
115
Phranakhon Rajabhat Research Journal (Humanities and Social Sciences)

Vol.17 No.1 (January - June 2022)

Research Article

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

QUALITY OF WORK LIFE OF PERSONNAL IN DIRECTORATE 
OF QUARTERMASTER ROYAL THAI AIR FORCE

อัครเดช ม่ังมี1* ลลิตา นิพิฐประศาสน สุนทรวิภาต2 และ จุฑาทิพ คลายทับทิม3

1, 2, 3สาขาวิชารัฐศาสตร ภาควิชารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

Akaradej Mangmee1*, Lalita Niphitprasart Soonthornvipart2 and Juthathip Klaitabtim3

1, 2, 3Department of Political Science and Public Administration, 
Faculty of Social Sciences, Kasetsart University

*E-mail: akaradej.m.@ku.th

Received: 2022-03-28

Revised: 2022-05-11

Accepted: 2022-05-11

บทคัดยอ

 การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ มีวัตถุประสงคเพื่อ 

1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ 2) ศึกษาปจจัย

ดานบรรยากาศองคกรและดานวัฒนธรรมองคกรของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ 3) เปรียบเทียบ

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 4) ศึกษา

ความสมัพนัธระหวางบรรยากาศองคกรกบัคณุภาพชวีติการทาํงานของบคุลากรกรมพลาธกิารทหารอากาศ 

และ 5) ศกึษาความสมัพนัธระหวางวฒันธรรมองคกรกบัคณุภาพชวีติการทาํงานของบคุลากรกรมพลาธกิาร

ทหารอากาศ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ จํานวน 211 คน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม มีความตรงเชิงเนื้อหา (IOC) อยูระหวาง 

0.80 – 1.00 มีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของครอนบาค เทากับ 0.92 และสถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล คือ ค วามถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสถิติ t-test, One-Way ANOVA และ

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการวิจัยพบวา 1) บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม 

อยูในระดบัมาก อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 2) ปจจยัดานบรรยากาศองคกรและดานวฒันธรรม

องคกรมคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพชวีติการทํางานของบคุลากรกรมพลาธกิารทหารอากาศ อยางมนียัสาํคญั
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ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 3) ปจจัยสวนบุคคล ซึ่งไดแก สถานภาพสมรส ระดับชั้นยศ และตําแหนงงาน

แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน ในขณะที่บุคลากรที่มี อายุ ระดับการศึกษา อัตรา

เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

คําสําคัญ: คุณภาพชีวิตการทํางาน บรรยากาศองคกร วัฒนธรรมองคกร กรมพลาธิการทหารอากาศ

ABSTRACT

 The objectives of this research were 1) to study the quality of work life of personnel 

in Directorate of Quartermaster Royal Thai Air Force, 2) to study the organizational 

climate and organizational culture factors of personnel in Directorate of Quartermaster 

Royal Thai Air Force, 3) to compare the quality of work life of personnel in Directorate 

of Quartermaster Royal Thai Air Force, classified by personnel factors, 4) to study the 

relationship between organizational climate, organizational culture and the quality of work 

life of personnel in Directorate of Quartermaster Royal Thai Air Force and 5) to study the 

relationship between organizational and the quality of work life of personnel in Directorate 

of Quartermaster Royal Thai Air Force. The sample group used in this research was 211 

persons of Directorate of Quartermaster Royal Thai Air Force. The instrument used for 

data collection was a questionnaire, Index of item – Objective Congruence is between 

0.80 – 1.00 with Cronbach’s confidence coefficient of 0.92 and the statistics used for data 

analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test value, One-Way 

ANOVA, and Pearson’s correlation coefficient with a statistical significance of 0.05.

 The results of the research found that 1) the personnel in Directorate of 

Quartermaster Royal Thai Air Force had overall quality of work life at a high level, 2) the 

organizational climate and organizational culture factors were related to the quality of 

work life of the Royal Thai Air Force personnel statistically significant at the 0.05 level and 

3) personal factors, including marital status, rank, and job position were different. There is 

no difference in quality of working life. While personnel with age, education level, salary 

rate and the duration of operation is different have different quality of working life was 

statistically significant at the 0.05 level.

Keywords: quality of work life, organizational atmosphere, organizational culture, 

Directorate of Quartermaster Royal Thai Air Force
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บทนํา

 ในการพัฒนาองคกร ทรัพยากรมนุษย

นับเปนทรัพยากรการบริหารที่อาจกลาวไดวาสําคัญ

ที่สุดในบรรดาทรัพยากรการบริหารทั้งหมด ในฐานะ

ที่เปนผูกําหนดและขับเคลื่อนนโยบายขององคกร 

ใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคกรท้ังในปจจุบัน

และอนาคต การจงูใจบคุลากรของหนวยงานทาํงาน

ใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ จึงเปนสิ่งที่

จําเปนตอองคกร

 อยางไรก็ตามการจูงใจในการทํางาน

ดังกลาว มีสวนสัมพันธเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน กลาวคือ คุณภาพชีวิตการทํางาน

ที่ดีของบุคลากร จะทําใหบุคลากรเกิดความสุข

ในการทํางาน พรอมท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจ

ในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว และ

ยงัสงผลตอสมรรถนะในการทาํงาน (Competency) 

