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บทคัดยอ
 การศึกษาวิจัย อิทธิพลของบรรยากาศองคกร ที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 

ในสายการบินไทยไลออนแอร มีวัตถุประสงค (1) ศึกษาระดับบรรยากาศองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน ของ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายการบินไทยไลออนแอร (2) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคกร ที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน และผล

การปฏิบัติงาน ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายการบินไทยไลออนแอร ในแบบจําลองกับขอมูลเชิงประจักษ กลุมตัวอยางไดมาโดยวิธี

การสุมอยางงาย (Simple random sampling) จํานวน 440 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ตั้งแต

เดือน มิถุนายน 2559 ถึงสิงหาคม 2559 และไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 350 ฉบับ คิดเปนอัตราการตอบกลับคืน (Response 

rate) รอยละ 79.54 วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม LISREL โดยใชเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) 

 ผลการวจัิยพบวา (1) บรรยากาศองคกร คณุภาพชวีติในการทาํงาน และผลการปฏบัิตงิาน ของบคุลากรทีป่ฏบัิติงานในสายการบนิ

ไทยไลออนแอร อยูในระดับมากทั้งในภาพรวม รายดาน และรายขอ (2) บรรยากาศองคกร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอคุณภาพชีวิต 

ในการทํางาน (0.96) ผลการปฏิบัติงาน (0.49) และคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน (0.25) 

นอกจากนี้ ผลการปฏิบัติงาน ยังไดรับอิทธิพลทางออมจากบรรยากาศองคกร (0.24) ผานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิต .01 (3) แบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาจากคาดัชนีความกลมกลืนทั้ง 6 ดัชนีที่ผานเกณฑ

การยอมรับ คือคาดัชนี c2/df = 0.84, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.015

คําสําคัญ : บรรยากาศองคกร ; คุณภาพชีวิตในการทํางาน ; ผลการปฏิบัติงาน และบุคลากรสายการบินไทยไลออนแอร
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ABSTRACT
 This research aimed to study (1) Level of Organizational Climate on Quality of work life and performance 

of personnel in the Thai Lion Airline (2) overall influences of Organizational Climate, Quality of work life and 

performance of personnel in the Thai Lion Airline and test model are consistent with empirical data based. 

Samples selected by Simple random sampling were 440 personnel in the Thai Lion Airline. Data was col-

lected by a questionnaire during the period June to August 2016. In total 350 questionnaires were returned, 

representing a response rate of 79.54%. The data was analyzed using technical analysis, structural equation 

model.

 The results of the research showed that: (1) The overall and each of item of Organizational Climate, on 

Quality of work life and performance at high level (2) The Organizational Climate has a direct positive influ-

ence on the Quality of work life (0.96) and performance (0.49). The Quality of work life has a direct positive 

influence on the performance (0.25). In addition, the performance influenced indirectly on the Organizational 

Climate (0.24) with statistical significance at .01 level. (3) The model simulations are consistent with empirical 

data based on a harmonized index of 6 indexes of accepted criteria. The index is: c2/df = 0.84, CFI = 1.00, 

GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.000 and SRMR = 0.015.

 Keywords : Organizational Climate; Quality of work life; performance and Thai Lion Airline personnel

บทนํา
 นบัตัง้แตป 2556-2558 ภาพรวมธุรกจิการบนิในประเทศไทย มี

การเติบโตอยางตอเนื่อง เกิดจากการกาวเขาสูการเปนประชาคม

เศรษฐกจิอาเซียน (AEC) ของประเทศไทย ธรุกจิการบินเกดิการ

ขยายตัว โดยเฉพาะธุรกิจสายการบินตนทุนตํ่า (Low cost air-

line) ท้ังในประเทศและในภมูภิาคเอเชยี-แปซิฟก [1] ประกอบกบั

การเปดเสรีทางการบิน ที่คณะกรรมการการบินพลเรือน (กบร.) 

ไดมกีารยกเลกิเพดานอตัราคาโดยสารขัน้ตํา่ภายในประเทศ ในป

พุทธศักราช 2546 ซึ่งอัตราคาโดยสารขั้นตํ่าเดิมกําหนดไว 3.82 

บาทตอกิโลเมตร และขั้นสูง 6.82 บาทตอกิโลเมตร เพื่อที่จะ

เปนการสงเสริม ใหมีสายการบินสามารถเขามาแขงขันทางดาน

ราคามากขึน้ และเพือ่เปดโอกาสใหสายการบนิตนทุนต่ําสามารถ

คาํนวณอตัราคาโดยสารราคาถกูลง เมือ่เทียบกบัอตัราคาโดยสาร

ของสายการบนิแบบเดมิ ซ่ึงผลดงักลาวกอใหเกดิธุรกจิในรูปแบบ

ใหมขึ้น โดยใชอัตราคาโดยสารหรือบริการมาเปนจุดขาย หรือที่

เรียกธุรกจิการบนิประเภทนีว้า สายการบินตนทุนตํา่ (Low cost 

airline) สําหรับในประเทศไทยนั้น สายการบิน ตนทุนตํ่าเกิดขึ้น

ครั้งแรกในป 2547 โดยสายการบินแอรเอเชีย (Air Asia) ของ

ประเทศมาเลเซียรวมทุน กับกลุมชิน คอรปอเรชั่น เมื่อวันที่ 12 

พฤศจิกายน 2546 [2]

