9
           สูง 24 16 26 5

8. ความเก่ียวของและเปน
ประโยชนตอสังคม 1.00 .07

            ปานกลาง 3 - - -
            สูง 36 20 35 14

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

* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางที ่17 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับอาย ุพบวา  อายุมีความ
สมัพนัธในทศิทางเดียวกนักบัคณุภาพชวิีตเฉพาะในดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยติุธรรม คอนขาง
นอย อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุ 36-40 ป และกลุมตัวอยางที่มี
อายุต่ํ ากวาหรือเทากับ 30 เห็นวา ควรปรับปรุงดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมในสัดสวน
ที่ใกลเคียงกันและเปนสัดสวนมากที่สุด
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ดังน้ัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด มีความ
สัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานในดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม อยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางท่ี 18  แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับประสบการณ
                              (n=108)

ประสบการณ
คุณภาพชีวิต ตํ ่ากวาหรือ

เทากับ 10 ป
10-15 ป มากกวา

15 ป
χ2 P

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
           ตํ ่า 14 - -

22.13 .00*

           ปานกลาง 32 12 12
           สูง 11 16 11

2. สภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึงความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ 6.74 .03*

          ปานกลาง 12 - 4
          สูง 45 28 19

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

4. ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํ างาน 6.69 .15
          ตํ ่า 1 - -
              ปานกลาง 19 7 13
              สูง 37 21 10

5. การบรูณาการทางสังคม หรือการทํ างาน
รวมกัน 1.74 .41

          ปานกลาง 5 5 2
           สูง 52 23 21
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ตารางท่ี 18  (ตอ)
                              (n=108)

ประสบการณ
คุณภาพชีวิต ตํ ่ากวาหรือ

เทากับ 10 ป
10-15 ป มากกวา

15 ป
χ2 P

6. ประชาธิปไตยในองคการ 1.32 .51
           ปานกลาง 16 5 7
           สูง 41 23 16

7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 2.46 .29
           ปานกลาง 18 8 11
           สูง 39 20 12

8. ความเก่ียวของและเปนประโยชนตอสังคม 2.76 .25
            ปานกลาง 3 - -
            สูง 54 28 23

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

* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางท่ี 18  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสบการณกับคุณภาพชีวิต  พบวา
ประสบการณมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม     สภาพ
การท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ และโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ
บคุคลคอนขางนอย อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยนักบินที่มีประสบการณตํ่ ากวาหรือ
เทากับ 10  ป  เห็นวา ควรปรับปรุงดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมในสัดสวนที่มากที่สุด
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ตารางท่ี 19 แสดงคาระดับความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เพียงพอ สภาพการท ํางานที่ค ํานึง
ถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความมัน่คงและความกาวหนาในการท ํางาน
และคุณภาพชีวิตโดยรวมกับประสบการณการทํ างาน

ตัวแปร Phi Cramer’ V

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม .45 .32
สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ .57 .40
ความมัน่คงและความกาวหนาในการท ํางาน .24 .17
คุณภาพชีวิต .34 .34

ตารางท่ี  19  แสดงระดับความสัมพันธระหวางตัวแปร พบวาคุณภาพชีวิตโดยรวมมีความ
สัมพันธกับประสบการณการท ํางานในระดับปานกลาง โดยมีคา Phi และ Cramer’ V เทากับ .34
เมือ่พจิารณาเปนรายดานพบวา คาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรมมีความสัมพันธกับประสบการณ
การท ํางานในระดับปานกลาง  โดยมีคา Phi  เทากับ .45 และ Cramer’ V เทากับ .32  รองลงมา คือ
สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โดยมีคา Phi เทากับ .57 และ
Cramer’ V เทากับ .40  และความมัน่คงและความกาวหนาในการท ํางาน  มีความสัมพันธกับอายุใน
ระดับต่ํ า โดยมีคา Phi เทากับ .24  และ Cramer’ V เทากับ .17
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ตารางท่ี 20  แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับต ําแหนง  
                            (n=108)

ต ําแหนง
คุณภาพชีวิต กัปตนั นักบนิ

ผูชวย
นักบิน
ฝกหัด

χ2 P

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

2. สภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึงความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ

          ปานกลาง - 10 6 5.20 .07
          สูง 20 53 19

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

4. ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํ างาน
          ตํ ่า - 1 - 4.54 .33
           ปานกลาง 4 23 12
           สูง 16 39 13

5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างาน
รวมกัน

          ปานกลาง 3 8 1 1.74 .42
           สูง 17 55 24

6. ประชาธิปไตยในองคการ
           ปานกลาง 1 18 9 6.11 .04*
           สูง 19 45 16
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ตารางท่ี 20  (ตอ)  
                            (n=108)

ต ําแหนง
คุณภาพชีวิต กัปตนั นักบนิ

ผูชวย
นักบิน
ฝกหัด

χ2 P

7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
           ปานกลาง 8 19 10 1.12 .56
           สูง 12 44 15

8. ความเก่ียวของและเปนประโยชนตอสังคม
            ปานกลาง - 2 1 .74 .78
            สูง 20 61 24

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

* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางท่ี  20  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับต ําแหนงงาน  พบวา
ตํ าแหนงงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โอกาสใน
การพฒันาสมรรถภาพของบคุคล ประชาธปิไตยในองคการ และโดยรวม อยางมนัียส ําคญัทางสถติิที่
ระดับ .05 โดยนักบินผูชวยเห็นวาควรปรับปรุงดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมในสัดสวน
ที่มากที่สุด
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ตารางท่ี 21 แสดงคาระดับความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เพียงพอ โอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล และประชาธิปไตยในองคการ คุณภาพชีวิตโดยรวมกับ
ตํ าแหนงงาน

ตัวแปร Phi Cramer’ V

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม .35 .24
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล .23 .23
ประชาธิปไตยในองคการ .23 .23
คุณภาพชีวิต .28 .28

ตารางท่ี  21 แสดงระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรพบวา คุณภาพชีวิตโดยรวมมีความ
สัมพันธกับต ําแหนงงาน ในระดับต่ํ า  โดยมีคา  Phi   และ Cramer’ V เทากับ  .28   เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา   คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับตํ าแหนงงาน ในระดับ
ปานกลาง  โดยมีคา  Phi  เทากับ .35  และ Cramer’ V เทากับ  .24   และ ประชาธิปไตยในองคการ
ในระดับต่ํ า  คา  Phi  และ Cramer’ V เทากับ  .23  และโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล
มีความสัมพันธกับอายุในระดับตํ ่า โดยมีคา  Phi  และ Cramer’ V เทากับ  .23
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ตารางท่ี 22  แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับสถานภาพ
(n=108)

สถานภาพ
คุณภาพชีวิต

โสด สมรส χ2 P

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
           ต่ํ า 14 - 16.42 .00*
           ปานกลาง 29 27
           สูง 14 24

2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ

          ปานกลาง 8 8 .05 .80
          สูง 49 43

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

4. ความมั่นคงและความกาวหนาในการ
ท ํางาน

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

5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างาน
รวมกัน

          ปานกลาง 6 6 .04 .83
           สูง 51 45

6. ประชาธิปไตยในองคการ
           ปานกลาง 20 8 5.27 .02*
           สูง 37 43
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ตารางท่ี 22  (ตอ)
(n=108)

สถานภาพ
คุณภาพชีวิต

โสด สมรส χ2 P

7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
           ปานกลาง 23 14 1.98 .15
           สูง 34 37

8. ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม
            ปานกลาง 3 - 2.76 .09
            สูง 44 51

รวมคุณภาพชีวิต
         ปานกลาง 16 7 3.30 .06
          สูง 41 44

* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับสถานภาพ  พบวา
สถานภาพมคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพชวิีตในดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยติุธรรมและประชาธปิไตย
ในองคการ อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 โดยนักบนิทีโ่สดเห็นวาควรปรับปรุงดานคาตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรมในสัดสวนที่มากที่สุด

ตารางท่ี 23 แสดงคาระดับความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เพียงพอ และประชาธิปไตย
                  ในองคการกับสถานภาพ