ที่สรางสรรคองคกรอีกดวย ดังท่ี วรรณรีย ขาวฟอง 

(Khaofong, 2014, p.1) ไดกลาวไวโดยสรุปได

วา ทรัพยากรบุคคลเปนทุนมนุษยที่สําคัญของ

องคกร และควรมีการสรรหา พัฒนา และรักษาไว 

รวมการใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร โดย

สงเสรมิใหบคุลากรทุกคนมคีณุภาพชวีติการทํางาน

ที่ดี และสามารถสรางความสมดุลระหวางชีวิต

การทํางานและชีวิตสวนตัว

 กรมพลาธิการทหารอากาศ เปนองคกร

ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับความมั่นคงของประเทศ และ

เปนหนวยงานดานสงกําลังบํารุงหลักของกองทัพ

อากาศ มีหนาท่ีในวางแผนการปฏิบัติ อํานวยการ 

ประสานงาน ติดตาม กํากับการ พัฒนา และ

ดําเนินการเกี่ยวกับกิจการดานการพลาธิการ 

การโภชนาการและการบริการ และการพัสดุ

พลาธิการ รวมทั้งมีหนาที่จัดการความรู ควบคุม 

ประเมินผล และตรวจตรากิจการในสายวิทยาการ

ดานพลาธิการและพัสดุ ดังนั้นกรมพลาธิการ

ทหารอากาศจงึมคีวามจาํเปนตองคงอตัรากาํลงัพล

ใหมีความพรอมในการปฏิบัติภารกิจ ทั้งภารกิจ

หลักในสวนของกิจการทหาร และกิจการดาน

พลเรือน การสนับสนุนภารกิจบรรเทาสาธารณภัย

ใหแกประชาชน เมื่อเกิดภัยพิบัติขึ้น ตามศักยภาพ

ที่มีของหนวย และตองเตรียมพรอมปฏิบัติงาน

ไดตลอดเวลา ซึ่งนับเปนสิ่งสําคัญและเปาหมาย

สูงสุดของหนวยงานท่ีจะตองบรรลุ โดยผูวิจัย

มีความสนใจท่ีจะศึกษา คุณภาพชีวิตการทํางาน

ของข าราชการกรมพลาธิการทหารอากาศ

ซ่ึงเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญเชื่อมโยงกับการบรรลุ

เปาหมายการทาํงานตามภารกจิของกรมพลาธกิาร

ทหารอากาศจึงมีความจําเป นตองศึกษาวิจัย

เรื่องดังกลาว

วัตถุประสงค 

 1. เพือ่ศกึษาระดบัคณุภาพชวีติการทาํงาน

ของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

 2. เพือ่ศกึษาปจจยัดานบรรยากาศองคกร

และดานวัฒนธรรมองคกรของกรมพลาธิการ

ทหารอากาศ

 3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต

การทํางานของบคุลากรกรมพลาธกิารทหารอากาศ 

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

 4. เ พ่ือศึกษาความสัมพันธ ระหว าง

บรรยากาศองคกรกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ
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 5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ ระหว าง

วัฒนธรรมองคกรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย

 1. ผลการวิจัยสะทอนถึงระดับคุณภาพ

ชวีติการทาํงาน วฒันธรรมองคกร บรรยากาศองคกร 

การสรางแรงจูงใจในการทํางาน และความสัมพันธ

ระหวางปจจยัดงักลาวซึง่สงผลตอคณุภาพชวีติการ

ทํางานของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

 2. ผลการวิจัยอาจใชเปนขอมูลพื้นฐาน

แกกรมพลาธิการทหารอากาศกองทัพอากาศ 

โดยนําไปใชประกอบการพิจารณากําหนดนโยบาย 

ดานการบริหารหนวยงาน การบริหารและการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานในเรื่อง 

บรรยากาศองคกร วัฒนธรรมองคกร การยกระดับ

คณุภาพชวีติการทาํงานของบุคลากรกรมพลาธกิาร

ทหารอากาศ เพื่อบรรลุเปาหมายตามภารกิจ

ของหนวยงานตลอดจนการเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทํางานของหนวยงาน

ขอบเขตของการวิจัย 

 ในการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางาน

ของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ ผูวิจัย

ไดกําหนดขอบเขตการวิจัย ออกเปน 3 ดาน คือ

 1. ขอบเขตดานเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้ 

มุ งศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

กรมพลาธิการทหารอากาศ ใน 3 ดาน ดังนี้ 

1) ดานสภาพทางกายภาพเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

2) ด านความกาวหนาและความมั่นคง และ 

3) ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

 2. ขอบเขตดานเวลา ผู วิจัยไดกําหนด

หวงเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยระหวาง

เดือนพฤศจิกายน 2564 เปนระยะเวลา 1 เดือน

 3. ขอบเขตดานประชากร ประชากร

ท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรกรมพลาธิการ

ทหารอากาศ

 ขอบเขตดานตัวแปรท่ีศกึษา ประกอบดวย

 1. ตัวแปรอิสระ

   1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ 

สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ 

ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน

   1.2 บรรยากาศองคกร

   1.3 วัฒนธรรมองคกร

 2. ตัวแปร ไดแก คุณภาพชีวิตการทํางาน

ของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ 3 ดาน 

ไดแก 1) ดานสภาพทางกายภาพเกีย่วกบัการปฏบิตัิ

งาน 2) ดานความกาวหนาและความมั่นคง และ 

3) ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี การกาํหนดพ้ืนท่ีในการ

วิจัยครั้งนี้ คือ กรมพลาธิการทหารอากาศ กองทัพ

อากาศ

สมมติฐานการวิจัย

 การวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางาน

ของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ ผูวิจัย

ต้ังสมมติฐานการวิจัย ดังนี้
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 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของ

บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศแตกตางกัน 

มีคุณภาพชีวิตการทํางาน แตกตางกัน

 1.1 บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

ที่มีอายุแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน 

แตกตางกัน

 1.2 บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิต

การทํางาน แตกตางกัน

 1.3 บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิต

การทํางาน แตกตางกัน

 1.4 บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

ท่ี มีระดับ ช้ันยศแตกต างกัน มีคุณภาพชีวิต

การทํางาน แตกตางกัน

 1.5 บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

ที่มีตําแหน งงานแตกต างกัน มีคุณภาพชีวิต

การทํางาน แตกตางกัน

 1.6 บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

ท่ีมีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิต

การทํางาน แตกตางกัน

 1.7 บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน แตกตางกัน

 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยดานบรรยากาศ

องคกรมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

 สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานวัฒนธรรม

องคกรมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

ทบทวนวรรณกรรม

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

การทํางาน

 แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานเกิดขึ้น

ในป ค.ศ. 1972 ในการสัมมนาระหวางชาติ 

กรุงนิวยอรก โดยเปนการศึกษาของนักจิตวิทยา

เกี่ยวกับความไมพอใจในตอระบบการทํางาน

ในอาชีพของพนักงาน และมีความพยายามที่จะ

เปลี่ ยนแปลงสภาพแวดล อมในการทํ างาน

และระบบการทํางาน เพื่อสรางความพึงพอใจ

ในการทํางานและลดความเครียดของพนักงาน 

(Wongsarot, 2016, p. 7) 

 คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ก า ร ทํ า ง า น ถื อ เ ป  น

กระบวนการหนึ่ งที่องค กรควรต องส งเสริม 

พัฒนา และปรับปรุงเพื่อผลสัมฤทธิ์ที่ดีของงาน 

เนือ่งจากคณุภาพชวีติการทาํงานถอืเปนปจจยัหนึง่

ที่มีความสําคัญและสงผลตอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในองคกร และจะชวยรักษาพนักงาน

ใหอยู กับองคกรไดนานขึ้น (Swamy, 2012) 

มนีกัวชิาการและนกัจติวทิยาหลายทานใหคาํนยิาม

และความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ไวหลากหลายดังนี้

 ฮิ้ว และ คูมมิ่ง (Huse & Cumming, 

1985, p. 214) ไดกลาวถงึ คณุภาพชวีติการทาํงาน

เปนความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางความพึงพอใจ

ในงานของบุคลากรอันสงผลตอประสิทธิภาพ

ในการทํางานใหแกองคกร ซึ่งหากพนักงานเกิดความ

พึงพอใจตองานนั้น ๆ จะสงผลที่ดีตอองคกร คือ 

ชวยเพิ่มผลผลิตใหแกองคกร ชวยสรางขวัญและ

กําลังใจแกผูปฏิบัติ และจะชวยพัฒนาใหพนักงาน

มีศักยภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น
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ปที่ 17 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2565)

