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บทคดัย่อ 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซียและเพื่อน าผลการศึกษาใชเ้ป็นแนวทางในการแกปั้ญหาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจสายการบินในประเทศไทย ผูว้ิจ ัยก าหนดกลุ่มตัวอย่างในการ
ศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดินของสายการบินไทยแอร์เอเซีย  จ  านวน 356 คน 
และใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยการสุ่มแบบบงัเอิญซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์
ขอ้มูล โดยการรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บทั้งหมด น ามาวิเคราะห์และประมวลผลขอ้มูล โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั  โดยก าหนดระดบัความมีนยัส าคญั 0.05   ทั้งน้ีสถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีดงัน้ี ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.)  และใช้การวิเคราะห์
สมการถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression  Analysis) ส าหรับค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีใช้ในการ
วเิคราะห์คร้ังน้ีก าหนดไวท่ี้ระดบั .05 และ .01   

ผลการวจิยั  พบวา่ ผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน แนวทางในการแกปั้ญหา
การปฏิบติังานของบุคลากรในธุรกิจสายการบินไทยแอร์เอเซีย พบวา่ ปัจจยั ทั้ง 14 ตวั มีตวัพยากรณ์ท่ี
ดี จ  านวน 9 ตวั มีการส่งผลอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเท่ากบั 0.684 (R = 0.684) หรือร้อยละ 46.80 (R2 = 0.468) 
มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั ±0.30423 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ทั้ง 9 ค่า ประกอบด้วย คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้  (Q3) 
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม (Q5) บรรยากาศ
องค์กรด้านการได้รับการยอมรับ (E4) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม (Q1) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 
(Q8) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีความปลอดภยั (Q2) บรรยากาศองคก์รดา้น
การไดรั้บการสนบัสนุน (E5) บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ (E3) คุณภาพชีวิตในการท างาน



 

 

ดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Q6) และตวัพยากรณ์ท่ีท านาย
ได้ดีท่ีสุด คือ คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Q1) ผลดงักล่าว
สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์
เอเซีย ในรูปสมการคะแนนมาตรฐานดงัน้ี  ผลการปฏิบติังาน ( Ẑ 2) = 0.244Q3 + 0.302Q5 + 0.261E4 
- 0.417Q1 + 0.15+ 0.205Q2 + 0.181E5 - 0.112E3 - 0.118Q6 
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ABSTRACT 

 
The objectives of this research were to study the factors that influencing the employees’ 

performance of operations staff in Thai Airasia Airline and to implement the research outcome to 
solve work- related problems among operation staff in airline business in Thailand.  The research 
samples in this study are the 365 ground operations staff members of Thai Airasia selected by using 
accidental sampling method. The researcher conducted a survey using a questionnaire and analyzed 
the collected data using a statistical program at 0.05 significance level.  The statistics included in 
the analysis of frequency, percentage, mean and standard deviation.  The research also used the 
multiple regression analysis at .05 and .01 significance levels. 

The findings of this research revealed a total of 14 factors influencing the employees’ 
performance of operations staff of Thai Airasia, 9 of which are strong indicators of performance at 
0.684 (R=0.684) or 46.80 percent (R2 = 0.468) with a standard error of  ±0.30423 at .05 significance 
level.  These nine factors include quality of work in terms of opportunity for staff to give inputs 
(Q3), work’s contributions related to improve social integration (Q5), organizational environment 
in the acceptance dimension (E4) , quality of work in terms of adequate and fair pay (Q1) , quality 
of work in terms of safe working environment (Q2), work support (E5), work responsibility (E3), 
job is within the law or justice system (Q1). The strongest factor is ‘adequate and fair pay’ (Q1). 
The result can be illustrated as an equation as follows: Employ performance ( Ẑ 2)   =   0.244Q3 + 
0.302Q5 + 0.261E4 - 0.417Q1 + 0.155Q8 + 0.205Q2 + 0.181E5 - 0.112E3 - 0.118Q6 
 

Keywords : Performance, Airline Business 
 
 
 



 

 

 
 

บทที่ หน้า 
   
1 บทน า.................................................................................................................................. 1 
  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญญา........................................................................ 1 
  วตัถุประสงคข์องการวจิยั............................................................................................... 4 
  สมมุติฐานของการวจิยั................................................................................................... 5 
  กรอบแนวคิดในการวจิยั................................................................................................ 5 
  นิยามศพัทเ์ฉพาะ...........................................................................................................    8 
  ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ........................................................................................... 11 
    
2 การทบทวนวรรณกรรม..................................................................................................... 12 
  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน............................................ 12 
  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์ร.......................................................... 20 
  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฎิบติังาน........................................................... 26 
  เอกสารและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง.................................................................................. 29 
  สรุป................................................................................................................................ 31 
    

3 ระเบียบวธิีวจิัย................................................................................................................. 33 
  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง............................................................................................. 33 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั................................................................................................   34 
  การตรวจสอบเคร่ืองมือในการวจิยั................................................................................ 35 
  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล............................................................................................... 36 
  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล..................................................................................................... 36 
  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล...................................................................................... 37 

สารบัญ 



 

 

สารบัญ (ต่อ) 
 

บทที่ หน้า 
   

4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล......................................................................................................... 38 
  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการแทนค่าสถิติ.................................................................................. 38 
  ผลการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม............................ 40 
  ผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานในภาพรวม รายดา้น และรายขอ้.......... 41 
  ผลการศึกษาเพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยั.................................................................... 54 
  ผลการศึกษาเพื่อตอบสมมติฐานการวจิยั......................................................................... 58 
    

5 สรุปผลการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ................................................................... 73 
  สรุปผลของการวิจยั........................................................................................................ 73 
  อภิปรายผล..................................................................................................................... 78 
  ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................... 82 
    
  บรรณานุกรม ................................................................................................................ 85 
    
  ประวติัยอ่ผูว้จิยั............................................................................................................. 90 

 
 
 

 

 

 
 
 

 



 

 

 
ตารางที่ หน้า 

1 สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม................................................................ 40 
2 ปัจจยัท่ีส่งผลและผลการปฏิบติังานในภาพรวม....................................................... 42 
3 บรรยากาศองคก์รรายดา้นและรายขอ้....................................................................... 42 
4 คุณภาพชีวติในการท างานรายดา้นและรายขอ้......................................................... 46 
5 ผลการปฏิบติังานรายดา้นและรายขอ้....................................................................... 51 
6 ระดบัการส่งผลของบรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีต่อ 

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย  
(Enter)..................................................................................................................... 55 

7 ระดบัการส่งผลของบรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีต่อ 
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย 
(Stepwise) .............................................................................................................. 57 

8 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเชียจ าแนกตามเพศ......................................... 59 

9 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามอายุ......................................... 59 

10 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
Method)  จ  าแนกตามอาย.ุ....................................................................................... 60 

11 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามระดบัการศึกษา...................... 62 

12 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
Method) จ  าแนกตามระดบัการศึกษา....................................................................... 62 

13 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามรายได.้.................................... 64 

14 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
Method) จ  าแนกตามรายได.้.................................................................................... 65 

 

 

 

สารบัญตาราง 
 



 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที่ หน้า 
   

15 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเชียจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน..... 66 

16 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
Method)  จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน................................................... 67 

17 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเชียจ าแนกตามสถานภาพสมรส..................... 68 

18 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
Method)  จ  าแนกตามสถานภาพสมรส................................................................... 69 

19 ระดบัการส่งผลของบรรยากาศองคก์รท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย (Enter)...................................................... 70 

20 ระดบัการส่งผลของคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีต่อผลการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย (Enter)............................ 71 

21 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1........................................................................ 76 
22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2........................................................................ 77 
23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3........................................................................... 77 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

สารบัญภาพประกอบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ หน้า 
   

1 กรอบแนวคิดในการวจิยั........................................................................................ 6 



 

 

บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 
  จากการศึกษาจากเอกสาร ต ารา และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจสายการบิน 
พบวา่ มีการศึกษาภาพรวมธุรกิจการบินในประเทศไทยปี 2556-2558 มีการเติบโตอยา่งต่อเน่ือง จาก
ปัจจยัท่ีก้าวเขา้สู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ธุรกิจการบินอาเซียนและจากการ
ขยายตวัของธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low Cost Airline) ทั้งในประเทศและในภูมิภาคเอเชีย-
แปซิฟิก โดยศูนยว์ิจยักสิกรไทยคาดว่าในปี 2559 จะมีจ านวนเท่ียวบินมาท าการบินผ่านท่าอากาศ
ยานสุวรรณภูมิและท่าอากาศยานดอนเมือง ซ่ึงเป็นท่าอากาศยานหลกัและรองของประเทศ รวม
ทั้งส้ิน 440,178 เท่ียวบินเพิ่มข้ึนร้อยละ 16 เม่ือเทียบกบัปีท่ีผ่านมา  นอกจากน้ียงัมีตวัเลขจากการ
พยากรณ์ทางการตลาดโลก หรือโกลบอล มาร์เก็ต ฟอร์คาสต ์(GMF) ของบริษทัผลิตอากาศยานค่าย
ยุโรประบุวา่ในอีก 20 ปีขา้งหนา้ (ระหวา่ง พ.ศ. 2556-2575) อตัราการเดินทางทางอากาศจะเติบโต
ข้ึนถึงร้อยละ 4.7 ต่อปี โดยอากาศยานท่ีมีในปัจจุบนัประมาณ 17,740 ล า ทัว่โลกจะเพิ่มข้ึนเป็นเกือบ 
36,560 ล า ภายในปีพ.ศ. 2575 ซ่ึงภายในปีดงักล่าวภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิกจะมีอตัราการเดินทางทาง
อากาศเพิ่มสูงข้ึนแซงหนา้ภูมิภาคยโุรปและอเมริกาเหนือ โดยท่ีปัจจุบนัการเดินทาง ทางอากาศเฉล่ีย
ทัว่โลกท่ีเพิ่มสูงข้ึนร้อยละ 5.5 ภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิกมีความตอ้งการอากาศยานโดยสารใหม่สูงถึง
ร้อยละ 36 ตามมาด้วยยุโรปร้อยละ 20 และอเมริกาเหนือร้อยละ 19 (ศูนยว์ิจยักสิกรไทย, 2559) 
ส าหรับภูมิภาคอาเซียนนั้นกระแสการต่ืนตวัรับการกา้วเขา้สู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(AEC) ก่อให้เกิดกิจกรรมต่าง ๆ มากมายทั้งการคา้ การลงทุน และการท่องเท่ียว ส่งผลให้เกิดความ
เติบโตทางเศรษฐกิจรวมทั้งอ านาจซ้ือท่ีเพิ่มสูงข้ึนของประชากรในภูมิภาค ก่อใหเ้กิดความเป็นเมือง
ตามมา  ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีก่อให้เกิดการเช่ือมโยงระหว่างภูมิภาคส่งผลให้เกิดการเดินทางระหว่าง
ประเทศอาเซียนมากยิ่งข้ึน และเกิดการขยายตวัของตลาดการท่องเท่ียวในประเทศอาเซียนอีกดว้ย  
นอกจากน้ีการเปิด AEC ยงัก่อใหเ้กิดปัจจยัสนบัสนุนธุรกิจการบินอีกปัจจยัหลกั คือ การเปิดเสรีการ
บินอาเซียน  แต่ทั้งน้ียงัคงเผชิญอุปสรรคจากกฎหมายและกฎระเบียบขอ้บงัคบัภายในประเทศของ
แต่ละประเทศสมาชิกอยู ่  อยา่งไรก็ตามกระแสการรวมเป็น AEC ก็ไดส่้งผลให้เกิดความคึกคกัต่อ
ธุรกิจการบินในภูมิภาคเป็นอยา่งมาก โดยท าให้เกิดการเพิ่มเท่ียวบินและขยายเส้นทางการบินมายงั
ประเทศอาเซียน  และเส้นทางการบินระหวา่งประเทศสมาชิกอาเซียนมาก 
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ยิ่งข้ึน (ขอ้มูลณ วนัท่ี 27 มิถุนายน 2559 ; http://www.uasean.com/kerobow)  ดงันั้นผูบ้ริหารสาย
การบินต่าง ๆ ในประเทศไทย ควรวางแผนดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลให้มีคุณภาพและมีผล
การปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศเพื่อรองรับการใหบ้ริการกบัผูโ้ดยสารท่ีเดินทางมาใชบ้ริการท่ีท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ   เน่ืองจากการเติบโตอยา่งมากของธุรกิจการบินในอาเซียนไดท้  าให้รัฐบาลของประเทศ
ต่าง ๆ เล็งเห็นถึงโอกาสเช่นกัน  และจากการขยายตัวของเท่ียวบินท่ีมากข้ึนนั้ นส่งผลให้มี
ผูใ้ชบ้ริการสูงข้ึนตามไปดว้ย  ดงันั้นบุคลากรท่ีปฎิบติังานในสายการบินจึงตอ้งมีคุณภาพสูงข้ึนดว้ย 
 ทั้งน้ีอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวมีความเติบโตเพิ่มมากข้ึน เห็นไดจ้ากการท่ีแต่ละประเทศ
พยายามส่งเสริมการท่องเท่ียวในประเทศของตนเองเป็นอย่างมาก เพราะการท่องเท่ียวถือว่าเป็น
รายไดห้ลกัของประเทศอยา่งหน่ึง  ซ่ึงประเทศไทยก็ไดมี้การส่งเสริมการท่องเท่ียวอยา่งต่อเน่ืองมา
โดยตลอด เม่ือพิจารณาจากสถิติการท่องเท่ียว (ส านักงานพัฒนาการท่องเท่ียว, 2559) ได้มี
นกัท่องเท่ียว นกัลงทุน และนกัธุรกิจต่างชาติเดินทางเขา้มาท่องเท่ียวภายในประเทศไทยเป็นจ านวน
มากและคนไทยก็เร่ิมให้ความส าคญักบัการท่องเท่ียวทั้งภายในและต่างประเทศเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงใน
การเดินทางนั้นตอ้งอาศยัระบบการคมนาคมขนส่งเป็นส าคญั โดยเฉพาะอยา่งยิง่ระบบการคมนาคม
ขนส่งทางอากาศ ท่ีให้ความสะดวกรวดเ ร็วและมีความปลอดภัย สูง  และสืบเ น่ืองจาก
ภาคอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวมีการเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ือง  จึงส่งผลให้ภาคการคมนาคมขนส่ง
ทางอากาศต่ืนตวัไปดว้ย  ดว้ยสาเหตุน้ีเองส่งผลให้ในปัจจุบนัธุรกิจการบินมีการแข่งขนักนัอย่าง
รุนแรงเกิดผูป้ระกอบรายใหม่มากข้ึนทุกปีท าให้สายการบินจ านวนมากต่างก็คิดกลยุทธ์หลากหลาย
วิธีข้ึนมาเพื่อใชใ้นการแข่งขนักบัสายการบินต่าง ๆ ในตลาดและส่ิงส าคญัท่ีท าให้ธุรกิจสายการบิน
สามารถอยูร่อดในตลาดไดก้็คือความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ดงันั้นใน
ธุรกิจการบินนอกจากเน้นเร่ืองความปลอดภัยแล้วยงัต้องให้ความส าคัญกับการบริการท่ีมี
ประสิทธิภาพเพื่อเป็นการสร้างความพึงพอใจแก่ผูโ้ดยสาร โดยทรัพยากรท่ีส าคญัในการสร้าง
บริการให้สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดน้ั้น  ก็คือพนกังานผูใ้ห้บริการไม่วา่จะเป็น
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน พนกังานประชาสัมพนัธ์ พนกังานใหบ้ริการขอ้มูลทางโทรศพัท ์และ
พนกังานบริการโดยสารภาคพื้น  ซ่ึงพนกังานผูใ้ห้บริการน้ีถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัของธุรกิจการ
บิน เพราะเป็นตวัแทนขององค์การในการติดต่อกับผูโ้ดยสารโดยตรงและงานบริการโดยสาร
ภาคพื้นและเป็นหนา้ท่ีของพนกังานบริการโดยสารภาคพื้น  โดยในการปฏิบติังานของพนกังานจะ
อยูใ่นส่วนของท่าอากาศยานซ่ึงเปรียบเสมือนเป็นห้องรับแขกของสายการบิน  เพราะเป็นส่วนแรก
ท่ีจะสามารถสร้างความประทับใจและความพึงพอใจแก่ผู ้โดยสารด้วยการให้บริการท่ีดีมี
ประสิทธิภาพ และเม่ือพิจารณาถึงพนกังานในระดบัปฏิบติัการท่ีท าหน้าท่ีให้บริการผูโ้ดยสารแลว้  
พบวา่การให้บริการท่ีมีประสิทธิภาพนั้น  ไม่ไดเ้กิดจากการฝึกอบรมหรือพฒันาเพียงเท่านั้นแต่ยงั
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ตอ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ทั้งปัจจยัส่วนบุคคลไม่วา่จะเป็นในเร่ืองของปัจจยัส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตใน
การท างานและบรรยากาศองคก์ร เป็นตน้    

จากเหตุผลการเติบโตของอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวดงักล่าวขา้งตน้  จึงส่งผลให้สายการ
บินไทยแอร์เอเชียน าเสนอภาพลกัษณ์ใหม่ของการเดินทางภายใตแ้นวคิด “ใคร ใคร...ก็บินได”้ ซ่ึง
ทา้ทายความเช่ือเดิม ๆ ท่ีมองวา่การโดยสารเคร่ืองบินเป็นการเดินทางเฉพาะกลุ่มยากและราคาแพง 
โดยอาศยัตน้แบบแนวคิดของสายการบินราคาประหยดัท่ีประสบความส าเร็จในต่างประเทศ ท่ี
น าเสนออตัราค่าโดยสารท่ีประหยดัท่ีสุดคู่กบับริการท่ีจ าเป็นในการเดินทาง และจ่ายเพิ่มส าหรับ
บริการเสริมพิเศษท่ีตอ้งการท่ีสามารถท าให้สายการบินไทยแอร์เอเชียเปล่ียนประสบการณ์การบิน
ใหมี้ความง่าย สะดวกสบาย  สนุกสนานในราคาประหยดัส าหรับผูโ้ดยสารทุกคน  ทั้งน้ีสายการบิน
ไทยแอร์เอเชียให้บริการการเดินทางโดยชั้นบินเพียงชั้นเดียวจากฝงูบินท่ีประกอบไปดว้ยเคร่ืองบิน
แอร์บสั A320 เพียงรุ่นเดียวโดยมีรายไดจ้ากการให้บริการขนส่งผูโ้ดยสารแบบประจ า (Schedule 
Passenger Services) (การจ าหน่ายบตัรโดยสาร) และจากการให้บริการเสริม (Ancillary Services) 
(อาทิ การลงทะเบียนสัมภาระ การเลือกท่ีนัง่ การส ารองท่ีนัง่และการเปล่ียนแปลงการส ารองท่ีนัง่ 
การขายอาหาร เคร่ืองด่ืม และสินคา้บนเคร่ืองบิน เป็นตน้)   สายการบินไทยแอร์เอเซียเร่ิมตน้จาก
การมีเคร่ืองบินโบอ้ิง 737-300 จ านวน 2 ล า ให้บริการเท่ียวบินแบบไม่มีการเช่ือมต่อ (Point-to-
point) จากศูนยป์ฏิบติัการการบินกรุงเทพมหานคร โดยใหบ้ริการเส้นทางบินเชิงพาณิชยค์ร้ังแรกใน
เส้นทางกรุงเทพฯ-หาดใหญ่เม่ือวนัท่ี 4 กุมภาพนัธ์ 2547 และขยายเส้นทางบินเพิ่มเติมไปยงัจุดหมาย
ปลายทางทั้งในประเทศและต่างประเทศ ณ วนัท่ี 31 ธันวาคม 2554 สายการบินไทยแอร์เอเซีย มี
เครือข่ายเส้นทางบินครอบคลุม 44 เมืองใน 10 ประเทศในทวีปเอเชีย แบ่งเป็นจุดหมายปลายทาง
ระหวา่งประเทศ 24 แห่งและจุดหมายปลายทางในประเทศ 20 แห่ง ปัจจุบนับริการดว้ยฝงูเคร่ืองบิน
แอร์บสั A320 ใหม่จ  านวน 46 ล า โดยมีจ านวน 180 ท่ีนัง่ต่อล า ให้บริการผูโ้ดยสารกวา่ 14,849,422 
ลา้นคนในปี 2558 และกวา่ 70 ลา้นคนจนถึงปัจจุบนั (วนัท่ี 15 มีนาคม 2559 : วิกิพีเดีย สารานุกรม
เสรี)  นอกจากน้ีพนกังานสายการบินไทยแอร์เอเซียนบัวา่เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์จดัวา่ส าคญัท่ีสุดใน
บรรดาปัจจยัการผลิตทั้งหมดท่ีสามารถตอบสนองต่อความทา้ทายท่ีเกิดข้ึน  บทบาท  หน้าท่ี และ
พฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงออกถือไดว้า่เป็นส่วนท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่  เพราะเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นให้
เห็นถึงวฒันธรรมและค่านิยมขององค์การบุคลากรจึงถือเป็นกลไกส าคญัในการพฒันาองค์การ  
เพราะบุคลากรเปรียบเสมือนฟันเฟืองท่ีท าหน้าท่ีขับเคล่ือนน าความเจริญก้าวหน้าและน า
ความส าเร็จมาสู่องคก์าร  หากบุคลากรแสดงบทบาท  หนา้ท่ี  และพฤติกรรมท่ีดี ก็ยอ่มจะส่งผลต่อคน
อ่ืน ๆ ในองคก์ารให้เกิดความร่วมมือบนเป้าหมายเดียวกนัได ้ทั้งน้ีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
ให้มีประสิทธิภาพนั้น  พฤติกรรมการท างานของบุคลากรถือได้ว่ามีความส าคญัอย่างยิ่ง เพราะ
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พฤติกรรมการท างานของบุคลากรท่ีสนบัสนุนและเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์การ
ด้วยความเต็มใจ  ซ่ึงองค์การไม่ได้ก าหนดไวใ้ห้เป็นหน้าท่ีท่ีตอ้งปฏิบติัแต่เป็นการปฏิบติัหน้าท่ี
นอกเหนือจากงานประจ าหรืองานท่ีองคก์ารไม่ไดก้  าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการลว้นเป็นพฤติกรรมท่ี
เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ท าให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพข้ึน  ส่งเสริมปริมาณและคุณภาพของ
ผลผลิตหรือผลการปฏิบติังานให้สูงข้ึน (Robbin, 2005) ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality 
of Working Life) ของบุคลากรท่ีปฎิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย จึงเป็นลกัษณะการท างาน
ท่ีท าให้บุคคลนั้นเกิดความรู้สึกเป็นสุขจากสภาพท่ีตนเองไดรั้บขณะปฏิบติังาน โดยมีปัจจยัพื้นฐาน
มาจากสภาพการด ารงชีวิตท่ีดีมีองค์ประกอบท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานพร้อมทั้ งเกิด
ความรู้สึกท่ีพึงพอใจ เกิดขวญัก าลงัใจในการท างาน และส่งผลให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีของ
ผูป้ฏิบติังาน (สมหวงั ธีระพร ทวีวฒัน์ และคณะ 2540) และการปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานถือ
ว่าเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาสถานประกอบการ ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อบุคคลท่ีปฏิบติังานใน
สถานประกอบการนั้น  กล่าวคือมีความสัมพนัธ์ในทางบวกระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัผล
การปฏิบติังานของบุคลากร (Campbell et al., 1976: อา้งถึงใน รัตนา วรยศ, 2549) นอกจากคุณภาพ
ชีวิตในการท างานแลว้ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารยงัสามารถช่วยให้บุคลากรสามารถปฎิบติังาน
ไดดี้อีกดว้ย 
         ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้  ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซียโดยผลการวิจยัท่ีไดใ้นคร้ังน้ี ผูป้ระกอบการ
สายการบินและพนักงานสายการบินต่าง ๆ สามารถน าผลการวิจยัไปใช้ในการปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึนไดต้ลอดจนผลท่ีไดจ้ากการ
วจิยัคร้ังน้ี  สามารถน าไปพฒันาธุรกิจการบินในประเทศไทยให้กา้วหนา้สอดคลอ้งกบันโยบายเป็น
ศูนยก์ลางการบินของสมาคมอาเซียนอีกดว้ย 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย  
1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทย

แอร์เอเซีย 
2. เพื่อน าผลการศึกษาใชเ้ป็นแนวทางในการแกปั้ญหาการปฏิบติังานของบุคลากรในธุรกิจสาย

การบินในประเทศไทย 
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สมมุติฐานของการวจิัย  
การวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดก้  าหนดสมมติฐานการวจิยัไว ้3  ขอ้ ดงัน้ี  

1. ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
2. ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน

ในสายการบินไทยแอร์เอเซีย 
3. ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสาย

การบินไทยแอร์เอเซีย 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
              ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสาย
การบินไทยแอร์เอเซีย ท่ีไดจ้ากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ มีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง 
สามารถน ามาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ีไดด้งัน้ี  
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ตัวแปรต้น                                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                                    
ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอบเขตของการวิจัย   
ขอบเขตด้านประชากร 
 ขอบเขตของการวิจัย   
  

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

บรรยากาศองค์กร 
1)  โครงสร้างองคก์าร  
2)  มาตรฐานการปฏิบติังาน                    
3)  ความรับผดิชอบ 
4)   การไดรั้บการยอมรับ 
5)  การไดรั้บสนบัสนุน  
6)  ความยดึมัน่ผกูพนั 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
1)  ค่าตอบแทนเพียงพอและยติุธรรม   
2)  ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั   
3)  การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันา 
     ความรู้ความสามารถ   
4)  ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต 
     และความมัน่คง   
5)  ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณา 
     การทางสงัคม   
6)  ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมาย 
     หรือกระบวนการยติุธรรม  
7)  ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน 
     โดยส่วนรวม 
8)  ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสมัพนัธ์ 
     กบัสงัคมโดยตรง 

ผลการปฎบิัตงิาน 
1.  ประสิทธิผลของงาน 
2.  คุณภาพของงาน 
3.  ความสามารถเก่ียวกบังาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพสมรส 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
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ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบิน
ไทยแอร์เอเซีย ในคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ก าหนดขอบเขตของประชากรโดยเลือกศึกษาเฉพาะบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานภาคพื้นดินของสายการบินไทยแอร์เอเซีย โดยก าหนดขอบเขตพื้นท่ีไวท่ี้ท่าอากาศยาน
ดอนเมืองเท่านั้น  ซ่ึงท่าอากาศยานดอนเมืองมีจ านวนพนักงานภาคพื้นของสายการบินไทยแอร์
เอเซียจ านวน 758 คน  (ไทยแอร์เอเซีย, 2559) 
 

 การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 
 ทั้งน้ีผูว้ิจยัได้ท าการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  โดยได้
ก าหนดให้ค่าความคลาดเคล่ือน = 0.05 ท่ีระดับความเช่ือมัน่ 95%  และก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใชต้ารางการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie และ Morgan (1970) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการศึกษาคร้ังน้ีทั้ ง ส้ินจ านวน 254 คน  นอกจากน้ีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการแจก
แบบสอบถามทางไปรษณีย ์(Mailing) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีผูต้อบมกัไม่ให้รับความร่วมมือ
มากนกั  หรือหมายถึงสัดส่วนท่ีผูต้อบจะส่งแบบสอบถามคืน (Response Rate) ค่อนขา้งต ่า ผูว้จิยัจึง
ไดท้  าการประมาณอตัราการตอบกลบัเป็น 254 + (254 x 0.4) = 356 คน  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 
เพื่อป้องกนัความผิดพลาดในการเก็บขอ้มูล เพื่อเป็นการส ารองหรือลดความคลาดเคล่ือนจากการ
ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่าง กรณีท่ีมีการส่งแบบสอบถามคืนค่อนขา้งต ่า และเพื่อให้ได้
ข้อมูลท่ีมีความสมบูรณ์ครบถ้วนน่าเ ช่ือถือมากข้ึน  จากกรณีความผิดพลาดจากการตอบ
แบบสอบถามอยา่งไม่สมบูรณ์  ดงันั้น จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ จ านวน 356 คน 
ซ่ึงมีจ านวนเพียงพอและมากกวา่ขนาดกลุ่มตวัอยา่งขั้นต ่าท่ีสามารถน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ดงันั้นผูว้ิจยัจึงแจกแบบสอบถามไปยงับุคลากรท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดินของสายการบินไทยแอร์
เอเซียจ านวน 356 คน และใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มแบบบังเอิญ  (Accidental 
sampling) 
 
 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 ในการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสาย
การบินไทยแอร์เอเซีย  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า มี 4 ปัจจยัและสามารถ
น ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ไดด้งัน้ี 
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  ตัวแปรต้น ได้แก่ 
1.  ปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย  เพศ อาย ุสถานภาพการสมส  ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
2. ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างานจากแนวคิดทฤษฎีของ Richard E. Walton (1973)   

ประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบไดแ้ก่  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะ
และปลอดภยั การเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ  ลกัษณะงานท่ีส่งเสริม
ความเจริญเติบโตและความมัน่คง ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม สิทธิของ
พนกังาน ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน และลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบั
สังคมโดยตรง 

3. ปัจจยัดา้นบรรยากาศในการท างาน จากแนวคิดทฤษฎีของ Stringer (2002)  ประกอบดว้ย 6  
องค์ประกอบไดแ้ก่ โครงสร้างองค์การ มาตรฐานการปฏิบติังาน ความรับผิดชอบ การไดรั้บการ
ยอมรับ การไดรั้บการสนบัสนุน ความยดึมัน่ผกูพนั   
 
 ตัวแปรตาม ได้แก่ 
 ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานแนวคิดทฤษฎีของ  Mathis and Jackson (2003)  ประกอบดว้ย 
3 องคป์ระกอบไดแ้ก่  ประสิทธิผลของงาน  คุณภาพของงาน  ความสามารถเก่ียวกบังาน 
 

 นิยามศัพท์เฉพาะ    
1. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย 

1.1 เพศ หมายถึง เพศของกลุ่มตวัอยา่ง คือ เพศชายและเพศหญิง  
1.2 อายุ หมายถึง ระยะเวลาท่ีกลุ่มตวัอยา่งด ารงชีวติอยูน่บัเวลาเป็นปีตั้งแต่เกิด

จนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม  
1.3  สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะการครองคู่ในปัจจุบนัของกลุ่มตวัอยา่ง 
แบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ  

1.3.1 โสด  
1.3.2 สมรส  
1.3.3 หมา้ยหรือหยา่ร้าง  

1.4 ระดับการศึกษา หมายถึง วฒิุการศึกษาสูงสุดของบุคลากรในธุรกิจสายการบิน
ในประเทศไทย ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีไดรั้บ ณ วนัท่ีตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ระดบั คือ  

 1.4.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
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 1.4.2 ปริญาตรี 
 1.4.3 ปริญญาโท 
 1.4.4 ปริญญาเอก 
1.5 ระยะเวลาการปฎบิัติงาน  หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังานของบุคลากร

ในธุรกิจสายการบินในประเทศไทย ท่ีตอบแบบสอบถาม 
 2. คุณภาพชีวิตในการท างาน  หมายถึง  ระดับของความรู้สึกของพนักงานเก่ียวกับ
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภยั การเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ  ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คง 
ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม สิทธิพนกังาน ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ
ท างานโดยส่วนรวม และลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรงโดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี  

 2.1  ค่าตอบแทนเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานได้รับค่าจ้าง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอกบัการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานท่ี
ยอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืน ๆ ดว้ย  

 2.2  ส่ิงแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพ
และทางดา้นจิตใจ นัน่คือสภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยัจนเกินไปและจะตอ้งช่วย
ใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั  

 2.3  การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ หมายถึง งานท่ี
ปฏิบติัอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้ใช้และพฒันาทกัษะความรู้อย่างแท้จริง และ
รวมถึงการมีโอกาสไดท้  างานท่ีตนยอมรับวา่ส าคญัและมีความหมาย  

  2.4  ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง  หมายถึง   
ผูป้ฏิบติังานได้มีโอกาสกา้วหน้าและมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพื่อน
ร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน  

      2.5  ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม หมายถึง งานท่ีช่วยให้
ผู ้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ  รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกันใน
ความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม  

 2.6  สิทธิของพนักงาน หมายถึง วิถีชีวิตและวฒันธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้
เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลั  รวมทั้ง
โอกาสท่ีแต่ละคนจะไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผยมีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมี
การปกครองดว้ยกฎหมาย  
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 2.7 ความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน  หมายถึง การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน
ได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล  นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป  ดว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ี
เหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยู่กบังานจนไม่มีเวลาพกัผ่อน หรือไดใ้ช้ชีวิตส่วนตวั
อยา่งเพียงพอ  

 2.8 ลักษณะงานมี ส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง  หมายถึง  
ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรู้สึกและยอมรับว่าองค์กรท่ีตนปฏิบติังานอยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในด้าน
ต่างๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การจ ากดัของเสีย การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน 
และเทคนิคดา้นการตลาด  
 3. บรรยากาศในการท างาน หมายถึง การรับรู้หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีมีส่วนร่วมในการ
ท างานหรือคือบรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ีประกอบไปดว้ยการผสมผสานระหว่างบรรทดัฐาน 
คุณค่าความคาดหวงั นโยบาย และแนวทางการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลใน
องคก์ารและเป็นปัจจยัท่ีมุ่งเสริมใหส้ามารถท างานเป็นทีมได ้โดยมี 6 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  3.1  โครงสร้างองค์การ  หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมีการจัด
โครงสร้างท่ีดี  และมีค าอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรอยา่งชดัเจน โครงสร้างท่ี
ควรท าให้บุคลากรรู้สึกวา่งานของทุกคนมีการระบุหนา้ท่ีความรับผิดชอบไวอ้ยา่งชดัเจนวา่ใครควร
ท างานอะไร และใครมีอ านาจในการตดัสินใจ ความรู้สึกว่ามีโครงสร้างท่ีดีมีผลอย่างยิ่งในการ
กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     3.2 มาตรฐานการปฏิบัติงาน  หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมี
แรงผลกัดนัให้มีการปรับปรุงการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มระดบัความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบติังานต่อการ
ท างานมาตรฐานสูง หมายความว่า บุคคลมองหาทางปรับปรุงการปฏิบติังานเสมอ มาตรฐานต ่า
สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ความคาดหวงัต่อการปรับปรุงการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 
  3.3   ความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้วา่ไดรั้บความไวว้างใจ และไดรั้บ
มอบหมายอ านาจในการปฏิบติังาน ท่ีสามารถด าเนินการไปไดโ้ดยไม่ตอ้งไดรั้บการตรวจสอบจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานในความรับผิดชอบของตนไดอ้ยา่งเต็มท่ีมาตรฐาน
การปฏิบติังาน 
  3.4   การได้รับการยอมรับ หมายถึง การรับรู้ของบุคคลวา่หน่วยงานมีการใหร้างวลั
เม่ือปฏิบติังานไดดี้ การไดรั้บการยอมรับน้ีเป็นการมุ่งเนน้ท่ีรางวลัและค าติชมหรือการลงโทษ การ
ยอมรับในระดบัต ่าหมายความวา่ เม่ือปฏิบติังานไดดี้แต่ไม่ไดมี้การใหร้างวลัอยา่งสม ่าเสมอ 
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  3.5   การได้รับการสนับสนุน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีไดรั้บความไวว้างใจ
และก าลงัใจท่ีสมาชิกมีให้กนั การสนบัสนุนในระดบัสูงหมายถึงการท่ีบุคคลรู้วา่เป็นส่วนหน่ึงของ
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ไดรั้บการช่วยเหลือจากทีมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ส่วนการสนบัสนุนใน
ระดบัต ่าบุคคลจะรู้สึกโดดเด่ียว และอา้งวา้ง ไม่ไดรั้บการช่วยเหลือจากทีมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
  3.6  ความยดึมั่นผูกพนั หมายถึง การรับรู้ของบุคคลวา่มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร และระดบัความยึดมัน่ผกูพนัท่ีมีต่อจุดหมายขององคก์าร ความรู้สึกยึดมัน่ผกูพนั
ในระดับสูง บุคคลจะมีความยึดมัน่ผูกพนั และท างานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การ 
นอกจากน้ีความยึดมัน่ผกูพนัองคก์ารในระดบัต ่าจะไม่รู้สึกยินดียินร้ายกบัองคก์ารและจุดมุ่งหมาย
ขององคก์าร 

4. ผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในธุรกิจสายการบินใน
ประเทศไทย คนหน่ึงในช่วงเวลาหน่ึงวา่สามารถปฏิบติังานไดดี้เพียงใด โดยมีเกณฑก์ารประเมินใน
ด้านต่าง ๆ ดังน้ีประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน  และความสามารถเก่ียวกับงาน ซ่ึงมี
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

4.1  ประสิทธิผลของงาน หมายถึง ความส าเร็จของการปฏิบติัท่ีเป็นไปตามจ านวน
ท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเป็นไปตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนดไว ้

4.2  คุณภาพของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานไดถู้กตอ้งสมบูรณ์
ตามมาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้

              4.3  ความสามารถเกีย่วกบังาน หมายถึง ความรู้ ความเขา้ใจในขั้นตอนและวิธีการ
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน  
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
1. ผลการวิจัย ท่ีได้ในคร้ัง น้ี  ผู ้ประกอบการสายการบินไทยแอร์เอเซีย  และ

ผูป้ระกอบการสายการบินต่าง ๆ ตลอดจนพนกังานสายการบินสามารถน าผลการวิจยัไปใชใ้นการ
ปรับปรุงผลการปฏิบติังานของบุคลากรได ้

2.  ผลการวิจยัท่ีได้ในคร้ังน้ี สามารถน าไปพฒันาธุรกิจการบินในประเทศไทยให้
กา้วหนา้สอดคลอ้งกบันโยบายเป็นศูนยก์ลางการบินของสมาคมอาเซียน 

 
 
 



 

 

บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
      ในการวจิยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทย
แอร์เอเซีย” คร้ังน้ีผูว้จิยัไดน้ าเสนอเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั ตามล าดบั ดงัน้ี 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์ร 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฎิบติังาน 
2.4   เอกสารและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.5   สรุป 

 

2.1 แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
           2.1.1   ความหมายและแนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

 House & Cummings (1985) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นเร่ือง
เก่ียวกบัความพึงพอใจในสภาพความเป็นอยูท่ี่ดีของผูป้ฏิบติังานและประสิทธิผลขององคก์ร 

 Guest (1982) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวติการท างานวา่ ความรู้สึกของบุคคลเก่ียวกบั
มิติงานทั้งหมดของตนในการไดรั้บผลตอบแทนในทางเศรษฐกิจ ความกา้วหนา้ และมัน่คงในงาน 
สภาพการท างานสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลท่ีจะท าให้ผูใ้ช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการ
ท างานสูงข้ึน 

Hackman & Suttle (1977) เสนอวา่ คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงท่ีตอบสนองความผาสุข
และความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุกคนในองคก์าร และยงัส่งผลต่อความเจริญทางดา้นอ่ืน ๆ เช่น 
สภาพแวดลอ้มทางสังคม เศรษฐกิจ 

Walton (1974) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี คือการตอบสนองความตอ้งการและ
ความปรารถนาของบุคคลในการท างานใหดี้ข้ึน 

สมยศ นาวีการ (2547) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการท างาน คือ สัมพนัธภาพระหวา่งพนกังาน 
และสภาพแวดลอ้มของงานท่ีผสมผสานระหวา่งลกัษณะทางเทคนิคและลกัษณะทางมนุษย ์

มนสัว ีธาดาสิงห์ (2549) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการท างาน คือ การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
จากความหมายขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่คุณภาพชีวิตการท างานเนน้ในเร่ืองการมีส่วนร่วมของ

พนกังานในการตดัสินใจ แต่ยงัมีผูใ้หค้วามหมายแตกต่างกนัไปอีก คือ Katzell & Glaser, (1980) ให้
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ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ การให้ความส าคญัของงานร่วมกบับุคคลเป็นลกัษณะ
เชิงนามธรรมเป็นความรู้สึกในการท างานร่วมกนัใหเ้กิดผลดีท่ีสุดเพื่อจุดมุ่งหมายหน่ึง 

จากความหมายของนกัวชิาการต่าง ๆ จึงมีความเห็นวา่แต่ละความหมายนั้นคลา้ยคลึงกนั จึง
สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการในการท างาน  หมายถึง ระดับของความรู้สึกของพนักงานเก่ียวกับ
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภยั การเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ  ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คง 
ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม สิทธิพนกังาน ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ
ท างานโดยส่วนรวม และลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 

 
2.1.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 
แนวคิดของ Huse & Coming (1985) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว ้

ซ่ึงมีองคป์ระกอบ ต่าง ๆ 8 ดา้น ดงัน้ี คือ  
1)  ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ “รายได้

และผลประโยชน์ตอบแทน” หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลอ้ง
กบัมาตรฐานการด ารงชีวิต ซ่ึงผูท้  างานรู้สึกว่าเหมาะสม และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายได้
จากงานอ่ืน  

2)  สภาพท่ีท างานปลอดภยัและไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ  (Safe and Healthy) หมายถึง 
การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ
และไม่เส่ียงอนัตราย  

3)  การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human Capacities) หรือ “โอกาส
พฒันาศกัยภาพ”  หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ี
ท าโดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีท าไดแ้ก่  

(1) งานท่ีผูท้  าตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะทาง (Task Identity)  
(2) งานท่ีผูท้  ายอมรับวา่มีความส าคญั (Task Significance)  
(3) งานท่ีผูท้  าสามารถไดรั้บทราบผลยอ้นกลบั (Feedback)  
(4) งานท่ีผูท้  ามีอิสระในการด าเนินการ (Autonomy)  
(5) งานท่ีผูท้  าไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมีอยูใ่นหลายๆดา้น (Task Variety)  

4)  ความกา้วหน้าและความมัน่คง (Growth and Security) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีส่งเสริม
ความก้าวหน้าและความมัน่คงในอาชีพของตน ซ่ึงนอกจากงานจะช่วยคงไวแ้ละเพิ่มพูลความรู้
ความสามารถของผูท้  างานไดรั้บการยอมรับจากสังคมและครอบครัวของตน  
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5) สังคมสัมพนัธ์ (Social Integration) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีส่วนพฒันาให้ผูท้  างานมี
การสร้างปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน  ท่ีท างานมีบรรยากาศของความ
เป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า  

6) ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง ความยุติธรรมในการบริหารมี
การกระท าต่อบุคคลอย่างเหมาะสม ผูท้  างานไดรั้บการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังขอ้คิดเห็นของผูท้  างาน รวมทั้งบรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาค
และยติุธรรม  

7) ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงของ
ชีวิตระหว่างการปฏิบติังานและช่วงเวลาอิสระจากงานมีช่วงเวลาคลายเครียดจากภาะหน้าท่ีความ
รับผดิชอบ  

8) ความภูมิใจในองคก์าร (Organization Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความ
ภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และ
รับผดิชอบต่อสังคม  

แนวคิดของ Walton  (1973) ไดก้ าหนดองคป์ระกอบของคุณในภาพชีวิตใการท างาน ซ่ึง
ประกอบดว้ยคุณสมบติั 8 ประการดงัน้ี  

1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึง รายได้
ประจ าได้แก่ เงินเดือนหรือเงินตอบแทนท่ีได้จากการปฏิบติังานเต็มเวลได้รับอย่างเพียงพอท่ีจะ
ด ารงชีวิตตามอตัภาพของตน  และไดรั้บอยา่งยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบต าแหน่งของตนกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ีอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ย ๆ กนั  

2) สภาพการท างานท่ีค า นึง ถึงความปลอดภัยและสุขอนามัย  (Safe and Healthy 
Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของสถานท่ีท างาน บริการเก่ียวกบัเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จดัไว้
อ  านวยต่อการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีดีท่ีสุด ค านึงถึงอุบติัความปลอดภยัจากอุบติัเหตุท่ี มีผลต่อสุขภาพ
อนามยัของผูใ้หบ้ริการและผูรั้บบริการนอ้ยท่ีสุด โดยครอบคลุมถึงการป้องกนัการแพร่กระจายของ
เช้ือโรค การใช้ประโยชน์ ความสะดวกสบาย และความพอใจของผูป้ฏิบัติงาน  ปลอดภยัจาก
อุบติัเหตุ  และมีการก าหนดเป็นระเบียบปฏิบติัและระเบียบการจดัสภาพการท างาน  

3) โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของคณะบุคคล  (Development of Human 
Capacities) หมายถึง โอกาสในการเสริมสร้างความสามารถในการท างานให้มีคุณภาพโดยการให้
บุคคลมีอิสระในการปฏิบติัหน้าท่ีสามารถควบคุมงานด้วยตนเองได้  สามารถใช้ทกัษะความรู้
ความสามารถท่ีมีอยูรู้่จกัหา หรือไดรั้บสาระสนเทศเก่ียวกบักระบวนการท างาน แนวทางปฏิบติัและ
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สามารถคาดคะเนผลของการการปฏิบติัไดถู้กตอ้งเหมาะสม มีการวางแผนการท างานและไดมี้ส่วน
ช่วยเหลือในการท างานทุก ๆ ขั้นตอน 

4) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security) หมายถึง  การได้รับ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานมากข้ึน ไดเ้ตรียมความรู้และทกัษะเพื่อหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน  มีโอกาสประสบ
ความส าเร็จในงานตามท่ีมุ่งหวงัอนัเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน ครอบครัวและผูเ้ก่ียวขอ้ง  และมี
ความมัน่คงในรายไดห้รือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ  

5) การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั (Social Intregration) หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกมีคุณค่าไดรั้บการยอมรับและร่วมมือกนัท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกวา่ตน
เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน  

6) ธรรมนูญในองคก์รหรือประชาธิปไตยในองคก์ร (Constitutionalism) หมายถึง การยึด
หลกัธรรมนูญเป็นหลกัในการท างานโดยในการท างานบุคคลไดรั้บความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล 
มีอิสระในการพูด มีความเสมอภาคในเร่ืองต่าง ๆ ของงานตามความเหมาะสมและให้ความเคารพ
ต่อความเป็นมนุษยด์ว้ยกนัของผูร่้วมงาน  

7) ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั (The Total Life Space) หมายถึง การแบ่งเวลา
ใหมี้สัดส่วนเหมาะสม ระหวา่งการใชเ้วลาส าหรับกิจกรรมของตน งาน ครอบครัว และสังคม  

8) ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  (Social Relevance) หมายถึงการท างานท่ี
รับผิดชอบต่อการท าให้สังคมของชุมชนตลอดจนหน่วยงานอ่ืน ๆ ในการกระท ากิจกรรมเพื่อ
สาธารณะประโยชน์อ่ืน ๆ  

แนวคิดของ Nel H. Roseenthai,(1989 อา้งใน มาลินี ธรรมบุตร, 2550 :12-13ได้อธิบาย
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างานไว ้ 5 องคป์ระกอบคือ 

1. ไม่เป็นงานท่ีอนัตราย น่าเบ่ือ บัน่ทอนสุขภาพ อุดอู ้และเครียด  
2. เป็นงานท่ีพนกังานสามารถมองเห็นถึงความส าเร็จของงานท่ีตนท า ไดเ้ปิดโอกาสใหมี้

ส่วนแกปั้ญหาและสามารถริเร่ิมอะไรใหม่ ๆไดพ้นกังานสามารถใช้ความรู้ความสามารถไดอ้ยา่ง
เต็มท่ีเปิดโอกาสให้ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆไดพ้นกังานไดรั้บความกา้วหน้าในอาชีพ การเป็นงานท่ีมี
วนัหยดุหรือมีเวลาพกัผอ่น มีโอกาสไดท้  างานล่วงเวลาไดบ้า้ง  สามารถยดืหยุน่เวลาการท างาน หรือ
สามารถท างานชัว่คราว (Part – Time Work) ได ้ 

3. เป็นงานท่ีมีเกียรติไดรั้บการยอมรับจากสังคมภายนอกและหน่วยงานภายใน  
4. เป็นงานท่ีมีความมัน่คง สามารถยดึถือเป็นอาชีพ 
แนวคิดของ Yasgayama, (1993 อา้งในมาลินี ธรรมบุตร, 2550 : 12-13) แห่งมหาวทิยาลยั 

Tokai ประเทศญ่ีปุ่น  ซ่ึงสนใจศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานสายธุรการ (White 
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Collar Workers) โดยไดท้  าการศึกษาเปรียบเทียบเร่ืองดงักล่าวกบัประเทศต่าง ๆ  และไดส้รุป
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานจะตอ้งประกอบดว้ยเร่ือง ต่อไปน้ี  

1. ค่าตอบแทนท่ีพอเพียงและเป็นธรรม  
1.1 เงินเดือนท่ีพอเพียง  
1.2 ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  

2. สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและถูกสุขอนามยั  
2.1 จ านวนชัว่โมงการท างานท่ีสมเหตุสมผล  
2.2 สภาพสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสม  
2.3 หอ้งท างานถูกสุขลกัษณะ  

3. โอกาสเบ้ืองตน้ในการใชแ้ละพฒันาความรู้ความสามารถในความเป็นคน  
3.1 มีอิสระในการท างาน  
3.2 มีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถในหลาย ๆ ดา้น  

4. โอกาสในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองและมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน  
4.1 มีการพฒันาตนเอง  
4.2 มีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี  
4.3 มีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน  

5. การยอมรับทางสังคมในหน่วยงาน  
5.1 ไดรั้บการปฏิบติัท่ีปราศจากอคติใด ๆ  
5.2 ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาค  
5.3 ไดรั้บการปฏิบติัต่อกนัอยา่งเปิดเผย  