ตัวแปร Phi Cramer’s V

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม .39 .39
ประชาธิปไตยในองคการ   .22 .22
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ตารางท่ี  23 แสดงระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรพบวา คาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม มีความสัมพันธกับสถานภาพในระดับปานกลาง โดยมีคา Phi และ Cramer’ V เทากับ
.39 และประชาธิปไตยในองคการ มีความสัมพันธกับสถานภาพในระดับตํ ่า โดยมีคา Phi และ
Cramer’ V เทากับ .22

ตารางท่ี 24  แสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับการศึกษา
 (n=108)

การศึกษา
คุณภาพชีวิต ปริญญาตรี สงูกวา

ปริญญาตรี
γ P

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
           ต่ํ า 10 4 .26 .24
           ปานกลาง 50 6
           สูง 26 12

2. สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ

          ปานกลาง 14 2 .32 .33
          สูง 72 20

3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคล

           ปานกลาง 29 7 .04 .86
           สูง 57 15

4. ความมั่นคงและความกาวหนาในการ
ท ํางาน

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

การศึกษา
คุณภาพชีวิต ปริญญาตรี สงูกวา

ปริญญาตรี
γ P

5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างาน
รวมกัน

          ปานกลาง 11 1 .51 .16
           สูง 75 21

6. ประชาธิปไตยในองคการ
           ปานกลาง 23 5 .10 .69
           สูง 63 17

7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว -.17 .48
           ปานกลาง 28 9
           สูง 58 13

8. ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอ
สังคม

            ปานกลาง 2 1 -.33 .64
            สูง 84 21

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

* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05
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ตารางท่ี  24  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับการศึกษา  พบวา  การ
ศกึษามคีวามสมัพนัธในทศิทางเดียวกนักบัคณุภาพชวิีตเฉพาะในดานความมั่นคงและความกาวหนา
ในการท ํางานพอสมควร อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05  โดยกลุมตัวอยางทีม่ีการศกึษาระดับ
ปริญญาตรีเห็นวาควรปรับปรุงดานความมัน่คงและความกาวหนาในการท ํางานในสดัสวนทีม่ากทีส่ดุ

สมมติฐานที ่ 2 ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย

1. ขนาดและโครงสรางองคการ มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของ
นักบนิบริษัทไทยแอรเอเชีย

2. แบบความเปนผูนํ า มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย

3. เปาหมายขององคการ มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย

4. การติดตอสือ่สาร มคีวามสมัพนัธกบัระดับคณุภาพชวิีตในการท ํางานของนักบนิบริษทั
ไทยแอรเอเชีย

ผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 25, 26, 27, 28 และ 29



94

ตารางท่ี 25 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานขนาดและโครงสราง
        องคการกับคุณภาพชีวิต
   

ขนาดและโครงสรางองคการ
ตัวแปร

r P

คาตอบแทน .24 .01*
สภาพการท ํางาน .14 .14
โอกาส .12 .20
ความมั่นคง .14 .13
การบูรณาการ .04 .62
ประชาธิปไตย .29 .00*
ความสมดุล .19 .04*
ความเกี่ยวของ .01 .89

รวมคุณภาพชีวิต .27 .00*
* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางที ่25 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขนาดและโครงสรางองคการมีความสัมพันธ
กับระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียในดานคาตอบแทนที่เพียงพอ
และยติุธรรม ประชาธิปไตยในองคการและความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และคุณภาพ
ชวีติโดยรวม อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 โดยมคีาสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธเทากบั .24, .29,
.19 และ .27 โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่า ทิศทางบวก หมายความวา ถาขนาดและโครงสราง
มากขึ้น ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ประชาธิปไตยใน
องคการและความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และคุณภาพชีวิตโดยรวมสูงขึ้นตามไปดวย
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
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ตารางท่ี 26 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานแบบความเปนผูนํ า
                  กับคุณภาพชีวิต

ความเปนผูนํ า
ตัวแปร

r P

คาตอบแทน .15 .12
สภาพการท ํางาน .08 .38
โอกาส .35 .00*
ความมั่นคง .29 .00*
การบูรณาการ .20 .03*
ประชาธิปไตย .54 .00*
ความสมดุล -.00 .98
ความเกี่ยวของ -.13 .15

รวมคุณภาพชีวิต .30 .00*
* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางที ่26  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความเปนผูนํ ามคีวามสมัพนัธกบัระดับคณุภาพ
ชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ในดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บคุคล  ความมัน่คงและความกาวหนาในการท ํางาน  การบรูณาการทางสงัคมหรือการท ํางานรวมกนั
ประชาธิปไตยในองคการและคุณภาพชีวิตโดยรวม อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
คาสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธเทากบั .35, .29, .20, .54 และ .30 โดยมคีวามสมัพนัธในระดับปานกลาง
และต่ํ า ในทิศทางบวก หมายความวา ถามีความเปนผูน ําสูงขึ้น ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน  การ
บูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคการและคุณภาพชีวิตโดยรวม
สูงขึ้นตามไปดวย  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
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ตารางท่ี 27 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานเปาหมายองคการ
กับคุณภาพชีวิต

เปาหมายองคการ
ตัวแปร

r P

คาตอบแทน -.01 .96
สภาพการท ํางาน .25 .01*
โอกาส .20 .03*
ความมั่นคง .18 .06
การบูรณาการ .27 .00*
ประชาธิปไตย .16 .08
ความสมดุล -.02 .80
ความเกี่ยวของ .06 .52

รวมคุณภาพชีวิต .20 .03*
* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางท่ี 27 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เปาหมายขององคการมีความสัมพันธกับ
ระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียในดานสภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึง
ความปลอดภัยและสงเสริมสขุภาพ  โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ  การบรูณาการทางสงัคม
หรือการทํ างานรวมกัน และคุณภาพชีวิตโดยรวม อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .25, .20, .27 และ .20 โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่า ทิศทางบวก
หมายความวา ถามีเปาหมายองคการมากขึ้น ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานดานสภาพการท ํางาน
ที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ  การบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท ํางานรวมกัน และคณุภาพชีวิตโดยรวม สูงขึ้นตามไปดวย ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐาน
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ตารางท่ี 28 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานการติดตอสื่อสาร
กับคุณภาพชีวิต

การติดตอส่ือสาร
ตัวแปร

r P

คาตอบแทน -.16 .08
สภาพการท ํางาน .11 .25
โอกาส .19 .04*
ความมั่นคง .17 .07
การบูรณาการ .24 .01*
ประชาธิปไตย .21 .02*
ความสมดุล -.16 .09
ความเกี่ยวของ -.01 .86

รวมคุณภาพชีวิต .07 .46
* คานัยส ําคัญท่ีระดับ .05

ตารางที ่ 28  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การติดตอสือ่สารไมมคีวามสมัพนัธกบัระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียในดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน และประชาธิปไตยในองคการ  อยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน
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ตารางท่ี 29  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิต

คุณภาพชีวิตการท ํางาน
ตัวแปร

r P

คาตอบแทน .10 .26
สภาพการท ํางาน .19 .04*
โอกาส .30 .00*
ความมั่นคง .28 .00*
การบูรณาการ .25 .00*
ประชาธิปไตย .45 .00*
ความสมดุล .02 .80
ความเกี่ยวของ -.03 .70

รวมคุณภาพชีวิต .31 .00*
* คานัยส ําคัญท่ีระดับ.05

ตารางที ่ 29  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา บรรยากาศองคการโดยรวมมีความสมัพนัธกบั
ระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียในดานสภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึง
ความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน โอกาสในการ
พัฒนาสมรรถภาพของการบูรณาการทางสงัคมหรือการทํ างานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคการ
และคุณภาพชีวิตโดยรวม  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากบั .19, .30, .28, .25, .45 และ .31 โดยมคีวามสมัพนัธในระดับต่ํ า และปานกลาง  ในทิศทางบวก
หมายความวา ถาบรรยากาศองคการยิ่งสูงเทาใด   ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานดานสภาพการ
ท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน
โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของการบูรณาการทางสงัคมหรือการท ํางานรวมกัน ประชาธปิไตย
ในองคการ และคุณภาพชีวิตโดยรวม สูงขึ้นเทานั้น  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
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ขอวิจารณ

ในการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัท ไทยแอรเอเชีย จํ ากัด ผูวิจัย
สามารถวิจารณผลการศึกษา ไดดังน้ี