 มอนดี้ และ นอย (Mondy and Noe, 

1996, p. 45) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิต

การทํางาน คือ ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ

อันเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการ

ของพนักงาน จากการปฏิบัติงานในองคกรนั้น ๆ

 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (Pratchayapruk, 

2013, p. 266) ไดกลาววาคุณภาพชีวิตการงาน

ทํางาน หมายถึง การที่พนักงานมีปฏิสัมพันธที่ดี

ตอการทํางานและสถานที่ทํางาน สามารถตอบสนอง

ความตองการขั้นพื้นฐานของตนเองได พนักงาน

สามารถปฏิบัติงานบนพื้นฐานของความเทาเทียม

และความชอบธรรม จนเกิดความรู สึกมีคุณคา 

และภาคภูมิใจตอองคกร มีความรู สึกวาตนเอง

มีศักดิ์ศรี และเกียรติยศ ตลอดจนสามารถรักษา

ความสมดุลระหวางเวลาในการทํางานและเวลา

สวนตัวไดเปนอยางดี

 สิทธิศักดิ์ ใจสนุก (2558, p. 9) กลาววา 

คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความสุขอันเกิด

จากการปฏิบตังิานภายในองคกร เกดิความพงึพอใจ

ในงานที่ไดปฏิบัติ รวมถึงสภาพแวดลอมในการ

ทํางานที่มีความเหมาะสม สงผลใหบุคลากรทํางาน

ไดอยางมคีณุภาพ จนเกิดความรูสกึมีคุณคาตอองคกร

 สรุปได ว  า  คุณภาพชีวิตการทํางาน 

หมายถึง การที่พนักงานมีความรู สึกที่ดีตอการ

ทํางานและมีความรูสึกที่ดีตอองคกร อันเนื่องมาจาก

การไดรับการตอบสนองที่บรรลุวัตถุประสงค

สวนบุคคล ในเรื่องของความเทาเทียม ความ

เปนธรรม จนสรางผลงานที่มีประสิทธิภาพใหแก

องคกรและหนวยงาน จนเกิดความรูสึกมีคุณคา

และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

 ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

 มีนักวิชาการหลายทานไดอธิบายแนวคิด

และทฤษฎทีีเ่กีย่วของกบัคณุภาพชวีติการทาํงาน ไว 

ดังนี้

 1. ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ

มาสโลว (Maslow’s The Human Needs 

Theory) 

  มาสโลว (Maslow, 1954, pp. 80-

106) มีความเชื่อวา ความตองการของมนุษย

เร่ิมต้ังแตเกิดจนกระท่ังตาย เปนส่ิงท่ีเกิดข้ึน

ตลอดเวลาและไมมีที่สิ้นสุด ความตองการของมนุษย

มีลักษณะเปนลําดับขั้น (Hierarchy of Needs) 

และไดแบงระดับความตองการของมนุษยออกเปน 

5 ขั้น ดังนี้ 

  ลาํดับท่ี 1 ความตองการทางดานรางกาย 

  ลําดับที่ 2 ความตองการความปลอดภัย

  ลําดับที่ 3 ความตองการทางสังคม

  ลําดับที่ 4  ความตองการเกียรติยศ

ชื่อเสียงหรือฐานะทางสังคม

  ลําดับที่ 5 ความตองการที่จะไดรับ

ความสําเร็จตามความนึกคิด

 2. ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer (E.R.G 

Theory)

  ทฤษฎีนี้ไดรับการปรับปรุงแนวความคิด

จากทฤษฎีของมาสโลวโดยไดแบงความตองการหลัก

ออกเปน 3 ประการ คือ

  1) ความตองการดํารงชีวิตเพ่ือความ

อยูรอด (Existence Needs: E)

  2) ความตองการทางดานความสัมพันธ 

(Relatedness Needs: R)
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  3) ความตองการทางดานความเจริญ

เติบโตกาวหนา (Growth Needs: G)

  กลาวโดยสรุป ความตองการตาม

ทฤษฎี E.R.G มีฐานคิดวา ความตองการใดท่ีไดรับ

การตอบสนองนอย มนุษยจะมีความตองการ

ในส่ิงน้ันมาก และเมื่อมนุษยไดรับการตอบสนอง

ในความตองการขัน้พืน้ฐานมาก จะมคีวามตองการ

ในระดับสูงเพิ่มมากข้ึน

 3. ทฤษฎีการจูงใจในความสําเร็จของ 

McClelland (Achievement Motivation 

Theory)

  แม็กเซลแลนดไดจาํแนกความตองการ

ความสําเร็จของมนุษยออกเปน 3 ประการ คือ

  1) ตองการความสําเร็จ (Needs for 

Achievement-nAch) หรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

  2) ตองการอํานาจ (Needs for 

Power-nPow) หรือแรงจูงใจใฝอํานาจ

  3) ตองการความสมัพนัธ (Needs for 

Affiliation-nAff) หรือแรงจูงใจใฝสัมพันธ

  จากทฤษฎีของแม็กเซลแลนด สรุป

ได ว า บุคคลที่แสวงหาอํานาจและต องการ

การยอมรับจากผูอื่นสูง อันเนื่องมาจากมีแรงจูงใจ

ใฝ สัมฤทธิ์สูง ส งผลใหมีการแสดงพฤติกรรม

ที่มุงเนนความสําเร็จ ชอบการแขงขัน และความ

ทาทาย มีการตั้งมาตรฐานที่ดีเลิศเพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดอันจะทําใหเกิดความรู สึก

ภาคภูมิใจตอตนเองเมื่อสิ่งที่ทําประสบความสําเร็จ

 4. ทฤษฎีความตองการสองปจจัยของเฮ

อรซเบิรก (Two Factor Theory)

  เฮอรซเบริก (Herzberg, 1959, p. 95) 

ผูกอตั้งทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory) 

