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สกล  บุญสิน2

บทคัดย่อ

การศกึษาเรือ่งนีม้วีตัถุประสงค์เพือ่ 1) ศกึษาระดับความเป็นอยูท่ีดี่ของพนกังาน บรษิทั
การบนิของไทย 2) ศกึษาตวัแปรหรอืปัจจัยทีม่ผีลต่อสภาพความเป็นอยูท่ีดี่ของพนกังาน บริษทั
การบนิของไทย 3) ศกึษาว่าตวัแปรหรอืปัจจยัใดมผีลต่อสภาพความเป็นอยูท่ีดี่ของพนกังานมาก
ที่สุด รองลงมา จนถึงไม่มีความสัมพันธ์เลย ผลการวิจัยพบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสภาพ
ความเป็นอยู่ท่ีดี 2) ตัวแปรท่ีมีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทาง
สถิติ คือ อายุ การศึกษา อายุงาน บรรยากาศองค์การ คุณลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการ
ท�ำงาน ค่าตอบแทน และความสมดลุระหว่างชวีติและการท�ำงาน 3) ตัวแปรท่ีใช้เป็นตัวพยากรณ์
ในการอธิบายสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน มี 4 ตัวแปรท่ีมีผลกระทบอย่างมีนัยส�ำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ เมื่อวัดจากค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุ (β) ซึ่งพยากรณ์สภาพความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนักงานได้ดีที่สุด และมีผลในทางบวกต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
ได้แก่ คณุลกัษณะงาน ค่าตอบแทน ความสมดุลระหว่างชวีติและการท�ำงาน และสภาพแวดล้อม
ในการท�ำงาน เรยีงตามล�ำดบัความส�ำคญั ส่วนบรรยากาศองค์การ ไม่สัมพันธ์และไม่ช่วยในการ
อธิบายสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน / ตัวแปรอิสระทั้งหมดอธิบายสภาพความเป็นอยู่ที่
ดีของพนักงานประมาณร้อยละ 61.1 (R2 = .611) ส่วนการทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุของสภาพ
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน พบว่า ตัวแบบเชิงสาเหตุของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน
มีความสอดคล้อง (fit) กับข้อมูลเชิงประจักษ์  
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ตัวแบบเชิงสาเหตุของสภาพความเป็นอยู่ที่ดี
ของพนักงานบริษัทการบินของไทย1

1บทความนีเ้ป็นส่วนหนึง่ของวทิยานพินธ์ คณะรฐัประศาสนศาสตร์ สถาบนับณัฑติพฒันบรหิารศาสตร์ (NIDA) ผูเ้ขยีน
ขอกราบขอบพระคณุ รองศาสตราจารย์ ดร.จนิดาลกัษณ์  วฒันสนิธุ ์อาจารย์ทีป่รกึษาวทิยานพินธ์หลกั และศาสตราจารย์ 
ดร.พชิิต  พทิกัษ์เทพสมบตั ิอาจารย์ทีป่รกึษาวทิยานพินธ์ร่วม ทีไ่ด้กรณุาให้ค�ำปรกึษา ให้ข้อเสนอแนะทีเ่ป็นประโยชน์ต่อ
การท�ำวทิยานพินธ์ และขอกราบขอบพระคณุ สถาบนับณัฑติพฒันบรหิารศาสตร์ทีใ่ห้ทนุสนบัสนนุการท�ำและตพีมิพ์
วิทยานพินธ์
2มหาบัณฑิต (รางวัลเรียนดี) และดุษฎีบัณฑิตทางรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
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ABSTRACT

The objectives of the study are 1) to study the employee well-being 
level, 2) to study factors that affect the employee well-being, 3) to study factors 
that affect the employee well-being the most, the less, and no relationship. The 
researcher employed a sample survey and calculated a sample size from the 
total of 24,613 employees based on systematic selection which yields 400 people. 
The data was collected by questionnaire and employed the SPSS for window. 
Data calculation included a descriptive statistic such as percentage, mean, standard 
deviation, minimum value, maximum value in addition percentage different, 
Chi-square, Gamma, Multiple regression and Path analysis. The result of the 
research showed that 1) the majority of the sample group has the well-being, 2) 
the factors that significant affected the employee well-being are as follows: age, 
education, work experience, organizational climate, work characteristics, working 
environment, compensation and work life balance. 3) four factors based on the 
prediction study at the significant statistic at .05 level and has positively affected 
on the employee well-being area from the most significant to the least significant 
are work characteristics, compensation, work life balance and working environment. 
respectively. All independent variables explain the employee well-being at 61.1% 
(R2=.611). The causal model of employee well-being is consistent with the 
empirical data.