บรรยากาศองคการของบริษทัไทยแอรเอเชีย จ ํากัด

นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด เห็นวา ภาพรวมบรรยากาศองคการของบริษทัไทยแอร
เอเชยี จํ ากัด อยูในระดับสูง X = 3.94   ขอคนพบนี้เปนไปในทิศทางเดียวกับของ Pritchard และ
Karasick  (อางถงึใน อัมเรศน, 2534: 35)    

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา เปาหมายขององคการ การติดตอส่ือสาร และความเปน
ผูนํ าอยูในระดับสูง  ทั้งนี ้ อาจเนื่องมาจากวาการด ําเนินธุรกิจในรูปแบบของบริษัท จํ าเปนตองมี
การก ําหนดวิสยัทศันทีช่ดัเจน ทีเ่ปนนโยบายหลกั ทีท่กุคนในองคการตองท ําใหถงึเปาหมายเดียวกนั
โดยวิสยัทศันทีก่ ําหนดไว คอื บริษทัไทยแอรเอเชยี จะเปนสายการบนิทีม่คีวามปลอดภัยไดมาตรฐาน
สากล ดวยราคาท่ีคนทุกประเภทสามารถใชบริการได มีเครือขายและพันธมิตรการบินที่มีเสนทาง
บินครอบคลุมเมืองส ําคัญท้ังภูมิภาคเอเชีย ตะวันออกเฉียงใต  และนอกจากนี้ ในการท ํางานจํ าเปน
ตองมกีารติดตอประสานงานทีม่ปีระสทิธภิาพ เพือ่ใหงานส ําเร็จลลุวงดวยดี เน่ืองจากเปนงานบริการ
ประชาชน ผูโดยสาร จึงท ําใหบริษทัตองมกีารประสานงานจากบนลงลางและลางขึ้นบน และสราง
บรรยากาศการท ํางานใหเปนมิตรมากที่สุด     การที่จะท ําใหนักบินท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ก็ยอมขึ้นอยูกับความเปนผูนํ าของหัวหนาในการสั่งการและควบคุมนักบินในการปฏิบัติหนาที่
ตามคํ าสัง่หรือท่ีไดรับมอบหมาย  และหัวหนางานมีความยุติธรรมในการแกปญหาใหกับนักบิน
พรอมทัง้สนับสนุนใหนักบนิมีความกาวหนาในการท ํางานทัง้ในตํ าแหนง และการเลือ่นขัน้เงนิเดือน
เพือ่การสนับสนุนใหนักบนิปฏบิติังานงานไดอยางมปีระสทิธภิาพ    ดังน้ัน จึงท ําใหพบวาบรรยากาศ
องคการอยูในระดับสูง

สวนขนาดและโครงสรางองคการที่อยูในระดับปานกลาง X = 3.59  เปนระดับที่นอยกวา
ดานอ่ืน    ทั้งนี ้อาจเนื่องมาจากสายการบินไทยแอรเอเชียเปนสายการบินที่เริ่มดํ าเนินการเม่ือวันท่ี
12 ธันวาคม พ.ศ. 2544 โดยประเทศมาเลเซีย จากนั้นไดขยายกิจการไปสูประเทศไทย เม่ือวันท่ี 12
พฤศจิกายน พ.ศ. 2546 โดยสายการบินราคาประหยัดจากมาเลเซียไดรวมมือกับชินคอรปอเรชั่นที่



100

เปดดํ าเนินการไดไมนาน อาจยังไมสามารถทํ าใหขนาดและโครงสรางเปนไปตามที่ก ําหนด ท่ีตอง
มีเจาหนาที่แตละระดับที่มีจ ํานวนเพียงพอและเหมาะสม  และขนาดองคการก็ยังมีขนาดเล็ก  แต
ทั้งนี้ในหนวยงานก็ยังมีการก ําหนดโครงสรางการทํ างานท่ีชัดเจน

คุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จ ํากัด

ในภาพรวม คุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด อยูในระดับ
สงู X = 3.80 ซึง่ผลทีไ่ดน้ีไมสอดคลองกบังานวิจัยของ ภัทรวุฒิ (2547) ที่พบวา ขาราชการกองทัพ
อากาศเหลานักบนิ มคีณุภาพชวิีตในระดับปานกลางเทาน้ัน  ทัง้นี ้การที่นักบินมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํ างานที่สูง อาจเนื่องมาจากบริษัทไทยแอรเอเชียเปนบริษัทเอกชน มีการใหทั้งคาตอบแทน และ
การมองใหเห็นถงึโอกาสความกาวหนาในการท ํางาน การไดชวยเหลือสงัคม   เพ่ือใหนักบินเหลาน้ี
ทํ างานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และพรอมที่จะใหบริการผูโดยสาร

เมื่อพิจารณาแยกรายดาน  คุณภาพชีวิตในการท ํางานสูงใน 7  ดาน คือ ความเกี่ยวของและ
เปนประโยชนตอสังคม การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน สภาพการท ํางานที่ค ํานึง
ถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ประชาธิปไตย
ในองคการ ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต  ทั้งนี้
เน่ืองมาจากนักบนิของบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั มคีวามรูสกึวามสีภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถงึความ
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ซ่ึงนักบินตองตรวจรางกายทุก 6 เดือน เพื่อการสงเสริมสุขภาพ และ
สรางความปลอดภัยในการท ํางานใหกบัตัวนักบนิเองและผูโดยสาร การสรางความมั่นคงในหนาที่
การงาน ตลอดจนการทีนั่กบนิไดรับการอบรมจนมคีวามสามารถในการปฏบิติังานทีไ่ดรับมอบหมาย
เปนอยางด ี และรูสึกวามีโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดานโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล ไดเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในระดับ
ที่สูงแตนอยที่สุด เม่ือเปรียบเทียบกับขออ่ืน อาจเนื่องจากลักษณะการท ํางานของนักบิน ไมเหมือน
พนักงานส ํานักงานโดยทั่วไป ซึ่งจะใชเวลาอยูที่ส ํานักงานเฉพาะเม่ือมีการฝกอบรม หรือเม่ือมี
ประชุมเทานั้น นอกน้ันเวลาทํ างานเกือบทั้งหมดจะอยูที่การท ําการบินบนเคร่ืองบิน การสื่อสาร
จึงมีลักษณะจากบนลงลางรวมทั้งบรรยากาศในการท ํางาน  เปนการสรางคุณภาพชีวิตใหดีข้ึนจาก
การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน  และหัวหนาและเพื่อนรวมงานตางใหความเคารพในสิทธิสวน
บุคคล
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นอกจากน้ี การมีชีวิตสวนตัวในการท ํางานเพ่ือครอบครัว ก็เปนสิ่งส ําคัญที่บริษัทไดมีการ
จัดตารางการบินที่เหมาะสม ท ําใหมีความรูสึกวามีความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และ
งานที่ทํ าใหที่ใหบริการผูโดยสารจนถึงจุดหมายปลายทางก็เปนการทํ าใหมีความรูสึกวามีความ
เกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคมไดอยางมาก และสภาพการท ํางานของนักบินสวนใหญเมื่อ
ทํ าการบินจะอยูแตเพียงในหองนักบิน จะมาฟงบรรยายสรุปขอมูลดานการบินเพียงชั่วคราว ณ
หองเตรียมขอมูลดานการบิน (Dispatcher Room) สวนดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน
อยูในระดับสูง แตกลับพบวา ในบริษัทมีหลักเกณฑในการพิจารณาปรับเงินเดือนอยางยุติธรรมใน
ระดับที่ปานกลาง  ทั้งนี ้ เนื่องมาจากอัตราเงินเดือนของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียมีเพียง 4 อัตรา
คือ นักบนิฝกหัด นักบินผูชวย นักบินผูชวยอาวุโส และกัปตัน ท้ังน้ีข้ึนอยูกับตํ าแหนงโดยไมขึ้น
กับอายุงานหรือส่ิงอ่ืนใดโดยถือหลักวาความรับผิดชอบเทากันเงินเดือนตองเทากัน ซึ่งไมเหมือน
กับระบบราชการที่มีลักษณะเงินเดือนเปนขั้นบันไดและยังมีคาตํ าแหนงอีกดวย อาจทํ าใหผูที่มี
ประสบการณหรือ ผูที่มีชั่วโมงบินสูงรูสึกไมพึงพอใจ