อันเกิดจากการศึกษาสาเหตุของความพอใจในงาน

และความไมพอใจในงานของวิศวกร และพนักงาน

บัญชีในโรงงานที่เมืองพิตเบิรก จํานวน 200 คน 

โดยการสมัภาษณในสวนท่ีเกีย่วของกบัการปฏบิติังาน 

และผลการศึกษาสามารถจําแนกปจจัยท่ีเกี่ยวของ

กับความรูสึกพึงพอใจตองานของบุคคล ออกเปน 

2 กลุมใหญ ๆ ดังนี้

  กลุมแรก เฮอรซเบ ิรก เรียกวา ปจจัย

จูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่ตอบสนอง

ความตองการภายในของมนุษย มีความสัมพันธ

โดยตรงกับความพึงพอใจอันเกิดจากงานที่ทํา

และลักษณะเนื้อหาของงาน ไดแก ความสําเร็จ

ของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และ

โอกาสความกาวหนา เปนตน

  กลุมที่สอง เฮอรซเบิรก เรียกวา ปจจัย

คํ้าจุน (Hygiene Factor) เปนปจจัยในการธํารง

รักษาและสนับสนุนใหคนมีแรงจูงใจในการทํางาน

อยูตลอดเวลา แตไมใชสิ่งที่จูงใจใหคนทํางานมากขึ้น 

เปนเพียงสิ่งที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน 

และเกี่ยวพันกับสิ่งแวดลอมภายนอกของงาน 

หากบุคคลไม มีป จจัยคํ้าจุนจะเกิดความรู สึก

ไมพอใจในการทํางาน แตถาบุคลากรมีปจจัย

เหล านี้  จะมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

ชวยปองกันไมใหคนละทิ้งงาน สามารถทํางาน

ในองคกรไดอยางปกติและยาวนาน และมคีวามสุข

ในการทํางาน

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศ

องคกร

 บรรยากาศองคกร เปนเรื่องของการรับรู

ของสมาชิกทีมีตอองคกรของตน เชน การรับรู  

ดานโครงสรางองคกร ลักษณะงาน สภาพแวดลอม 
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การใหผลตอบแทน ความอบอุน สิ่งเหลานี้ ลวนมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร

 รจนา อิทธิเทพพนา (Itthitheppana, 

2008, p. 7) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง 

สภาพแวดลอมของงานท่ีเปนคุณลักษณะเฉพาะ

ภายในองคกร รวมถึงรูปแบบในการบริหารงาน

ขององคกร ซึ่งพนักงานสามารถรับรูและเขาใจได

ตามความรูสึกนึกคิดของตน กอใหเกิดการจูงใจ

และมีอิทธิพลตอระดับพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานโดยที่บรรยากาศองคกรจะคงอยูใน

ชวงระยะเวลาหนึ่งเทานั้น

 รัตติกรณ จงวิศาล (Jongwisan, 2011, 

p. 11) ใหความหมาย บรรยากาศองคกรวาเปน

การรับรู และประสบการณของสมาชิกเกี่ยวกับ

สภาพแวดลอมภายในองคกร และลักษณะเฉพาะ

ขององคกรเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ

สมาชิกในองคกร 

 กลิมเมอร และ ฮอลเลอร (Gilmer and 

Haller, 1971, p. 28) ใหความหมายบรรยากาศ

องคกรวา คือลักษณะที่แตกตางกันในองคกรหนึ่ง

กบัองคกรอืน่และมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมของบคุคล

ในองคกร นอกจากนี้ยังมีผลตอองคกรดวย เพราะ

บุคคลจะตองมีปฏิสัมพันธกัน สิ่งแวดลอมจึงมี

สวนเกี่ยวของกับปญหาที่เกิดขึ้น ไมวาจะเปน

การฝกอบรม ความพอใจในงานและสุขภาพจิต

ทั่ว ๆ ไป

 สเตียร และ พอรตเตอร (Steers and 

Porter, 1983, p. 101) กลาววา บรรยากาศองคกร 

หมายถึงลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางาน

ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลและเปนเรื่อง

ของความรู สึกนึกคิดของพนักงานที่มีตอองคกร 

ซึง่สะทอนใหเหน็ถงึคานยิม ทศันคต ิและพฤตกิรรม

ของพนักงานภายในองคกรภายใตสภาพแวดลอม

การทํางานซ่ึงเปนผลิตผลขององคกร และมีผล

กระทบตอพฤติกรรมของพวกเขา

 จากนิยามความหมายของนักวิชาการ 

สรุปไดว า บรรยากาศองคกร หมายถึงสภาพ

แวดลอมการทํางาน เปนคุณลักษณะที่เฉพาะ

ของแตละองคกร ที่บุคคลในองคกรรับรู หรือ

มีความรู สึกทั้งโดยทางตรงและทางออมและ

เปนแรงกดดันสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ

บุคคล ในการทํางาน นอกจากนี้บรรยากาศองคกร

ยังเปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละองคกรอีกดวย

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรม

องคกร

 นักวิจัยและนักการศึกษาหลายทานไดให

นิยาม วัฒนธรรมองคกร ไวดังนี้

 กอรดอน และ คณะ (Gordon et al, 

1990, p. 621) กลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ 

บรรทัดฐาน คานิยม ความเชื่อและพฤติกรรม

รวมกันของคนในองคกร มีขึ้นเพื่อทําใหสมาชิก

ในองคกรรูวาจะตองประพฤติปฏิบัติตนอยางไร

 กรีนเบิรก (Greenberg, 2005, p. 394) 

สรุปไววาวัฒนธรรมองคกร หมายถึง ความรูสึก

และพฤติกรรมรวมของสมาชิกในองคกรที่บงชี้

ถึงคุณลักษณะขององคกรนั้น ๆ

 สมยศ นาวีการ (Naweekarn. 1995, 

p. 92) ไดใหความหมายวัฒนธรรมองคกรไววา 

คือ สิ่งที่องคกรสรางขึ้นมาเพื่อผูกสมาชิกของ

องคกรเขาไวดวยกัน ไดแก บรรทัดฐาน คานิยม 

ความเชื่อ และความเขาใจ ซึ่งเปนสิ่งที่องคกร

กําหนดขึ้นอยางไมเป นเปนทางการและไมมี
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ลายลักษณอักษรที่ชัดเจน แตสมาชิกขององคกร

สามารถรับรูและปฏิบัติตามได

 สุพานี สฤษฏวานิช (Saritwanitch, 

2002, p. 58) กลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ 

สิ่งที่เปนแนวทางในการทํางานอันเกิดจากการ

มองเห็น การรับรูในสัญลักษณ พิธีกรรม คานิยม 

ความเชื่อ และการสรางความเขาใจรวมกันของ

สมาชิกในองคกร

 จากการศึกษานิยามและความหมาย

ของ วัฒนธรรมองคกร ผูวิจัยสามารถ สรุปไดวา 

คือแบบแผนการประพฤติปฏิบัติตนในการทํางาน

ของสมาชิกองคกร อันเกิดจากการเรียนรู คานิยม 

อุดมการณ ความเชื่อ ความเขาใจ บรรทัดฐาน 

ขนบธรรมเนียม และประเพณีรวมกัน เพื่อแสดงถึง 

อัตลักษณและเอกลักษณที่ดีขององคกรที่สมาชิก

ทุกคนตองยึดถือเปนแนวทางและปฏิบัติตาม 

ในฐานะสมาชิกขององคกร

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 สมหวัง โอชารส (Ocharot, 1999) วิจัย

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ 

กรมตํารวจ จํานวนกลุมตัวอยาง 249 คน พบวา 

โดยรวมระดบัคุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาล

วชิาชพีในโรงพยาบาลตาํรวจ อยูในระดบัปานกลาง 

ทั้งรายดานและโดยรวม ยกเวนคาตอบแทนที่

เพยีงพอและยตุธิรรมอยูในระดบัตํา่ ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบวา ปจจัยดานอายุ ระดับชั้นยศ 