6. การก าหนดระเบียบขอ้บงัคบัของหน่วยงาน  
6.1 เคารพในเร่ืองส่วนบุคคล  
6.2 เคารพสิทธิในการแสดงความคิดเห็น  
6.3 เคารพในความเสมอภาค  

7. การไดรั้บการปรึกษาหารือในเร่ืองการบริหารเก่ียวกบัแรงงาน  
8. การก าหนดความสัมพนัธ์อนัเหมาะสมระหว่างเจา้หน้าท่ีการงานกบัการด าเนินชีวิต

ของคนงาน  
9. บทบาทสังคมท่ีสัมพนัธ์กบัชีวติการท างาน  
แนวคิดของ Susan E. Jackson, (2000 อา้งในมาลินี ธรรมบุตร, 2550 : 13) ได้อธิบายถึง

องคป์ระกอบของทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหไ้ดคุ้ณภาพชีวติในการท างานท่ีดีประกอบดว้ย  
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1. ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะในการท างาน  
2. ดา้นลกัษณะงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ  
3. ดา้นอิสระในการตดัสินใจในเร่ืองงาน  
4. ดา้นระบบการประเมินผลงานอยา่งเป็นธรรม  
5. ดา้นความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้มในงาน  

Shrovan (1983) ได้อธิบายว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีองค์ประกอบอยู่ 3 ประการคือ 
Development  คือ  การพฒันาทั้งในดา้นวิธีการหรือการด าเนินงานดา้นต่าง ๆ ในอนัท่ีจะก่อให้เกิด
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีและมีการพฒันาในด้านคุณภาพชีวิตของบุคคลดว้ย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
หลกัการของสิทธิมนุษยชนและแนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพในศกัด์ิศรีของแต่ละบุคคล Dignity 
คือ การเคารพและยอมรับในศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย ์การไดรั้บการตอบสนองความพึงพอใจ
และไดรั้บการยกยอ่งเป็นท่ียอมรับในความสามารถ หรือการเป็นผูน้ าท่ีมีความส าคญัในทศันะของ
ผูอ่ื้น การท่ีบุคคลใด ๆ ได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบขา้งว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การก็จะ
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอนัเป็นการท าให้องคก์าร ไดรั้บผลผลิตท่ีเพิ่มมากข้ึน Daily 
Practice คือการฝึกฝนงานเป็นประจ าและสม ่าเสมอโดยท่ีบุคคลทัว่ไปจะตอ้งใช้เวลาอย่างน้อย 8 
ชัว่โมงในการท างานแต่ละวนั  ย่อมมีการปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในท่ีท างาน การพฒันาคุณภาพ
ชีวิตของแต่ละบุคคล  รวมทั้งปรับปรุงการท างานให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดีแต่บุคคลจะไม่สามารถ
ท างานให้เกิดประสิทธิภาพได้ถ้าหากปรากฏว่าองค์การนั้น ๆ ไม่มีระเบียบวิธีการปฏิบติัในการ
ท างานท่ีจะเอ้ืออ านวยให้บุคคลสามารถท างานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้ ดงันั้นการประสานงานท่ีดีเพื่อ
ผลงานในแต่ละวนัซ่ึงต่อเน่ืองไปยงัผลงานในระยะยาวจ าเป็นท่ีแต่ละองคก์ารควรไดใ้หค้วามส าคญั 

Umstot (1984) ไดอ้ธิบายถึงคุณภาพชีวติในการท างานวา่ประกอบดว้ยคุณสมบติั 8  
ประการคือ               

ประการท่ี 1 การให้ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม  หมายถึง  ค่าจา้งท่ีไดรั้บเพียงพอ
หรือไม่ค่าจา้งท่ีไดรั้บมีความยุติธรรมหรือไม่เม่ือเปรียบเทียบต าแหน่งของตนกบัต าแหน่งอ่ืนท่ีมี
ลกัษณะงานท่ีคลา้ยกนั 

ประการท่ี 2 ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  หมายถึง  ผูป้ฏิบติังานไม่ควรจะ
อยู่ในสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการท างานท่ีจะก่อให้เกิดสุขภาพท่ีไม่ดี
และควรจะได้ก าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเก่ียวกับการคงไวซ่ึ้งสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมซ่ึงจะ
รวมถึงการควบคุมเก่ียวกบักล่ินเสียงและการรบกวนทางสายตา 



18 
 

ประการท่ี 3 การพฒันาความสามารถของบุคคล หมายถึง งานควรจะได้จดัโอกาสให้ผู ้
ปฏิบติัไดใ้ชป้ระโยชน์และพฒันาทกัษะและความรู้ของผูป้ฏิบติังานซ่ึงจะมีผลต่อการไดมี้ส่วนร่วม
ความรู้สึกในคุณค่าของตนเองและความรู้สึกทา้ทายซ่ึงเกิดข้ึนจากการท างานของตนเอง 

ประการท่ี 4 ความเจริญงอกงามและสวสัดิการ หมายถึง ควรจะให้ความส าคญัต่องานท่ี
ไดรั้บมอบหมายของผูป้ฏิบติังาน  ซ่ึงจะมีผลต่อการด ารงและขยายความสามารถของผูป้ฏิบติังาน
เองความรู้และทกัษะใหม่ ๆ ท่ีสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ต่องานในอนาคตได ้ และการให้โอกาส
แก่ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาทกัษะความสามารถในแขนงตน 

ประการท่ี 5 การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานได้มีความรู้สึกว่าตน
ประสบผลส าเร็จและเห็นคุณค่าซ่ึงจะมีผลกระทบต่อบุคคลนั้นในด้านความเป็นอิสระจากอคติ
ความรู้สึกวา่ชุมชนหรือสังคมมีความส าคญัการเปิดเผยตนเองกบับุคคลอ่ืนความรู้สึกวา่ไม่มีการแบ่ง
ชั้นกนัในองคก์ารและความรู้สึกวา่มีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีกวา่เดิม 

ประการท่ี 6 สิทธิตามรัฐธรรมนูญ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีสิทธิอยา่งไรและผูป้ฏิบติังานจะ
ปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไรค าตอบอาจแตกต่างกัน เพราะอาจข้ึนอยู่กับลักษณะทาง
วฒันธรรมขององค์การนั้นดว้ยว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากน้อยเท่าใดทนทานต่อความ
แตกร้าวไดม้ากนอ้ยเพียงใดและยดึมัน่ต่อการใหร้างวลัท่ียติุธรรมมากนอ้ยเพียงใด 

ประการท่ี 7 จงัหวะชีวิตโดยส่วนตัว หมายถึง งานของบุคคลควรจะมีความสมดุลกับ
บทบาทของชีวตินั้น  บทบาทน้ีเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลาความตอ้งการทางดา้นอาชีพการเดินทางซ่ึง
ควรใหมี้สัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของบุคคลและเวลาวา่งของครอบครัว  ตลอดทั้ง
ความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 

ประการท่ี 8 การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานท่ีด าเนินไปใน 
ลกัษณะท่ีไม่รับผดิชอบต่อสังคมจะก่อใหเ้กิดการลดคุณค่าความส าคญัของงานและอาชีพในกลุ่ม 
ผูป้ฏิบติังาน เช่น ความรู้สึกในกลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้วา่องคก์ารของตนไดมี้ส่วนร่วมรับผดิชอบต่อ
สังคมในดา้นเก่ียวกบัผลผลิตการจ ากดัของเสียวิธีการดา้นการตลาดการมีส่วนร่วมในการรณรงค์
ดา้นการเมืองและอ่ืน ๆ 

Huse & Cummings (1985) ได้วิเคราะห์ลักษณะคุณภาพชีวิตของการท างานและแบ่ง
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างานออกเป็น 8 ดา้นดงัน้ี 

ด้านท่ี 1 รายได้และประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ี
เพียงพอและสอดคลอ้งกบัมาตรฐานผูป้ฏิบติังาน มีความรู้สึกวา่มีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ 
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ดา้นท่ี 2 ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังาน
ในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงต่ออนัตราย 

ดา้นท่ี 3 การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานหรือโอกาสพฒันาศกัยภาพ หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท าโดยพิจารณาจากลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติัได้แก่งานท่ีได้ใช้ทกัษะและความสามารถหลากหลายงานท่ีมีความท้าทายงานท่ีผู ้
ปฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 

ด้านท่ี 4 ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะ
กา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่งอยา่งมัน่คง 

ดา้นท่ี 5 สังคมสัมพนัธ์ หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานท่ีท างานมี
บรรยากาศของความเป็นมิตรปราศจากการแบ่งพรรคแบ่งพวก ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและมี
โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ดา้นท่ี 6 ธรรมนูญในองคก์าร หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงานมีการปฏิบติั
ต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม  ผูป้ฏิบัติงานได้รับการเคารพในสิทธ์ิและความเป็นปัจเจกบุคคล
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอภาค
และความยติุธรรม 

ดา้นท่ี 7 ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงชีวิตระหวา่งช่วง
ปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงานมีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

ดา้นท่ี 8 ความภูมิใจในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีได้
ปฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บรู้วา่องคก์ารอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 

จากท่ีผูว้ิจ ัยได้กล่าวมาทั้ งหมดน้ี  จะเห็นว่าทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท างานมีความ
สอดคลอ้งกนัในงานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดป้ระมวลเกณฑ์ต่าง ๆ โดยพิจารณาจากแนวความคิดของ 
Walton, (1973) ท่ีไดก้  าหนดเกณฑ์คุณภาพชีวิตการท างาน  ซ่ึงประกอบดว้ยคุณสมบติั 8 ประการ 
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและสุขอนามยั  
โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของคุณบุคคล  ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน 
การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ธรรมนูญในองค์กรหรือประชาธิปไตยในองค์กร 
ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมมาประยุกตใ์ช้
เป็นองคป์ระกอบเพราะมีเน้ือหาโดยรวมท่ีครอบคลุมค่อนขา้งสมบูรณ์ โดยผว้จิยัไดน้ ามาพฒันาเป็น
กรอบแนวคิดในกรวจิยัคร้ังน้ี 
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2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วข้องกบับรรยากาศองค์กร 
           2.2.1   ความหมายและแนวคิดเกีย่วกบับรรยากาศองค์กร 

ความหมายของบรรยากาศองคก์รนั้น มีผูใ้หค้วามหมายไวม้ากมายดว้ยกนั เช่น 
 Gilmer (1981) ให้ความเห็นวา่ บรรยากาศองคก์ร หมายถึง ลกัษณะต่าง ๆ ท่ีท าให้องค์กร

หน่ึงแตกต่างไปจากองคก์รหน่ึง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์รนั้น 
Litwin & Stringer (1968) ให้ความหมายวา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง องคป์ระกอบของ

สภาพแวดลอ้มขององคก์ร ซ่ึงรับรู้โดยบุคคลในองคก์รทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพล
ต่อการจูงใจและการปฏิบติังานในองคก์ร 

รติกรณ์  จงวิศาล  (2554) ได้ให้ความหมาย  บรรยากาศองค์การว่าเป็นการรับรู้  และ
ประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ และลกัษณะเฉพาะขององค์การ
เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร 

จากความหมายของนกัวชิาการต่าง ๆ จึงมีความเห็นวา่แต่ละความหมายนั้นคลา้ยคลึงกนั จึง
สรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์ารหมายถึง การรับรู้หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีมีส่วนร่วม ในการท างาน
หรือคือบรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ีประกอบไปดว้ยการผสมผสานระหว่างบรรทดัฐาน คุณค่า
ความคาดหวงั นโยบาย และแนวทางการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารและ
เป็นปัจจยัท่ีมุ่งเสริมใหส้ามารถท างานเป็นทีมได ้

2.2.2 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ  
         องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ  จะเป็นตัวบ่งช้ีบอกลักษณะขององค์การ 
นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หแ้นวความคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ไวด้งัน้ี  

 Steers & Porter (1979) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร เป็นองคป์ระกอบส าคญัของการศึกษา
เก่ียวกบัองคก์ารมีส่วนในการก าหนดพฤติกรรมของมนุษย  ์สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของมนุษย์
รวมถึงพฤติกรรมในการท างาน  

Brown & Moberg (1980) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยก าหนดรูปแบบ
ความหวงัของสมาชิกขององค์การ ซ่ึงจะมีผลโดยตรงต่อทศันคติและความพอใจของพนกังานต่อ
องคก์าร รูปแบบขององคก์ารเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถจดัวางรูปแบบของบรรยากาศ
ขององค์การต่อพนักงานได้เหมาะสม การเปล่ียนแปลงหรือพฒันาจะต้องมีการเปล่ียนแปลง
บรรยากาศขององคก์ารดว้ย โดยสรุปจะเห็นไดว้่าบรรยากาศองคก์ารเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อ
องคก์ารเป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้สามารถเขา้ใจรูปแบบของแต่ละองคก์ารได ้โดยบรรยากาศองคก์ารมี
ความส าคญัต่อพฤติกรรมในการท างาน การท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพของ องคก์ารจ าเป็นจะตอ้งทราบ
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ถึงการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อบรรยากาศองค์การ และหากตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือพฒันา
องคก์ารจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงบรรยากาศองคก์ารดว้ย 
 ทฤษฎีบรรยากาศองค์กรของ Litwin & Stringer (1968)ไดเ้สนอทฤษฎีบรรยากาศองค์กร 
โดยพฒันาจากรูปแบบการจูงใจของ  David McClelland (1961) หรือเรียกว่าทฤษฎีการแสวงหา 
เพื่อให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีต้องการ (McClelland’s Acquired – Needs Theory) หรือเรียกว่าทฤษฎีความ
ตอ้งการประสบผลส าเร็จ ทฤษฎีน้ีเช่ือว่าโดยปกติความตอ้งการท่ีมีอยูใ่นบุคคลมีอยู่ 2 ประการคือ 
ตอ้งการมีความสุขสบายและต้องการปราศจากความเจ็บปวด  และต่อมาใช้ชีวิตเรียนรู้ถึงความ
ตอ้งการดา้นอ่ืนอีก 3 ประการ  ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีเหมือนกนัแต่มากนอ้ยแตกต่างกนัไป  รูปแบบ
การจูงใจในความตอ้งการทั้ง 3 ประการนั้นมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
 1)  ความต้องการเพื่อความส าเร็จ  (Need for Achievement) เป็นความ
ปรารถนาท่ีจะบรรลุในงาน บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะ
ประสบความส าเร็จและกลวัต่อความลม้เหลว ตอ้งการแข่งขนั และก าหนดเป้าหมายท่ียากล าบาก
ส าหรับตนเอง ชอบเส่ียง พอใจท่ีจะวเิคราะห์และประเมินปัญหามีความรับผดิชอบเพื่อใหง้านส าเร็จ
ลุล่วงและตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัในการท างาน มีความปรารถนาท่ีจะท างานให้ดีกว่าผูอ่ื้น และ
สนใจถึงความส าเร็จมากกวา่ท่ีจะค านึงถึงรางวลัหรือผลประโยชน์ 

2)  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะ
ก าหนดความผูกพนัส่วนตวักบับุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการในดา้นน้ีสูงมกัจะพอใจในการเป็นท่ีรัก
และหวงัจะไดรั้บการมีน ้ าใจตอบแทนจากคนอ่ืน ๆ มีแนวโนม้ท่ีจะหลีกเล่ียงความเจ็บปวดจากการ
ต่อตา้นจากสมาชิกกลุ่ม จะรักษาสัมพนัธ์อนัดีในสังคม พอใจในการให้ความร่วมมือมากกว่าการ
แยง่ชิง พยายามสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น และตอ้งการสร้างความเขา้ใจอนัดีจากสังคมท่ี
เขาเป็นสมาชิกอยู ่

3)  ความต้องการการมีอ านาจ  (Need for Power) เป็นความปรารถนาท่ีจะมี
อิทธิพลหรือควบคุมบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีมีความต้องการด้านน้ีสูงนั้นจะมีความเก่ียวข้องกับการ
ควบคุมและอิทธิพลเหนือทรัพยสิ์นส่ิงของ และในสังคมพยายามใช้วิธีสร้างอิทธิพลให้เกิดการ
ยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้ าและอยูเ่หนือผูอ่ื้น เป็นผูแ้สวงหาหรือคน้หาวธีิการแกปั้ญหา
ให้ดีท่ีสุด  มกัจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกว่าการท างานให้ไดมี้ประสิทธิภาพ  มกัจะนิยมและเช่ือใน
ระบบอ านาจท่ีมีอยู่ในองค์กร เช่ือในคุณค่าของงานพร้อมท่ีจะสละประโยชน์ส่วนตนและเช่ือใน
ความเป็นธรรม 

จากแนวคิดทฤษฎีน้ี Litwin & Stringer (1968) ไดน้ ามาพฒันาทฤษฎีบรรยากาศ
องค์กรโดยอธิบายว่าระบบองค์กรนั้นจะเน้นถึงปัจจยัท่ีผูบ้ริการเก่ียวข้องอยู่ได้แก่ เทคโนโลยี 
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โครงสร้างขององค์กร โครงสร้างของสังคม ภาวะผูน้ าการบริหารงานกระบวนการตดัสินใจ และ
ความตอ้งการของสมาชิกในองคก์รส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีท าให้เกิดองคป์ระกอบของส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างานของสมาชิกในองคก์ร ซ่ึงสมาชิกในองคก์รรับรู้และถือเป็นบรรยากาศองคก์รโดยมีรูปแบบ
การจูงใจทั้ ง 3 ประการ ของ David McClelland, (1961) เป็นส่ิงกระตุ้นและจะสะท้อนให้เห็น
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนของสมาชิกองค์กร ซ่ึงส่งผลต่อองค์กรในดา้นต่าง ๆ เช่น ผลผลิตการคงอยู่ใน
งานเป็นตน้ 

องค์ประกอบบรรยากาศองค์กรของ  Litwin & Stringer(1968)  ได้กล่าวถึง
องคป์ระกอบบรรยากาศองคา์ร ดงัน้ี 

1.  ดา้นโครงสร้างขององคก์ร (Structure) องคป์ระกอบของบรรยากาศองค์กร
ดา้นน้ีเป็นความรู้สึกของบุคคล หรือสมาชิกในองคก์รเก่ียวกบัการปกครอง กฎระเบียบขอ้บงัคบัการ
บริหารงาน  การควบคุมงาน  การนิเทศ เป็นการเห็นถึงข้อจ ากัดของแต่ละสถานการณ์ในงาน
ปริมาณและรายละเอียดเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสาร  ซ่ึงอาจจะท าให้งานลดหรือเพิ่มความทา้ทายหรือ
ความส าเร็จไดต้ามคาดหวงั และลกัษณะของโครงสร้างจะท าให้แรงจูงใจดา้นความตอ้งการเพื่อ
ความส าเร็จของบุคคลเพิ่มข้ึนหรือลดลงได ้

2.  ด้านความรับผิดชอบในงานของบุคคล  (Individual Responsibility) เป็น
ความเห็นของบุคคลเก่ียวกบัการก าหนดหนา้ท่ีรับผิดชอบ ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน และมี
การตดัสินใจ บุคคลท่ีมีความรับผิดชอบในงานจะมีความรู้สึกว่าบรรยากาศเป็นไปด้วยดีมีความ
เขา้ใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน มีความเห็นและเขา้ใจเก่ียวกบังาน และปริมาณงานมีความ 
พึงพอใจในงานและปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในงาน 

3.  ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) เป็นการรับรู้
ของบุคคลในองคก์รเก่ียวกบัการเป็นผูร่้วมงานท่ีดี  มีความเป็นมิตร  การช่ืนชมซ่ึงกนัและกนั  การ
เป็นกลุ่มสังคมท่ีไม่เป็นทางการ การช่วยเหลือสนบัสนุน ส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั  องคป์ระกอบดา้นน้ี
มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาการมองมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก ความอบอุ่นและการสนบัสนุนเป็นปัจจยั
ของความพึงพอใจในงาน 

4.  ดา้นการใหร้างวลั และการใหโ้ทษ (Reward and Punishment, Approval and 
Disapproval) เป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัการไดรั้บรางวลั เน่ืองจากการปฏิบติังานดีการไดรั้บ
ความยติุธรรมจากนโยบายการพิจารณาความดีความชอบในการท างานในองคก์ร  การจดับรรยากาศ
การให้รางวลัจะดีกว่าการลงโทษ เพราะเป็นส่ิงท่ีคนช่ืนชอบมากกว่าถา้ระบบการให้รางวลัเป็น
รูปแบบท่ีชดัเจนเฉพาะเจาะจงค านึงถึงการปฏิบติังานเป็นหลกั 
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5.  ดา้นความขดัแยง้และความอดทนต่อความขดัแยง้ (Conflict and Tolerance 
for Conflict) เป็นการรับรู้ของบุคคลในองค์กรเก่ียวกับการเผชิญหน้าในการแก้ไขปัญหาความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างกนัรวมทั้งอุปกรณ์ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานนั้น 

6.  ด้านมาตรฐานการของการปฏิบติังานและความคาดหมาย  (Performance 
Standard and Expectation) เป็นการรับรู้ของบุคคลในองค์กรเก่ียวกับการก าหนดเป้าหมายและ
มาตรฐานการปฏิบติัหนา้ท่ีชดัเจนและเขา้ใจตรงกนั  

7.  ด้านเอกลักษณ์ขององค์กรและความจงรักภกัดีของกลุ่ม (Organizational 
Identity and Group Loyality) องคป์ระกอบดา้นน้ีนิยมเรียกวา่ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เป็นการ
รับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององค์กร ค่านิยมของสมาชิกในองค์กรและใน
ทีมงานองคก์รท่ีเป็นทางการ  ไม่เพียงเป็นท่ีท างานของบุคคลเท่านั้นแต่ยงัมีการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
คุณลกัษณะของแต่ละบุคคล และเป้าหมายของกลุ่มจะมีความส าคญั การปฏิบติังานปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ความพึงพอใจในงาน และการยดึติดของกลุ่ม 

8.  ด้านความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน  (Risk and Risk Taking) เป็น
การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความเส่ียงหรือความปลอดภยัในการปฏิบติังาน หรืองานท่ีท าเป็นงานท่ี
มีความเส่ียง ความทา้ทาย 

ทฤษฎีบรรยากาศองค์กรของ Stringer (2002) ได้พฒันาแนวคิดบรรยากาศ
องค์กรของ Litwin & Stringer (1986) โดยให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรไวว้่า คือ การรับรู้
หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีมีส่วนร่วมในการท างาน หรือคือบรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ีประกอบ
ไปดว้ยการผสมผสานระหวา่งบรรทดัฐาน  คุณค่า  ความคาดหวงั  นโยบาย  และแนวทางการท างาน
ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร  และเป็นปัจจยัท่ีมุ่งเสริมใหส้ามารถท างานเป็นทีมได้
โดยมี 6 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมีการจดั
โครงสร้างท่ีดีและมีค าอธิบายบทบาท  และความรับผิดชอบของบุคลากรอยา่งชดัเจน  โครงสร้างท่ี
ควรท าให้บุคลากรรู้สึกวา่งานของทุกคนมีการระบุหนา้ท่ีความรับผิดชอบไวอ้ยา่งชดัเจนวา่ใครควร
ท างานอะไร  และใครมีอ านาจในการตดัสินใจ  ความรู้สึกว่ามีโครงสร้างท่ีดีมีผลอย่างยิ่งในการ
กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

2.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  (Standards) หมายถึง  การรับรู้ของบุคคลว่า
หน่วยงานมีแรงผลักดันให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน  เพื่อเพิ่มระดับความภาคภูมิใจของ
ผูป้ฏิบติังานต่อการท างานมาตรฐานสูง หมายความว่า บุคคลมองหาทางปรับปรุงการปฏิบติังาน
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เสมอ มาตรฐานต ่าสะท้อนให้เห็นว่าความคาดหวงัต่อการปรับปรุงการปฏิบติังานอยู่ในระดบั
ค่อนขา้งต ่า 

3.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ว่าไดรั้บความ
ไวว้างใจและไดรั้บมอบหมายอ านาจในการปฏิบติังาน ท่ีสามารถด าเนินการไปไดโ้ดยไม่ตอ้งไดรั้บ
การตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชา และรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานในความรับผิดชอบของตนได้
อยา่งเตม็ท่ี 

4.  การได้รับการยอมรับ  (Recognition) หมายถึง  การรับรู้ของบุคคลว่า
หน่วยงานมีการให้รางวลัเม่ือปฏิบติังานไดดี้  การไดรั้บการยอมรับน้ีเป็นการมุ่งเนน้ท่ีรางวลัและค า
ติชมหรือการลงโทษ  การยอมรับในระดบัต ่าหมายความว่าเม่ือปฏิบติังานไดดี้แต่ไม่ได้มีการให้
รางวลัอยา่งสม ่าเสมอ 

5.  การได้รับการสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีได้รับ
ความไวว้างใจและก าลงัใจท่ีสมาชิกมีใหก้นั การสนบัสนุนในระดบัสูงหมายถึงการท่ีบุคคลรู้วา่เป็น
ส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพไดรั้บการช่วยเหลือจากทีมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ส่วนการ
สนบัสนุนในระดบัต ่าบุคคลจะรู้สึกโดดเด่ียวและอา้งวา้งไม่ได้รับการช่วยเหลือจากทีมงานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา 