  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  พบวา   ชวงเวลาบิน และเสนทางการบินมี
ความเหมาะสมในระดับสูงแตนอยที่สุด เม่ือเปรียบเทียบกับขออ่ืน    ซึ่งโดยปกตินักบินจะท ํางาน
ในลกัษณะเวลาท ํางานทีไ่มแนนอนขึน้อยูกบัเทีย่วบนิทีก่ ําหนดโดยบริษทั โดยตารางการบนิทีก่ ําหนด
โดยบริษัท (Flight Schedule) จะมีการปรับเปลี่ยนทุก 4 เดือน เพื่อใหสอดคลองกับพฤติกรรมการ
เดินทางของผูโดยสาร ซ่ึงการจัดบินประจํ าเดือนของนักบินจะตองมีการปรับเปล่ียนเวลาบินและ
จับคูเสนทางบิน (Paring Roster) ใหมทุกครั้ง เพื่อใหนักบินมีชั่วโมงการท ําการบินไมเกินกฎที่
กรมขนสงทางอากาศก ําหนดและมีรายไดที่ใกลเคียงกัน

สวนคุณภาพชีวิตในดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม อยูในระดับปานกลาง X  =
3.22  อาจเนื่องมาจากคาใชจายในปจจุบันที่เพิ่มมากขึ้น  จึงท ําใหรายไดไมเหมาะสมกับคาใชจาย
ของนักบินหรือเมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทสายการบินอื่นที่ท ําการบินภายในภูมิภาคเดียวกัน จะมี
รายไดที่ตํ ่ากวาหรือเทากับมาตรฐานของนักบินท่ัวไป

ผลการทดสอบสมมติฐาน

ในสวนการทดสอบสมมติฐาน  ผูวิจัยไดก ําหนดสมมติฐานเพือ่เปนแนวทางในการวิเคราะห
ขอมูล ไวทั้งหมด  2 สมมติดานหลัก แบงเปน 9 สมมติฐานยอย  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้
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 สมมตฐิานท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับ
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน

สมมติฐานที ่1.1 อายุของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท ํางาน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด ไมมีความ
สัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตโดยรวม  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน  ยกเวนดานคาตอบแทนท่ี
เพยีงพอและยุติธรรม  ประชาธิปไตยในองคการ และความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ที่มี
ความสัมพันธ อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ผลที่ไดไมสอดคลองกับ ภัทรวุฒิ (2547) ที่พบวา ขาราชการกองทัพอากาศเหลานักบิน
ที่มีอายุตางกัน  มีคุณภาพชีวิตที่แตกตางกัน  ทั้งนี้ อาจเน่ืองมาจากวานักบินสวนใหญอายุยังนอย
ดังจะเห็นไดจากนักสวนใหญมีอายุอยูในชวงตํ่ ากวา 30 ป และ 36-40  ป ซึ่งในกลุมที่มีอายุตํ ่ากวา
30 ป มีหนาที่ความรับผิดชอบยังไมมากนัก  เงินเดือนก็เปนไปตามท่ีบริษัทกํ าหนด  ที่กํ าลังเรียนรู
ประสบการณใหมๆ เปนการปฏิบัติงานตามหนาที่ตามที่มีการก ําหนดตารางการบิน และท ํางาน
ตามเงนิเดือนทีไ่ดรับเทาน้ัน  นอกจากน้ี ในกลุมทีม่อีาย ุ 36-40 ป เปนกลุมทีเ่ปนกปัตันคมุเคร่ืองบนิ
ซึ่งมีคุณภาพชีวิตที่ดีอยูแลว จึงทํ าใหพบวาอายุไมมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตโดยรวม

สมมติฐานที ่1.2  สถานภาพสมรสของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ไมมีความสัมพันธกับ
ระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา สถานภาพสมรสของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด
ไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างาน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ยกเวน
ในดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม และประชาธิปไตยในองคการ ที่มีความสัมพันธอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ผลที่ไดนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ภัทรวุฒิ (2547) ที่พบวา ขาราชการกองทัพอากาศ
เหลานักบินที่มีสถานภาพตางกัน  มีคุณภาพชีวิตไมแตกตางกัน   และ สมหวัง (2542) ที่พบวา
สถานภาพสมรส ไมมผีลท ําใหระดับคณุภาพชวิีตการท ํางานของพยาบาลตํ ารวจ ส ํานักงานแพทยใหญ
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กรมตํ ารวจแตกตางกัน ทั้งนี ้ อาจเนื่องมาจากนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด ทั้งที่โสด และ
สมรสแลว ตางก็มีภาระสวนตัวเหมือนกัน ในกลุมโสดอาจตองดูแลครอบครัวท่ีเปนบิดามารดา พี่
นอง สวนที่สมรสก็ตองดูแลครอบครัวและบุตร จึงท ําใหพบวา สถานภาพสมรสของนักบินบริษัท
ไทยแอรเอเชียจํ ากัดไมมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างาน

สมมติฐานที ่ 1.3  ระดับการศึกษาของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ไมมีความสัมพันธกับ
ระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การศึกษาของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด ไมมี
ความสมัพนัธกบัระดับคณุภาพชวิีตในการท ํางาน ยกเวน ในดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยติุธรรม
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ผลที่ไดนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ  สมหวัง (2542) ที่พบวาการศึกษาไมมีผลทํ าใหระดับ
คุณภาพชีวิตการท ํางานของพยาบาลต ํารวจ ส ํานักงานแพทยใหญ กรมต ํารวจแตกตางกัน อาจเน่ือง
มาจากการท ําหนาที่เปนนักบิน เปนเร่ืองท่ีตองฝกปฏิบัติ และมทัีกษะจากการไดรับการอบรม และ
ประสบการณในการบนิทีเ่ปนมาตรฐานเดียวกนัตามทีบ่ริษทัก ําหนด มากกวาการใชความรูเบือ้งตน
ทางการบินจากสถานศึกษาทั้งในและนอกประเทศ  จึงท ําใหพบวา นักบินท่ีจบปริญญาตรี และสูง
กวาปริญญาตรี ไมมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

สมมติฐานที ่1.4  ประสบการณของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับ
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ประสบการณของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความ
สัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  สภาพการ
ท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ และความมั่นคงและความกาวหนาในการ
ท ํางาน  และโดยรวม อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ผลที่ไดสอดคลองกับงานวิจัยของ ภัทรวุฒิ (2547)  ที่พบวาขาราชการกองทัพอากาศเหลา
นักบินที่มีอายุราชการตางกัน  มีคุณภาพชีวิตที่แตกตางกัน    ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากกลุมตัวอยางที่มี
ประสบการณการท ํางานมากจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีกวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณการท ํางานนอย 
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แมวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณการทํ างานนอยจะไดรับการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูและ
ทักษะในเรื่องการบินสมํ ่าเสมอ  เมื่อมีคุณสมบัติตรงตามที่กรมการบินพาณิชย กํ าหนดก็จะไดรับ
การเลื่อนขั้นเปนกัปตัน ซึ่งเปนการยกระดับคุณภาพชีวิตใหสูงขึ้น  แตการเล่ือนข้ันเร่ืองตํ าแหนงน้ี
ตองใชระยะเวลาพอสมควร  นอกจากน้ี หากนักบินผูชวยที่มีประสบการณมากแตไมไดรับการ
เลื่อนตํ าแหนง บริษัทจะปรับเงินเดือนเพ่ิมและใหเงินประจํ าตํ าแหนงแกนักบินเหลานี้ในแตละ
เที่ยวบิน ท ําใหมีคุณภาพชีวิตสูงขึ้น จึงท ําใหพบวา ประสบการณของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย
มีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

สมมติฐานที ่ 1.5  ตํ าแหนงงานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย มีความสัมพันธกับระดับ
คุณภาพชีวิตในการท ํางาน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ตํ าแหนงงานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด      
มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม       
ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน ประชาธิปไตยในองคการและโดยรวม อยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ผลที่ไดสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สมหวัง  (2542)  ที่พบวา ตํ าแหนงหนาที่มีผลท ําให
ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานของพยาบาลต ํารวจ ส ํานักงานแพทยใหญ กรมต ํารวจแตกตางกัน
ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากต ําแหนงงานของนักบินในที่นี ้หมายถึง กัปตันและนักบินผูชวย ที่จะมีระดับ
หนาทีก่ารปฏบิติังานทีไ่ดรับมอบหมายและหนาทีค่วามรับผิดชอบทีต่างกนั  โดยกปัตันจะท ําหนาที่
เหมือนผูควบคุมนักบินผูชวย ถือไดวาเปนระดับหัวหนา  ในขณะที่นักบินผูชวย เปนเหมือนระดับ
ปฏิบติัการท่ีตองทํ าตามค ําสั่ง   ถึงแมวาลักษณะงานจะเปนลักษณะการชวยเหลือและประสานงาน
กันก็ตาม และนักบินผูชวย กับกัปตัน ยังมีระดับข้ันเงินเดือน สวัสดิการ คาตอบแทนท่ีตางกันดวย
โดยเฉพาะการรูสึกถึงคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ความมั่นคงและความกาวหนาในการ
ท ํางาน  ประชาธิปไตยในองคการ   จึงท ําใหตํ าแหนงงานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียมีผลตอ
ระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