และตําแหนงหนาที่ มีผลทําใหระดับคุณภาพชีวิต

การทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ 0.05 ปจจัยดานการรับรูเชิงวิชาชีพ และการ

รับรู ตอระบบบริหารมีความสัมพันธในทางบวก

กับระดับคุณภาพชีวิต และปจจัยดานคานิยม

ทางวชิาชพี คานยิมทางราชการ คานยิมทางบรกิาร

มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่าและปานกลาง

กับคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05

 วไลพร เจริญพร (Charoenphorn, 2003) 

ได วิจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน

ที่ทํางานเปนกะในระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยไวร 

แอนด เคเบิ้ล เซอรวิสเซส จํากัด พบวา พนักงาน

ที่ทํางานเปนกะในระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยไวร 

แอนด เคเบิ้ล เซอรวิสเซส จํากัด ที่มีรายได

ตางกัน และระดับการศึกษา มีระดับคุณภาพชีวิต

การทํางานแตกตางกัน แตพนักงานที่มี เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการวิจัย ตําแหนงงาน และ

ระยะเวลาการทํางานตางกันมีระดับคุณภาพชีวิต

การทํางานไมแตกตางกัน

 วเรศ ทยามนัทรินนัท (Thayamanthiranan, 

2004) ไดทาํการวจิยัความสมัพนัธระหวางคณุภาพ

ชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร : กรณี

ฝ ายปฏิบัติการคลังสินคาการบินไทย บริษัท

การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา คุณภาพชีวิต

การทํางานโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ความผกูพนั

ตอองคกรอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายดาน 

ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุ มตัวอยาง

ทั้ง 7 ดาน คือ ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและพอเพียง 

สภาพที่ทํางานที่ปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 

การพฒันาศกัยภาพของผูปฏบิตังิาน ความกาวหนา

ในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน สังคม

สัมพันธ ลักษณะการบริหาร อยูในระดับปานกลาง 

แตดานภาวะอิสระจากงานอยูในระดับสูง ระดับ
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ความผูกพันตอองคกรท้ัง 4 ดาน คือ ความจงรัก

ภักดีตอองคกร การทุมเทใหกับงาน การยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคกร ความภาคภูมิใจ

ในองคกร อยูในระดับสูง การทดสอบสมมติฐาน 

พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ

กับความผูกพันต อองคกรในระดับปานกลาง

ในทิศทางบวก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 

0.334 ที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน

ที่ตั้งไว

 ภัทรวุฒิ ตุลยลักษณ (2547) วิจัยคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของขาราชการกองทัพอากาศ 

เหลานักบิน พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานความ

มัน่คงและกาวหนาในงาน ดานโอกาสในการพฒันา

สมรรถภาพของบุคคลและดานการบูรณาการ

ทางสังคมและการทํางานร วมกันในระดับสูง 

การทดสอบสมมติฐาน พบวาขาราชการกองทัพ

อากาศ เหลานักบินที่มีอายุ อายุราชการ และ

รายไดตอเดือน ตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน

แตกตางกัน โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 สวนระดับชั้นยศ มีคุณภาพชีวิตการทํางาน

ไมแตกตางกัน

กรอบแนวคิดการวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

ตัวแปรอิสระ

(Independent Variables)

ตัวแปรตาม

(Dependent Variables)

ปจจัยสวนบุคคล
1. อายุ
2. สถานภาพสมรส
3. ระดับการศึกษา
4. ระดับชั้นยศ
5. ตําแหนงงาน
6. อัตราเงินเดือน
7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

บรรยากาศองคกร

วัฒนธรรมองคกร

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
กรมพลาธิการทหารอากาศ

1. ดานสภาพทางกายที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
2. ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน
3. ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน
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ระเบียบวิธีวิจัย

 ในการวจิยัครัง้นี ้ประชากรทีใ่ชในการวจิยั 

คือ บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ จํานวน

ทั้งหมด 445 คน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

คือ นายทหารช้ันสัญญาบัตรและนายทหาร

ชัน้ประทวนของกรมพลาธกิารทหารอากาศ จาํนวน 

211 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยวิธีการ

สุมตวัอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) 

เครื่องมือที่ ใช ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 

ประกอบดวย 4 ตอน 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัย

สวนบุคคล แบบเลือกตอบ (Check list) และ

เติมขอความ

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคกร

แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัฒนธรรมองคกร 

แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)

 ตอนที่  4 แบบสอบถามคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากร กรมพลาธิการทหารอากาศ 

แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)

 ผู  วิจัยได นําแบบสอบถามท่ีสร างขึ้น

ไปทดสอบความตรง (Validity) อยูระหวาง 0.80 

– 1.00 และหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) 

ไดเทากับ 0.92 

 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยเก็บรวบรวม

ดวยตนเอง และนําแบบสอบถามท่ีไดรับคําตอบ

แลวมาวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป

ทางสถิติและประมวลผล พรอมทั้งจัดทําตาราง

รายงานการวิเคราะหทางสถิติ

 สถติทิีใ่ชในการวจิยั คอื คาความถี ่รอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสถิติ t-test, 

One-Way ANOVA และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ของเพียรสัน โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05

 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย

 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง

 1. อายุ กลุ มตัวอยางสวนใหญมีอายุ

อยูในชวงระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 101 คน 

คิดเปนรอยละ 47.9 รองลงมามีอายุนอยกวา 30 ป 

จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 33.6 และอันดับ

สุดทาย คือ ระหวาง 51 – 60 ป จํานวน 2 คน 

คิดเปนรอยละ 0.9

 2. สถานภาพสมรส กลุมตวัอยางสวนใหญ

มีสถานภาพสมรสโสด จํานวน 140 คน คิดเปน

รอยละ 66.4

 3. ระดบัการศกึษา กลุมตวัอยางสวนใหญ

มรีะดับการศกึษาระดับปริญญาตรี จํานวน 161 คน 

คิดเปนรอยละ 76.3 รองลงมามีระดับการศึกษา

ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 

20.4 และอันดับสุดทายคือ ปริญญาโท จํานวน 

7 คน คิดเปนรอยละ 3.3

 4. ระดับชั้นยศ กลุมตัวอยางสวนใหญ

มีระดับชั้นยศจาอากาศ จํานวน จํานวน 124 คน 

คิดเปนรอยละ 58.8 รองลงมามีระดับชั้นยศ

พันจาอากาศ จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 33.2 

และอันดับสุดทายคือ นาวาอากาศ จํานวน 5 คน 

คิดเปนรอยละ 2.4

 5. ตําแหนงงาน กลุมตัวอยางสวนใหญ

มีตําแหนงงานเจาหนาที่ จํานวน 172 คน คิดเปน

รอยละ 81.5 รองลงมามีตําแหนงงานหัวหนา

แผนก/ฝาย จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 10.4 
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และอนัดบัสดุทายคอื ผูชวยเจาหนาท่ี จาํนวน 5 คน 