6.  ความยึดมัน่ผูกพนั (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่ามีความ
ภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและระดับความยึดมั่นผูกพนัท่ีมีต่อจุดหมายขององค์กร 
ความรู้สึกยึดมั่นผูกพันในระดับสูง บุคคลจะมีความยึดมั่นผูกพันและท างานให้บรรลุตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร  นอกจากน้ีความยึดมัน่ผกูพนัองคก์รในระดบัต ่าจะไม่รู้สึกยนิดียินร้ายกบั
องคก์รและจุดมุ่งหมายขององคก์ร 

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรท่ีกล่าวมาข้างต้น  มีความส าคญัและมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมในงานของบุคคลซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จของบุคคลและองค์กร ดังนั้ น
ผูบ้ริหารควรมีการสร้างบรรยากาศองคก์รให้เอ้ือต่อการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ร และองคก์ร
ควรมีการปรับปรุงพฒันาบรรยากาศองคก์รอยา่งต่อเน่ือง  เพื่อเป็นแรงกระตุน้ให้บุคคลปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

ในการศึกษาบรรยากาศองคก์ารนั้นจ าเป็นตอ้งเขา้ใจถึงมิติต่าง  ๆ  ซ่ึงมิติเหล่าน้ีสามารถใช ้
เป็นแนวทางในการวดับรรยากาศองค์การ   นักวิชาการจึงได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบ 
บรรยากาศองคก์ารไวด้งัน้ี  

Chinho, Lin,. (1999) ศึกษาองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่  
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1. ทศันคติทัว่ ๆ ไป หมายถึง ทศันคติของพนกังานทั้งในแง่บวก และแง่ลบท่ีมีต่อองคก์าร
ท่ีตนปฏิบติังาน  

2. ความสามารถในการเผชิญความกดดนัในการแข่งขนัจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน  
3. การคาดหวงัในความมัน่คงในงานการมองความมัน่คงในงานมากกวา่ผลการปฏิบติังาน  
4. การมุ่งท่ีพนักงาน  หมายถึง  การท่ีองค์การมองพนักงานเป็นคนมากกว่าท่ีจะเป็นแค่ 

เคร่ืองจกัรในการท างาน  
5. การยดึถือตนเองเป็นหลกั  
6. ประสิทธิผลขององคก์ารทั้งดา้นโครงสร้างและความคิดสร้างสรรค ์ 
7. พนกังานไดรั้บการคาดหวงัใหพ้ฒันาศกัยภาพของตนมากกวา่ท่ีจะเช่ือฟังค าสั่งเพียง 

อยา่งเดียว  
8. ความพยายามกระตือรือร้นของพนกังาน  
9. เนน้ความส าคญัของการปฏิบติังาน  
10. การบริหารแบบรวมศูนยข์ององคก์าร  
11. การจดัการเปล่ียนแปลงอยา่งเหมาะสม ผูบ้ริหารพยายามท่ีจะใชม้นุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีใน 

การจดัการกบัพฤติกรรมของพนกังาน  
Altman (2000) ไดเ้สนอคุณลกัษณะองคก์ารไวด้งัน้ี  
1. คุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics) เช่น ความทา้ทายของงาน ความมีอิสระใน 

การท างาน ความส าคญัของงานต่อองคก์ร  
2. คุณลกัษณะของบทบาท (Role Characteristics) ท่ีบุคคลนั้นไดรั้บมีบทบาทท่ีชดัเจน ไม่

คลุมเครือ ไม่มีความขดัแยง้ของบทบาท  และไม่มีบทบาทมากเกินไป  
3. ลักษณะองค์การ  (Organization Characteristics) ต้อง มี คุณภาพมีลักษณะเฉพาะ 

สร้างสรรค์ผลิตภณัฑ์ใหม่ ๆ นโยบายหรือแนวทางปฏิบติัขององค์การมีความยุติธรรม  มีโอกาส 
เจริญกา้วหนา้ในองคก์าร  

4. ลักษณะของผู ้น า  (Leader Characteristics) มีคุณสมบัติของผู ้น าให้ความช่วยเหลือ 
ลูกน้องในการท างาน   มีการก าหนดเป้าหมายท่ีดีให้กับลูกน้องในการปฏิบัติงานระดับความ 
น่าเช่ือถือของหวัหนา้งาน  

5. ลกัษณะของกลุ่มงาน (Work Group Characteriristics) ความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มงานให้
ความร่วมมือกันภายในกลุ่ม ความภูมิใจในหน่วยงานของตน  ความยินดีในการต้อนรับเพื่อน
ร่วมงานคนใหม่เขา้ทีม  
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จุฬารัตน์ สุคนัธรัตน์ (2541) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารเป็น 5 ดา้น คือ  
1. โครงสร้างองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเป้าหมาย และนโยบายของ 

องคก์าร ลกัษณะของการแบ่งสายการบงัคบับญัชา กฎระเบียบต่าง ๆ ความซบัซ้อนของระบบการ
ท างาน สภาพแวดล้อมในการทางานและการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทั้ งรูปแบบของการ 
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร  

2. ลกัษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อภาระหนา้ท่ีความรับผิชอบ ความ
ยากง่าย  และความทา้ทายของงาน  ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน ตลอดคุณค่าของงาน  

3. การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อลักษณะการ 
บริหาร  และการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา  การให้การสนบัสนุนไวว้างใจ  การประเมินผลการ 
ปฏิบติังาน  การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  รวมทั้งการใหร้างวลั  และการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา  

4. สัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ 
ระหว่างผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  ความร่วมมือและช่วยเหลือกนัในการท างาน  ความอบอุ่น 
เป็นมิตร  ความสามคัคี และการยอมรับจากผูร่้วมงาน  

5. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  หมายถึง   การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเงินเดือน หรือ 
ผลตอบแทนต่าง  ๆ  ท่ีไดรั้บการจดัสวสัดิการต่าง  ๆ  ท่ีอ านวยความสะดวกให้ผูป้ฏิบติังาน เช่น  
การจดัหาบา้นพกั  รถรับส่ง  รวมทั้งสิทธิในการลาประเภทต่าง  ๆ  
 ดังนั้ นจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องผู ้วิจ ัยจึงได้น าแนวคิดทฤษฎี 
บรรยากาศองค์กรของ Stringer (2002) ท่ีประกอบดว้ยโครงสร้างองค์กรมาตรฐานการปฏิบติังาน 
ความรับผิดชอบ  การไดรั้บการยอมรับ  การไดรั้บการสนบัสนุน  และความยึดมัน่ผกูพนัมาใชใ้น
การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัผลการปฎบิัติงาน 
  ผลการปฏิบัติงานเป็นผลท่ี เกิดจากกระบวนการติดต่อส่ือสาร  2 ทาง  (2-Way 
Communication) ภายใตค้วามเช่ือในลกัษณะความเท่าเทียมกนัของหุ้นส่วน (Partnership) โดยแสดงให้
เห็นถึงขอ้ตกลงร่วมกนัระหว่างงานและความคาดหวงั อนัจะน าไปสู่วิธีการท่ีจะท าให้พนักงาน
บรรลุเป้าหมายการท างาน   มีวิธีการท างานท่ีถูกต้องเหมาะสมและเป็นการสร้างความสัมพนัธ์
ร่วมกนัทั้งสองฝ่ายในการท่ีจะช่วยปรับปรุงและพฒันาการท างานให้ดีข้ึน  รวมทั้งเป็นการก าหนด
ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานและ คน้หาวธีิการแกไ้ขอุปสรรคท่ีขดัขวางการท างาน  และเม่ือกระบวนการ
ขา้งตน้ไดเ้กิดข้ึนอยา่งสมบูรณ์ จะท าใหอ้งคก์รมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกค้าหรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง และอยู่บนพื้นฐานของการบริหาร
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ทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีองค์กรมีอยู่อย่างคุม้ค่าและพร้อมท่ีจะรับมือกบัความเปล่ียนแปลงอนัอาจจะ
เกิดข้ึนในอนาคตไดเ้ป็นอยา่งดี (สถาบนัด ารงราชานุภาพ, 2557) 
 องคก์รจะทราบวา่พนกังานใดสมควรไดรั้บรางวลัตอบแทนในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ 
ในขั้นสูงข้ึนตอ้งอาศยัแบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความน่าเช่ือถือ (Reliability) มีความสอดคลอ้ง 
ตรงกบัลกัษณะของงาน  (Validity)  จึงจะท าใหท้ราบวา่พนกังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะ 
ช่วยผลิตสินคา้  และบริการไดต้ามความตอ้งการของหน่วยงานขององคก์รหรือไม่ผลงานท่ีไดคุ้ม้
กบัค่าตอบแทนท่ีหน่วยงานหรือองคก์รจ่ายให้หรือไม่  ในอดีตเช่ือวา่การประเมินผลการปฏิบติังาน
เป็นเร่ืองเฉพาะตวัของพนกังาน  ดงันั้นจึงเน้นการประเมินผลการปฏิบติังานในเร่ืองคุณลกัษณะ 
(Traits)  ความบกพร่องทางกาย  (Deficiency)  และความสามารถ  (Ability)  ซ่ึงบางคร้ังไม่เก่ียวกบั
งานโดยมีความเช่ือว่าคนท่ีมีการศึกษาดี มีบุคลิกดีหรือไม่พิการน่าจะท างานได้ดีกว่าคนท่ีมี
คุณสมบติัตรงขา้ม   
 ปัจจุบนัแนวคิดน้ีได้เปล่ียนแปลงไป  การท างานจะให้ความส าคญักบัผลงานท่ีเกิดข้ึน 
และยดึเป้าหมายของงานเป็นหลกั  ในอนาคตยิง่มีความจ าเป็นอยา่งยิง่การประเมินผลการปฏิบติังาน
ตามแนวคิดสมยัใหม่มีองค์ประกอบอย่างน้อย 3 ประการคือ (นงลกัษณ์ เพิ่มชาติ, 2548) เน้นเร่ือง
ผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน  (Results Oriented)  ยึดเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร  (Focus on 
Goals or Objectives) และต้องมีส่วนร่วมกับผูบ้งัคบับญัชาในการก าหนดเป้าหมายงาน (Mutual 
Goal Setting Between Supervisor and Employee) ทั้ งน้ีเพราะเช่ือว่าเม่ือพนักงานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องงาน  เพื่อใชเ้ป็นเกณฑ์วดัความส าเร็จของการท างานแลว้จะ
ท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงานและมีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย  
 ส าหรับโครงสร้างผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ (1) ประสิทธิผลของงาน (2) 
คุณภาพของงาน และ (3) ความสามารถเก่ียวกบังานสอดคล้องกบัแนวคิดของ Mathis and Jackson 
(2003) ท่ีกล่าวว่าปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบย่อยไดแ้ก่ ประสิทธิผล
ของงาน  คุณภาพของงาน  และความสามารถเก่ียวกบังาน  ความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์ร  และ
การด าเนินการของพนกังานน าไปสู่ความสามารถในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย/วตัถุประสงค์ 
ขององคก์ร  (Colvin & Boswell, 2007)  ภายใตเ้ง่ือนไขการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยบ์างประการ
จะท าให้เราเห็นความแตกต่างในทางบวกระหวา่งกระบวนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Process) 
และประสิทธิผลของการด าเนินงาน (Guest, 2011) ส่วน Zeinabadi (2010) กล่าวว่า ผลการปฏิบติังาน 
เก่ียวขอ้งกบัระดบัคุณภาพของการท างานโดยตรง  และถือเป็นพฤติกรรมท่ีมีคุณภาพของมนุษยท่ี์
อาจเปล่ียนแปลงไดต้ามสถานการณ์โดยพบวา่ ผลการปฏิบติังานยงัข้ึนกบัตวัแปรพื้นฐานท่ีส าคญั
เช่น  ความถนดั  การเรียนรู้  แรงจูงใจ  ความพยายาม  ความสามารถ  การรับรู้ต่อบทบาท  และผลการ
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ปฏิบติังานของแต่ละบุคคล (Individual Work Performance: IWP) โดยทัว่ไปจะหมายถึง พฤติกรรมหรือ
การกระท าท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร (Cancelliere, et al., 2011) เป็นตน้และ Koopmans 
& et al. 2013 ท่ีท าการศึกษากรอบงานอาชีพทัว่ไป 17 กรอบ และกรอบงานเฉพาะเจาะจง  19  กรอบ 
พบวา่ องคป์ระกอบท่ีถูกท่ีใชใ้นการอธิบายถึงการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลบ่อย  ๆ คือประสิทธิผล
ของงาน (Task Performance)  คุณภาพงาน  (Work Quality)  ความขัดแย้ง ในการท า ง าน 
(Counterproductive Work) และความสามารถเก่ียวกบังาน (Adaptive Performance)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า นกัวิจยัและนกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาและให้ทศันะ
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานสรุปไดว้่า ผลการปฏิบติังานจะเก่ียวขอ้งกบัระดบัคุณภาพในการท างาน 
และถือเป็นพฤติกรรมของมนุษยท่ี์อาจเปล่ียนแปลงคุณภาพได้ตามสถานการณ์  องค์ประกอบท่ีถูก
น ามาใช้เพื่ออธิบายถึงการปฏิบติังานคือ ประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน และความสามารถ
เก่ียวกบังานเป็นตน้ โดยผลการปฏิบติังานยงัข้ึนกบัตวัแปรพื้นฐานอ่ืน ๆ ท่ีส าคญั เช่น ความถนดั 
การเรียนรู้  แรงจูงใจ  ความพยายาม  ความสามารถ  และการรับรู้ต่อบทบาท (Zeinabadi, 2010)  ความ
เขา้ใจในเป้าหมายขององค์กรน าไปสู่ความสามารถในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย (Colvin & 
Boswell, 2007) ภายใตเ้ง่ือนไขการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยบ์างประการจะท าให้เห็นความ
แตกต่างในทางบวกระหวา่งกระบวนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(process) และประสิทธิผล
ของการด าเนินงาน (Guest, 2011) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า ผลการ
ปฏิบติังาน  หมายถึง  ผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาหน่ึงวา่สามารถปฏิบติังานไดดี้เพียงใดโดยมีเกณฑ์ 
การประเมินในด้านต่าง  ๆ  (Mathis and Jackson, 2003) เก่ียวข้องกับระดับคุณภาพของการท างาน
โดยตรงและถือเป็นพฤติกรรมท่ีมีคุณภาพของมนุษย์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงได้ตามสถานการณ์  
(Zeinabadi, 2010) ซ่ึ งประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่  (1)  ประสิทธิผลของงาน 
(Effectiveness of Work: EW) (2) คุณภาพของงาน (Quality of Work: QW) และ (3) ความสามารถ
เก่ียวกบังาน (Adaptive Performance: AP) ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
 (1) ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) หมายถึง ความส าเร็จของการปฏิบติัท่ี
เป็นพฤติกรรมท่ีมีคุณภาพหรือการกระท าท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององค์กร ความเขา้ใจใน
เป้าหมายขององคก์ร  และการด าเนินการของพนกังาน น าไปสู่ความสามารถในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย/วตัถุประสงค์ขององค์กร ตามจ านวนท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเป็นไป
ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนดไว ้ 
 (2) คุณภาพงาน (Quality of Work) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง
สมบูรณ์ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ ผลการปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบัระดบัคุณภาพของการท างานโดยตรง
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และถือเป็นพฤติกรรมท่ีมีคุณภาพของมนุษยท่ี์อาจเปล่ียนแปลงไดต้ามสถานการณ์  ผลการปฏิบติังาน
ยงัข้ึนกบัตวัแปรพื้นฐานท่ีส าคญั  เช่น ความถนดั การเรียนรู้ แรงจูงใจ ความพยายาม และการรับรู้
บทบาทของตน 
 (3) ความสามารถเก่ียวกบังาน (Adaptive Performance) หมายถึง ความรู้ ความเขา้ใจใน
ขั้นตอนและวธีิการปฏิบติัเก่ียวกบังาน (Job Knowledge) เป็นการอธิบายถึงการปฏิบติังานของแต่ละ
บุคคล  ความเขา้ใจในเป้าหมายขององค์กร  ความรู้  ความเขา้ใจในขั้นตอน  และวิธีการปฏิบติัเก่ียวกบั
งาน  การเรียนรู้  ความพยายาม  ความสามารถ  และการรับรู้ต่อบทบาทภายใตเ้ง่ือนไขการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษย์บางประการจะท าให้เห็นความแตกต่างในทางบวกของความสามารถ
เก่ียวกบังาน  
 

2.4  เอกสารและผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
Donald (2002) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัตวับ่งช้ีคุณภาพชีวติในการท างานในองคก์ารท่ีดูแลสุขภาพ

ชาวแคนาดา โดยอธิบายวา่ สภาพแวดลอ้มของงานส่งผลต่อการเรียนรู้  และสุขภาพของลูกจา้งใน
องคก์ารดูแลสุขภาพชาวแคนาดาไดก้ระตุน้ให้พฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสุขภาพในการ
ท างานโดยไดรั้บความร่วมมือจากองคก์ารมหาชน 41 แห่งมีการวิเคราะห์คุณภาพการใชข้อ้มูลทาง
เทคนิค  ผลการศึกษา  พบว่า  ตวับ่งช้ีคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นเก่ียวขอ้งกบัการจดัการขอ้มูล
ของฝ่ายบุคคล  สุขลกัษณะของการท างาน  ทีมงานสนับสนุนด้านความปลอดภยั  ซ่ึงตอ้งมีการ
ควบคุมตรวจสอบอย่างเขม้งวด  เช่น  การไม่ป่วยไขข้องลูกจา้งเงินเดือน เง่ือนไขของการท างาน 
เช่น ปริมาณงานของลูกจา้ง  และตวับ่งช้ีความเส่ียงในการท างานทางด้านชีวภาพ  และจิตวิทยา
สังคมซ่ึงเป็นสาเหตุหลกัของการป่วยของลูกจา้ง 

Efraty and Sirgy (2001) ศึกษาเร่ืองผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีต่อ
พฤติกรรมของพนักงานซ่ึงแสดงออกมาโดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มเป้าหมาย ซ่ึงเป็นพนักงานใน
องค์การขนาดใหญ่ทางตะวนัตกของสหรัฐ โดยใช้การศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการท างานในเชิง
จิตวทิยา เป็นกรอบในการศึกษา  คือ  ใชมิ้ติดา้นความตอ้งการความพึงพอใจเป็นตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิต
ในการท างาน แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ คือความอยู่รอด สังคม อตัตะ และความต้องการท่ี
แทจ้ริงของตนเอง  จากการศึกษาผลกระทบของความตอ้งการความพึงพอใจตามองค์ประกอบ
ดงักล่าวนั้น  ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัพฤติกรรมของพนักงานท่ีแสดง
ออกมา พฤติกรรมดงักล่าวประกอบดว้ยความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในองคก์าร ความพึงพอใจใน
งาน การมีส่วนร่วม ในงานและความพยายามท่ีจะปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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Havlovic (1996) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อผลลพัธ์ท่ีจะเกิด
จากทรัพยากรมนุษยไ์ดท้  าการศึกษารวบรวมขอ้มูลจากบนัทึกประจ าเดือนของโรงงานอุตสาหกรรม
หนักในแถบตะวนัตกของสหรัฐอเมริการะหว่างช่วงปี ค.ศ. 1976-1986 พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานมีนยัส าคญัต่อการลดลงของการขาดงาน อุบติัเหตุจากการท างาน การร้องเรียน และการหยุด
งาน 

Mei Retno Adiwaty (2009) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานในสุราบายาผลการวิจยัพบว่า การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
องคก์ารตอ้งตระหนกัถึงความตอ้งการท่ีจะมุ่งมัน่ท่ีจะท าการปรับปรุงส าหรับความเจริญรุ่งเรืองของ
พนกังานท่ีมีคุณภาพและรูปแบบการเป็น งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ในเชิงลึกเก่ียวกบั
อิทธิพลของค่าตอบแทน  การสร้างแรงจูงใจ  และรูปแบบการเป็นผูน้ าท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพของพนกังานในบริษทัสุราบายา ประชากรประกอบดว้ยพนกังานทั้งหมดท างานใน
บริษทั เป็นกลุ่มตวัอยา่งวิธีการสุ่มตวัอย่างจากาการส ารวจส ามะโนประชากรและใช้การวิเคราะห์
ขอ้มูลโดย SEM (Structural Equation Modeling) ผลการวิจยัพบว่า ผูน้  าไม่ไดมี้ผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานและผูน้ าไม่ได้มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในขณะเดียวกัน
วฒันธรรมองคก์าร และการจดัการความรู้ อิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัในเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานอยูใ่นระดบัดีมาก 

Kaprinis Stylianos (2013) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารเพื่อสุขภาพผลการวจิยัพบวา่  ผลการปฎิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของพนกังาน
นั้ นจะช่วยให้องค์การสามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  ซ่ึงปัจจยัท่ีท าใหผ้ลการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร
อยูใ่นระดบัสูงนัน่คือปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพนัน่เอง 

Ojokuku R.M. (2013)ท าการศึกษาวจิยัเร่ืองการวดัผลการปฏิบติังานของพนกังานเพื่อใชใ้น
การพฒันาอาชีพ สร้างความผกูพนัต่อองคก์าร และการธ ารงรักษา มีระเบียบวิธีวิจยัดงัน้ีการศึกษา
คร้ังน้ีตรวจสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ในหมู่โครงสร้างของการพฒันาอาชีพ ความผูกพนั และ
การธ ารงรักษา โดยมีกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 450 คน ซ่ึงเป็นพนักงานท่ีท างานเป็นนักวิชาการของ
สถาบนัอุดมศึกษาในประเทศไนจีเรีย เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของโครงสร้างการศึกษาการจา้ง
งานเต็มรูปแบบโครงสร้าง มีการทดสอบโดยใช้แบบจ าลองสมการ structural  equation modeling 
(SEM) test using Analysis of Moment Structures (AMOS) data  fitting program of version 18th. 
Mei Retno  ผลการวจิยัพบวา่ มหาวทิยาลยัในไนจีเรียก าลงัประสบปัญาอยา่งหนกักบัการขาดแคลน
นกัวิชาการท่ีมีประสบการณ์  จากการอพยพของอาจารยไ์ปยงัประเทศอ่ืน ๆ ในทวีปแอฟริกาและ
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ต่างประเทศท่ีสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน  และรูปแบบค่าตอบแทนมีการแข่งขนัมากข้ึนชุด
ของการศึกษาวิจยัน้ีไดย้อมรับว่าความสัมพนัธ์ท่ีแข็งแกร่งระหว่างทรัพยากรมนุษย ์(HR) ผลการ
การปฏิบติัและแรงจูงใจของพนกังาน  และประสิทธิภาพการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อกนัในเชิง
บวก  การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบติั (PA) ซ่ึงเป็นวิธีท่ี
ส าคญัของในการสร้างแรงจูงใจและเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของนกัวิชาการในมหาวิทยาลยั
ไนจีเรีย  กลุ่มตวัอยา่งถูกดึงออกมาจาก 4  มหาวิทยาลยัของรัฐในทางตะวนัตกเฉียงใตข้องประเทศ
ไนจีเรียขอ้มูลมาไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของนกัวิชาการในมหาวิทยาลยั ผลการวิจยัแสดงให้
เห็นว่านกัวิชาการในมหาวิทยาลยัเห็นระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพวกเขาไม่ถูกตอ้ง
และไม่เป็นธรรม จึงท าให้พวกเขาอพยพไปท างานในมหาวิทยาลยัต่างปะเทศแทน  นอกจากน้ีจาก
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ียงัพบอีกวา่นกัวิชาการท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีดีมีประสิทธิภาพนั้นนอกจากจะมี
แรงจูงใจในการท างานท่ีดีแลว้นั้นกระบวนการจดัการความรู้และวฒันธรรมองค์การก็เป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีส่งผลใหพ้วกเขามีผลการฎิบติังานท่ีดีดว้ย 

จากท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมดน้ี จะเห็นไดว้่าการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานและบรรยากาศ
องคก์ร เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและมีความส าคญัอย่างยิ่ง เน่ืองจากคุณภาพชีวิตการท างานและบรรยากาศ
องคก์รนั้นจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน และยงัเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความตอ้งการท างาน ซ่ึงน าไปสู่
ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษทัหรือองคก์ารในท่ีสุด เรียกไดว้า่บรรลุเป้าหมายของ
ทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององคก์ารและตวัองค์การเอง นอกจากน้ียงัส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวม
ของประเทศอีกดว้ย 

 

2.5 สรุป 
 ในการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสาย
การบินไทยแอร์เอเซีย จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่มี 4 ปัจจยั และสามารถ
น ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ไดด้งัน้ี 
  ตัวแปรต้น ได้แก่ 

2. ปัจจยัส่วนบุคคล  ประกอบดว้ย เพศ  อาย ุสถานภาพการสมส ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
การปฏิบติังาน 

3. ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน จากแนวคิด  ทฤษฎีของ Richard E. Walton (1973)  
ประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะ
และปลอดภยั การเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ  ลกัษณะงานท่ีส่งเสริม
ความเจริญเติบโตและความมัน่คง  ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม  สิทธิของ
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พนกังาน ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน  และลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบั
สังคมโดยตรง 

4. ปัจจยัดา้นบรรยากาศในการท างาน จากแนวคิด ทฤษฎีของ Stringer (2002)  ประกอบดว้ย 6 
องค์ประกอบ ไดแ้ก่  โครงสร้างองค์การ มาตรฐานการปฏิบติังาน ความรับผิดชอบ การไดรั้บการ
ยอมรับ การไดรั้บการสนบัสนุน ความยดึมัน่ผกูพนั   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที ่3 
ระเบียบวธิีวจิัย 

 
    การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทย

แอร์ เอ เ ซี ย ในค ร้ัง น้ี ใช้วิทยาการวิ จัย เ ชิ งป ริมาณ (Quantitative Research Methodology) มี
วตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการ
บินไทยแอร์เอเซีย   และ 2) เพื่อน าผลการศึกษาใชเ้ป็นแนวทางในการแกปั้ญหาการปฏิบติังานของ
บุคลากรในธุรกิจสายการบินในประเทศไทย โดยน าขอ้มูลเชิงประจกัษ์จากประสบการณ์จริงมา
ตรวจสอบกบักรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีท่ีผูว้ิจยัก าหนดข้ึนจากหลกัการ แนวคิดและทฤษฎี ดงันั้น 
เพื่อให้ผลการวิจยัเป็นไปตามวตัถุประสงค์ ผูว้ิจยัจึงด าเนินการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย”  ตามหลกัการ แนวคิดและวธีิการ
ของนกัวจิยัและนกัวชิาการต่างๆ ท่ีไดท้บทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ดงัน้ี 
 

3.1   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
          ประชากร 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการ
บินไทยแอร์เอเซียในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอบเขตของประชากร โดยเลือกศึกษาเฉพาะบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานภาคพื้นดินของสายการบินไทยแอร์เอเซีย โดยก าหนดขอบเขตพื้นท่ีไวท่ี้ท่าอากาศยาน
ดอนเมืองเท่านั้น  ซ่ึงท่าอากาศยานดอนเมืองมีจ านวนพนกังานภาคพื้นดินของสายการบินไทยแอร์
เอเซียจ านวน 758 คน  (ไทยแอร์เอเซีย, 2559) 
           กลุ่มตัวอย่าง 
 ทั้งน้ีผูว้ิจยัได้ท าการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  โดยได้
ก าหนดให้ค่าความคลาดเคล่ือน = 0.05 ท่ีระดับความเช่ือมัน่ 95%  และก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใช้ตารางการก าหนดกลุ่มตวัอย่างของ Krejcie และ Morgan (1970)  ไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ี
ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีทั้ งส้ินจ านวน 254 คน  นอกจากน้ีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการแจก
แบบสอบถามทางไปรษณีย ์(Mailing) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีผูต้อบมกัไม่ให้รับความร่วมมือ
มากนกั  หรือหมายถึงสัดส่วนท่ีผูต้อบจะส่งแบบสอบถามคืน (Response Rate) ค่อนขา้งต ่าผูว้ิจยัจึง
ไดท้  าการประมาณอตัราการตอบกลบัเป็น  254 + (254 x 0.4) = 356 คน  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549)  
เพื่อป้องกนัความผิดพลาดในการเก็บขอ้มูล เพื่อเป็นการส ารองหรือลดความคลาดเคล่ือนจากการ
ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่าง กรณีท่ีมีการส่งแบบสอบถามคืนค่อนขา้งต ่าและเพื่อให้ได้
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ข้อมูลท่ีมีความสมบูรณ์ครบถ้วนน่าเ ช่ือถือมากข้ึน  จากกรณีความผิดพลาดจากการตอบ
แบบสอบถามอยา่งไม่สมบูรณ์  ดงันั้น จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือจ านวน 356 คน 
ซ่ึงมีจ านวนเพียงพอและมากกวา่ขนาดกลุ่มตวัอยา่งขั้นต ่าท่ีสามารถน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ดงันั้นผูว้ิจยัจึงแจกแบบสอบถามไปยงับุคลากรท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดินของสายการบินไทยแอร์
เอเซีย  จ  านวน 356 คน และใช้วิธีการเล่ือกกลุ่มตัวอย่างโดย การสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental 
sampling) 
 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย   
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ซ่ึงผูว้ิจยัได้สร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 4  ส่วน คือ 

ส่วนที่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน  เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน
จากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎีของ Richard E. Walton (1973)  และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ใชม้าตร
ส่วนประมาณค่าของ Likert ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกและเชิง
ลบให้ตอบในลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน เพื่อแปลความหมายของ
แบบสอบถามไดแ้ก่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด   เห็นดว้ยอยา่งมาก  เห็นดว้ยปานกลาง  เห็นดว้ยนอ้ย  และ
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้ง 8 ดา้น ดงัน้ี 

1)  ดา้นค่าตอบแทนเพียงพอและยติุธรรม   
2)  ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั   
3)  ดา้นการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ   
4)  ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คง   
5)  ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม   
6)  ดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม  
7)  ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยส่วนรวม  
8)  ดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง    
ส่วนที่3  แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองค์กรเป็นแบบสอบถามน้ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจาก

การทบทวน แนวคิด ทฤษฎีของจากแนวคิด ทฤษฎีของ Stringer (2002) และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ใชม้าตราส่วนประมาณค่าของ Likert ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวก

ส่วนที่1 แบบสอบถามด้านปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย   เพศ   อายุ  
สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา   และระยะเวลาในการปฏิบติังาน    
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และเชิงลบให้ตอบในลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน เพื่อแปลความหมาย
ของแบบสอบถามไดแ้ก่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด   เห็นดว้ยอย่างมาก  เห็นดว้ยปานกลาง  เห็นดว้ยน้อย  
และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้ง 6 ดา้น ดงัน้ี 

1) โครงสร้างองคก์าร  
2) มาตรฐานการปฏิบติังาน  
3) ความรับผดิชอบ  
4) การไดรั้บการยอมรับ  
5) การไดรั้บสนบัสนุน  
6) ความยดึมัน่ผกูพนั 
ส่วนที่4   แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน  เป็นแบบสอบถามน้ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจาก

การทบทวน แนวคิด ทฤษฎีของ ของ Mathis and Jackson (2003) และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ใช้
มาตราส่วนประมาณค่าของ Likert ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวก
และเชิงลบให้ตอบในลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน เพื่อแปลความหมาย
ของแบบสอบถามไดแ้ก่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด   เห็นดว้ยอย่างมาก  เห็นดว้ยปานกลาง  เห็นดว้ยน้อย  
และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้ง 3ดา้น ดงัน้ี 

1) ดา้นประสิทธิผลของงาน 
2) ดา้นคุณภาพของงาน  
3) ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน    

 
3.3  การตรวจสอบเคร่ืองมอืในการวจิัย 

1.  การหาค่าความเทีย่งตรงของเคร่ืองมือ (Validity) 
      ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิและผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ

ความถูกตอ้งและเท่ียงตรงในเน้ือหา (Validity)  โดยหาค่าดชันีของความสอดคลอ้งกนัระหว่างขอ้
ค าถามแต่ละขอ้กบัจุดประสงค ์(Index of Item Objective Congruence หรือ IOC)  ระหวา่งขอ้ค าถาม
กบันิยามศพัทเ์ฉพาะของ ยทุธ ไกยวรรณ์ (2546) แปลความหมายของคะแนน ดงัน้ี 

                 +1   เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
                   0   เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
                  -1   เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไม่ตรงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ  

และเลือกข้อท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากบั 0.6  ส่วนท่ีมีค่าน้อยกว่า 0.6 น ามา
ปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ (ยทุธ ไกยวรรณ์, 2546)  



36 
 

 2.  การหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability)  
  การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ี
ผ่าน การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Validity) แลว้ ไปทดลองใช้ (Try - out) กบัแรงงาน
ต่างดา้วท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่าง (ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง) จ  านวน 30 คน 
แลว้น าขอ้มูลมาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α – Coefficient) ของครอนบาค (ยุทธพงษ์ กยัวรรณ์, 
2543)   
 

3.4  วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล  
1. ผูว้ิจยัท าการติดต่อฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องสายการบินไทยแอร์เอเซีย โดยท าหนงัสือ

ช้ีแจงขอความร่วมมือพร้อมแนบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมถึงผูต้อบแบบสอบถามทุกคน  
2. ผูว้จิยัส่งแบบสอบถามพร้อมหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามโดย

ผูว้จิยัไดน้ าส่งและเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองในบางส่วน และบางส่วนจะใชก้ารส่งทางไปรษณีย์
ให้กับผูป้ระสานงานซ่ึงปฏิบติังานอยู่ภายในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ในกรณีท่ียงัไม่ได้รับ
แบบสอบถามคืน ผูว้ิจยัจะดาเนินการติดตามคร้ังท่ี 2 และ 3 โดยวิธีการต่างๆ เช่น ส่งแบบสอบถาม
ไปใหใ้หม่ โทรศพัทส์อบถาม และติดตามดว้ยตนเอง ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด 

3. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จ านวน 356 ชุด ไปด าเนินการเก็บขอ้มูล  
4.   ผูว้ิจยัด าเนินการรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 356  ชุด เพื่อน ามาวิเคราะห์

ขอ้มูล 
 

3.5  วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล  
น าข้อมูลท่ีรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  โดยใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์ ส าเร็จรูปดงัน้ี  
1.   การตรวจแบบสอบถามและการให้คะแนน  

1.1 ตรวจความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถาม 
1.2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างาน  แบบสอบถามบรรยากาศองค์กร และ

แบบสอบถามผลการปฎิบติังาน  เป็นมาตราส่วนประมาณค่า Rating Scale) ตามแบบมาตราวดัของ 
Likert โดยแบ่งขอ้ความแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด   เห็นดว้ยอย่างมาก  เห็นดว้ย
ปานกลาง  เห็นดว้ยนอ้ย  และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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2. เกณฑ์ในการให้คะแนน  
การให้คะแนนแบ่งออกเป็นการให้คะแนน ส าหรับขอ้ค าถามโดยก าหนดเกณฑ์การให้

คะแนน ดงัน้ี 
5 หมายความวา่  มีระดบัความคิดเห็น  อยูใ่น ระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายความวา่  มีระดบัความคิดเห็น  อยูใ่น ระดบัมาก 
3 หมายความวา่  มีระดบัความคิดเห็น  อยูใ่น ระดบัปานกลาง 
2 หมายความวา่  มีระดบัความคิดเห็น  อยูใ่น ระดบันอ้ย 

             1 หมายความวา่  มีระดบัความคิดเห็น  อยูใ่น ระดบันอ้ยท่ีสุด 
3.  การแปลความหมายคะแนน 

ก าหนดเกณฑใ์นการแปลความหมาย ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

3.6  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการรวบรวมแบบสอบถามท่ีได้รับ
ทั้งหมด น ามาวเิคราะห์และประมวลผลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั  โดย
ก าหนดระดบัความมีนยัส าคญั 0.05   สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี มีดงัน้ี 

1. ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ส าหรับวิเคราะห์ปัจจยัพื้นฐานส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ   อาย ุ  สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  และระยะเวลาในการปฎิบติังาน 

 2.  ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.)ใช้ส าหรับ
วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  บรรยากาศองค์กร และผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดินของสายการบินไทยแอร์เอเซีย 

3.  ใชก้ารวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  Analysis) ส าหรับค่านยัส าคญั
ทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์คร้ังน้ีก าหนดไวท่ี้ระดบั .05 และ .01 
 
 
 



 

 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทย
แอร์เอเซีย ในบทน้ีผูว้ิจยัจะกล่าวถึง สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการแทนค่าสถิติ ล าดบัขั้นการน าเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูล และผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามล าดบัดงัน้ี 

 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการแทนค่าสถิติ 
 X   แทน ค่าเฉล่ีย 
 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 n   แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 R  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
 b   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 a   แทน ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 SE.est   แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
 Ŷ   แทน สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Ẑ   แทน สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 F   แทน   ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ  F 
 t   แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ  t 
 P   แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาความเป็นนยัส าคญัจากการแจกแจง 
     (P-value) 
 E1  แทน บรรยากาศองคก์รดา้นโครงสร้างองคก์ร 
 E2  แทน บรรยากาศองคก์รดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน 
 E3  แทน บรรยากาศองคก์รดา้นความรับผดิชอบ 
 E4  แทน บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 E5  แทน บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน 
 E6  แทน บรรยากาศองคก์รดา้นความยดึมัน่ผกูพนั 
 TE  แทน ภาพรวมบรรยากาศองคก์ร 
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 Q1  แทน คุณภาพชีวติในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 Q2  แทน คุณภาพชีวติในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีความปลอดภยั 
 Q3  แทน คุณภาพชีวติในการท างานดา้นการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานได ้
      พฒันาความรู้ความสามารถ   
 Q4  แทน คุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเ 
      ติบโตและความมัน่คง 
 Q5  แทน คุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้น 
      บูรณาการทางสังคม 
 Q6  แทน คุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของ 
      กฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม 
 Q7  แทน คุณภาพชีวติในการท างานดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบั 
      การท างาน 
 Q8  แทน คุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและ 
      สัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 
 TQ  แทน ภาพรวมคุณภาพชีวติในการท างาน 
 P1  แทน ผลการปฏิบติังานดา้นประสิทธิผลของงาน 
 P2  แทน ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน 
 P3  แทน ผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน 
 TP  แทน ภาพรวมผลการปฏิบติังาน 
 *  แทน   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ล าดับขั้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัมีการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี ตามล าดบัดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานในภาพรวม รายดา้น และรายขอ้ 
 ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาเพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
 ตอนท่ี 4 ผลการศึกษาเพื่อตอบสมมติฐานการวจิยั 
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ตอนที ่1 ผลการศึกษาข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 1. ผลการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มาวิเคราะห์เพื่อค านวณ 
หาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ ปรากฏผลดงัตารางท่ี 1 
 

ตารางที ่1 สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพทัว่ไป กลุ่ม จ านวน ร้อยละ 
 เพศ ชาย 161 45.20 
 หญิง 195 54.80 
 รวม 356 100 
 อาย ุ 22-24 ปี 79 22.20 
 25-27 ปี 124 34.80 
 28-30 ปี 56 15.70 
 31-33 ปี 74 20.80 
 34-36 ปี 23 6.50 
 รวม 356 100 
 ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 7 2.00 
 ปริญญาตรี 21.20 59.60 
 ปริญญาโท 129 36.20 
 ปริญญาเอก 8 2.20 
 รวม 356 100 
รายได/้เดือน ต ่ากวา่ 20,000 บาท 31 8.70 
 20,001-30,000 บาท 212 59.60 
 30,001-40,000 บาท 129 36.20 
 มากกวา่ 40,000 บาท 8 2.20 
 รวม 356 100 
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ตารางที ่1 (ต่อ) 
 

สถานภาพทัว่ไป กลุ่ม จ านวน ร้อยละ 
 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 3 ปี 175 49.20 
 4-6 ปี 82 23.00 
 7-10 ปี 93 26.10 
 มากกวา่ 10 ปี 6 1.70 
 รวม 356 100 
 สถานภาพการสมรส โสด 249 69.90 
 สมรส 58 16.30 
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 49 13.80 
 รวม 356 100 
 

 จากตารางท่ี 1 พบวา่ สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 356 คน ส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 54.80 มีอายใุนช่วง 25-27 ปี มากท่ีสุด จ านวน 124 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.80 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 59.60 มี
รายได้ อยู่ในช่วง 20001-30000 บาท/เดือน มากท่ีสุด จ านวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 65.20 มี
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากว่า 3 ปี มากท่ีสุด จ านวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 49.20 และมี
สถานภาพการสมรสโสด มากท่ีสุด จ านวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 69.90 
 

ตอนที ่2 ผลการศึกษาปัจจัยทีส่่งผลต่อผลการปฏบิัติงานในภาพรวม รายด้าน และรายข้อ 
 

 ผูว้จิยัน าขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผล และผลการปฏิบติังาน มาวเิคราะห์
เพื่อค านวณหาค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปรากฏผลดงัต่อไปน้ี 
 1. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผล และผลการปฏิบติังานในภาพรวม 
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ตารางที่ 2 ปัจจยัท่ีส่งผล และผลการปฏิบติังานในภาพรวม 
 

ปัจจัย 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 

 บรรยากาศองค์กร 4.00 0.42 มาก 
 คุณภาพชีวติในการท างาน 3.88 0.42 มาก 
 ผลการปฏิบัติงาน 4.18 0.41 มาก 
 

 จากตารางท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผล และผลการปฏิบติังานในภาพรวม พบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองค์กร อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.00 , 
S.D.=0.42) คุณภาพชีวติในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.88 , S.D.=0.42) และผลการปฏิบติังาน อยู่
ในระดบัมาก ( X = 4.18 , S.D.=0.41) เม่ือพิจารณารายละเอียด ปรากฏผลดงัตารางท่ี 3-5 ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 3 บรรยากาศองคก์ร รายดา้น และรายขอ้ 
 

บรรยากาศองค์กร 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
 1. องคก์รของท่านมีการก าหนดลกัษณะโครงสร้างการบริหารงาน 
     ไวอ้ยางชดัเจน 

4.35 0.72 มาก 

 2. ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานของท่านเป็นไปอยา่งราบร่ืนเน่ืองจาก 
     มีการวางแผนขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีดี 

4.27 0.73 มาก 

 3. องคก์รของท่านมีเป้าหมายและนโยบายการบริหารท่ีชดัเจน 4.26 0.72 มาก 
 4. ท่านสามารถรับทราบเหตุการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนโยบาย     
     องคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามความเป็นจริง 

4.30 0.70 มาก 

รวม 4.29 0.60 มาก 
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ตารางที่ 3 (ต่อ) 
 

บรรยากาศองค์กร 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 

ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 1. ภายในองคก์รของท่านมีการระบุหนา้ท่ีของงานในแต่ละต าแหน่ง  
    ไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.13 0.82 มาก 

 2. การปฏิบติังานในองคก์รของท่านมีลกัษณะต่างคนต่างท า 3.74 1.08 มาก 
 3. ท่านไม่สามารถพฒันาหรือเปล่ียนแปลงวธีิท างานได ้ 3.53 1.24 มาก 
 4. องคก์รของท่านมีการก าหนดมาตรฐานในการท างานไวอ้ยา่ง  
     เหมาะสม 

4.11 0.81 มาก 

 5. องคก์รของท่านไม่ไดก้  าหนดมาตรฐานในการท างานไว ้ 3.35 1.37 ปานกลาง 
รวม 3.77 0.78 มาก 

ด้านความรับผดิชอบ 
 1. ท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานหรือรับผิดชอบในงานท่ีส าคญั 4.29 0.69 มาก 
 2. หวัหนา้ของท่านไวว้างใจใหท้่านรับผดิชอบหนา้ท่ีแทน 4.19 0.73 มาก 
 3. ท่านมีอ านาจตดัสินใจในงานท่ีหวัหนา้มอบหมาย 4.11 0.84 มาก 
 4. หวัหนา้ใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีท่านรับผดิชอบ 3.99 0.81 มาก 
 5. ท่านปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบดว้ยความตั้งใจและทุ่มเท 4.30 0.58 มาก 

รวม 4.17 0.46 มาก 
ด้านการได้รับการยอมรับ 
 1. หวัหนา้งานไม่ยอมรับการตดัสินใจในการท างานของท่าน 3.04 1.39 ปานกลาง 
 2. ท่านไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย 3.97 0.80 มาก 
 3. ท่านรู้สึกอุ่นใจในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานท่าน 4.16 0.70 มาก 
 4. ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 4.13 0.72 มาก 
 5. เพื่อนร่วมงานให้อภยัในความผดิพลาดต่าง ๆ ในงานของท่าน 4.07 0.75 มาก 
 6. ท่านไดรั้บค าแนะน า และความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
สม ่าเสมอเม่ือเกิดปัญหา 

4.03 0.75 
มาก 

รวม 3.90 0.46 มาก 
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 ตารางที่ 3 (ต่อ) 
 

บรรยากาศองค์กร 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 

ด้านการได้รับการสนับสนุน 

 1. หวัหนา้งานใหก้ารสนบัสนุนการท างานของท่านอยา่งเตม็ท่ี 4.14 0.82 มาก 

 2. ท่านมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในบริษทัน้ี 4.03 0.93 มาก 

 3. ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมนอ้ยเกินไป 3.71 1.222 มาก 

 4. องคก์รสนบัสนุนใหท้่านใชค้วามคิดสรางสรรคใ์นการท างาน 3.94 0.90 มาก 

 5. ท่านมกัไดรั้บอนุญาตใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมตามท่ีร้องขอ 3.93 0.77 มาก 

รวม 3.94 0.70 มาก 
ด้านความยดึมั่นผูกพนั 

 1.  ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รอยา่งมาก 3.87 0.82 มาก 
 2.  ในบางคร้ังท่านมีความรู้สึกอยากลาออกจากงาน 3.13 1.30 ปานกลาง 
 3.  ท่านมีความสุขในการท างาน 4.10 0.79 มาก 
 4. ท่านมีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยค านึงถึง  
     ประโยชน์ขององคก์รเป็นท่ีตั้ง 

4.12 0.62 มาก 

 5. เม่ือองคก์รของท่านมีการพฒันามากข้ึน ท่านมีความภาคภูมิใจ 
     ตามไปดว้ย 

4.19 0.69 มาก 

 6. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ท่านท างานท่ี 
     องคก์รแห่งน้ี 

4.15 0.62 มาก 

รวม 3.92 0.43 มาก 
รวมปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 4.00 0.42 มาก 

 
  จากตารางท่ี 3 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศ
องคก์ร พบวา่ ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร อยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 4.00 , S.D.=0.42) เม่ือพิจารณารายดา้น พบดงัน้ี 
  ด้านโครงสร้างองค์กร พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศ
องคก์รดา้นโครงสร้างองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.29 , S.D.= 0.60) เม่ือพิจารณารายขอ้สามารถ
เรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี องคก์รของท่านมีการก าหนดลกัษณะ
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โครงสร้างการบริหารงานไวอ้ยางชดัเจน (X = 4.35 , S.D.=0.72) ท่านสามารถรับทราบเหตุการณ์เก่ียวกบั 
การเปล่ียนแปลงนโยบายองคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามความเป้นจริง ( X =4.30, S.D.=0.70) ท่านรู้สึก
วา่การปฏิบติังานของท่านเป็นไปอยา่งราบร่ืนเน่ืองจากมีการวางแผนขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีดี (X
= 4.27, S.D .= 0.73) และองค์กรของท่านมีเป้าหมายและนโยบายการบริหารท่ีชัดเจน ( X = 4.26, 
S.D.= 0.72) ตามล าดบั 
  ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
บรรยากาศองคก์รดา้มาตรฐานการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.77 , S.D.= 0.78) เม่ือพิจารณา
รายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ภายในองคก์รของท่าน 
มีการระบุหนา้ท่ีของงานในแต่ละต าแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน (X = 4.13 , S.D.=0.82) องคก์รของท่านมี
การก าหนดมาตรฐานในการท างานไวอ้ยา่งเหมาะสม (X =4.11 , S.D.=0.81) การปฏิบติังานในองค์กร 
ของท่านมีลกัษณะต่างคนต่างท า (X = 3.74, S.D.= 1.08) ท่านไม่สามารถพฒันาหรือเปล่ียนแปลงวิธี
ท างานได ้( X = 3.53, S.D.= 1.24) และองคก์รของท่านไม่ไดก้  าหนดมาตรฐานในการท างานไว ้( X
= 3.35, S.D.= 1.37) ตามล าดบั 
  ด้านความรับผิดชอบ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศ
องค์กรดา้นความรับผิดชอบ อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.17, S.D.= 0.46) เม่ือพิจารณารายขอ้สามารถ
เรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบดว้ยความ
ตั้งใจและทุ่มเท (X = 4.30 , S.D.=0.58) ท่านไดรั้บมอบหมายให้ท างานหรือรับผิดชอบในงานท่ีส าคญั 
(X = 4.29 , S.D.=0.69) หวัหนา้ของท่านไวว้างใจให้ท่านรับผิดชอบหนา้ท่ีแทน (X = 4.19 , S.D.= 0.73) 
ท่านมีอ านาจตดัสินใจในงานท่ีหัวหน้ามอบหมาย ( X = 4.11 , S.D.= 0.84) และหัวหน้าให้ก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานท่ีท่านรับผดิชอบ (X = 3.99 , S.D.= 0.81) ตามล าดบั 
  ด้านการได้รับการยอมรับ  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.90 , S.D.= 0.46) เม่ือพิจารณา
รายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านรู้สึกอุ่นใจในการ
ปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานท่าน ( X = 4.16 , S.D.=0.70) ท่านได้รับการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (X = 4.13 , S.D. =0.72) เพื่อนร่วมงานให้อภยัในความผิดพลาดต่าง ๆ 
ในงานของท่าน (X = 4.07 , S.D.= 0.75) ท่านไดรั้บค าแนะน า และความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
สม ่าเสมอเม่ือเกิดปัญหา (X = 4.03 , S.D.= 0.75) ท่านไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังาน
ไดต้ามเป้าหมาย (X = 3.97 , S.D.= 0.80) และหวัหนา้งานไม่ยอมรับการตดัสินใจในการท างานของท่าน 
 (X = 3.04 , S.D.= 1.39) ตามล าดบั  
 