สมมติฐานที ่ 2 ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย
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2.1 ขนาดและโครงสรางองคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของ
นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขนาดและโครงสรางองคการมคีวามสมัพนัธกบัระดับ
คุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม  ประชาธิปไตยในองคการและความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และคุณภาพชีวิต
โดยรวม อยางมนัียส ําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมคีาความสมัพนัธในทางเดียวกนั ซึ่งหมายความ
วา ถาขนาดและโครงสรางมากขึ้น ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานสูงขึ้นตามไปดวย  ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐาน

ทัง้นี ้ อาจเน่ืองมาจากการทีบ่ริษทัเปนองคกรขนาดใหญมกีารจัดโครงสรางการท ํางานที่
ชัดเจน  มีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน  การสั่งการตามล ําดับชั้น ท ําใหนักบินมีความรูสึกมั่นคง
ในหนาที่การงานและสามารถทราบไดวาจะไดรับมอบหมายหนาที่จากใครบาง  และเม่ือมีปญหา
สามารถขอความชวยเหลือไดจากที่ฝายใด    ที่ท ําใหมีการปฏิบัติงานตามขั้นตอนไดอยางถูกตอง
จึงทํ าใหขนาดและโครงสรางท่ีชัดเจน มีการติดตอส่ือสารเปนแบบทางการมีผลตอระดับคุณภาพ
ชีวิตนอย

2.2 แบบความเปนผูนํ ามีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษัทไทยแอรเอเชีย

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ความเปนผูนํ ามีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต
ในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย ในดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างานรวมกัน
ประชาธิปไตยในองคการและคุณภาพชีวิตโดยรวม  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมี
คาความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน   ซึ่งหมายความวา ถามีหัวหนางาน หรือผูบริหารมีความเปน
ผูนํ าสูงขึ้น ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานสูงขึ้นตามไปดวย  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน

ทั้งนี ้ อาจเนื่องมาจากงานของนักบินไดรับการก ําหนดเปนมาตรฐานเดียวกัน ทั้งจาก
กรมการบินพาณิชยและบริษัท ท ําใหนักบินสามารถท ํางานอยางเปนอิสระโดยไมจํ าเปนตองอาศัย
การชี้นํ าจากผูบังคับบัญชา จึงท ําใหพบวา ความเปนผูนํ ามีผลตอระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานนอย
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2.3 เปาหมายขององคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน
บริษัทไทยแอรเอเชีย

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  เปาหมายขององคการมคีวามสมัพนัธกบัระดับคณุภาพ
ชวีติในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชียในดานสภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึงความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของการบูรณาการทางสงัคมหรือการทํ างาน
รวมกัน และคุณภาพชีวิตโดยรวม อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาความสัมพันธทาง
บวก  ซึ่งหมายความวาถาองคการมีเปาหมายที่ชัดเจนมากขึ้น  ก็จะมีคุณภาพชีวิตในการท ํางาน
สูงขึ้นตามไปดวย  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน

ทั้งนี ้ อาจเนื่องมาจากบริษัทแอรเอเชียเปนบริษัทที่จัดตั้งขึ้นใหมมีสภาพแวดลอมใน
การทํ างานที่มีการเปลี่ยนแปลงสูงดังเชนองคกรยุคใหมทั่วไป การก ําหนดเปาหมายท่ีแนนอนไม
สามารถท ําไดในระยะยาวดังเชนองคกรในอดีต เพราะตองมีการเปลี่ยนแปลงแกไขอยูตลอดเวลา
จึงท ําใหดูคลายกบัไมชดัเจน ท ําใหนักบนิไมทราบถงึเปาหมายในการท ํางานของตนทีช่ดัเจนเชนกนั
ทํ าใหมีสวนสนุบสนุนบรรลุผลสํ าเร็จตามเปาหมายขององคการนอย แตถาองคการมีเปาหมายที่
ชัดเจนไดในระยะยาว การบรรลผุลสํ าเร็จตามเปาหมายท่ีชัดเจนน้ัน ก็ยอมทํ าใหนักบินมีโอกาสที่
กาวหนาในการท ํางาน  มีการเล่ือนตํ าแหนง และคาตอบแทนที่สูงขึ้น   จึงท ําใหพบวา เปาหมาย
ขององคการมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในทิศทางตามกันนอย

2.4 การติดตอสื่อสารไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบิน
บริษทัไทยแอรเอเชีย

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การติดตอสือ่สารไมมคีวามสมัพนัธกบัระดับคณุภาพ
ชวีติในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05  ซึง่ไมเปนไป
ตามสมมติฐาน  จึงท ําใหพบวา การติดตอสือ่สารไมมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างานโดย
ภาพรวม ทัง้นี ้อาจเน่ืองมาจากลกัษณะงานของนักบนิซึง่ใชเวลาสวนใหญในการท ํางานบนเคร่ืองบนิ
ท่ีการติดตอส่ือสารเปนกิจกรรมท่ีนักบินจะไดรับอนุญาตใหทํ านอยที่สุด  นอกจากน้ี การติดตอ
สือ่สารในเร่ืองตางๆ เชน ตารางการบินจะมลีกัษณะเปนทางการในรูปของเอกสารหรืออินเทอรเน็ต
จึงทํ าใหพบวาการติดตอสื่อสารไมมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน



บทท่ี 5

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ

สรุปผลการวิจัย

การวิจัยเร่ือง คณุภาพชวิีตในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั เปนการวิจัย
เชงิส ํารวจ โดยมวัีตถปุระสงคเพือ่ศกึษาระดับคณุภาพชวิีตในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอร
เอเชีย จํ ากัด  และปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทย
แอรเอเชีย จํ ากัด

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ มุงศึกษาคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบินของบริษัทไทยแอร
เอเชีย  ในป 2548 ซึ่งมีจํ านวนทั้งสิ้น 148 คน (ตามอัตราบรรจุและจางงานจากแผนกบุคคล เม่ือ
ส้ินเดือน ก.ค. 2548) จํ านวนกลุมตัวอยาง 108  คน ทํ าการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random
Sampling) โดยการสุมจับรายชื่อนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย โดยแบงตามหนวยงานที่สังกัด เพ่ือ
ท ําการสงแบบสอบถามตามจํ านวนทีไ่ดท ําการสุมไวแลว  ในการเกบ็รวบรวมขอมลูใชแบบสอบถาม
ทีไ่ดสรางขึน้เปนเคร่ืองมอื  สถติิทีใ่ชในการวิเคราะห ไดแก  คารอยละ  คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน
และทดสอบสมมติฐานดวยไค-สแควร และคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson
Product Moment Correlation Coefficient)

ขอมูลสวนบุคคล

นักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด  สวนใหญมีอายุต่ํ ากวาหรือเทากับ 30 ป  โดยมีอายุงาน
ต่ํ ากวาหรือเทากับ 10 ป มากที่สุด รอยละ 52.8 ท ํางานในตํ าแหนงนักบินผูชวยมากที่สุด รอยละ
58.3  สวนใหญเปนโสด รอยละ 52.8  และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 76.6
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บรรยากาศองคการ

ภาพรวมบรรยากาศองคการของบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด  อยูในระดับสูง  ( X = 3.94)
โดยเรียงตามล ําดับ ดังน้ี คอื มเีปาหมายองคการมากทีส่ดุ ( X = 4.20)   รองลงมา คอื การติดตอสือ่สาร
( X = 4.09) ความเปนผูนํ า ( X = 3.93) และขนาดและโครงสรางองคกร ( X = 3.59) เมื่อพิจารณา
ในแตละดาน สรุปไดดังนี้