คิดเปนรอยละ 2.4

 6. อัตราเงินเดือน กลุมตัวอยางสวนใหญ

มีอัตราเงินเดือนระหวาง 10,000 – 15,000 บาท 

จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 43.6 รองลงมา

มีอัตราเงินเดือนระหวาง 15,001 – 20,000 บาท 

จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 40.7 และอันดับ

สดุทายคอื ระหวาง 20,001 – 25,000 บาท จาํนวน 

7 คน คิดเปนรอยละ 3.3

 7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน กลุมตัวอยาง

สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 

5 ป จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 42.2 รองลงมา

มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 6 - 10 ป 

จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 37.4 และอันดับ

สุดทายคือ ระหวาง 16 - 20 ป จํานวน 7 คน 

คิดเปนรอยละ 3.3

 ขอมูลปจจัยดานบรรยากาศองคกร

 เมื่อพิจารณาระดับของคุณภาพชีวิต

การทาํงานของบคุลากรกรมพลาธกิารทหารอากาศ 

ในภาพรวม พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศอยูในระดับมาก 

(  = 4.03, S.D. = 0.50) และเมื่อพิจารณาเปน

รายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับ 1 

คือ ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

(  = 4.06, S.D. = 0.62) รองลงมาคือ ดานความ

กาวหนาและมั่นคงในการทํางาน (  = 4.04, 

S.D. = 0.55) และดานที่มีคาเฉลี่ยอันดับสุดทาย 

คือ ดานสภาพทางกายภาพเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

(  = 3.98, S.D. = 0.58) ตามเกณฑที่ตั้งไว

คุณภาพชวีติการทาํงานของบุคลากรกรมพลาธกิาร

ทหารอากาศ อยูในระดับมากทุกดาน

 ขอมูลปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร

 กลุมตวัอยางมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบั

ปจจยัวฒันธรรมองคกรในภาพรวม อยูในระดบัมาก 

โดยมีคาเฉี่ยรวม 4.21 โดยกรมพลาธิการทหาร

อากาศ มีการกําหนดโครงสรางของหนวยงาน 

และการปฏิบัติงานตามลําดับชั้น มีคาเฉล่ีย 4.35 

มากเปนอันดับ 1 รองลงมา องคกรตองประพฤติ

ปฏิบัติตามกฎระเบียบอยางเครงครัด มีคาเฉลี่ย 

4.30 และ องคกรใชขอมูล เอกสาร ตัวเลขสถิติ

เปนพื้นฐานในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 4.02 

อันดับสุดทาย

 ผลการทดสอบสมมติฐาน

 จากการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย

ครั้งนี้ ผูวิจัยไดต้ังสมมติฐานไว 3 สมมติฐาน คือ

 1. ปจจัยสวนบคุคล ไดแก อาย ุสถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ ตําแหนงงาน 

อัตราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

แตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 

  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว  า 

กลุมตัวอยางที่มี สถานภาพสมรส ระดับชั้นยศ 

และตําแหนงงาน แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิต

การทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตาม

สมมติฐานที่ต้ังไว 

  สําหรับกลุมตัวอยางท่ีมี อายุ ระดับ

การศึกษา อัตราเงินเดือน และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว

 2. ป จจัยด านบรรยากาศองคกรของ

กลุมตัวอยาง 
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  จากตารางที ่1 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

พบวา ปจจัยดานบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธ

กับคุณภาพชีวิตการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ในทิศทางบวก อยูในระดับสูง 

(r = 0.75) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

  ทั้งนี้ เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 

ป จจัยด านบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธ 

กับดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

ในทิศทางบวก อยูในระดับต่ํา (r = 0.45) ดานสภาพ

ทางกายภาพเกีย่วกบัการปฏบิติังาน ในทิศทางบวก 

อยูในระดับสูง (r = 0.72) ดานความกาวหนาและ

มั่นคงในการทํางาน ในทิศทางบวก อยูในระดับสูง 

(r = 0.78)

 3. ป จจัยด านวัฒนธรรมองค กรของ

กลุมตัวอยาง

ตารางที่ 1 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคกรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

  บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

คุณภาพชีวิตการทํางาน
ปจจัยดานบรรยากาศองคกร

r คา Sig. ระดับความสัมพันธ

1. ดานสภาพทางกายภาพเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 0.72 0.00* สูง

2. ดานความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน 0.78 0.00* สูง

3. ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 0.45 0.00* ต่ํา

  รวม 0.75 0.00* สูง

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
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 จากตารางท่ี 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธ

กับคุณภาพชีวิตการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ในทิศทางบวก อยูในระดับสูง 

(r = 0.73) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว

 ทั้งนี้ เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ปจจัย

ดานบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับดาน

ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานในทิศทาง

บวก อยูในระดับตํ่า (r = 0.42) ดานความกาวหนา

และมั่นคงในการทํางาน ในทิศทางบวก อยู ใน

ระดับสูง (r = 0.73) ดานสภาพทางกายภาพ

เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ในทิศทางบวก อยูในระดับ

สูง (r = 0.75)

 อภิปรายผลการวิจัย

 1. จากผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรกรมพลาธิการทหาร

อากาศพบวา บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ในภาพรวม อยูในระดับ

มาก (  = 4.03) โดยบุคลากรกรมพลาธิการทหาร

อากาศมีคุณภาพชีวิตการทํางานมากที่สุด คือ 

ด านความสมดุลระหว างชีวิตกับการทํางาน 

(  = 4.06) รองลงมาคือ ดานความกาวหนาและ

มั่นคงในการทํางาน (  = 4.04) และดานที่มี

คาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ ดานสภาพทางกายภาพ

เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (  = 3.98)

   1.1 ดานสภาพทางกายภาพเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงาน พบวา ในขอ 4. องคกรของทาน

ปรับปรุงอาคารสถานที่และส่ิงแวดลอมใหเกิด

ความรูสึกผอนคลายทางจิตใจแกบุคลากร ซ่ึงมี

คุณภาพชีวิตการทํางาน คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เปนอันดับสุดทาย (  = 3.94) ในดานนี้ เนื่องจาก 

สถานทีท่าํงานคบัแคบทาํใหอดุอูไมเอือ้ตอการทาํงาน

   1.2 ดานความกาวหนาและมั่นคง

ในการทํางาน พบวา ในขอ 6. องคกรของทาน

มเีกณฑการพจิารณาผลงานและการเลือ่นขัน้อยาง

เปนธรรม ซ่ึงมีคุณภาพชีวิตการทํางาน คาเฉล่ีย

ตารางที่ 2 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

  บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ

คุณภาพชีวิตการทํางาน
ปจจัยดานบรรยากาศองคกร

r คา Sig. ระดับความสัมพันธ

1. ดานสภาพทางกายภาพเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 0.75 0.00* สูง

2. ดานความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน 0.73 0.00* สูง

3. ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 0.42 0.00* ต่ํา

  รวม 0.73 0.00* สูง

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
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อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย (  = 3.91) 

ในดานน้ี เน่ืองจาก ส วนใหญมีความเห็นว า 

เกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานไมมีความ

สอดคลองบริบทขององคกร และคุณลักษณะ

ของบุคลากร อีกทั้งหนวยงานไมเปดเผยผลการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหทราบ

เปนลายลกัษณอกัษรใหผูปฏิบัตงิานทุกคนรบัทราบ

   1.3 ด านความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางาน พบวา ในขอ 12. หลังเลิกงาน หรือ

ในวันหยุด ทานสามารถพักผอนหรือทํากิจกรรม

ที่ตองการโดยไมวิตกกังวลเกี่ยวกับงานที่ทําคางไว 

ซ่ึงมีคุณภาพชีวิตการทํางาน คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เปนอันดับสุดทาย (  = 3.88) ในดานนี้ เนื่องจาก 

ปริมาณงานที่ทําอยูมีมากเกินไป ทําใหตองเลิกงาน

มืดคํ่า อีกทั้งวิถีชีวิตการทํางานที่จะตองพึ่งพา

ยานพาหนะ ระยะเวลาในการเดนิทาง การเดนิทาง

ไปทํางานที่ไมสะดวก สภาพการจราจรที่ติดขัด 

ทําใหตองเสียเวลาในการเดินทางไปทํางาน

 2. จากผลการศกึษาปจจยัดานบรรยากาศ

องคกร และปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ของ

กรมพลาธิการทหารอากาศ พบวา บุคลากร

กรมพลาธิการทหารอากาศ มีคุณภาพชีวิต

การทํางาน โดยรวม ปจจัยดานบรรยากาศองคกร 

อยูในระดับมาก (  = 4.06) พบวา ในขอ 8. องคกร

ของทานมีการกระจายอํานาจในการบริหารงาน

และการตัดสินใจ ซึ่งมีความคิดเห็น คาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก เปนอันดับสุดทาย (  = 3.90) ในดานนี้ 

อาจเปนเพราะวาหนวยงานมีนโยบาย ระเบียบ

การปฏิบัติงานที่ชัดเจนเปนรูปธรรมสําหรับบุคลากร 

มีการแบงสายการบังคับบัญชาและหนาท่ีท่ีชัดเจน 

บคุลากรกรมพลาธกิารทหารอากาศกจ็ะปฏบัิตงิาน

ของตน รู ขอบเขตและหนาท่ีความรับผิดชอบ

ของตนเทานัน้ การตัดสนิใจขึน้อยูกบัผูบงัคบับญัชา 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร อยู ในระดับมาก 

(  =4.21) พบวา ในขอ 6. องคกรใชขอมูล เอกสาร 

ตัวเลขสถิติเปนพ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมี

ความคิดเห็น คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เปนอันดับ

สุดทาย (  = 4.02) ในดานนี้ อาจเปนเพราะวา 

ลักษณะงานบางอยาง การวิเคราะหทางสถิติ

อาจทําไมได

 3. จ า กผลก า รศึ กษ าคุณภาพชี วิ ต

การทํางานของบคุลากรกรมพลาธกิารทหารอากาศ

ตามปจจัยสวนบุคคล พบวา สถานภาพสมรส 

ระดับชั้นยศ และตําแหนงงานที่แตกตางกัน

มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกัน สวนอายุ 

ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิต

การทํางาน แตกตางกัน ดังนี้

  3.1 ในภาพรวม บคุลากรกรมพลาธกิาร

ทหารอากาศที่มีอายุระหว าง 41 – 50 ป  

(  = 3.71) มีคุณภาพชีวิตการทํางานนอยท่ีสุด 

และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสภาพ

ทางกายภาพเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน บุคลากร

กรมพลาธิการทหารอากาศที่มีอายุระหวาง 41 – 

50 ป (  = 3.57) มีคุณภาพชีวิตการทํางาน

นอยที่สุด ทั้งนี้ เนื่องจากบุคลากรกรมพลาธิการ

ทหารอากาศทีมี่อายุระหวาง 41 – 50 ป อาจจะไดรบั

งานทีม่คีวามทาทาย หนาทีค่วามรบัผดิชอบ ชัว่โมง

การทํางานและมีการอยูกะเขาเวรที่เพิ่มมากขึ้น

   3.2 ในภาพรวม บคุลากรกรมพลาธกิาร

ทหารอากาศที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท 

(  =3.53) มีคุณภาพชีวิตการทํางานนอยท่ีสุด 



130
วารสารวิจัยราชภัฏพระนคร สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

ปที่ 17 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2565)

และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสภาพ

ทางกายภาพเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน บุคลากร

กรมพลาธิการทหารอากาศที่มีระดับการศึกษา

ปริญญาโท (  = 3.00) มีคุณภาพชีวิตการทํางาน

นอยที่สุด ทั้งนี้ เนื่องจากการศึกษาท่ีสูงก็จะไดรับ

การปฏิบัติและมีการมอบหมายงานที่เพิ่มมากขึ้น 

ทําใหมีปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน

   3.3 ในภาพรวม บคุลากรกรมพลาธกิาร

ทหารอากาศที่มีอัตราเงินเดือนระหวาง 20,001 - 

25 ,000 บาท (  = 3.33) มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานนอยทีส่ดุ และเมือ่พจิารณาเปนรายดาน 

พบวา ดานความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน 

บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศท่ีมีอัตรา

เงินเดือนระหวาง 20,001 – 25,000 บาท (  = 2.80) 

มีคุณภาพชีวิตการทํางานนอยที่สุด ทั้งนี้เนื่องจาก 

บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศทุกคนทราบดี

วา นบัแตวนัทีเ่ขามาทาํงานแลววาจะไดรบัเงนิเดอืน

ตามอัตราที่กําหนดไวตามตําแหนงของตน และ

รับผิดชอบตามตําแหนงหนาที่ที่กําหนดรวมทั้ง

ตามที่ไดรับมอบหมาย บุคลากรกรมพลาธิการ

ทหารอากาศถึงแมจะรูสึกพึงพอใจในอัตราเงินเดือน

ที่ไดรับในปจจุบันที่อาจจะนอย แตสามารถชดเชย

ดวยสวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับ เชน เงินคาเบ้ียเลี้ยง 

เงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลา คารักษา

พยาบาล เปนตน

   3.4 ในภาพรวม บคุลากรกรมพลาธกิาร

ทหารอากาศที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

มากกวา 20 ป (  = 3.44) มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานนอยทีส่ดุ และเมือ่พจิารณาเปนรายดาน 