Keywords: Employee Well-being, Thai Airline Companies  

The Causal Model of Employee Well-Being in the Thai 
Airline Companies
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1. ที่มาและความส�ำคัญของปัญหา    

การศึกษาสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงานในช่วงเร่ิมต้นนั้น นักวิจัยต่างให้ความ
ส�ำคัญกับความพึงพอใจในงานเป็นส�ำคัญ (Warr, P. 1987) เพราะจะเป็นตัวสะท้อนให้เห็นถึง
ความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังานได้ ซึง่ในปัจจบุนัได้ขยายขอบเขตไปถงึสขุภาพกาย และสขุภาพจติ
ของพนักงานอีกด้วย อีกท้ังในปัจจุบัน นักวิชาการต่างให้ความส�ำคัญกับสุขภาพองค์การ 
(organizational health) และสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานมากยิ่งขึ้น ปรากฏการณ์ที่
เกิดขึ้นดังกล่าว จะเป็นแรงขับเคลื่อนท�ำให้เกิดการปรับปรุงผลผลิต และปรับปรุงประสิทธิภาพ 
การเปลีย่นแปลงดงักล่าว องค์การจะต้องให้ความส�ำคญัทัง้ในเรือ่งของสขุภาพของพนกังานและ
สุขภาพขององค์การ (Westerland et al, 2004) ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความจ�ำเป็น เพื่อท�ำให้ธุรกิจเกิด
ความได้เปรียบในการแข่งขัน และจะเป็นลักษณะอย่างหนึ่งที่จะขับเคล่ือนองค์การไปสู่ความ
ส�ำเร็จ (Arnetz, 2001) 

ในการศกึษาสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน นกัวชิาการเริม่ให้ความสนใจศกึษาถงึ
บุพปัจจัย (antecedents) ที่ส่งผลต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน เช่น Danna, K., and 
Griffin, R.W. (1999) ซึ่งได้ศึกษาสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ครอบคลุมมิติของความ
พึงพอใจ สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรที่มีผลต่อสภาพความเป็นอยู่
ที่ดีของพนักงานคือ การออกแบบงาน คุณลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัยด้านงาน เช่น ความ
สัมพันธ์ของคนในที่ท�ำงาน บรรยากาศองค์การ เป็นต้น เช่นเดียวกันกับการศึกษาของ Viv and 
Claire Bhaumik (2011) ที่ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดย
ปัจจัยท่ีมีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ได้แก่ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท�ำงาน การเปลี่ยนรูปแบบหรือลักษณะงาน เป็นต้น เช่นเดียวกับการศึกษาของ Karen (2010) 
ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยศึกษาในรูปของตัวแบบ 
well-being ecosystem ซึ่งผลการศึกษาพบว่า สิ่งที่จะท�ำให้พนักงานมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดี 
ได้แก่ การให้รางวัล การมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ดี ความสัมพันธ์ของคนในที่ท�ำงานต้อง
เป็นไปด้วยดี เป็นต้น ซึ่งจากผลการศึกษาดังกล่าวท�ำให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่า นักวิจัยเริ่มให้
ความส�ำคัญกับการศึกษาสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะการศึกษา
ปัจจัยทีส่่งผลต่อสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน เพราะการท�ำให้พนกังานมสีภาพความเป็น
อยู่ที่ดี ท�ำให้พนักงานมีความสุข สามารถที่จะท�ำประโยชน์และสร้างผลผลิตให้กับองค์การได้ 
(Fisher, 2003) 