ดานขนาดและโครงสรางองคการ อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ในขอ 2.
การกํ าหนดโครงสรางในการดํ าเนินงานไวอยางชัดเจน และมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด ในขอ 4. การติดตอ
สื่อสารเปนแบบทางการมากกวาไมเปนทางการ

   ดานความเปนผูนํ า อยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด  ในขอ 3.  หัวหนางานของทานมี
ความยุติธรรมในการแกปญหา และมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด  ในขอ 2.  หัวหนางานมีการสนับสนุนทานให
มีความกาวหนาในการท ํางาน

ดานเปาหมายองคการ  อยูในระดับสูง   โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด    ในขอ 2.   มีเปาหมายและ
วิสยัทศันทีเ่หมาะสมกบัการท ําธรุกจิการบนิ และมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด ในขอ 3. มแีผนงานและโครงการ
ที่สอดคลองกับเปาหมายและวิสัยทัศน

ดานการติดตอส่ือสาร  อยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด   ในขอ 4.  ระบบการติดตอ
สื่อสารท ําใหเกิดบรรยากาศการท ํางานที่เปนมิตรและมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ในขอ 1. มีการติดตอส่ือสาร
จากระดับผูบริหารสูระดับปฏิบัติการ และจากระดับปฏิบัติการขึ้นสูระดับผูบริหาร

คุณภาพชีวิตในการทํ างาน

คณุภาพชวีติในการท ํางานของนักบนิบริษทัไทยแอรเอเชยี จํ ากดั  อยูในระดับสงู  ( X = 3.80)
โดยเรียงตามล ําดับดังน้ี คือ  ความเกี่ยวของและเปนประโยชน ตอสงัคม ( X = 4.15) รองลงมา คือ
การบรูณาการทางสงัคมหรือการ ( X = 4.08) สภาพการท ํางานทีค่ ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริม
สขุภาพ ( X = 3.94) โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบคุคล ( X = 3.91) ประชาธปิไตยในองคการ
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( X = 3.81) ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน ( X = 3.76) ความสมดุลระหวางงานกับ
ชีวิต ( X = 3.75) และคาตอบแทนที่เพียงพอและ ยุติธรรม ( X = 3.22)   

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน สรุปไดดังนี้

ดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยติุธรรม อยูในระดับปานกลาง  โดยมคีาเฉลีย่สงูสดุ ในขอ 5.
ใหคาตอบแทนและสวัสดิการกบัพนักงานนักบนิทกุคนทีเ่ทาเทยีมกนัและมีคาเฉลี่ยต่ํ าสุด ในขอ 1.
ไดรับคาตอบแทนส ําหรับการใชจายเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน

ดานสภาพการทํ างานที่คํ านึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอยู ในระดับสูง       
โดยมคีาเฉลีย่สงูสดุ ในขอ 4.  มกีารตรวจเชค็รางกายของพนักงานนักบนิทกุ 6  เดือน เพือ่การสงเสริม
สุขภาพ และมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด ในขอ 1. สถานที่ท ํางานและลักษณะงานสงเสริมใหทานมีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตที่ดีในการท ํางาน

ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานอยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ในขอ 2. มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางด ี และมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด ในขอ 3. ใน
บริษัทมีหลักเกณฑในการพิจารณาปรับเงินเดือนอยางยุติธรรม

ดานโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบคุคลอยูในระดับสงู โดยมคีาเฉลีย่สงูสดุ  ในขอ 2.
มีโอกาสไดรวมฝกทัง้ในตางประเทศและภายในประเทศ  เพื่อพัฒนาความสามารถในการบินและ
มีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ในขอ 1. หัวหนาของทานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงาน

ดานการบรูณาการทางสงัคมหรือการท ํางานรวมกนัในระดับสงู โดยมคีาเฉลีย่สงูสดุ ในขอ 3.
มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงานและมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด ในขอ 4. หัวหนาของทานใหทานแกไขปญหา
ดวยตนเองเม่ือมีปญหา

ดานประชาธิปไตยในองคการในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ในขอ 4. หัวหนาและ
เพื่อนรวมงานตางใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคลและมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด ในขอ 3. บริษัทของทาน
มีการสอบถามความคิดเห็นของทานเพื่อน ําไปปรับปรุง
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ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ในขอ 1.
พอใจกบัสดัสวนของการใชเวลาในการท ํางานกบัเวลาทีใ่หครอบครัวและมีคาเฉลี่ยต่ํ าสุด  ในขอ 4.
ชวงเวลาบิน และเสนทางการบินมีความเหมาะสม

ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคมในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ในขอ 2.
ภาระหนาทีข่องทานไดเปนการชวยนํ าพาผูโดยสารไปถึงจุดหมายปลายทางดวยความปลอดภัยและ
มีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ในขอ 1.  ภาระหนาที่ของทานชวยสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางประเทศ

ผลการทดสอบสมมติฐาน

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางขอมูลสวนบุคคลและบรรยากาศองคการกับคุณภาพ
ชีวิตในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด สรุปไดดังนี้

ปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยสวนบคุคล คอื ประสบการณ และตํ าแหนงงาน มผีลตอระดับคณุภาพชวิีตการท ํางาน
ของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ คอื ขนาดและโครงสรางองคการ  ความเปนผูนํ า และเปาหมาย
ขององคการ มีผลตอระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด อยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ตารางท่ี 30  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

ตัวแปรอิสระ เปนไปตามสมมติฐาน ไมเปนไปตามสมมติฐาน

ปจจัยสวนบุคคล
1.  อายุ !

2.  สถานภาพสมรส !

3.  ระดับการศึกษา !

4.  ประสบการณ !

5.  ตํ าแหนง !

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ
1.  ขนาดและโครงสรางองคการ !

2.  แบบความเปนผูนํ า !

3.  เปาหมายขององคการ !

4.  การติดตอส่ือสาร !

ขอเสนอแนะ

จากผลการวิจัยผูวิจัยไดแบงขอเสนอแนะออกเปน 2 สวน คือ ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
และขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป ดังน้ี

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย

ผลการศึกษาครั้งนี ้ โดยภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอร
เอเชีย จํ ากัด อยูในระดับสูง และบรรยากาศองคการ อยูในระดับสูง  แตมีบางประเด็นท่ีควรมีการ
ปรับปรุง ดังตอไปน้ี
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บรรยากาศองคการ

1. ดานขนาดและโครงสรางองคกร  ผูบริหารหรือหัวหนางานควรมีการติดตอส่ือสารท่ี
เปนแบบทางการสงูขึน้กวาเดิม โดยการประชมุชีแ้จงมอบหมายงานทีเ่ปนเอกสารลายลักษณอักษร
และอาจตองใหนักบินเซ็นช่ือรับทราบเพ่ือใหนักบินจะไดเขาใจ และทราบถึงงานที่มอบหมายได
ชัดเจนข้ึน และยังใชเปนหลักฐานในการท ํางานไดอีกดวย

2. ดานความเปนผูนํ า   หัวหนางานควรมีการปรับปรุงการทํ างาน โดยการพูดช้ีแจงให
นักบนิเขาใจถงึสถานการณและทศิทางของบริษทัอยูตลอดเวลา เพือ่สรางแรงจูงใจกบันักบินเพิม่ขึน้
ตลอดจนสนับสนุนใหมีความกาวหนาในการท ํางานใหมากขึ้น   ซึง่ตองมีขอกํ าหนดการพิจารณา
ในการปรับจากนักบนิผูชวย เปนกปัตัน เพิม่ขึน้จากเดิมเพือ่ใหเกดิความโปรงใสและเปนมาตรฐาน
เชน ทีต่องมกีารเพิม่หลกัเกณฑการวัดความสามารถทัง้ทางความรูความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ
และสภาพทางจิตวิทยาดานการบิน(Aviation Psychology Aptitude test) ใหมากขึ้น

    3. ดานเปาหมายองคการ ผูบริหาร หรือหัวหนางานควรมีการกํ าหนดแผนงานใหมีความ
ชัดเจนมากขึ้น  โดยการเพิ่มรายละเอียดในก ําหนดแผนงานประจํ าป และแผนงานในแตละเดือน
ใหมากขึ้น และตองสอดคลองกับเปาหมายขององคการ