พบวา ดานความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน 

บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศที่มีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานมากกวา 20 ป (  = 3.22) 

มีคุณภาพชีวิตการทํางานนอยที่สุด ทั้งนี้ เนื่องมาจาก

บุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศที่มีระยะเวลา

การปฏิบัติงานมานานมักจะมีความคาดหวังตอ

หนวยงานในดานตาง ๆ สูง เชน คาดหวังความ

กาวหนาและคาดหวังตําแหนง ประกอบกับมีภาระ

หนาที่รับผิดชอบมากขึ้น และลักษณะงานที่ปฏิบัติ

เปนงานลกัษณะเดิม ๆ  ซ้ํา ๆ  ไมมคีวามทาทายในงาน 

ซ่ึงตางกับบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอย 

และเปนผูทีเ่ขาทาํงานใหม มคีวามคาดหวงัในความ

กาวหนานอยกวาผูที่ปฏิบัติงานมานานกวา และ

มีภาระคาใชจายที่ตองรับผิดชอบในชีวิตนอยกวา

 4. จากผลการศกึษาความสมัพนัธระหวาง

ปจจัยดานบรรยากาศองคกร ปจจัยดานวัฒนธรรม

องคกร และคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา ปจจัย

ดานวัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางาน นอยที่สุด (r = 0.42) อาจเปนเพราะวา 

วัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร โดยวัฒนธรรม

องคกรนั้นจะมีสวนชวยสงเสริมและสนับสนุน

ใหบุคลากรสามารถทํางานไดอยางราบรื่นและสําเร็จ

ตรงตามเปาหมายทีก่าํหนดไว โดยจะนาํมาซ่ึงความ

กาวหนาและความมัน่คงในการทาํงาน ทาํใหบุคลากร

มีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานภายในองคกรมีความ

เชื่อมั่น และมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี รวมทั้ง

ตองการที่จะทํางานกับองคกรตอไป

ขอเสนอแนะ

 จากการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการ

ทํางานของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศ 
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ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม

อยูในระดบัสงู ดงัน้ันเพือ่ใหคณุภาพชีวิตการทํางาน

ของบุคลากรกรมพลาธิการทหารอากาศดีข้ึนอยาง

ตอเนื่อง มีขอเสนอแนะจากผลการวิจัย ดังนี้

 1. กรมพลาธิการทหารอากาศ ควรมี

การปรับปรุงสภาพแวดล อมบริเวณที่ทํางาน

โดยรอบเพ่ือปองกันไมใหมีเสียงดัง รบกวน หรือ

มีเสียงรบกวนนอยท่ีสุด และปรับภูมิทัศนใหนาอยู

นาทาํงาน โดยการปรบัปรงุหองทาํงานเปนหองกระจก

เพื่อไมใหมีเสียงดังรบกวนการทํางาน เปนตน

 2. ควรมีหองจัดเก็บเอกสารที่เหมาะสม 

แยกเอกสารออกเปนสวน ๆ เพื่อใหงายตอการ

คนหา อีกทั้งตองการใหบุคลากรชวยกันรักษา

ความสะอาดใหมากขึ้น ควรมีมุมพักผอนใหกับ

บุคลากรไดผอนคลายความเครียดและน่ังพบปะ

พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

นอกจากนี้ อุปกรณเครื่องใชในสํานักงานบางอยาง 

เชน เครื่องพิมพเอกสาร ปากกา กระดาษ เปนตน 

มีไมเพียงพอ หรือขาดการบํารุงรักษาใหอยู ใน

สภาพที่สมบูรณพรอมตอการปฏิบัติงาน

  3. ควรมีการสงเสริมและสนับสนุนให

บุคลากร ไดมีโอกาสเรียนรู เทคนิคการทํางาน

ใหม ๆ อยูเสมอ 

 4. กรมพลาธิการทหารอากาศ ควรมี

การสนับสนุนใหมีชองทางการติดตอสื่อสารใหมี

ความหลากหลายและอํานวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น มีการนําเทคโนโลยีสมัยใหม

มาปรบัใชในการปฏิบติังาน โดยพจิารณาความจาํเปน

และความสาํคญัของการตดิตอสือ่สารเปนรายเร่ือง

วา สามารถประยุกตใชสถิติในการปฏิบัติงาน

เพิ่มมากขึ้น

 5. กรมพลาธิการทหารอากาศ ควรมี

การมอบหมายและกระจายงานใหเหมาะสมกับ

สมรรถนะของบุคลากรเพ่ือไมใหปริมาณงานหนัก

อยูท่ีคนใดคนหนึง่ โดยการจดัทําคําสัง่มอบหมายงาน

อยางชัดเจนในการมอบหมายหมายงานเพิ่มเติม

นอกเหนือจากงานในหนาที่ความรับผิดชอบ

 6. กรมพลาธกิารทหารอากาศ การพฒันา

แนวทางดานโครงสรางองคกร เห็นควรใหผูบังคับ

บัญชาเสนอและจัดทําแผนการเพิ่มอัตรากําลังพล

ของทหารอากาศใหเพียงพอตอการปฏิบัติงานและ

ภารกจิของกองและสํานกัตาง ๆ  ตามความเหมาะสม 

นอกจากนี้ เพื่อเปนการเสริมสรางความสัมพันธ

ที่ดีและลดชองวางโอกาสความสัมพันธระหวาง

ผูบงัคบับญัชาและบคุลากร เหน็ควรใหผูบงัคบับญัชา

ตามกองและสํานักตาง ๆ ควรมีการจัดประชุม

กลุมยอย เชน สภากาแฟ เพื่อเปดการอภิปราย

เกี่ยวกับปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานและ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการ

ปฏิบัติงานจากบุคลากรและผูบังคับบัญชาของกอง

และสํานักในลักษณะไมเปนทางการ

 7. ควรมีการปรับปรุงเกณฑการประเมิน

ใหมีความละเอียดและชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพื่อกระตุน

ใหบุคลากรมีเปาหมายการทํางาน พัฒนาตนเอง

เพ่ือลดปญหาความขัดแยงของบุคลากรภายหลัง

การประเมิน 

 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

 1. ควรมีการเก็บรวบรวมข อมูลโดย

วิธีการอื่น ๆ นอกจากการใชแบบสอบถาม เชน 

การสัมภาษณและการสังเกต 

 2. ควรศึกษาถึงปจจัยอื่น ๆ ที่คาดวา

จะมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน เชน 
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ปที่ 17 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2565)

ความพึงพอใจในการทํางาน ความเครียดในการ

ปฏิบัติงาน เปนตน 

 3. ควรศกึษาดานคณุภาพชวีติการทาํงาน

ของบุคลากรของกรมพลาธิการทหารอากาศ 

ในกองบังคับ เพ่ือปรับปรุงนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย และหนวยงานที่เกี่ยวของกับ

ทหารเหลาพลาธิการ
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