46 
 

  ด้านการได้รับการสนับสนุน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.94 , S.D.= 0.70) เม่ือพิจารณา
รายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหาน้อยท่ีสุดไดด้งัน้ี หัวหน้างานให้การ
สนบัสนุนการท างานของท่านอยา่งเต็มท่ี (X = 4.14 , S.D.=0.82) ท่านมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในบริษทัน้ี 
( X = 4.03 , S.D. =0.93) องคก์รสนบัสนุนให้ท่านใช้ความคิดสรางสรรค์ในการท างาน( X = 3.94 , 
S.D.= 0.90) ท่านมกัไดรั้บอนุญาตให้เขา้รับการฝึกอบรมตามท่ีร้องขอ ( X = 3.93 , S.D.= 0.77) และ
ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมนอ้ยเกินไป (X = 3.71 , S.D.= 1.22) ตามล าดบั  
  ด้านความยึดมั่นผูกพัน  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
บรรยากาศองคก์รดา้นความยึดมัน่ผกูพนั อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.92 , S.D.= 0.43) เม่ือพิจารณารายขอ้
สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี เม่ือองคก์รของท่านมีการพฒันา
มากข้ึน ท่านมีความภาคภูมิใจตามไปดว้ย (X = 4.19 , S.D.=0.69) ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีจะ
บอกกบัผูอ่ื้นว่าท่านท างานท่ีองค์กรแห่งน้ี (X = 4.15 , S.D. =0.62) ท่านมีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดี
ต่อองค์กร โดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นท่ีตั้ง ( X = 4.12 , S.D.= 0.62) ท่านมีความสุขใน
การท างาน (X = 4.10 , S.D.= 0.79) ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รอย่างมาก (X = 3.87 , S.D.= 0.82) 
และในบางคร้ังท่านมีความรู้สึกอยากลาออกจากงาน (X = 3.1.3 , S.D.= 1.30) ตามล าดบั  
 
ตารางที่ 4 คุณภาพชีวติในการท างาน รายดา้น และรายขอ้ 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 

ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 
 1. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 3.74 0.87 มาก 
 2. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าใชจ่้าย 3.78 0.98 มาก 
 3. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถของท่าน 3.82 0.98 มาก 
 4. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วม 
     วชิาชีพธุรกิจเดียวกนั 

3.85 0.81 มาก 

รวม 3.79 0.74 มาก 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 

ด้านสภาพแวดล้อมทีด่ีมีความปลอดภัย 
 1. สถานท่ีท างานและลกัษณะงานส่งเสริมใหท้่านมีสุขภาพจิตและ 
     สุขภาพกายท่ีดี 

3.86 0.79 มาก 

 2. อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างานมีอยา่งเพียงพอและ 
    มีความเหมาะสมในการท างาน 

3.90 0.82 มาก 

 3. สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งเพียงพอแก่การท างานของท่าน 3.88 0.73 มาก 
 4. ท่านรู้สึกวา่สภาพแวดลอ้มรอบตวัในสถานท่ีท างานมีความปลอดภยั 3.92 0.78 มาก 

รวม 3.88 0.60 มาก 
ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พฒันาความรู้ความสามารถ   

 1. ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้และประสบการณ์ในงาน เช่น  
     สัมมนา อบรม 

3.87 0.63 มาก 

 2. ท่านมีโอกาสในการใชค้วามรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 4.03 0.70 มาก 
 3. ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3.97 0.70 มาก 
  4. ท่านมีความเป็นตวัของตวัเองในการปฏิบติังาน 3.95 0.66 มาก 

รวม 3.95 0.51 มาก 
ด้านลกัษณะงานทีส่่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง   
 1. ในหน่วยงานของท่านมีต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีพร้อมจะใหท้่านกา้วข้ึน 
     ไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ไดต้ามล าดบั 

3.96 0.70 มาก 

 2. หวัหนา้งานใหก้ารสนบัสนุนท่านในการแสวงหาความกา้วหนา้ 
     ในการท างาน 

3.91 0.76 มาก 

 3. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถ 
     มากข้ึนและรับผดิชอบมากข้ึน 

4.00 0.62 มาก 

 4. ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 3.91 0.68 มาก 
รวม  3.94 0.49 มาก 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 

ด้านลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม 
1. ในการปฏิบติังานท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนลงมือปฏิบติั  
และการประเมินผล 

3.83 0.78 มาก 

 2. ท่านรู้สึกวา่หวัหนา้งานเป็นปัญหาต่อการท างาน 3.18 1.38 ปานกลาง 
 3. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานเสมอ 4.03 0.76 มาก 
 4. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ 4.08 0.72 มาก 

รวม 3.78 0.54 มาก 
ด้านลกัษณะงานทีต่ั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
 1. หวัหนา้งานใหค้วามเสมอภาคในการท างาน 3.93 0.74 มาก 
 2. หวัหนา้งานเปิดโอกาสให้ท่านเลือกวธีิปฏิบติังานอยา่งมีอิสระ 4.09 0.71 มาก 
 3. หวัหนา้งานของท่านใหค้วามเป็นธรรมกบัลูกนอ้งทุกคน 3.98 0.78 มาก 
 4. ในหน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นของท่านเพื่อน าไป 
     แกไ้ขปรับปรุงสภาพการท างาน 

4.06 0.73 มาก 

รวม 4.01 0.61 มาก 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน 
 1. ท่านมีความพึงพอใจต่อจ านวนวนัหยดุท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 4.04 0.85 มาก 
 2. ท่านมีเวลาพกัผอ่นเพียงพอ 3.87 1.01 มาก 
 3. ท่านมีเวลาส่วนตวัใหก้บัครอบครัว และเพื่อน 3.75 0.88 มาก 
 4. ปริมาณงานท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสม 3.59 0.86 มาก 

รวม 3.81 0.76 มาก 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 

ด้านลกัษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 
 1. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมของหน่วยงานท่ีเก่ียวกบัสังคม 3.94 0.69 มาก 
 2. หน่วยงานของท่านท าประโยชน์ใหก้บัสังคม 3.97 0.61 มาก 
 3. บุคคลทัว่ไปให้ความร่วมมือในกิจกรรมเพื่อสังคมท่ีหน่วยงานจดัข้ึน 3.89 0.60 มาก 
 4. ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีประโยชน์ต่อสังคม 3.88 0.71 มาก 

รวม 3.92 0.50 มาก 
รวมคุณภาพชีวติในการท างาน 3.88 0.42 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต 
ในการท างาน พบวา่ ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.88 , S.D.=0.42) เม่ือพิจารณารายดา้น พบดงัน้ี 
  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.79 , 
S.D.= 0.74) เม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี 
ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมวิชาชีพธุรกิจเดียวกนั (X = 3.85 , S.D.= 
0.81) ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถของท่าน (X = 3.82 , S.D.= 0.98) ค่าตอบแทน 
ท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าใชจ่้าย (X =  3.78 , S.D.=0.98) และค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั (X =  3.74 , S.D.=0.87) ตามล าดบั 
  ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีความปลอดภยั อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.88 , 
S.D.= 0.60) เม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี 
ท่านรู้สึกวา่สภาพแวดลอ้มรอบตวัในสถานท่ีท างานมีความปลอดภยั (X = 3.92 , S.D.=0.78) อุปกรณ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างานมีอยา่งเพียงพอและมีความเหมาะสมในการท างาน (X = 3.90 , S.D.= 
0.82) สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งเพียงพอแก่การท างานของท่าน (X =  3.88 , S.D.=0.73) และสถานท่ี 
ท างานและลกัษณะงานส่งเสริมให้ท่านมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี ( X =  3.86 , S.D.=0.79) 
ตามล าดบั 
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  ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พฒันาความรู้ความสามารถ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม 
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันา
ความรู้ความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.95 , S.D.= 0.51) เม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบั 
จากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหาน้อยท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านมีโอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถใน
การท างานอยา่งเต็มท่ี (X = 4.03 , S.D.=0.70) ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(X = 3.97 , 
S.D.= 0.70) ท่านมีความเป็นตวัของตวัเองในการปฏิบติังาน (X =  3.95 , S.D.=0.66) และท่านมีโอกาส
พฒันาความรู้และประสบการณ์ในงาน เช่น สัมมนา อบรม (X =  3.87 , S.D.=0.63) ตามล าดบั 
  ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต
และความมัน่คงอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.94 , S.D.= 0.49) เม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบัจาก
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหาน้อยท่ีสุดได้ดงัน้ี ท่านมีโอกาสท่ีจะได้รับมอบหมายงานท่ีตอ้งใช้
ความสามารถมากข้ึน และรับผิดชอบมากข้ึน (X = 4.00 , S.D.=0.68) ในหน่วยงานของท่านมีต าแหน่ง
หน้าท่ีท่ีพร้อมจะให้ท่านกา้วข้ึนไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกว่าไดต้ามล าดบั ( X =  3.96 , S.D.=0.70) ท่าน
รู้สึกถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน (X = 3.91 , S.D.= 0.68) และหวัหนา้งานใหก้ารสนบัสนุนท่าน
ในการแสวงหาความกา้วหนา้ในการท างาน (X =  3.91 , S.D.=0.76) ตามล าดบั 
  ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการ
ทางสังคมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.78 , S.D.= 0.54) เม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือตอ้งการความ
ช่วยเหลือ (X = 4.08 , S.D.=0.72) ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานเสมอ (X =  4.03 , S.D.= 
0.76) ในการปฏิบติังานท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน ลงมือปฏิบติั และการประเมินผล (X = 3.83 , 
S.D.= 0.78) และท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานเป็นปัญหาต่อการท างาน ( X =  3.18  , S.D.= 1.38) 
ตามล าดบั 
  ด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐาน
ของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.01 , S.D.= 0.61) เม่ือพิจารณารายขอ้
สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี หวัหนา้งานเปิดโอกาสให้ท่าน
เลือกวิธีปฏิบติังานอยา่งมีอิสระ (X = 4.09 , S.D.=0.71) ในหน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นของ
ท่านเพื่อน าไปแกไ้ขปรับปรุงสภาพการท างาน (X =  4.06 , S.D.=0.73) ในการหวัหนา้งานของท่าน
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ให้ความเป็นธรรมกบัลูกนอ้งทุกคน ( X = 3.98 , S.D.= 0.78) และหวัหนา้งานให้ความเสมอภาคใน
การท างาน (X =  3.93 , S.D.= 0.74) ตามล าดบั 
  ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน อยูใ่นระดบัมาก (X = 
3.81 , S.D.= 0.76) เม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหาน้อย
ท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านมีความพึงพอใจต่อจ านวนวนัหยดุท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั (X = 4.04 , S.D.=0.85) ท่านมี
เวลาพกัผอ่นเพียงพอ ( X =  3.87 , S.D.= 1.01) ท่านมีเวลาส่วนตวัให้กบัครอบครัว และเพื่อน (X = 
3.75 , S.D.= 0.88) และปริมาณงานท่ีได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสม( X =  3.59 , S.D.= 0.86) 
ตามล าดบั 
  ด้านลกัษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กบัสังคมโดยตรง พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์
กบัสังคมโดยตรง อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.92 , S.D.= 0.50) เม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบั
จากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหาน้อยท่ีสุดไดด้งัน้ี หน่วยงานของท่านท าประโยชน์ให้กบัสังคม     
(X = 3.97, S.D.=0.61) ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมของหน่วยงานท่ีเก่ียวกบัสังคม (X =  3.97 , S.D.= 
0.61) บุคคลทัว่ไปให้ความร่วมมือในกิจกรรมเพื่อสังคมท่ีหน่วยงานจดัข้ึน ( X = 3.89 , S.D.= 0.60) 
และท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีประโยชน์ต่อสังคม (X =  3.88 , S.D.= 0.71) ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 5 ผลการปฏิบติังาน รายดา้น และรายขอ้ 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 

ด้านประสิทธิผลของงาน 
 1. ระดบัผลการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีนอกเหนือจากงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายของท่านอยูใ่นระดบัใด 

4.12 0.78 มาก 

 2. ระดบัผลการปฏิบติังานดา้นการเอาใจใส่ในการท างาน ท่านท า
อยา่งกระตือรือร้นสม ่าเสมอ 

4.31 0.64 มาก 

 3. มีการแสดงออกวา่ตอ้งการท างานใหดี้ข้ึน 4.13 0.74 มาก 
 4. ท่านมีความสามารถก าหนด นโยบาย กลยทุธ์ และแนวทาง
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รเพื่อบรรลุผลส าเร็จ  

4.03 0.77 มาก 
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
 5. ท่านมีการแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือเห็น 
     ส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการสูญเปล่า 

4.02 0.77 มาก 

 6. ท่านมีความสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม 
     เป้าหมาย ภายใตค้  าแนะน าท่ีเหมาะสม สามารถบอกปัญหา 
    และอุปสรรคในการท างานตลอดจนสามารถแกปั้ญหาเบ้ืองตน้ 
   ไดด้ว้ยตนเอง  

4.10 0.68 มาก 

รวม 4.11 0.56 มาก 
 ด้านคุณภาพของงาน 
1.  ท่านมีความคิดริเร่ิมใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการสอนตลอดจน 
 ปรับปรุงการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นส าเร็จลุล่วงอยา่งรวดเร็ว 

4.12 0.71 มาก 

2.  ท่านมีความสามารถวเิคราะห์ปัญหาและจดัล าดบัความส าคญั 
 ของปัญหาได ้ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหา หรือส่งต่อปัญหา 
ไดเ้หมาะสม  

4.19 0.66 มาก 

3.  ท่านใหค้วามร่วมมือกบัองคก์รในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ี 
 เกิดข้ึนได ้ 

4.11 0.65 มาก 

 4. ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ท่ีมีใหก้บับุคคลอ่ืน      
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน      

4.19 0.69 มาก 

 5. ท่านมีการประยกุตใ์ชส่ิ้งท่ีเรียนรู้หรือประสบการณ์ใหม่ ๆ มา 
ใชใ้นการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.11 0.61 มาก 

 6. ท่านใหค้  าปรึกษาผูอ่ื้นใหเ้ขา้ใจถึงวธีิการและเทคนิคการท างาน 
     และขั้นตอนการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย  การใชท้รัพยากร     
     ตลอดจนการใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองมือได ้

4.17 0.61 มาก 

 7. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ 4.25 0.61 มาก 
รวม 4.16 0.49 มาก 
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 

ด้านความสามารถเกีย่วกบังาน 
 1. ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     รวมทั้งรู้ถึงวธีิการและขั้นตอนในการปฏิบติังาน 

4.38 0.65 มาก 

 2. ท่านสามารถท างานใหมี้คุณภาพและปริมาณผลงานท่ี 
     ออกมา (เปรียบเทียบกบัค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมาย) 

4.24 0.63 มาก 

 3. ผลลพัธ์ของงานท่ีปฏิบติัได ้(เปรียบเทียบกบัผลงาน 
     เป้าหมายท่ีก าหนดไว)้ 

4.23 0.65 มาก 

 4. ท่านส่งผลงานท่ีนอกเหนือจากภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     ตามเวลาท่ีก าหนดไว(้พิจารณาจากเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 
     เปรียบเทียบกบัเวลาท่ีก าหนดไว ้

4.31 0.67 มาก 

รวม 4.28 0.56 มาก 
รวมผลการปฏิบัติงาน 4.18 0.41 มาก 

 
  จากตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
พบวา่ ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
(X = 4.18 , S.D.=0.42) เม่ือพิจารณารายดา้น พบดงัน้ี 
  ด้านประสิทธิผลของงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการ
ปฏิบติังานดา้นประสิทธิผลของงาน อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.11 , S.D.= 0.56) เม่ือพิจารณารายขอ้
สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ระดบัผลการปฏิบติังานดา้น
การเอาใจใส่ในการท างาน ท่านท าอยา่งกระตือรือร้นสม ่าเสมอ (X = 4.31 , S.D.=0.64) มีการแสดงออก 
วา่ตอ้งการท างานใหดี้ข้ึน (X = 4.13 , S.D.= 0.74) ระดบัผลการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีนอกเหนือ 
จากงานท่ีไดรั้บมอบหมายของท่านอยู่ในระดบัใด (X =  4.12 , S.D.=0.78) ท่านมีความสามารถปฏิบติั 
งานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย ภายใตค้  าแนะน าท่ีเหมาะสม สามารถบอกปัญหาและอุปสรรค
ในการท างานตลอดจนสามารถแก้ปัญหาเบ้ืองตน้ได้ด้วยตนเอง ( X =  4.10 , S.D.=0.68) ท่านมี
ความสามารถก าหนด นโยบาย กลยทุธ์ และแนวทางปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รเพื่อบรรลุผล
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ส าเร็จ ( X =  4.03 , S.D.=0.77) และท่านมีการแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือเห็นส่ิงท่ี
ก่อใหเ้กิดการสูญเปล่า (X =  4.02 , S.D.=0.77) ตามล าดบั 
 ด้านคุณภาพของงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
ดา้นคุณภาพของงาน อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.16 , S.D.= 0.49) เม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบั 
จากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบถูกตอ้งตามมาตรฐาน
ท่ีก าหนดไว ้( X = 4.25 , S.D.=0.61) ท่านมีความสามารถวิเคราะห์ปัญหาและจดัล าดบัความส าคญั
ของปัญหาได ้ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหา หรือส่งต่อปัญหาไดเ้หมาะสม( X = 4.19 , S.D.= 0.66) 
ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ท่ีมีใหก้บับุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
(X = 4.19 , S.D.=0.69) ท่านใหค้  าปรึกษาผูอ่ื้นใหเ้ขา้ใจถึงวธีิการและเทคนิคการท างานและขั้นตอน
การท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย  การใชท้รัพยากร ตลอดจนการใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองมือได ้( X = 4.17 , 
S.D.=0.61) ท่านมีความคิดริเร่ิมใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการสอนตลอดจนปรับปรุงการท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายนั้นส าเร็จลุล่วงอยา่งรวดเร็ว (X =  4.12 , S.D.=0.71) ท่านมีการประยุกตใ์ชส่ิ้งท่ีเรียนรู้หรือ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ( X =  4.11 , S.D.=0.61) และท่าน
ใหค้วามร่วมมือกบัองคก์รในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนได ้(X =  4.11 , S.D.=0.65) ตามล าดบั 
 ด้านคุณภาพของงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน
ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน อยู่ในระดบัมาก (X = 4.28 , S.D.= 0.56) เม่ือพิจารณารายขอ้สามารถ
เรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบังาน
ท่ีได้รับมอบหมายรวมทั้งรู้ถึงวิธีการและขั้นตอนในการปฏิบติังาน ( X = 4.38 , S.D.=0.65) ท่าน
ส่งผลงานท่ีนอกเหนือจากภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายตามเวลาท่ีก าหนดไว(้พิจารณาจากเวลาท่ีใช้
ในการท างานเปรียบเทียบกบัเวลาท่ีก าหนดไว ้(X = 4.31 , S.D.= 0.67) ท่านสามารถท างานให้มีคุณภาพ
และปริมาณผลงานท่ีออกมา (เปรียบเทียบกบัค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมาย) (X =  4.24 , S.D.=0.63) และ
ผลลพัธ์ของงานท่ีปฏิบติัได ้(เปรียบเทียบกบัผลงานเป้าหมายท่ีก าหนดไว)้ ( X =  4.23 , S.D.=0.65) 
ตามล าดบั 
 

ตอนที ่3 ผลการศึกษาเพือ่ตอบวตัถุประสงค์การวจิัย 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีวตัถุประสงคก์ารวจิยั 2 ประการ ดงัน้ี 
 (1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบิน
ไทยแอร์เอเซีย 
 (2) เพื่อน าผลการศึกษาใช้เป็นแนวทางในการแกปั้ญหาการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ธุรกิจสายการบินในประเทศไทย 
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 ผูว้ิจยัไดท้  าใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) แบบ 
Enter ส าหรับตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยั ขอ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ซ่ึงสามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ไดด้งัตารางท่ี 6 
ตารางที ่6  ระดบัการส่งผลของบรรยากาศองคก์ร และคุณภาพชีวติในการท างาน ท่ีมีต่อผลการ 
                  ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย (Enter) 

 (n=356) 
ตวัแปร
เกณฑ ์

ตวัพยากรณ์ b  t R R2 F SEest 

 ผล 
การ 
ปฏิบติั 
งาน 

a = 1.866   8.375 *     
E1 -0.031 -0.045 0.739       
E2 -0.035 -0.067 -1.071       
E3 -0.102 -0.116 -2.324 * 

     
E4 0.264 0.296 5.150 * 
E5 0.139 0.238 3.379 *      
E6 -0.017 -0.018 -0.287  0.691 0.477 22.247 * ±0.30381 
Q1 -0.247 -0.447 -6.748 *      
Q2 0.142 0.210 3.192 *      
Q3 0.179 0.225 3.739 *      
Q4 -0.011 -0.013 -0.222       
Q5 0.228 0.303 5.565 *      

 Q6 -0.065 0.098 -1.763       
 Q7 0.045 0.084 1.524       

Q8 0.114 0.140 2.495 *      
 *  มีนยัส าคญัทางสถิติ .05      

 
 จากตารางท่ี 6 สรุปไดด้งัน้ี 
 ผลการศึกษาระดบัการส่งผลของปัจจยั ทั้ง 14 ตวัท่ีมีต่อการส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน ของ 
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย พบวา่ มีการส่งผลอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเท่ากบั 0.691 
(R = 0.691) หรือร้อยละ 47.70 (R2 = 0.477) มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 
±0.30381 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 8 ค่า 
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ประกอบดว้ย บรรยากาศองคก์รดา้นความรับผิดชอบ (E3) บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
(E4) บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน (E5) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทน 
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Q1) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีความปลอดภยั (Q2) 
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้ (Q3) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้น 
ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม (Q5) และคุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะงาน 
มีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (Q8) นอกนั้นส่งผลอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
และตวัพยากรณ์ท่ีท านายไดดี้ท่ีสุด คือ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม (Q1) ผลดงักล่าวสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ในรูปสมการคะแนนดิบ และสมการคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 สมการคะแนนดิบเป็นดงัน้ี 
 ผลการปฏิบติังาน ( Ŷ 1)   =   1.866 – 0.031E1 – 0.035E2 – 0.102E3 + 0.264E4 
              + 0.139E5 – 0.017E6 – 0.247Q1 + 0.142Q2 + 0.179Q3 
              - 0.011Q4 + 0.228Q5 – 0.065Q6 + 0.045Q7 + 0.114Q8 
 สมการคะแนนมาตรฐานเป็นดงัน้ี 
 ผลการปฏิบติังาน ( Ẑ 1)   =   - 0.045E1 – 0.067E2 – 0.116E3 + 0.296E4  + 0.238E5 
             - 0.018E6  – 0.447Q1 + 0.210Q2 + 0.225Q3 - 0.013Q4  
             + 0.303Q5 – 0.098Q6 + 0.084Q7 + 0.140Q8 
 ผูว้ิจยัไดท้  าใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) แบบ 
Stepwise เพื่อคน้หาตวัพยากรณ์ท่ีดี ส าหรับตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยั ขอ้ท่ี 2 เพื่อน าผลการศึกษาใช้
เป็นแนวทางในการแกปั้ญหาการปฏิบติังานของบุคลากรในธุรกิจสายการบินในประเทศไทย ผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลดงักล่าว ปรากฏดงัตารางท่ี 7 
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ตารางที ่7  ระดบัการส่งผลของบรรยากาศองคก์ร และคุณภาพชีวติในการท างาน ท่ีมีต่อผลการ         
                  ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย (Stepwise) 

 (n=356) 
ตวัแปร
เกณฑ ์

ตวัพยากรณ์ b  t R R2 F SEest 

 ผล 
การ 
ปฏิบติั 
งาน 

a = 1.76   9.131 *     
Q3 0.195 0.244 4.848 *      
Q5 0.227 0.302 6.252 *      
E4 0.233 0.261 4.937 * 

     
Q1 -0.230 -0.417 -7.344 * 
Q8 0.126 0.155 2.978 * 0.684 0.468 33.847 * ±0.30423 
Q2 0.139 0.205 3.485 *      
E5 0.106 0.181 2.873 *      
E3 -0.098 -0.112 -2.369 *      
Q6 -0.078 -0.118 -2.258 *      