 สภาวะการแขงขันที่รุนแรงมากขึ้นในธุรกิจการบินของ

ธุรกิจสายการบินตนทุนตํ่า นอกจากสงผลทางดานราคาแลว 

ดานการใหบริการของสายการบิน ไมวาจะเปนเร่ืองคุณภาพ 

ความนาเชื่อถือ และความปลอดภัยของการใหบริการบนเครื่อง

บินโดยสาร หรือแมแตการใหบริการบนภาคพื้นดินก็ตาม สง

ผลกระทบตอธุรกิจทําใหตองมีการปรับสภาพการบริหารองคกร 

เพื่อเสริมสรางศักยภาพ ความสามารถขององคกรและความได

เปรียบทางการแขงขนั [3] รวมท้ังตองมกีารปรับตวัในดานตาง ๆ  

เพื่อสรางประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใหเกิดขึ้นกับองคกร ซึ่ง 

“ทรัพยากรมนษุย” (Human resource) เปนปจจัยทีอ่งคกรตอง

ใหความสาํคญัทีส่ดุ เพราะเปนตวัขับเคลือ่นและใชทรัพยากรทกุ

อยางขององคกร เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จไดตาม

วัตถุประสงคขององคกร กลาวคือ องคกรตองสรางบุคลากร ให

มีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน รวมไปถึงการมีสุขภาพ จิตใจที่ดี มี

สภาพแวดลอม มีความปลอดภัย ไดรับสิ่งตอบแทน ที่ยุติธรรม

และเพียงพอ มีความเจริญรุงเรืองและมั่งคงในการงาน เปนที่

ยอมรับของคนในสังคม จะชวยสรางกําลังใจท่ีดีใหกับบุคลากร 

[4] ทัง้นีพ้ฤตกิรรมการทาํงานของบุคลากร ถอืไดวามคีวามสาํคญั

อยางยิง่ เพราะพฤติกรรมการทาํงานสนบัสนนุและเปนประโยชน
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ตอการดําเนินงานขององคกร ทําใหองคกรมีประสิทธิภาพขึ้น 

สงเสริมปริมาณและคุณภาพของผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงาน

ใหสูงขึ้น [5] กลาวคือ ผลการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธ์ิในการทํางาน ถามีความตองการใฝสัมฤทธ์ิสูง จะ

เปนบุคคลท่ีทํางานไดดี [6] นอกจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิแลว 

บรรยากาศองคกร (Organizational climate) เปนอีกปจจัย

หนึ่งที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร เพราะเปน

ลักษณะของสิ่งแวดลอมในการทํางานซ่ึงสามารถทําใหบุคลากร

รับรูได และสงผลตอพฤติกรรมของคนในองคกรนั้น เปนการ

บงบอกถึงคุณลักษณะตาง ๆ ทําใหแตกตางไปจากองคกรอื่น 

[14] กลาวคือ ผลการปฏิบัติงานนอกจากจะขึ้นอยูกับแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธ์ิแลว องคประกอบหนึ่งที่จะสงผลตอการปฏิบัติงาน

ได นั่นคือ คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of work life) 

 สายการบินไทยไลออนแอร (Thai Lion Air) เปนสายการ

บนิตนทนุต่ํา เกดิจากการรวมทนุระหวางสายการบนิ ไลออนแอร 

ประเทศอินโดนีเซีย และกลุมนักธุรกิจชาวไทย เริ่มใหบริการใน

วนัท่ี 29 พฤศจิกายน พ.ศ. 2556 ทามกลางการแขงขนักบัสายการ

บนิตนทนุตํา่รายอืน่ ๆ  ทีไ่ดเปดใหบริการมากอนแลว [7] เชน แอร

เอเชีย (AirAsia) ไทยแอรเอเชีย (Thai Air Asia) นกแอรหรือ

นกมินิ (Nok Air หรือ Nok Mini) การบินไทยสมายลหรือไทย

สมายล (Thai Smile) กานตแอร (Kan Air) แฮปปแอร (Happy 

Air) และ โอเรียนทไทยแอรไลน (Orient Thai Airlines) ทั้ง

ในดานการตลาด ดานนโยบาย ดานราคา และการใหบริการของ

บุคลากรในดานตาง ๆ เพื่อรักษาความสามารถ ในการแขงขันที่

จะมีมากยิ่งขึ้นในอนาคต ตองพยายามทําใหบรรยากาศภายใน

องคกรเอือ้อาํนวยตอการทาํงาน บคุลากรมคีวามพงึพอใจในการ

ทาํงาน ไดใชความรูความสามารถไดอยางเตม็ท่ี รวมท้ังมคีณุภาพ

ชีวิตในการทํางานดี มีความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มี

โอกาสเจริญรุงเรืองในหนาที่การทํางานไดอยางมั่งคง ฯลฯ สิ่ง

ตาง ๆ  เหลานี้จะสงผลใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

มีศักยภาพ และความสามารถสรางความสําเร็จในดานตาง ๆ  ให

กับองคกรได [8]

 ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษา อิทธิพลของบรรยากาศ

องคกร ที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายการบินไทยไลออนแอร โดย

ศึกษา บรรยากาศองคกร (Organizational climate) โดยใช

แนวคิดของ Stringer [9] คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality 

of work life) ใชแนวคิดของ Walton [10] และผลการปฏิบัติ

งาน (Performance) ใชแนวคิดของ Mathis and Jackson 

[11] ในการศกึษา อทิธิพล ของบรรยากาศองคกร ท่ีมตีอคณุภาพ

ชีวิตในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรที่ปฏิบัติ

งานในสายการบินไทยไลออนแอร โดยผลจากการวิจัยครั้งนี้ ผู

บริหารของสายการบิน ไทยไลออนแอร สามารถนําไปใชในการ

ปรับปรุงบรรยากาศองคกร คุณภาพชีวิต ในการทํางาน และผล

การปฏิบัติงาน เพื่อใหการบรหิารจัดการมีประสิทธภิาพ และเกิด

ประสทิธิผลมากยิง่ขึน้ ตลอดจนสายการบนิหรือหนวยงานตาง ๆ  

ทั้งภาครัฐและเอกชน ท่ีสนใจ สามารถนําไปในการพัฒนาและ

เสริมสรางศักยภาพ ความสามารถบุคลากรในองคกร เพื่อสราง

ความไดเปรียบทางการแขงขนัขององคกรใหมปีระสทิธิภาพ และ

เกิดประสิทธิผล ไดอยางสูงสุด

วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับบรรยากาศองคกร คุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน และผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสาย

การบินไทยไลออนแอร

 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคกรที่มีตอคุณภาพ

ชีวิต ในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรที่ปฏิบัติ

งานในสายการบินไทยไลออนแอร ในแบบจําลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ

สมมติฐานการวิจัย 

 สมมติฐานที่ 1 : บรรยากาศองคกร มีอิทธิพลทางตรงเชิง

บวกตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

 สมมติฐานที่ 2 : บรรยากาศองคกร มีอิทธิพลทางตรงเชิง

บวกตอผลการปฏิบัติงาน

 สมมติฐานที่ 3 : คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีอิทธิพลทาง

ตรงเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน

ขอบเขตการวิจัย 

 1. ขอบเขตดานประชากร

  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย กําหนดขอบเขตของประชากร

โดยเลือกศึกษาเฉพาะบุคลากรที่ปฏิบัติงานภาคพื้นดินของสาย
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การบินไทยไลออนแอร จํานวน 618 คน สําหรับการพิจารณา

ความเหมาะสมของกลุมตัวอยางที่มีความเหมาะสมกับ การ

วิเคราะห ขอมูลดวยเทคนิค Structural Equation Modeling 

(SEM) ซึ่งขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) ควรกําหนด

กลุมตัวอยางประมาณ 10-20 เทาของตัวแปรในแบบจําลอง 

 ซ่ึงตัวแปรสังเกตไดในแบบจําลองการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน 

17 ตัว กําหนดกลุมตัวอยาง 20 เทาของตัวแปรในโมเดล [12] 

ดังนั้นกลุมตัวอยางที่เหมาะสมและเพียงพอจึงควรเปน 340 แต

เนือ่งจากการเกบ็รวบรวมขอมลูดวยการแจกแบบสอบถามสงทาง

ไปรษณีย (Mailing) สัดสวนที่ผูตอบจะสงกลับคืน (Response 

Rate) คอนขางตํ่า [13] ผูวิจัยจึงคํานวณเพิ่มเติม รอยละ 0.3 

(340 x 0.3 = 102) ดงันัน้กลุมตวัอยางการวจัิยคร้ังนี ้จึงม ีจํานวน 

442 คน โดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple random sampling)

 2. ขอบเขตดานเนื้อหา

  2.1 บรรยากาศองคกร ผูวจัิยใชแนวคดิของ Stringer [9] 

ใน 6 องคประกอบ ไดแก (1) โครงสรางองคกร (2) มาตรฐาน 

การปฏบัิติงาน (3) ความรับผดิชอบ (4) การไดรับการยอมรับ (5) 

การไดรับการสนับสนุน (6) ความยึดมั่นผูกพัน

  2.2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ผูวิจัยใชแนวคิดของ 

Walton [10] ใน 8 องคประกอบ ไดแก (1) คาตอบแทน

ที่เพียงพอและยุติธรรม (2) สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและ

ปลอดภัย (3) การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู

ความสามารถ (4) ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเตบิโตและ

ความมั่นคง (5) ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทาง

สังคม (6) สิทธิ ของพนักงาน (7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางาน และ (8) ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธ

กับสังคมโดยตรง

  2.3 ผลการปฏบัิตงิาน ผูวิจยัใชแนวคดิของ Mathis and 

Jackson [11] ใน 3 องคประกอบ ไดแก (1) ประสิทธิผลของ

งาน (2) คุณภาพของงาน (3) ความสามารถเกี่ยวกับงาน

เครื่องมือการวิจัย

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) แบบ 5 ระดับ (Likert-type scale ranging) 

ที่มีคาความเชื่อมั่น (Reliability) ทั้งฉบับเทากับ 0.992

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 1. ผูวจัิยทําการตดิตอฝายทรัพยากรมนษุยของสายการบนิ 