   4. ดานการติดตอสื่อสาร  ผูบริหารควรกํ าหนดนโยบายในการบริหารเพิม่เติม โดยตองมี
การนํ าเสนอ และรับฟงความคิดเห็นจากลางขึ้นบน  และบนลงลางมากขึ้น ทั้งนี้อาจเพิ่มความถี่ใน
การประชุม อบรม สัมมนา หรือการสรางทีมงานเพ่ือแกปญหาในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เพื่อใหเกิดการ
ทํ างานที่ประสานกัน และท ํางานเปนทีมที่ดีกวาเดิม

คุณภาพชีวิตในการทํ างาน

1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม   ควรมีการปรับปรุงโครงสรางเงินเดือนและ
คาตอบแทนใหม ใหสอดคลองกบัคาครองชพีในปจจุบนั หรือใกลเคยีงกบัสายการบนิอ่ืนๆ ในภูมภิาค
เดียวกนั  และอาจตองเพิม่สวัสดิการตางๆ  เชน  ลดอัตราคาบริการโทรศพัทมอืถอื เงนิกูอัตราดอกเบีย้
ต่ํ าจากบริษัท CAPITAL OK หรือรางวัลดีเดน เพิ่มเงินสมทบกองทุนสํ ารองเลี้ยงชีพ เพ่ิมวงเงิน
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คาประกันการรักษาพยาบาลและอุบัติเหตุ เพิ่มวงเงินประกันคาสูญเสียความสามารถดานการบิน
เปนตน เพื่อเปนการสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางานใหมากกวาเดิม

   2. ดานสภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ควรเพ่ิมความ
เขมงวดในการดูแลบํ ารุงรักษาวัสดุอุปกรณในหองเตรียมขอมูลดานการบิน ซอมแซมอยูในสภาพ
พรอมที่จะใชงานอยูเสมอ เพราะหองเตรียมการบินจะติดตั้งอุปกรณสื่อสารและคอมพิวเตอรเพื่อ
รวบรวมขอมูล ซ่ึงอํ านวยความสะดวกใหกับนักบินกอนทํ าการบิน ตลอดจนตองสรางบรรยากาศ
ในการท ํางานภายในหองนักบนิใหเกดิความเปนมติรดวยการเพิม่การอบรมในหลกัสตูรดานจิตวิทยา
และการสรางทีมงาน (Crew Resource Management) เพื่อไมใหเกิดความเครียดในการท ํางาน ซึ่ง
จะมผีลตอสขุภาพจิตและอาจเปนตนเหตุของอุบติัเหตุและลดประสทิธภิาพในการปฏบิติัการบนิได

   3. ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน  ผูบริหารควรนํ าระบบเงนิเดือนทีน่อกเหนือ
จากการขึ้นกับต ําแหนง เชน ขึ้นอยูกับชั่วโมงบิน ประสบการณ อายุงานในบริษัท และการให
ความรวมมือ หรือการพิจารณาดานอ่ืนๆ มาใช เพ่ือทํ าใหนักบินรูสึกมีความกาวหนาในชีวิต และ
ใชวิจารณญาณอยางรอบคอบโดยพิจารณาจากสภาพแวดลอมทางสังคม อัตราเงินเฟอ คาครองชีพ
ที่เพิ่มขึ้น โดยมีการกํ าหนดหลักเกณฑที่แนนอน และแจงเปนลายลักษณอักษรใหพนักงานได
ทราบถึงหลักการในการปรับอัตราเงินเดือน  และสรางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
ความเที่ยงตรง โดยเนนผลงาน และความโปรงใส สามารถตรวจสอบได ใหเกิดความยุติธรรมใน
การปรับเงินเดือน

4. ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ผูบริหารควรดูแลเอาใจใสนักบิน
อยางใกลชิดมากกวาเดิม  ทั้งนี ้การสงขอความติดตอผานทางเครือขายเวปไซดของบริษัทและการ
ประชุมที่มีขึ้นทุกๆ เดือนอาจไมเพียงพอ ซ่ึงในการใชเทคโนโลยีควรตองเพ่ิมการติดตอโดยใช
เวปบอรดเพื่อเปนที่ที่แสดงความคิดเห็น ตลอดจนปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นนอกจาการกรอกแบบ
รายงานประจํ าเที่ยวบิน นอกจากน้ันควรจัดจัดประชุมหรือสัมมนาแลกเปล่ียนขอคิดเห็นใหมาก
กวาเดิม เพิ่มการตรวจสอบดูแลเมื่อพบวานักบินคนใดมีขอบกพรองในการปฏิบัติงานจากปกต ิซึ่ง
มีการตรวจสอบนักบินปละ 3 คร้ัง โดยผูรับผิดชอบการตรวจสอบตองสรุปและแจงใหหัวหนางาน
ทราบถึงปญหาและอุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้น และควรใหนักบินมีสวนรวมในการก ําหนดกฎเกณฑ
ดานการบินและการตัดสินใจในการปฏิบัติการบินใหมากขึ้น
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 5. ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการท ํางานรวมกัน   หัวหนาหรือผูบริหารควรให
ความสํ าคัญกับการท ํางานเปนทีม มีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ และใหรวมกันหาแนวทางใน
การแกไขปญหาในบริษัทและการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด

        6. ดานประชาธิปไตยในองคการ  ผูบริหารและหัวหนางานควรมีการเปดโอกาสในการ
แสดงความคิดเห็นตางๆ ใหมากกวาเดิม อาจโดยการผานเวปบอรด หรือเพ่ิมเวลาการประชุมให
มากขึ้น ตลอดจนประเมินและพัฒนาปรับปรุงระบบงานในบริษัท  โดยการสอบถามจากนักบินทั้ง
เปนทางการดวยแบบสอบถาม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการประชุมสัมมนา หรือจัดการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ และน ํามาประมวลผลเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาระบบการบริหารงาน
ตอไป

         7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว    ในการจัด Paring Roster ควรสอบถาม
ความตองการของนักบินกอนการจัดบินเพื่อปรับเปลี่ยนเวลาบิน  เที่ยวบิน และเสนทางที่จะบินให
มีความเหมาะสมกันเปนไปตามกฎของกรมขนสงทางอากาศในแตละ Flight Schedule  เพื่อให
สอดคลองกับการพักผอนที่เพียงพอ และการดํ าเนินชีวิตประจํ าวันที่มีความสุข และรายไดที่
เทาเทียมกัน

          8. ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม   ผูบริหารควรสรางความเขาใจใหกับ
นักบินวาการบินในแตละเที่ยว ไปยังประเทศตางๆ  น้ัน  ตองมีการติดตอส่ือสารกับประชาชนของ
ประเทศน้ันทีเ่ปนผูโดยสารดวย ซึง่ตามปกตินักบนิจะมกีารประกาศบนเคร่ืองบนิแตอาจไมพอเพยีง
ควรเพิม่เติมการประกาศ และออกมาแสดงตัวตอนรับผูโดยสารในลักษณะที่ประชาสัมพันธสาย
การบนิและประเทศไทยไปดวย จะท ําใหคณุภาพของการใหบริการดีมากขึน้และการสรางสมัพนัธภาพ
ที่ดีก็เปนการชวยสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางประเทศในระดับหนึ่งดวย

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

1. ควรศึกษาเชิงคุณภาพ เชน สัมภาษณแบบเจาะลึกกับกลุมผูบริหารของบริษัทไทยแอร
เอเชีย เกี่ยวกับการพัฒนาระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานของนักบิน

2. ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท ํางานของนักบินระหวางหนวยงานเอกชนและ
ขาราชการ หรือกับเอกชนอ่ืนๆ
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
เร่ือง

“คุณภาพชีวิตในการทํ างานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จ ํากัด”

เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม

แบบสอบถามชุดนี้จัดท ําขึ้นเพื่อรวบรวมขอมูลประกอบวิทยานิพนธ เร่ือง “คุณภาพชีวิต
ในการท ํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํ ากัด” โดยถือเปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับ
บัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

ในการนี้ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามชุดนี ้โดยคํ าตอบ
ของทานดังกลาวจะถูกเก็บเปนความลับและไมมีผลเกี่ยวของใดๆ กับงานในหนาที่ของทาน ผูวิจัย
หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความกรุณาเปนอยางสูงจากทาน เพื่อชวยใหงานวิจัยดังกลาวบรรลุ
ผลสํ าเร็จ และขอกราบขอบพระคณุมา ณ โอกาสน้ีดวย

ขอแสดงความนับถืออยางสูง

                     (นางสาวภูษณิศา  เมธาธรรมสาร)
                                             นิสิตปริญญาโท ภาควิชารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร
                                                                      มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

                          ตุลาคม 2548
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สวนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคล

คํ าชี้แจง โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ลงในชอง ! หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง

1. อายุ........................ป

2.  อายุการท ํางานนับต้ังแตเร่ิมเปนนักบิน.........................ป

3. ตํ าแหนงงานปจจุบัน....................................