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติ .05      
 
 จากตารางท่ี 7 สรุปไดด้งัน้ี 
 ผลการศึกษาระดบัการส่งผลของปัจจยั ทั้ง 14 ตวัท่ีมีต่อการส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย พบวา่ มีตวัพยากรณ์ท่ีดี จ  านวน 9 ตวั และมีการส่งผล 
อยูใ่นระดบัสูง มีค่าเท่ากบั 0.684 (R = 0.684) หรือร้อยละ 46.80 (R2 = 0.468) มีค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั ±0.30423 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้ง 9 ค่า ประกอบดว้ย 
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้ (Q3) คุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม (Q5) บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ (E4) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Q1) คุณภาพชีวิต
ในการท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (Q8) คุณภาพชีวิตใน
การท างานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีความปลอดภยั (Q2) บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน 
(E5) บรรยากาศองค์กรดา้นความรับผิดชอบ (E3) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยู่ 
บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Q6) และตวัพยากรณ์ท่ีท านายไดดี้ท่ีสุด คือ คุณภาพชีวิต
ในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (Q1) ผลดงักล่าวสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ 
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ผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ในรูปสมการคะแนนดิบ และ 
สมการคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 สมการคะแนนดิบเป็นดงัน้ี 
 ผลการปฏิบติังาน ( Ŷ 2)   =   1.796 + 0.195Q3 + 0.227Q5 + 0.233E4 - 0.230Q1 
              + 0.126Q8 + 0.139Q2 + 0.106E5 - 0.098E3 - 0.078Q6 
 สมการคะแนนมาตรฐานเป็นดงัน้ี 
 ผลการปฏิบติังาน ( Ẑ 2)   =   0.244Q3 + 0.302Q5 + 0.261E4 - 0.417Q1 + 0.155Q8  
             + 0.205Q2 + 0.181E5 - 0.112E3 - 0.118Q6 
 

ตอนที ่4 ผลการศึกษาเพือ่ตอบสมมติฐานการวจิัย 
 
 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรทีปฏิบติังานในสายการบินไทย
แอร์เอเชีย คร้ังน้ี ผูว้จิยัตั้งสมมติฐานการวจิยั 2 ประการ ดงัน้ี 
 (1) ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 (2) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย 
 (3) ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
สายการบินไทยแอร์เอเซีย 
 ผูว้ิจยัไดท้  าใชส้ถิติที (t-test) และสถิติเอฟ (F-test) ในการวิเคราะห์ ส าหรับตอบสมมติฐาน
การวจิยั ขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงสามารถน าเสนอ
ผลการวเิคราะห์ไดด้งัตารางท่ี 8-16 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และสถานภาพสมรส  
 (1) ผูว้จิยัไดท้  าใชส้ถิติที (t-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระ
จากกนั (t-test : Independent) ส าหรับตอบสมมติฐานการวิจยัท่ีวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ แตกต่างกนั 
มีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการวเิคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 8  
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ตารางที ่8  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน 
                  สายการบินไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ n X  S.D. t p ความแตกต่าง 

ชาย 161 4.20 0.41 
0.737 0.462 ไม่แตกต่าง 

195 93 4.17 0.40 

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตารางท่ี 8 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบิน
ไทยแอร์เอเชีย จ  าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีผลการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั (p = 
0.465 > 0.05)  
 สรุป ปฏิเสธสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเชีย ท่ีมีเพศ
ต่างกนั มีผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 (2) ผูว้ิจยัไดท้  าใชส้ถิติทีเอฟ (F-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม
ท่ีเป็นอิสระจากกนั (F-test : One Way ANOVA) ส าหรับตอบสมมติฐานการวิจยัท่ีว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นอาย ุแตกต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการวเิคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 9  
 
ตารางที ่9  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน 
                 สายการบินไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ n X  S.D. F p ความแตกต่าง 
22-24 ปี 79 4.15 0.47 

9.010 0.000 แตกต่าง 
25-27 ปี 124 4.18 0.48 
28-30 ปี 56 4.45 0.30 
31-33 ปี 74 4.07 0.12 
34-36 ปี 23 4.01 0.29 

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
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 จากตารางท่ี 9 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบิน
ไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามอายุ พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนั มีผลการปฏิบติังาน แตกต่างกนั (p = 
0.000 < 0.05) ท่ีระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
 สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเชีย ท่ีมีอายุ
ต่างกนั มีผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 เม่ือพบนยัส าคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธีการของ
เชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ไดผ้ลการทดสอบดงัตารางท่ี 10 
 
ตารางที ่10 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method)   
                   จ  าแนกตามอาย ุ
 

ผลการปฏิบัติงาน อายุ(ปี) 22-24 ปี 25-27 ปี 28-30 ปี 31-33 ปี 34-36 ปี 
 ประสิทธิผลของงาน 22-24 ปี - 0.03158 0.28119 0.01063 0.18465 

25-27 ปี - - 0.24962 0.04221 0.21622 
28-30 ปี - - - 0.29183 0.46584* 
31-33 ปี - - - - 0.17401 
34-36 ปี - - - - - 

 คุณภาพของงาน 22-24 ปี - 0.06350 0.23301 0.1161 0.13256 
25-27 ปี - - 0.16952 0.07510 0.19605 
28-30 ปี - - - 0.24462 0.36557 
31-33 ปี - - - - 0.12095 
34-36 ปี - - - - - 

 ความสามารถ
เก่ียวกบังาน 

22-24 ปี - 0.00809 0.38856* 0.20121 0.08737 
25-27 ปี - - 0.38047* 0.20930 0.09546 
28-30 ปี - - - 0.58977* 0.47593* 
31-33 ปี - - - - 0.1138 
34-36 ปี - - - - - 
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ตารางที ่10  (ต่อ) 
 

ผลการปฏิบัติงาน อายุ(ปี) 22-24 ปี 25-27 ปี 28-30 ปี 31-33 ปี 34-36 ปี 

ในภาพรวม 22-24 ปี - 0.03439 0.30092* 0.07448 0.13486 
25-27 ปี - - 0.26654* 0.10887 0.16924 
28-30 ปี - - - 0.37541* 0.43578* 
31-33 ปี - - - - 0.06037 
34-36 ปี - - - - - 

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ ผลการปฏิบติังานในภาพรวม มีจ านวน 4 คู่ คือ อายุ 22-24 ปีกบัอาย ุ
28-30 ปี (0.30092) อาย ุ25-27 ปีกบัอาย ุ28-30 ปี (0.26654) อาย ุ28-30 ปีกบัอาย ุ31-33 ปี (0.37541) 
และอาย2ุ8-30 ปีกบัอาย ุ34-36 ปี (0.43578) ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น 
พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
 ผลการปฏิบติังานดา้นประสิทธิผลของงาน มีจ านวน 1 คู่ คือ อายุ 28-30 ปีกบัอายุ 34-36 ปี 
(0.46584) ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน พบวา่ แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 ผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน มีจ านวน 4 คู่ คือ อายุ 22-24 ปีกบัอายุ 
28-30 ปี (0.38856) อาย ุ25-27 ปีกบัอาย ุ28-30 ปี (0.38047) อาย ุ28-30 ปีกบัอาย ุ31-33 ปี (0.58977) 
และอายุ 28-30 ปีกบัอายุ 34-36 ปี (0.47593) ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 (3) ผูว้จิยัไดท้  าใชส้ถิติทีเอฟ (F-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม
ท่ีเป็นอิสระจากกนั (F-test : One Way ANOVA) ส าหรับตอบสมมติฐานการวจิยัท่ีวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการวิเคราะห์ปรากฏดงั
ตารางท่ี 11  
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ตารางที ่11 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน 
                   สายการบินไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n X  S.D. F p ความแตกต่าง 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 7 3.92 0.31 

4.881 0.002 แตกต่าง 
ปริญญาตรี 212 4.14 0.46 
ปริญญาโท 129 4.25 0.29 
ปริญญาเอก 8 4.50 0.12 

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตารางท่ี 11 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบิน
ไทยแอร์เอเชีย จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีผลการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั (p = 0.002 < 0.05) ท่ีระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
 สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ีวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเชีย ท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนั มีผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 เม่ือพบนยัส าคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธีการของ
เชฟเฟ่ (Scheffe’s Mothod) ไดผ้ลการทดสอบดงัตารางท่ี 12 
 
ตารางที ่12  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method)  
                   จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระดับ

การศึกษา 
ต ่ากว่า ป.ตรี ป.ตรี ป.โท ป.เอก 

 ประสิทธิผลของงาน ต ่ากวา่ ป.ตรี - 0.42812 0.61093* 0.96429* 
ป.ตรี - - 0.18280* 0.53616 
ป.โท - - - 0.35336 
ป.เอก - - - - 
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ตารางที ่12 (ต่อ) 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระดับ

การศึกษา 
ต ่ากว่า ป.ตรี ป.ตรี ป.โท ป.เอก 

 คุณภาพของงาน ต ่ากวา่ ป.ตรี - 0.05487 0.21057 0.53061 
ป.ตรี - - 0.15570* 0.47574 
ป.โท - - - 0.32004 
ป.เอก - - - - 

 ความสามารถเก่ียวกบั
งาน 

ต ่ากวา่ ป.ตรี - 0.17941 0.18937 0.26786 
ป.ตรี - - 0.00996 0.08844 
ป.โท - - - 0.07849 
ป.เอก - - - - 

 ในภาพรวม ต ่ากวา่ ป.ตรี - 0.22080 0.33695* 0.58759* 
ป.ตรี - - 0.11615* 0.36678* 
ป.โท - - - 0.25063 
ป.เอก - - - - 

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ ผลการปฏิบติังานในภาพรวม มีจ านวน 4 คู่ คือ ต ่ากวา่ปริญญาตรีกบั
ปริญญาโท (0.33695) ต ่ากวา่ปริญญาตรีกบัปริญญาเอก (0.58759) ปริญญาตรีกบัปริญญาโท (0.11615) 
และปริญญาตรีกบัปริญญาเอก (0.36678) ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น 
พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
 ผลการปฏิบติังานดา้นประสิทธิผลของงาน มีจ านวน 3 คู่ คือ ต ่ากวา่ปริญญาตรีกบัปริญญาโท 
(0.61093) ต ่ากวา่ปริญญาตรีกบัปริญญาเอก (0.96429) และปริญญาตรีกบัปริญญาโท (0.18280) ท่ี
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน พบวา่ มีจ  านวน 1 คู่ คือ ปริญญาตรีกบัปริญญาโท 
(0.15570) ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน พบว่า แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 (4) ผูว้จิยัไดท้  าใชส้ถิติทีเอฟ (F-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม
ท่ีเป็นอิสระจากกนั (F-test : One Way ANOVA) ส าหรับตอบสมมติฐานการวจิยัท่ีวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นรายได ้แตกต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการวเิคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 13 
 
ตารางที ่13 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน 
                   สายการบินไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามรายได ้
 

รายได้/เดือน n X  S.D. F p ความแตกต่าง 
ต ่ากวา่ 20,000 บาท 31 4.23 0.46 

9.965 0.000 แตกต่าง 
20,001-30,000 บาท 232 4.11 0.43 
30,001-40,000 บาท 35 4.46 0.18 
มากกวา่ 40,000 บาท 58 4.30 0.30 
 *  มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 

 
 จากตารางท่ี 13 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบิน
ไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามรายได/้เดือน พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายได/้เดือนต่างกนั มีผลการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั (p = 0.002 < 0.05) ท่ีระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
 สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเชีย ท่ีมี
รายได/้เดือนต่างกนั มีผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 เม่ือพบนยัส าคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธีการของ
เชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ไดผ้ลการทดสอบดงัตารางท่ี 14 
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ตารางที ่14 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method)  
                   จ  าแนกตามรายได ้
 

ผลการปฏิบัติงาน 
รายได้/เดือน 

(บาท) 
ต ่ากว่า 
20,000 

20,001-30,000 30,001-40,000 มากกว่า 40,000 

ประสิทธิผลของงาน ต ่ากวา่ 20,000 - 0.09279 0.24424 0.24917 
20,001-30,000 - - 0.33703* 0.34195* 
30,001-40,000 - - - 0.00493 
มากกวา่ 40,000 - - - - 

คุณภาพของงาน ต ่ากวา่ 20,000 - 0.39345* 0.10099 0.18163 
20,001-30,000 - - 0.49444* 0.21182* 
30,001-40,000 - - - 0.28262* 
มากกวา่ 40,000 - - - - 

ความสามารถ
เก่ียวกบังาน 

ต ่ากวา่ 20,000 - 0.17941 0.18937 0.26786 
20,001-30,000 - - 0.00996 0.08844 
30,001-40,000 - - - 0.07849 
มากกวา่ 40,000 - - - - 

ในภาพรวม ต ่ากวา่ 20,000 - 0.11815 0.22859 0.07183 
20,001-30,000 - - 0.34675* 0.18998* 
30,001-40,000 - - - 0.15677 
มากกวา่ 40,000 - - - - 

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตารางท่ี 14 พบว่า ผลการปฏิบติังานในภาพรวม มีจ านวน 2 คู่ คือ รายได้ 20,001-
30,000 บาทกบัรายได ้30,001-40,000 บาท (0.34675) และรายได ้20,001-30,000 บาทกบัรายได้
มากกวา่ 40,000 บาท (0.18998) ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ 
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
 ผลการปฏิบติังานดา้นประสิทธิผลของงาน มีจ านวน 2 คู่ คือ รายได ้20,001-30,000 บาทกบั
รายได ้30,001-40,000 บาท (0.33703) และรายได ้20,001-30,000 บาทกบัรายไดม้ากกว่า 40,000 บาท 
(0.34195) ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 



66 
 

 ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน พบวา่ มีจ  านวน 4 คู่ คือ รายไดต้  ่ากวา่ 20,000 บาท
กบัรายได ้20,001-30,000 บาท (0.39345) รายได ้20,001-30,000 บาทกบัรายได ้30,001-40,000 บาท
(0.49444) รายได ้20,001-30,000 บาทกบัรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท (0.21182) และรายได ้30,001-
40,000 บาทบรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท (0.28262) ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน พบว่า แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 (5) ผูว้จิยัไดท้  าใชส้ถิติทีเอฟ (F-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม
ท่ีเป็นอิสระจากกนั (F-test : One Way ANOVA) ส าหรับตอบสมมติฐานการวิจยัท่ีว่า ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการวิเคราะห์
ปรากฏดงัตารางท่ี 15 
 
ตารางที ่15 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน 
                   สายการบินไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

n X  S.D. F p ความแตกต่าง 

ต ่ากวา่ 3 ปี 175 4.14 0.48 

8.849 0.000 แตกต่าง 
4-6 ปี 82 4.38 0.36 
7-10 ปี 93 4.09 0.19 

มากกวา่ 10 ปี 6 4.24 0.23 
 *  มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 

 
 จากตารางท่ี 15 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบิน
ไทยแอร์เอเชีย จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต่างกนั มีผลการปฏิบติังาน แตกต่างกนั (p = 0.000 < 0.05) ท่ีระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
 สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเชีย ท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
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 เม่ือพบนยัส าคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธีการของ
เชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ไดผ้ลการทดสอบดงัตารางท่ี 16 
 
ตารางที ่16 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method)  
                   จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
ต ่ากว่า 3 ปี 4-6 ปี 7-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

ประสิทธิผลของงาน ต ่ากวา่ 3 ปี - 0.23166* 0.06097 0.17746 
4-6 ปี - - 0.17069 0.05420 
7-10 ปี - - - 0.11649 

มากกวา่ 10 ปี - - - - 
คุณภาพของงาน ต ่ากวา่ 3 ปี - 0.12200 0.00158 0.20272 

4-6 ปี - - 0.12358 0.08072 
7-10 ปี - - - 0.20430 

มากกวา่ 10 ปี - - - - 
ความสามารถ
เก่ียวกบังาน 

ต ่ากวา่ 3 ปี - 0.36624* 0.19120 0.08905 
4-6 ปี - - 0.55744* 0.45528 
7-10 ปี - - - 0.10215 

มากกวา่ 10 ปี - - - - 
ในภาพรวม ต ่ากวา่ 3 ปี - 0.23997* 0.04394 0.09704 

4-6 ปี - - 0.28390* 0.14292 
7-10 ปี - - - 0.14098 

มากกวา่ 10 ปี - - - - 
 *  มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 

 
 จากตารางท่ี 16 พบวา่ ผลการปฏิบติังานในภาพรวม มีจ านวน 2 คู่ คือ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานต ่ากวา่ 3 ปีกบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4-6 ปี (0.23997) และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
4-6 ปีกบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 7-10 ปี (0.28390) ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  



68 
 

 ผลการปฏิบติังานดา้นประสิทธิผลของงาน มีจ านวน 1 คู่ คือ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต ่ากวา่ 3 ปีกบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4-6 ปี (0.23166) ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน พบวา่ แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 ผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน พบว่า มีจ  านวน 2 คู่ คือ ระยะเวลาใน
การปฏิบติังานต ่ากว่า 3 ปีกบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4-6 ปี (0.36624) และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 4-6 ปีกบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 7-10 ปี (0.55744) ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 (6) ผูว้จิยัไดท้  าใชส้ถิติทีเอฟ (F-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม
ท่ีเป็นอิสระจากกนั (F-test : One Way ANOVA) ส าหรับตอบสมมติฐานการวจิยัท่ีวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ดา้นสถานภาพสมรส แตกต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการวิเคราะห์ปรากฏดงั
ตารางท่ี 17 
 
ตารางที ่17 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน   
                   สายการบินไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส n X  S.D. F p ความแตกต่าง 
โสด 249 4.11 0.62 

3.114 0.046 แตกต่าง สมรส 58 3.99 0.42 
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 49 4.26 0.27 

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตารางท่ี 17 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบิน
ไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีผลการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั (p = 0.046 < 0.05) ท่ีระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
 สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเชีย ท่ีมี
สถานภาพสมรสต่างกนั มีผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 เม่ือพบนยัส าคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธีการของ
เชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ไดผ้ลการทดสอบดงัตารางท่ี 18 
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ตารางที ่18 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method)   
                   จ  าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ผลการปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส โสด สมรส หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ 
ประสิทธิผลของงาน โสด - 0.12643 0.14410 

สมรส - - 0.27053* 
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ - - - 

คุณภาพของงาน โสด - 0.16585 0.01263 
สมรส - - 0.15321 

หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ - - - 
ความสามารถเก่ียวกบั
งาน 

โสด - 0.15792 0.60659* 
สมรส - - 0.76451* 

หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ - - - 
ในภาพรวม โสด - 0.04478 0.15837* 

สมรส - - 0.11359 
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ - - - 

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตารางท่ี 18 พบวา่ ผลการปฏิบติังานในภาพรวม มีจ านวน 1 คู่ คือ สถานภาพโสดกบั
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่(0.15837) ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ 
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
 ผลการปฏิบติังานดา้นประสิทธิผลของงาน มีจ านวน 1 คู่ คือ สถานภาพสมรสกบัหยา่/หมา้ย/
แยกกนัอยู่ (0.27053) ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบว่า ไม่มีนยั 
ส าคญัทางสถิติ 
 ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน พบวา่ แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 ผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน พบวา่ มีจ  านวน 2 คู่ คือ สถานภาพโสดกบั
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่(0.60659) และสถานภาพสมรสกบัหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่(0.76451) ท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 2. ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
สายการบินไทยแอร์เอเซีย 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter 
ส าหรับตอบวตัถุประสงค์การวิจยั ขอ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ซ่ึงสามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์
ไดด้งัตารางท่ี 19 
 
ตารางที ่19 ระดบัการส่งผลของบรรยากาศองคก์รท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
                   ในสายการบินไทยแอร์เอเซีย (Enter) 

1.  (n=356) 

ตวัแปร
เกณฑ ์

ตวัพยากรณ์ b  t R R2 
 

F SEest
 

 ผล 
การ 
ปฏิบติั 
งาน 
 

a = 2.016   8.195 * 
  

 
  

E1 -0.119 -0.174 -2.639 *  
E2 -0.009 -0.017 -0.291       

E3 0.068 0.077 1.406  0.385 0.148  61.504 ±0.38070 
E4 0.319 0.357 5.611 *      

E5 0.030 0.051 0.724       

E6 0.274 0.290 5.026 *      

 
 จากตารางท่ี 19 สรุปไดด้งัน้ี 
 ผลการศึกษาระดบัการส่งผลของปัจจยั ทั้ง 6 ตวัของบรรยากาศองค์กร ท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย พบวา่ มีการส่งผลอยูใ่นระดบัปาน
กลาง มีค่าเท่ากบั 0.385 (R = 0.385) หรือร้อยละ 14.80 (R2 = 0.148) มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
ในการพยากรณ์ เท่ากบั ±0.38070 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ มีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 จ านวน 3 ค่า ประกอบดว้ย บรรยากาศองคก์รดา้นโครงสร้างองคก์ร (E1) บรรยากาศองค์กร
ดา้นการได้รับการยอมรับ (E4) บรรยากาศองค์กรดา้นการได้รับการสนบัสนุน (E5) นอกนั้นส่งผล
อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 และตวัพยากรณ์ท่ีท านายไดดี้ท่ีสุด คือ บรรยากาศองค์กรดา้นการ
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ไดรั้บการยอมรับ (E4) ผลดงักล่าวสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ ในรูปสมการคะแนนดิบ และ
สมการคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 สมการคะแนนดิบเป็นดงัน้ี 
 ผลการปฏิบติังาน ( Ŷ 3)   =   2.016 – 0.019E1 – 0.009E2 – 0.068E3 + 0.319E4 
              + 0.030E5 + 0.274E6  
 สมการคะแนนมาตรฐานเป็นดงัน้ี 
 ผลการปฏิบติังาน ( Ẑ 3)   =   – 0.174E1 – 0.017E2 + 0.077E3 + 0.357E4 
              + 0.051E5 + 0.290E6  
 3. ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างานส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในสายการบินไทยแอร์เอเซีย 
 ผูว้ิจยัไดท้  าใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) แบบ 
Enter ส าหรับตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยั ขอ้ท่ี 3 เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผล
ต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ซ่ึงสามารถน าเสนอผล
การวเิคราะห์ไดด้งัตารางท่ี 20 
 
ตารางที ่20 ระดบัการส่งผลของคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี               
                   ปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย (Enter) 

 (n=356) 

ตวัแปร
เกณฑ ์

ตวัพยากรณ์ b  t R R2 F SEest
 

 ผล 
การ 
ปฏิบติั 
งาน 
 

a = 1.935   10.956 * 
    

Q1 -0.155 -0.281 -5.000 * 
Q2 0.092 0.136 2.147 *     

Q3 0.255 0.320 6.325 *     
Q4 0.068 0.081 1.397  0.629 0.396 28.385 ±0.32388 
Q5 0.225 0.299 5.827 *     

Q6 -0.076 -0.114 -1.986 *     

 Q7 0.024 0.044 0.776      

 Q8 0.145 0.178 3.182 *     
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 จากตารางท่ี 20 สรุปไดด้งัน้ี 
 ผลการศึกษาระดบัการส่งผลของปัจจยั ทั้ง 8 ตวัของคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีส่งผลต่อ
ผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย พบวา่ มีการส่งผลอยูใ่นระดบัสูง 
มีค่าเท่ากบั 0.629 (R = 0.629) หรือร้อยละ 39.60 (R2 = 0.396) มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ เท่ากบั ±0.32388 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
จ านวน 6 ค่า ประกอบดว้ย คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทน ท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Q1) 
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพแวดล้อมท่ีดีมีความปลอดภยั (Q2) คุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได ้(Q3) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้น ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริม
ดา้นบูรณาการทางสังคม (Q5) คุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมาย
หรือกระบวนการยุติธรรม (Q6) และคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงาน มีส่วนเก่ียวขอ้งและ
สัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (Q8) นอกนั้นส่งผลอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 และตวัพยากรณ์ท่ี
ท านายไดดี้ท่ีสุด คือ คุณภาพชีวติในการท างานดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได ้(Q3) ผลดงักล่าว
นอกนั้นส่งผลอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 และตวัพยากรณ์ท่ีท านายไดดี้ท่ีสุด คือ บรรยากาศองค์กร
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (E4) ผลดงักล่าวสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ ในรูปสมการคะแนนดิบ 
และสมการคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 สมการคะแนนดิบเป็นดงัน้ี 
 ผลการปฏิบติังาน ( Ŷ 4)   =   1.935 – 0.155Q1 + 0.092Q2 + 0.255Q3 + 0.068Q4 
              + 0.225Q5 - 0.076Q6 + 0.024Q7 + 0.145Q8 
 สมการคะแนนมาตรฐานเป็นดงัน้ี 
 ผลการปฏิบติังาน ( Ẑ 4)   =   – 0.281Q1 + 0.136Q2 + 0.320Q3 + 0.081Q4 
              + 0.299Q5 - 0.114Q6 + 0.044Q7 + 0.178Q8 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจยั “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบิน 
ไทยแอร์เอเซีย” คร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย (2) เพื่อน าผลการศึกษาใช้เป็นแนวทางในการแกปั้ญหา
การปฏิบติังานของบุคลากรในธุรกิจสายการบินในประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดินของสายการบินไทยแอร์เอเซีย  จ  านวน 356 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เท่ากบั 0.967 วเิคราะห์ขอ้มูลโดย 
ใชโ้ปรแกรม SPSS สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติที 
สถิติเอฟ และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  Analysis) ผลการวิจยัสรุป
ไดด้งัน้ี 
 