ไทยไลออนแอร โดยทําหนังสือชี้แจงขอความรวมมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล 

 2. ผูวิจัยสงแบบสอบถาม จํานวน 442 ฉบับ พรอมหนังสือ

ขอความอนเุคราะห ในการตอบแบบสอบถามโดยผูวจัิยไดจัดสง 

ทางไปรษณีย พรอมซองปดแสตมปตอบกลับมายังผูวิจัย 

 3. ผูวิจัยรับแบบสอบถามที่สงกลับคืนมา ทั้งหมด 375 

ฉบับ ซึ่งคิดเปน รอยละ 85 ของแบบสอบถามทั้งหมด 440 ฉบับ 

และ ตรวจสอบความสมบูรณทั้งหมด พบวา มีจํานวน 350 ฉบับ 

ที่มีความสมบูรณ สามารถนําไปวิเคราะหขอมูลได 

การวิเคราะหขอมูล

 ผูวจัิยใชโปรแกรมสาํเร็จรูป LISREL ในการวิเคราะหขอมลู 

ดวยเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) 

ผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีดังนี้

 1. ผลการศึกษาบรรยากาศองคกร คุณภาพชีวิตใน

การทํางาน และผลการปฏิบัติงาน พบวา บรรยากาศองคกร 

( X = 4.10 , S.D.=0.55) คุณภาพชีวิตในการทํางาน ( X = 3.97 

, S.D.= 0.56) และผลการปฏิบัติงาน ( X = 4.17 , S.D.=0.56) 

ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายการบินไทยไลออนแอร ในภาพ

รวมอยูในระดบัมาก เมือ่พจิารณารายละเอยีด พบวา อยูในระดบั

มากทั้งรายดาน และรายขอ

 2. ผลการศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคกร ท่ีมีตอ

คุณภาพ ชีวิตในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน กับขอมูลเชิง

ประจักษพบดังนี้

  2.1 ผลการศึกษาอิทธิพลของแบบจําลอง พบดังนี้

    2.1.1 บรรยากาศองคกร (ORG) มีอิทธิพลทางตรงเชิง

บวกตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QUA) โดยมีขนาดอิทธิพล

เทากับ 0.96 ซึ่งเปนคาอิทธิพลที่มีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01

   2.1.2 บรรยากาศองคกร (ORG) มีอิทธิพลทางตรงเชิง

บวกตอผลการปฏบัิติงาน (PER) โดยมขีนาดอทิธิพลเทากบั 0.49 

ซึ่งเปนคาอิทธิพลที่มีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01

   2.1.3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน (QUA) มีอิทธิพล
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ทางตรงเชงิบวกตอผลการปฏบิตังิาน (PER) โดยมขีนาดอทิธิพล

เทากับ 0.25 ซึ่งเปนคาอิทธิพลที่มีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01

   2.1.4 ผลการปฏิบัติงาน (PER) ไดรับอิทธิพลทางตรง

เชิงบวก จากบรรยากาศองคกร (ORG) โดยมีขนาดอิทธิพล

เทากับ 0.96 และคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QUA) 0.49 

ซ่ึงเปนคาอิทธิพลที่มีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 นอกจากนี้ 

ผลการปฏบัิตงิาน (PER) ยงัไดรับอทิธิพลทางออมจากบรรยากาศ

องคกร (ORG) โดยมขีนาดอทิธิพลเทากบั 0.24 ซ่ึงเปนคาอทิธิพล

ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

 ผลผลการศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคกร ที่มีตอ

คุณภาพ ชีวิตในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน ดังกลาว

สามารถแสดงไดดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรในโมเดล 

เหตุผล
QUA PER

TE IE DE TE IE DE

ORG 0.96** - 0.96** 0.73** 0.24** 0.49**
(0.06) - (0.06) (0.05) (0.09) (0.21)

PER 0.25** - 0.25** - - -
(0.09) - (0.09) - - -

TE = IE+DE ; TE =อิทธิพลรวม IE =อิทธิพลทางอ้อม DE = อิทธิพลทางตรง
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

 เมือ่พจิารณาอทิธิพลทางตรงและทางออมทีส่งผลตอตัวแปร 

ดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดดังนี้

 (1) บรรยากาศองคกร (ORG) มอีทิธิพลทางตรงเชงิบวกตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน (QUA) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรง 

เทากับ 0.96 ซึ่งเปนคาอิทธิพลที่มีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01

 (2) บรรยากาศองคกร (ORG) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผล

การปฏิบัติงาน (PER) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.49 

ซึ่งเปนคาอิทธิพลที่มีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01

 (3) คุณภาพชีวิตในการทํางาน (QUA) มีอิทธิพลทางตรงเชิง

บวกตอผลการปฏิบัติงาน (PER) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรง

เทากับ 0.25 ซึ่งเปนคาอิทธิพลที่มีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01

 (4) ผลการปฏิบัติงาน (PER) ไดรับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจาก

บรรยากาศองคกร (ORG) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ 

0.96 และคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QUA) 0.49 ซ่ึงเปนคา

อิทธิพล ที่มีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 นอกจากนี้ ผลการ