4.  สถานภาพ
1. !  โสด 2.  !  สมรส

5. ระดับการศึกษา
1. !  ปริญญาตรี 2.  !  สูงกวาปริญญาตรี

สวนท่ี 2  คํ าถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

ขนาดและโครงสรางองคการ
1. บริษทัของทานเปนองคการขนาดใหญ 
ที่มีจํ านวนเจาหนาท่ีระดับบังคับบัญชา
และพนักงานปฏิบัติงานที่เหมาะสม

2. บริษัทของทานมีการก ําหนด
โครงสรางในการด ําเนินงานไว
อยางชัดเจน
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ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

3. สายการบังคับบัญชามีหลายระดับ
4. การติดตอสื่อสารในบริษัทของทาน
เปนแบบทางการมากกวาไมเปน
ทางการ

ความเปนผูน ํา
1. หัวหนางานของทานมีการก ํากับดูแล
ทานใหปฏิบัติหนาที่ตามที่มอบหมาย
อยางเครงครัด

2. หัวหนางานมีการสนับสนุนทานใหมี
ความกาวหนาในการท ํางาน

3. หัวหนางานของทานมีความยุติธรรม
ในการแกปญหา

4.  หัวหนางานประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางยุติธรรม

5. หัวหนางานใหการชมเชยพนักงาน
ที่มีผลที่ปฏิบัติงานดีทั้งในและนอก
หนวยงาน

6. หัวหนางานสงเสริมใหทานไดมีโอกาส
พัฒนาความรูความสามารถ

เปาหมายขององคการ
1.  บริษัทของทานมีเปาหมายและ
วิสัยทัศนที่ชัดเจน

2. บริษัทของทานมีเปาหมายและ
วิสัยทัศนที่เหมาะสมกับการท ําธุรกิจ
การบิน

3. บริษัทของทานมีแผนงานและ
โครงการที่สอดคลองกับเปาหมาย
และวิสัยทัศน
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ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

การติดตอสื่อสาร
1. มีการติดตอส่ือสารจากระดับผูบริหาร
สูระดับปฏิบัติการ และจากระดับ
ปฏบัิติการข้ึนสูระดับผูบริหาร

2.  บริษัทของทานมีการติดตอส่ือสาร
ภายในแผนเพื่อกํ าหนดแนวทางในการ
ท ํางานรวมกัน

3. ระบบการติดตอสื่อสารที่ด ี ท ําให
การประสานงานในการทํ างานได
เปนอยางดี

4. ระบบการติดตอสื่อสารท ําใหเกิด
บรรยากาศการท ํางานท่ีเปนมิตร

สวนท่ี 3  คุณภาพชีวิตในการทํ างาน

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
1. ทานไดรับคาตอบแทนสํ าหรับการใช
จายเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจใน
ปจจุบัน

2. ทานไดรับคาตอบแทนในการทํ างาน
เหมาะสมกับความเสี่ยงในงานที่ทาน
รับผิดชอบ
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ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

3. ทานไดรับคาตอบแทนในการทํ างาน
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทาน
รับผิดชอบ

4. ทานพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ทาง
บริษัทของทานจัดใหทานและ
ครอบครัว

5.  บริษัทใหคาตอบแทนและสวัสดิการ
กับนักบินทุกคนที่เทาเทียมกัน

สภาพการทํ างานท่ีค ํานึงถึงความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ
1. สถานที่ท ํางานและลักษณะงาน
สงเสริมใหทานมีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตที่ดีในการท ํางาน

2. ทานรูสึกถึงความปลอดภัยเมื่อปฏิบัติ
หนาที่

3. บริษัทของทานมีมาตรการหรือกฎ
ระเบียบที่ชัดเจนในการจัดสภาพงาน
เพื่อความปลอดภัย

4. บริษัทของทานมีการตรวจเช็ครางกาย
ของนักบินเปนประจํ าเพื่อการสงเสริม
สุขภาพ

5. มีการตรวจสอบเครื่องบินใหอยูใน
สภาพท่ีเรียบรอยเพ่ือปองกันความเส่ียง
จากการบิน

ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน
1. ทานรูสึกวามีความมั่นคงในหนาที่
การงาน
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ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

2. ทานมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
ท่ีไดรับมอบหมายเปนอยางดี

3. บริษัทของทานมีหลักเกณฑในการ
พิจารณาปรับเงินเดือนอยางยุติธรรม

4. ความกาวหนาของทานขึ้นอยูกับ
ผลการปฏิบัติงาน

5. ทานมีโอกาสไดเล่ือนตํ าแหนงการงาน
สูงขึ้นเรื่อยๆ

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
1. หัวหนาของทานเปดโอกาสใหทาน
มีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงาน

2. ทานมีโอกาสไดรวมฝกทัง้ในตาง
ประเทศ และภายในประเทศเพื่อพัฒนา
ความสามารถในการบิน

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํ างาน
รวมกัน
1. บริษัทของทานมีบรรยากาศแบบ
เปนมิตร

2. บริษัทของทานมีการประชุมเพื่อแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
อยางสมํ ่าเสมอ

3. ทานมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน
4. หัวหนาของทานใหทานแกไขปญหา
ดวยตนเองเมื่อมีปญหา

5.  เพื่อนรวมงานของทานชวยเหลือ หรือ
ใหค ําแนะนํ าทานเม่ือมีปญหา
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ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

ประชาธิปไตยในองคการ
1. หัวหนาของทานใหความเสมอภาคแก
พนักงานทุกคน

2. หัวหนาของทานรับฟงปญหาและ
แกไขปรับปรุงตามขอเสนอแนะ
ของเสียงสวนมาก

3. บริษัทของทานมีการสอบถาม
ความคิดเห็นของทานเพ่ือนํ าไป
ปรับปรุง

4. หัวหนาและเพ่ือนรวมงานตางให
ความเคารพในสิทธิสวนบุคคล

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
1. ทานพอใจกับสัดสวนของการใชเวลา
ในการท ํางานกับเวลาที่ใหครอบครัว

2. ภาระหนาที่ในการท ํางานไมเปน
อุปสรรคตอการดํ าเนินชีวิตครอบครัว

3. บริษัทของทานมีการจัดตารางเวลา
การบินที่เหมาะสมที่ทานสามารถ
พักผอนไดเพียงพอ

4. ชวงเวลาบิน และเสนทางการบินมี
ความเหมาะสม

ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม
1. ภาระหนาที่ของทานชวยสงเสริม
ความสัมพันธอันดีระหวางประเทศ

2. ภาระหนาท่ีของทานไดเปนการชวย
นํ าพาผูโดยสารไปถึงจุดหมาย
ปลายทางดวยความปลอดภัย
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ขอความ
เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ
ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

3. ภาระหนาที่ของทานชวยบรรเทาทุกข
จากสาธารณภัย เชน รับผูโดยสาร
ที่ติดคางในสนามบินภูเก็ต กรณีสึนามิ



ภาคผนวก ข
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
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คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

ตอนท่ี 2  บรรยากาศองคการ

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
ผูนํ า 1        63.7000        18.7000        .3634           .8241
ผูนํ า 2        63.8000        18.3724        .5369           .8144
ผูนํ า 3        63.1667        17.6609        .7482           .8035
ผูนํ า 4        63.7000        18.7000        .3634           .8241
ผูนํ า 5        63.1667        17.6609        .7482           .8035
ผูนํ า 6        63.5333        18.8092        .3827           .8226
เปา 1         63.2000        18.5103        .5417           .8147
เปา 2         63.1667        17.7989        .7102           .8055
เปา 3         63.1667        17.6609        .7482           .8035
ติดตอ 1       63.5333        18.8092        .3827           .8226
ติดตอ 2       63.2333        17.3575        .6607           .8054
ติดตอ 3       63.1667        17.6609        .7482           .8035
ติดตอ 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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