สรุปผลของการวจิัย 
 

 1. สรุปปัจจยัส่วนบุคล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 356 คน ส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 54.80 มีอายใุนช่วง 25-27 ปี มากท่ีสุด จ านวน 124 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.80 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 59.60 มี
รายได ้อยูใ่นช่วง 20001-30000 บาท/เดือน มากท่ีสุด จ านวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 65.20 มีระยะ 
เวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 3 ปี มากท่ีสุด จ านวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 49.20 และมีสถานภาพ
การสมรสโสด มากท่ีสุด จ านวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 69.90 
 2. สรุปผลการศึกษาปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานและ 
ผลการปฏิบติังาน 
  2.1 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร พบวา่ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.00 , S.D.= 
0.42) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้ง 6 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้างองคก์ร 
(X = 4.29 , S.D.= 0.60) ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน (X = 3.77 , S.D.= 0.78) ดา้นความรับผิดชอบ 
(X = 4.17 , S.D.= 0.46) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (X = 3.90 , S.D.= 0.46) ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน 
(X = 3.94 , S.D.= 0.70) ดา้นความยึดมัน่ผกูพนั (X = 3.92 , S.D.= 0.43) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ 
อยูใ่นระดบัมากเป็นส่วนใหญ่ 
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  2.2 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.88 , 
S.D.=0.42) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้ง 8 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน 
ท่ีเพียงพอและยติุธรรม (X = 3.79 , S.D.= 0.74) ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีความปลอดภยั (X = 3.88 , 
S.D.= 0.60) ดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ ( X = 3.95 , S.D.= 0.51) 
ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คง (X = 3.94 , S.D.= 0.49) ดา้นลกัษณะงาน 
มีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม (X = 3.78 , S.D.= 0.54) ดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยู่บนฐานของ 
กฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ( X = 4.01 , S.D.= 0.61) ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ
ท างาน ( X = 3.81 , S.D.= 0.76) ดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง ( X
= 3.92 , S.D.= 0.50) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากเป็นส่วนใหญ่ 
  2.3 ผลการปฏิบติังาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.18 , S.D.=0.42) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้ง 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นประสิทธิผลของงาน ( X = 
4.11 , S.D.= 0.56) ดา้นคุณภาพของงาน (X = 4.16 , S.D.= 0.49) ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน ( X
= 4.28 , S.D.= 0.56) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากเป็นส่วนใหญ่ 
 3. สรุปผลการศึกษาเพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยั 
  3.1 สรุปผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
สายการบินไทยแอร์เอเซีย 
  ผลการศึกษาระดบัการส่งผลของปัจจยั ทั้ง 14 ตวัท่ีมีต่อการส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย พบวา่ มีการส่งผลอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเท่ากบั 0.691 
(R = 0.691) หรือร้อยละ 47.70 (R2 = 0.477) มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 
±0.30381 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 8 ค่า 
ประกอบดว้ย บรรยากาศองคก์รดา้นความรับผิดชอบ (E3) บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
(E4) บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน (E5) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทน 
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Q1) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีความปลอดภยั (Q2) 
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้ (Q3) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้น 
ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม (Q5) และคุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะงาน 
มีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (Q8) นอกนั้นส่งผลอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
และตวัพยากรณ์ท่ีท านายไดดี้ท่ีสุด คือ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม (Q1) ผลดงักล่าวสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ในรูปสมการคะแนนดิบ และสมการคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
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 สมการคะแนนดิบเป็นดงัน้ี 
 ผลการปฏิบติังาน ( Ŷ 1)   =   1.866 – 0.031E1 – 0.035E2 – 0.102E3 + 0.264E4 
              + 0.139E5 – 0.017E6 – 0.247Q1 + 0.142Q2 + 0.179Q3 
              - 0.011Q4 + 0.228Q5 – 0.065Q6 + 0.045Q7 + 0.114Q8 
 สมการคะแนนมาตรฐานเป็นดงัน้ี 
 ผลการปฏิบติังาน ( Ẑ 1)   =   - 0.045E1 – 0.067E2 – 0.116E3 + 0.296E4  + 0.238E5 
             - 0.018E6  – 0.447Q1 + 0.210Q2 + 0.225Q3 - 0.013Q4  
             + 0.303Q5 – 0.098Q6 + 0.084Q7 + 0.140Q8 
  3.2 สรุปผลการศึกษา เพื่อน าผลการศึกษาใชเ้ป็นแนวทางในการแกปั้ญหาการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรในธุรกิจสายการบินในประเทศไทย 
  ผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน ใช้เป็นแนวทางในการแกปั้ญหาการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในธุรกิจสายการบินในประเทศไทย พบวา่ ปัจจยั ทั้ง 14 ตวั มีตวัพยากรณ์ท่ีดี 
จ  านวน 9 ตวั มีการส่งผลอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเท่ากบั 0.684 (R = 0.684) หรือร้อยละ 46.80 (R2 = 0.468) 
มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั ±0.30423 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ทั้ง 9 ค่า ประกอบดว้ย คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้ (Q3) 
คุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม (Q5) บรรยากาศ
องค์กรดา้นการไดรั้บการยอมรับ (E4) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม (Q1) คุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 
(Q8) คุณภาพชีวติในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีความปลอดภยั (Q2) บรรยากาศองคก์รดา้น
การไดรั้บการสนบัสนุน (E5) บรรยากาศองคก์รดา้นความรับผิดชอบ (E3) คุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม (Q6) และตวัพยากรณ์ท่ีท านาย
ไดดี้ท่ีสุด คือ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Q1) ผลดงักล่าว
สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทย
แอร์เอเซีย ในรูปสมการคะแนนดิบ และสมการคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 สมการคะแนนดิบเป็นดงัน้ี 
 ผลการปฏิบติังาน ( Ŷ 2)   =   1.796 + 0.195Q3 + 0.227Q5 + 0.233E4 - 0.230Q1 
              + 0.126Q8 + 0.139Q2 + 0.106E5 - 0.098E3 - 0.078Q6 
 สมการคะแนนมาตรฐานเป็นดงัน้ี 
 ผลการปฏิบติังาน ( Ẑ 2)   =   0.244Q3 + 0.302Q5 + 0.261E4 - 0.417Q1 + 0.155Q8  
             + 0.205Q2 + 0.181E5 - 0.112E3 - 0.118Q6 
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 4. สรุปผลการศึกษาเพื่อตอบวสมมติฐานการวจิยั 
  4.1 ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 
  สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อาชีพระดบัการศึกษา และรายได้
เฉล่ีย ต่อเดือน แตกต่างกนัมีการตดัสินใจเลือกซ้ือผลิตภณัฑสี์ส าหรับทาบา้นแตกต่างกนั 
  4.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดงัตารางท่ี 21 
  ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และสถานภาพการสมรส 
 
ตารางที ่21 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 
 

สมมติฐานที ่1 สถิติทีใ่ช้ทดสอบ 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ 
สมมติฐาน 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

 เพศท่ีแตกต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 t-test : Independent 
  

 อายท่ีุแตกต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 F-test : One Way ANOVA 
  

 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัผลการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 F-test : One Way ANOVA 
  

 รายไดท่ี้แตกต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 F-test : One Way ANOVA 
  

 ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  
มีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 F-test : One Way ANOVA 
  

 สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนั มีระดบั 
ผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 F-test : One Way ANOVA 
  

 *  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 21 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 สรุปไดว้า่ ยอมรับสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพการสมรส แตกต่างกนั
มีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 
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 4.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 2 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ดงัตารางท่ี 22 
 
ตารางที ่22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 
 

สมมติฐานที ่2 สถิติทีใ่ช้ทดสอบ 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ 
สมมติฐาน 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการ
บินไทยแอร์เอเซีย 

สมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression 

Analysis) 
  

 **  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 22 สรุปไดว้า่ ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 ท่ีวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย  
 
 4.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 3 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ดงัตารางท่ี 23 
 
ตารางที ่23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 
 

สมมติฐานที ่2 สถิติทีใ่ช้ทดสอบ 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ 
สมมติฐาน 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างานส่งผลต่อผล
การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสาย
การบินไทยแอร์เอเซีย 

สมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression 

Analysis) 
  

 **  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 22 สรุปไดว้า่ ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 ท่ีวา่ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย  
 

อภิปรายผล 
  การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบิน
ไทยแอร์เอเซีย มีประเด็นในการอภิปรายผลตามสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี 
 สมมติฐานข้อที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน และสถานภาพการสมรส แตกต่างกนัมีระดับผลการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 
 1. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีเพศต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั ท่ีระดบัความมีนยัส าคญั 0.05 ซ่ึงเป็นไม่ไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ เพศ เป็น
เพียงตวับ่งช้ีคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล แต่ในการปฏิบติังานไม่ว่าเพศหญิงหรือเพศชายย่อมไดรั้บ
การพิจารณาให้ปฏิบติังานในต าแหน่งหน้าท่ี ความรับผิดชอบ ตามความรู้ ความสามารถ และบุคลากร
ต่างตั้งใจปฏิบติังานของตนเองใหดี้ท่ีสุด เน่ืองจากหลกัเกณฑ์การเล่ือนขั้นเงินเดือนใชผ้ลการปฏิบติังาน
ในการพิจารณา ไม่วา่เพศหญิงหรือเพศชายยอ่มไดรั้บการพิจารณาท่ียติุธรรม เสมอภาค เท่าเทียมกนั 
ดงันั้นจึงเป็นเหตุให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเชีย ท่ีมีเพศต่างกนั แต่มีระดบัผล
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 2. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ท่ีระดบัความมีนยัส าคญั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ เน่ืองจากการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนจะพิจารณาตามผลการปฏิบติังาน แมว้า่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ย จะมีขวญัและก าลงัใจ มี
ความกระตือรือร้น มุ่งมัน่ท่ีจะท างานมากข้ึน เพราะเล็งเห็นถึงโอกาส และความเจริญกา้วหนา้ แต่
ขาดประสบการณ์ในการท างาน และปรับตวัให้เขา้กบักฎ ระเบียบใหม่ ๆ ท่ีไม่คุน้เคยไดย้าก ส่วน
บุคลากรท่ีมีอายมุากแลว้ ซ่ึงมีความพร้อมท่ีจะปรับตวัยอมรับในกฎ ระเบียบ หลกัเกณฑใ์หม่ ๆ จาก
ประสบการณ์ท่ีไดเ้รียนรู้จากการท างาน ท าใหมุ้มมองในเร่ืองต่าง ๆ ก็จะมีความก็จะแตกต่างกนัมากข้ึน 
ดงันั้นจึงเป็นเหตุให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ท่ีมีอายุต่างกนั มีระดบัผล
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัผลการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบัความมีนัยส าคญั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า 
ระดบัการศึกษา (Education) เป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความคิดค่านิยม ทศันคติ และพฤติกรรมแตกต่างกนั 
คนท่ีมีการศึกษาสูงจะไดเ้ปรียบอย่างมากในการเป็นผูรั้บสารท่ีดี เพราะเป็นผูมี้ความกวา้งขวางและ
เขา้ใจสารท่ีรับไดดี้ ซ่ึงแตกต่างกบับุคคลท่ีไม่ไดรั้บการศึกษา หรือมีการศึกษาไม่สูงมากนกั มุมมองใน
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เร่ืองต่าง ๆ ก็จะต่างกนัทั้งความคิด ทศันคติ และการตดัสินใจ ดงันั้นจึงเป็นเหตุใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังาน
ในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีระดบัรายไดต่้างกนั มีระดบัผลการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบัความมีนยัส าคญั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ รายได ้
(Income) ของบุคคล คือ รางวลัตอบแทนในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ ในขั้นสูงข้ึน จากการปฏิบติังาน 
ซ่ึงจะมีความสอดคลอ้งตรงกบัลกัษณะของงาน (Validity) และท าให้ทราบไดว้า่บุคลากรไดใ้ช้ความรู้
ความสามารถ และทกัษะ ช่วยผลิตสินคา้และบริการไดต้ามความตอ้งการขององคก์รหรือไม่ ผลงาน
ท่ีไดคุ้ม้กบัค่าตอบแทนท่ีหน่วยงานหรือองค์กรจ่ายให้หรือไม่ บุคลากรท่ีมีรายไดสู้งย่อมมีมุมมอง 
ทศันคติ และแรงจูงใจในเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างไปจากบุคลากรท่ีมีรายไดน้อ้ย ดงันั้นจึงเป็น
เหตุใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 5. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีระยะเวลา ในการปฏิบติังานต่างกนั มี
ระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบัความมีนยัส าคญั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ีเป็น
เพราะวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีผา่น ๆ มาจะหมายถึงประสบการณ์ของแต่ละบุคคลท่ีสั่งสมมา 
และจะท าให้คน ๆ นั้นมีมุมมอง ความคิด ทศันคติ และการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ตลอดจนความเขา้ใจ 
ในส่ิงต่าง ๆ ไดอ้ย่างกวา้งขวางลึกซ้ึง ส่วนผูท่ี้เพิ่งเร่ิมตน้ท างาน หรือยงัไม่มีประสบการณ์ หรือมี
ประสบการณ์นอ้ยก็จะมีมุมมอง ความคิด ทศันคติ และการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ แตกต่างกนัออกไป 
ดงันั้นจึงเป็นเหตุใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ท่ีมีระยะเวลา ในการปฏิบติังาน 
ต่างกนั มีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 6. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีสถานภาพการสมรสต่างกนั มีระดบัผล
การปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบัความมีนยัส าคญั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ 
สถานภาพสมรสเป็นคุณลกัษณะทางประชากรท่ีส าคญัท่ีเก่ียวกบัเร่ืองทางเศรษฐกิจ สังคม กฎหมาย 
ประเด็นส าคญัท่ีสุด สถานภาพสมรส มีส่วนส าคญัต่อการตดัสินใจของบุคคล คนโสดจะมีอิสระทาง
ความคิดมากกวา่คนท่ีแต่งงานแลว้ การตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ จะใชเ้วลานอ้ยกวา่คนท่ีแต่งงานแลว้ 
เน่ืองจากไม่มีภาระผกูพนั หรือคนท่ีตอ้งอยูใ่นความรับผิดชอบมากเท่ากบัคนท่ีแต่งงานแลว้ ดงันั้น
จึงเป็นเหตุให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย ท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนั มี
ระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย 
 ผลการศึกษาระดบัการส่งผลของปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ทั้ง 6 ตวั พบวา่ มีอิทธิพลและ
ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย อยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าอิทธิพล เท่ากบั 0.385 (R = 0.385) หรือร้อยละ 14.80 (R2 = 0.148) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั 
ผลดงักล่าวแสดงให้เห็นวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ทั้ง 6 ตวั มีอิทธิพลและส่งต่อผลการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 3 ค่า ประกอบดว้ย บรรยากาศองคก์รดา้นโครงสร้างองคก์ร 
(E1) บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการยอมรับ (E4) บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน 
(E5) นอกนั้นส่งผลอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 และปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รท่ีมีอิทธิพลและ
ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานไดดี้ท่ีสุด คือ บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการยอมรับ (E4) ดงันั้นหาก
ผูบ้ริหารตอ้งการท่ีจะส่งเสริมปัจจยัดา้นบรรยากาศในองคก์รเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของบุคลากร ก็ไม่จ  าเป็นตอ้งเนน้ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รทั้ง 6 ดา้น อาจจะเนน้
ใน 3 ดา้น คือ บรรยากาศองคก์รดา้นโครงสร้างองคก์ร (E1) บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
(E4) บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน (E5) โดยเนน้บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ (E4) เป็นพิเศษ เพราะเป็นปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กรท่ีมีอิทธิพลและส่งผล ( = 0.357) ต่อ 
ผลการปฏิบติังานมากท่ีสุด  
 สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวติในการท างานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทีป่ฏิบัติงานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย 
 ผลการศึกษาระดบัการส่งผลของปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้ง 8 ตวั พบว่า มี
อิทธิพลและส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย อยูใ่น
ระดบัสูง มีค่าอิทธิพล เท่ากบั 0.629 (R = 0.629) หรือร้อยละ 39.60 (R2 = 0.396) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 
การวิจยั ผลดงักล่าวแสดงให้เห็นวา่ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้ง 8 ตวั มีอิทธิพลและส่งผล 
ต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญั 
ทางสถิติ พบวา่ มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 6 ค่า ประกอบดว้ย คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นค่าตอบแทน ท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Q1) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพแวดล้อมท่ีดีมี
ความปลอดภยั (Q2) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได ้(Q3) คุณภาพชีวิต 
ในการท างานดา้น ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม (Q5) คุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Q6) และคุณภาพชีวติในการ
ท างานดา้นลกัษณะงาน มีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (Q8) นอกนั้นส่งผลอยา่งไม่มี
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นยัส าคญัทางสถิติ .05 และตวัพยากรณ์ท่ีท านายไดดี้ท่ีสุด คือ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการเปิด
โอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้ (Q3) ดงันั้นหากผูบ้ริหารตอ้งการท่ีจะส่งเสริมปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตใน
การท างาน เป็นสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากร และเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร ก็อาจไม่จ  าเป็นตอ้งเนน้ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้ง 8 ดา้น อาจจะเนน้ใน 
6 ดา้น คือ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทน ท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Q1) คุณภาพชีวิตใน
การท างานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีความปลอดภยั (Q2) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการเปิดโอกาส 
ใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ (Q3) คุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วน
ส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม (Q5) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยู่บนฐานของ
กฎหมายหรือกระบวนการ ยติุธรรม (Q6) และคุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะงาน มีส่วนเก่ียวขอ้ง 
และสัมพนัธ์กับสังคมโดยตรง (Q8) โดยเน้นคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ (Q3) เป็นพิเศษ เพราะเป็นปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รท่ี
มีอิทธิพลและส่งผล ( = 0.320) ต่อผลการปฏิบติังานมากท่ีสุด  
 แต่เม่ือวิเคราะห์ขอ้มูล โดยวิเคราะห์วิเคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร และคุณภาพชีวิต 
ในการท างานพร้อมกนั (สมมติฐานขอ้ท่ี 2 และสมมติฐานขอ้ท่ี 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลและระดบัการ
ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบินไทยแอร์เอเซีย พร้อมกนัทั้ง 14 ตวั 
พบวา่ ปัจจยัทั้ง 14 ตวัท่ีมีอิทธิพลและส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการ
บินไทยแอร์เอเซีย อยูใ่นระดบัสูง มีค่าอิทธิพล เท่ากบั 0.691 (R = 0.691) หรือร้อยละ 47.70 (R2 = 0.477) 
แสดงให้เห็นวา่ ปัจจยัทั้ง 14 ตวั มีอิทธิพลและส่งต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
สายการบินไทยแอร์เอเซีย สูงกวา่แยกวเิคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร และคุณภาพชีวติในการ
ท างาน ทีละปัจจยั ดงันั้นหากผูบ้ริหารตอ้งการท่ีจะส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากร เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร ก็ไม่จ  าเป็นตอ้งเนน้ปัจจยั ทั้ง 14 ดา้น 
อาจจะเนน้ใน 9 ดา้นเป็นหลกั คือ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร 3 ดา้น ประกอบดว้ย บรรยากาศองค์กร 
ดา้นโครงสร้างองคก์ร (E1) บรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการยอมรับ (E4) บรรยากาศองค์กรดา้น
การได้รับการสนับสนุน (E5) และปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ใน 6 ด้าน ประกอบด้วย 
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทน ท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Q1) คุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีความปลอดภยั (Q2) คุณภาพชีวติในการท างานดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังาน
ไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ (Q3) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้น
บูรณาการทางสังคม (Q5) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม (Q6) และคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นลกัษณะงาน มีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์
กบัสังคมโดยตรง (Q8) 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
 จากการศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสาย
การบินไทยแอร์เอเซีย คร้ังน้ีผูว้จิยัใคร่ขอเสนอความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะในแต่ละประเด็น ดงัน้ี 
 1. ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงในแต่ละด้าน
ดังต่อไปนี ้
 ด้านโครงสร้างองค์กร ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ นโยบายการบริหาร 
และการวางแผนขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
 ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ การก าหนด 
มาตรฐานในการท างานไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรอยา่งชดเจน และการพฒันาหรือเปล่ียนแปลงวธีิท างาน
ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 ด้านความรับผิดชอบ ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ การสร้างขวญัก าลงัใจ 
และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และการแบ่งแยกอ านาจตดัสินใจในงานตามอ านาจหนา้ท่ีไวอ้ยา่งชดัเจน 
 ด้านการได้รับการยอมรับ ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ การยอมรับฟัง
ความคิดเห็น และการตดัสินใจในการท างานของผูอ่ื้น 
 ด้านการได้รับการสนับสนุน ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ การจดัใหมี้
การฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากร ตามต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีร้องขอ 
 ด้านความยึดมั่นผูกพัน ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ การธ ารงรักษา
บุคลากร ใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รใหม้ากยิง่ข้ึน 
 2. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวติในการท างาน ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในแต่ละด้าน 
ดังต่อไปนี ้
 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ 
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริงของสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั . 
 ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ 
สภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างานและลกัษณะงานท่ีส่งเสริมใหมี้สุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี 
 ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ ควรด าเนินการพฒันา และ 
ปรับปรุงในเร่ืองของ การสนบัสนุนและสร้างโอกาสในการพฒันาความรู้และประสบการณ์ในงาน
ของบุคลากร เช่น การจดัสัมมนา และการฝึกอบรม 
 ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง ควรด าเนินการพฒันา และ
ปรับปรุงในเร่ืองของ การสนบัสนุนการแสวงหาความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
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 ด้านลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุง
ในเร่ืองของ การสนบัสนุนให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการวางแผน ลงมือปฏิบติั และการประเมินผล 
เพื่อลดปัญหาความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 
 ด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ควรด าเนินการ
พฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ การใหค้วามเสมอภาค และความเป็นธรรมกบับุคลากรทุกคน 
 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ 
ความเหมาะสมของปริมาณงานใหส้อดคลอ้งกบัภาระหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
 ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ควรด าเนินการพฒันา และ
ปรับปรุงในเร่ืองของ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของหน่วยงานเพื่อประโยชน์ใหก้บัสังคม 
 3. ด้านผลการปฏิบัติงาน ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในแต่ละด้านดังต่อไปนี้ 
 ด้านประสิทธิผลของงาน ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ การก าหนด นโยบาย 
กลยุทธ์ และแนวทางปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รเพื่อบรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งการแสดงความคิดเห็น
ในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือเห็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการสูญเปล่า 
 ด้านคุณภาพของงาน ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ การใหค้วามร่วมมือ
กบัองคก์รในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  ท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งการประยกุตใ์ชส่ิ้งท่ีเรียนรู้หรือประสบการณ์ใหม่ ๆ 
มาใชใ้นการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ด้านความสามารถเกี่ยวกับงาน ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของ  เกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบติังานให้มีมาตรฐาน (เปรียบเทียบกบัผลงานเป้าหมายท่ีก าหนดไว)้ เพื่อให้
คุณภาพและปริมาณผลงานท่ีออกมา (เปรียบเทียบกบัค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมาย) 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1. ควรศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบิน
แอร์เอเซีย โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากลูกคา้ผูใ้ชบ้ริการดว้ย  
 2. ควรศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสายการบิน
ทุกบริษทั ในระดบัประเทศ 
 3. นอกจาก ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค ์และปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน แลว้ ควรศึกษา 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานเพิ่มเติม เช่น ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร หรือกฎระเบียบของทางราชการ 
ท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 
 4. ควรศึกษา ผลกระทบท่ีเกิดจากผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสาย
การบินแอร์เอเซีย โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากลูกคา้ผูใ้ชบ้ริการดว้ย เพื่อเป็นผลยอ้นกลบัมาใชใ้น
การปรับรุงและพฒันาผลการปฏิบติังาน ใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล มากยิง่ข้ึน 
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 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใช้แบบสอบถามกบัประชากรหรือกลุ่มตวัอย่าง ขอ้มูลท่ี
ไดรั้บ อาจเบ่ียงเบนไปจากความเป็นจริงบา้งเล็กน้อย อาจเป็นเพราะสภาพแวดลอ้มในขณะท่ีตอบ 
อารมณ์ของผูต้อบ ดงันั้นจึงควรเก็บรวบรวมขอ้มูลในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนั เช่น เวลาช่วงเชา้ เวลา
ช่วงบ่าย และเวลาช่วงเยน็ เพื่อใหไ้ดค้่าเฉล่ียท่ีใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
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