ปฏิบัติงาน (PER) ยังไดรับอิทธิพลทางออมจากบรรยากาศ

องคกร (ORG) โดยมขีนาดอทิธิพลเทากบั 0.24 ซ่ึงเปนคาอทิธิพล

ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลการศึกษาอิทธิพลทางตรง

และทางออมดงักลาวขางตนเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยทีต่ัง้ไว

  2.2 ผลการตรวจสอบความสอดคลองแบบจําลอง

กับขอมูลเชิงประจักษ พบวา โมเดลสมมติฐาน ยังไมมีความ

สอดคลองกลมกลืนกับ ขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาจากคา

สถิติที่คํานวณได คือ คา c2 = 646.38, df= 116, p-value = 

0.000, CFI = 0.97, GFI = 0.82, AGFI = 0.76, RMSEA = 

0.114 และ SRMR= 0.045 ซึ่งคาสถิติที่สําคัญบางตัว ยังไมผาน

เกณฑตามที่กําหนดไว [17] ดังภาพประกอบที่ 1 และตารางที่ 2

ภาพที่ 1 การวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลองกลมกลืน ของ

    โมเดลสมมติฐานโดยรวม

ตารางที่ 2 การวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลองกลมกลืนของ

     โมเดลสมมติฐานโดยรวม

ค่าดัชนี เกณฑ์
ค่าดัชนีที่

วัดได้

ผลการ

พิจารณา
χ2 /df (646.38/116) < 2.00 5.57 ไม่ผ่านเกณฑ์

CFI ≥ 0.95 0.97 ผ่านเกณฑ์

GFI ≥ 0.95 0.82 ไม่ผ่านเกณฑ์

AGFI ≥ 0.90 0.76 ไม่ผ่านเกณฑ์

RMSEA < 0.05 0.114 ไม่ผ่านเกณฑ์

SRMR < 0.05 0.046 ผ่านเกณฑ์
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 ผูวิจัยจึงดําเนินการปรับโมเดล (Model Modification) 

โดยพิจารณาจากคําแนะนําในการปรับพารามิเตอรในโมเดล

ดวยคาดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) 

จากนั้นปรับพารามิเตอรโดยยินยอมใหผอนคลายขอตกลงเบื้อง

ตน ใหคาความคลาดเคลื่อนสัมพันธกันได จนกระทั่งคาดัชนี

ความกลมกลืนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ

 ภายหลังการปรับโมเดลโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืน

กับขอมูลเชิงประจักษโดยมีคาดัชนีความกลมกลืนทั้ง 6 ดัชนี

ที่ผานเกณฑ การยอมรับ คือคาดัชนี c2/df = 0.84, CFI = 

1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.000 และ 

SRMR = 0.015 ดงันัน้จึงสรุปไดวาโมเดลแบบจําลองสมการเชงิ

โครงสราง มีความเหมาะสม กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ดัง

ภาพประกอบ ที่ 2 และตารางที่ 3

ภาพที่ 2 การวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลองกลมกลืน ของ

     โมเดลสมมติฐานโดยรวม ภายหลังการปรับโมเดล

ตารางท่ี 3 การวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลองกลมกลืน

     ของโมเดลสมมตฐิานโดยรวมหลงัจากการปรับโมเดล

ค่าดัชนี เกณฑ์
ค่าดัชนี

ที่วัดได้

ผลการ

พิจารณา

χ2 /df (54.32/64) < 2.00 0.84 ผ่านเกณฑ์
CFI ≥ 0.95 1.00 ผ่านเกณฑ์
GFI ≥ 0.95 0.98 ผ่านเกณฑ์
AGFI ≥ 0.90 0.96 ผ่านเกณฑ์

RMSEA < 0.05 0.000 ผ่านเกณฑ์

SRMR < 0.05 0.015 ผ่านเกณฑ์

สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย
  การวจัิย อทิธิพลของบรรยากาศองคกร ท่ีมตีอคณุภาพชวีติ 

ในการทํางาน และผลการปฏบัิติงาน ของบุคลากรท่ีปฏบัิติงานใน

สายการบินไทยไลออนแอร สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐาน 

การวิจัยได ดังนี้

 1. บรรยากาศองคกร มอิีทธิพลทางตรงเชิงบวกตอคณุภาพ 

ชีวิตในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 1 

แสดงวา หากองคกรผูประกอบการธุรกจิการบนิตนทนุตํา่ภายใน 

ประเทศ มีบรรยากาศองคกรดานโครงสรางองคกร ไดแก การ

กําหนดลักษณะโครงสรางการบริหาร การกําหนดนโยบาย และ

เปาหมายไวอยางชดัเจน มกีารวางแผนขัน้ตอนการปฏบัิติงานท่ีดี 

เพือ่ใหการปฏบิติังานเปนไปอยางราบร่ืน หากมกีารเปลีย่นแปลง 

นโยบายก็ควรมีการแถลงอยางเปนทางการ ใหบุคลากรไดรับ

ทราบ ถูกตองตามความเปนจริง รวมทั้งกําหนดมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน ไวอยางชัดเจนและเหมาะสม เพื่อใหบุคลากรมีความ

รับผดิชอบ ตัง้ใจและทุมเท รวมทัง้ใหคาํชมเชยเมือ่ปฏบิตังิานได

สาํเร็จตามเปาหมาย สรางการไดรับการยอมรบัจากเพือ่นรวมงาน 

และผูบงัคบับัญชา รวมทัง้ใหการสนบัสนนุในเร่ืองตาง ๆ  เชน การ

เปดโอกาสบคุลากรใหเขารับการฝกอบรมเพือ่พฒันาตนเอง หรือ

สนบัสนนุใหเจริญกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ีการงานท่ีมัน่คง เพือ่

สรางจิตสาํนกึใหบุคลากรเกดิความยดึมัน่ผูกพนั มคีวามสขุและ

ภาคภมูใิจ ทีไ่ดทํางานกบัองคกรแหงนี ้กย็อมจะทําใหบุคลากรใน

องคกรมคีวามสมดลุระหวางชวิีตกบัการทาํงาน มสีขุภาพจิตและ

สุขภาพกายที่ดี มีความซื่อสัตยและภักดีตอองคกร รวมทั้งการ

ปฏิบัติงานในหนาที่โดยคํานึงถึงประโยชนขององคกรเปนหลัก 

ดวยความเต็มใจ ซ่ึงหมายความวา เมื่อบุคลากรมีความสมดุล

ระหวางชวีติกบัการทาํงาน มคีณุภาพชวีติในการทํางานทีด่ ีกย็อม 

สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลใน

ระดับที่สูงขึ้นดวยเชนกัน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Litwin 

& Stringer [14] ที่กลาววา องคประกอบของสิ่งแวดลอมใน

การทํางานของสมาชิกในองคกร ซ่ึงสมาชิกในองคกรรับรูและ

ถือเปนบรรยากาศองคกร และแนวคิดทฤษฎีบรรยากาศองคกร 

ของ Stringer [9] ท่ีวา องคประกอบของบรรยากาศองคกร 

ประกอบดวย โครงสราง (Structure) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

(Standards) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไดรับการ

ยอมรับ (Recognition) การไดรับการสนบัสนนุ (Support) และ
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ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) องคประกอบดังกลาว มี

ความสําคัญและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในงานของบุคคล ซึ่งสง

ผลตอความสําเร็จของบุคคลและองคกร ดังนั้นผูบริหารควรมี

การสรางบรรยากาศองคกรใหเอือ้ตอการปฏบิติังานของบุคคล ใน

องคกร และองคกรควรมีการปรับปรุงพัฒนาบรรยากาศองคกร 

อยางตอเนื่อง เพื่อเปนแรงกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยาง

เต็มศักยภาพ และยังสอดคลองกับงานวิจัยของหลายทาน เชน 

งานวิจัยของ พฤฒิพงษ ศิริสาคร [15] ที่ศึกษา ความสัมพันธ

ระหวางบรรยากาศภายในองคกรกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

พบวา บรรยากาศในองคกรกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน มี

ความสัมพันธกันในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และงาน 

วิจัยของ Cole et. al. [16] ที่ศึกษาเกี่ยวกับตัวบงชี้คุณภาพชีวิต 

ในการทํางานในองคกรที่ดูแลสุขภาพชาวแคนาดา พบวา ตัว

บงชี้ คุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นเกี่ยวของกับบรรยากาศการ

ทํางาน ในองคกร และงานวิจัยของ Sirgy et. al. [17] ที่ศึกษา

เร่ืองผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีตอพฤติกรรม

ของพนักงาน พบวา บรรยากาศในองคกร มีความสัมพันธทาง

บวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน หรือพฤติกรรมของพนักงาน

ที่แสดงออกมา

  2. บรรยากาศองคกร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผลการ

ปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 2 แสดง

วา หากผูประกอบการธุรกิจการบินภายใจประเทศ มีบรรยากาศ

องคกร ดานโครงสรางองคกร ไดแก การกําหนดลักษณะ

โครงสรางการบริหาร การกําหนดนโยบาย และเปาหมายไวอยาง

ชัดเจน ทั้งการวางแผนขั้นตอนการปฏิบัติงานท่ีดี เพื่อใหการ

ปฏิบัติงานเปนไปอยางราบรื่น หากมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายก็

ควรมกีารแถลงอยางเปนทางการ ใหบคุลากรไดรับทราบ ถกูตอง

ตามความ เปนจริง รวมทัง้การกาํหนดมาตรฐานการปฏบิตังิานไว

อยางชัดเจน และเหมาะสม เพื่อสรางใหบุคลากรมีความรับผิด

ชอบ ตั้งใจและทุมเท รวมทั้งใหคําชมเชยเมื่อปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายไดสาํเร็จตามเปาหมาย เพือ่สรางการไดรับการยอมรับ

จากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา รวมทั้งใหการสนับสนุนใน

เรื่องตาง ๆ เชน การเปดโอกาสบุคลากรใหเขารับการฝกอบรม

เพื่อพัฒนาตนเอง หรือสนับสนุนใหเจริญกาวหนาในตําแหนง

หนาท่ีการงานที่มั่นคง เพื่อสรางจิตสํานึกใหบุคลากรเกิดความ

ยึดมั่นผูกพัน มีความสุขและภาคภูมิใจ ที่ไดทํางานกับองคกร

แหงนี้ ก็ยอมทําใหบุคลากรในองคกรมีความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางาน มีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี มีความซ่ือสัตย

และภักดีตอองคกร รวมทั้งการปฏิบัติงานในหนาที่โดยคํานึงถึง

ประโยชนขององคกรเปนหลัก ดวยความเต็มใจ ซึ่งหมายความ

วา เมื่อบุคลากรมีความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ก็ยอม

มีความสามารถเกี่ยวกับงาน เขาใจเกี่ยวกับงานที่ไดรับมอบ

หมาย รวมทั้งรูวิธีการ และขั้นตอน ในการปฏิบัติงานสามารถ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ใหสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวตาม

ระยะเวลาที่กําหนดไวไดอยางมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ เกิด

ประสทิธิผลสอดคลองกบัเกณฑมาตรฐาน ท่ีกาํหนดไวในระดบัที่

สูงขึ้น ก็ยอมสงผลตอผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และเกิด

ประสทิธิผล บรรลผุลสาํเร็จตามเปาหมายทีก่าํหนดไวได ในระดบั

ที่สูงขึ้นดวยเชนกัน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎีบรรยากาศ

องคกรของ Stringer [9] ที่วา องคประกอบบรรยากาศองคกร 

ประกอบดวย โครงสราง (Structure) มาตรฐาน การปฏิบัติงาน 

(Standards) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไดรับ

การยอมรับ (Recognition) การไดรับการสนับสนุน (Support) 

และความยดึมัน่ผกูพนั (Commitment) องคประกอบ ดงักลาว

มคีวามสาํคญัและมอีทิธิพลตอพฤติกรรมในงานของบคุคล ซ่ึงสง

ผลตอความสําเร็จของบุคคลและองคกร ดังนั้นผูบริหารควรมี

การสรางบรรยากาศองคกรใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน ของบุคคล

ในองคกร และองคกรควรปรับปรุงพัฒนาบรรยากาศ องคกร

อยางตอเนื่อง เพื่อเปนแรงกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยาง

เต็มศักยภาพ และยังสอดคลองกับงานวิจัยของหลายทาน เชน 

งานวิจัยของ ชุลีพร เพ็ชรศรี [18] ที่ศึกษา คุณลักษณะของผู

ตามและบรรยากาศองคกรท่ีมอีทิธิพลตอประสทิธิภาพการปฏบิติั

งานของพนักงาน พบวา บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธ กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมในระดับสูง 

งานวิจัยของ Ojokuku [19] ที่ศึกษการวัดผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานเพื่อใชในการพัฒนาอาชีพ สรางความผูกพันตอองคกร 

และการธํารงรักษา พบวา ผลการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพ

นั้นนอกจากจะมีแรงจูงใจในการทํางานที่ดีแลวนั้นกระบวนการ

จัดการความรูและวฒันธรรมองคกรกเ็ปนปจจัยสาํคญัทีส่งผลให

พวกเขามีผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย และงานวิจัย ของ Atmojo 

[20] ที่ศึกษา อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความพึง

พอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร และผลการดําเนิน งาน
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ของพนักงาน พบวา (1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอความ

พึงพอใจในงานของพนักงาน (2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มี

อทิธิพลตอความผกูพนัตอองคกร (3) ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง

มีอิทธิพลตอผลการดําเนินงานพนักงาน (4) ความผูกพันตอ

องคกร มีอิทธิพลตอผลการดําเนินงานของพนักงาน อยางมีนัย

สําคัญทางสถิติ

 3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก

ตอผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน การวิจัย ขอที่ 

3 แสดงวา หากผูบริหารธุรกิจการบินตนทุนตํ่าภายใจประเทศ 

ใหการ สนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน โดยไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีสภาพ

แวดลอมที่ดีมีความปลอดภัย มีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี 

มสีิง่อาํนวยความสะดวกในการทํางาน เปดโอกาสใหผูปฏบัิตงิาน

ไดพัฒนาความรูความสามารถ มีความเจริญเติบโตในหนาที่การ

งานมั่นคง ดวยความเสมอภาคอยางยุติธรรมและเทาเทียมกัน

ทุกคน มีความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ทั้งเวลาสวนตัว

สําหรับครอบครัว และเพื่อน ในรูปแบบของลักษณะการทํางาน

ที่มีสวน เกี่ยวของและสัมพันธกันโดยตรงแลว การปฏิบัติงาน

ในหนาที่ยอมกอใหเกิดและมีประโยชนตอองคกรและสังคม

โดยรวมแลว ยอมจะสงผลใหบุคลากรมีความสามารถเกี่ยวกับ

งาน เขาใจเกีย่วกบังานท่ีไดรับมอบหมาย รวมทัง้รูวธีิการและขัน้

ตอนการปฏบิตังิาน บคุลากรกจ็ะสามารถปฏบัิตงิานทีไ่ดรบัมอบ

หมาย ดวยเอาใจใสอยางกระตือรือรน ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

มีคุณภาพ และเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายสอดคลองกับเกณฑ

มาตรฐานที่กําหนดไวในระดับที่สูงขึ้นดวยเชนกัน ซึ่งสอดคลอง

กบัแนวคดิของ Walton [10] ท่ีไดกาํหนดเกณฑคณุภาพชวีติการ

ทาํงาน ประกอบดวย คาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม, สภาพ

การทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสุขอนามัย, โอกาสใน

การพฒันาความรูความสามารถของคณุบุคคล, ความมัน่คงและ

ความกาวหนาในงาน, การบรูณาการทางสงัคมหรือการทํางานรวม

กนั, ประชาธิปไตยในองคกร ความสมดลุระหวางงานกบัชวีติสวน

ตัว และลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม และแนวคิดของ 

Hackman & Suttle [21] ที่กลาววา คุณภาพชีวิต การทํางาน

เปนสิ่งที่ตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติ

งานทุกคนในองคการ และยังสงผลตอความเจริญทางดานอื่น 

ๆ เชน สภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจ และยัง สอดคลอง

กับงานวิจัยของหลายทาน เชน ณัฏฐรินีย พิศวงษ [22] ที่ศึกษา 

ความสมัพนัธระหวางคณุภาพชวีติในการทํางานกบัประสทิธิภาพ

การปฏบัิตงิาน : กรณีศกึษา พนกังานธนาคารออมสนิ ภาค 1 พบ

วา คณุภาพชวีติในการทํางาน ในดานความมัน่คงในการงาน ดาน

สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานความภาคภูมิใจ ดาน

การมสีวนรวมของบุคคลากร ดานการพฒันาเสนสายอาชพี ดาน

การแกไขปญหาความขัดแยง ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุค

คลากรและองคกร และดานการมีสุขภาพที่ดี มีความสัมพันธ

กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกัน และงานวิจัย

ของ Anjani [23] ที่ศึกษาเรื่อง การสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพนกังานอตุสาหกรรมสิง่ทอ ผลการศกึษา พบวา การพฒันา

คุณภาพชีวิตใหกับพนักงานที่ดีขึ้นยอมสงผลใหการทํางานของ

พนักงานสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จและตามเปาหมาย

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช
1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช

 1.1 ดานบรรยากาศองคกร ผูบริหาร ควรใหความสําคัญ

กับปจจัยทั้ง 6 ปจจัย ซึ่งเรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย 

คือ (1) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (2) การไดรับการสนับสนุน (3) 

ความยึดมั่นผูกพัน (4) โครงสรางองคการ (5) ความรับผิดชอบ 

และ (6) การไดรับการยอมรับ ตามลําดับ 

 1.2 ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ผูบริหาร ควรใหความ

สําคัญกับปจจัยทั้ง 8 ปจจัย ซึ่งเรียงลําดับความสําคัญจากมาก

ไปนอย คือ (1) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (2) คา

ตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (3) สิ่งแวดลอมที่ถูกลักษณะ

และปลอดภัย (4) การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนา ความ

รูความสามารถ (5) สิทธิของพนักงาน (6) ลักษณะงานที่สง

เสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง (7) ลักษณะงานมีสวน

เกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง และ (8) ลักษณะงาน 

มีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม ตามลําดับ

  1.3 ดานผลการปฏิบัติงาน ผูบริหาร ควรใหความสําคัญกับ

ปจจัยทั้ง 6 ปจจัย ที่เปนองคประกอบของบรรยากาศองคกร และ

ปจจัยทัง้ 8 ปจจัยทีเ่ปนองคประกอบของคณุภาพชวีติในการทาํงาน

2. ขอเสนอสําหรับการวิจัยครั้งตอไป

  2.1 ควรศึกษา อิทธิพลของบรรยากาศองคกร ท่ีมีตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร
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ที่ปฏิบัติงานในสายการบินไทยไลออนแอร โดยการเก็บรวบรวม

ขอมูลกับบุคลากรทุกฝาย 

 2.2 ควรศึกษา อิทธิพลของบรรยากาศองคกร ท่ีมีตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

ที่ปฏิบัติงานในสายการบินทั้งหมด ที่ดําเนินธุรกิจในปจจุบัน 

 2.3 การวิจัยคร้ังตอไปควรมกีารศกึษาถงึ ถงึปจจัยเหตดุาน

อื่น ๆ เชน ภาวะผูนําของผูบริหาร การจัดการทรัพยากรมนุษย 

และกฎระเบียบของทางราชการที่เกี่ยวของ เปนตน

กิตติกรรมประกาศ
 งานวิจัยนี้สําเร็จลงไดดวยดี ตองขอขอบคุณผูบริหาร และ

บคุลากรสายการบนิไทยไลออนแอร ทุกทาน ทีม่สีวนเกีย่วของกบั

งานวจัิยครัง้นี ้และขอขอบคณุ ดร.กลัยารัตน ธีระธนชยักลุ ผูชวย

ศาสตราจารย ดร.สุนทรียา ไชยปญญา และ ดร.มณีนุช ทรวง

สุรัตนกุล และ ดร.ภรณี หลาวทอง รวมทั้งผูที่มีสวนเกี่ยวของ 

ทุกทานที่มิไดเอยนาม ที่คอยใหคําปรึกษา แนะนํา และใหกําลัง

ใจ แกผูวิจัยตลอดมา

 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิชิต อู

อน คณะบดีบัณฑิตวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

ที่กรุณา ประสิทธิประสาทวิชาความรูเกี่ยวกับกระบวนการและ

ระเบียบวิธี การวิจัยใหกับผูวิจัยอยางไมปดบัง
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