อย่างไรก็ตาม การศึกษาสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานเป็นการศึกษาในต่าง
ประเทศเป็นส่วนใหญ่ แต่ยงัมกีารศกึษาทีน้่อยมากในประเทศไทย โดยการศกึษาในประเทศไทย
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นั้นจะมุ่งศึกษาเกี่ยวกับสุขภาพองค์การ หรือศึกษาเกี่ยวกับความสุขในสถานที่ท�ำงาน (happy 
workplace) ซึ่งมักจะเน้นในมิติขององค์การเป็นหลัก ส่วนงานวิจัยในครั้งนี้ จะเน้นในเรื่องของ
พนักงานเป็นส�ำคัญ โดยเฉพาะการศึกษาสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานในบริษัทการบิน
ของไทย ซึง่ในปัจจบัุนสายการบินต่างๆ มกีารแข่งขนักนัสงูมาก สาเหตหุนึง่เนือ่งมาจากการเกดิ
ขึ้นของสายการบินต้นทุนต�่ำ ประกอบกับราคาน�้ำมันที่เพิ่มสูงขึ้น ท�ำให้บริษัทการบินได้รับผลก
ระทบจากเรื่องดังกล่าว หลายสายการบินประสบภาวะขาดทุน แม้กระทั่งสายการบินไทย ซึ่ง
เป็นสายการบินแห่งชาติ โดยสาเหตุหลักของการขาดทุนอันเนื่องมาจากการมีผู้โดยสารที่ลดลง 
ราคาน�้ำมันที่เพิ่มสูงขึ้น ถึงแม้ว่าการบินไทย จะถือหุ้นในสายการบินนกแอร์ แต่สายการบินนก
แอร์เองก็ประสบภาวะขาดทุนเช่นกัน ส่วนสายการบินโอเรียนท์ไทย ซึ่งเป็นสายการบินที่ถูกพัก
ใบอนญุาตมาระยะหนึง่ เมือ่กลบัมาบินใหม่อกีครัง้ กป็ระสบกบัการแข่งขนัทีส่งูขึน้ ท�ำให้โอเรยีน
ท์ไทย ยกเลิกเส้นทางการบินในหลายสายที่ขาดทุน ยังคงเหลือเฉพาะเส้นทางสายหลัก เช่น 
กรุงเทพฯ-เชียงใหม่, กรุงเทพฯ- ภูเก็ต (โอเรียนท์ไทย, 2555) ในขณะที่ไทยแอร์เอเชีย ที่ก่อตั้ง
ขึ้นภายใต้แนวคิดให้ทุกคนมีโอกาสใช้บริการการบินเชิงพาณิชย์อย่างเท่าเทียมกัน นับตั้งแต่ปี 
2001 แอร์เอเชียเติบโตอย่างรวดเร็ว จนได้รับการยอมรับเป็นสายการบินที่ดีที่สุดในระดับโลก 
พร้อมๆ กับการพัฒนาเครือข่ายเส้นทางที่ครอบคลุมกว่า 20 ประเทศ และมีการบริหารจัดการ
ต้นทุนอย่างมีประสิทธิภาพ (ไทยแอร์เอเชีย, 2555) ซึ่งไทยแอร์เอเชียเป็นสายการบินที่ยังคงท�ำ
ก�ำไรได้อยู่เมื่อเทียบกับสายการบินอื่น แต่นโยบายรัฐบาลที่ให้สายการบินต้นทุนต�่ำกลับมาใช้
บรกิารทีท่่าอากาศยานดอนเมอืง อาจท�ำให้บรษิทัจะต้องเสยีค่าใช้จ่ายในการขนย้ายจ�ำนวนมาก 
ประกอบกับพนักงานได้ซื้อบ้านพักอาศัยบริเวณท่าอากาศยานสุวรรณภูมิไว้แล้ว สิ่งเหล่านี้อาจ
ท�ำให้องค์การได้รบัผลกระทบ และจะกระทบถงึพนกังานด้วย ส่วนสายการบนิบางกอกแอร์เวย์ 
จะยงัคงมกี�ำไรบางเส้นทางบนิ ซึง่สายการบนินีก้ป็ระสบกบัการแข่งขนัอย่างรุนแรงเช่นเดียวกนั 

จากหลายเหตกุารณ์ท�ำให้เกดิผลกระทบต่อองค์การ เช่น องค์การประสบภาวะขาดทนุ 
ท�ำให้ฐานะทางการเงินของบริษัทตกต�่ำลง ท�ำให้หลายสายการบินได้มีการปลดพนักงานออก 
อาทิ สายการบินนกแอร์ ซึ่งการปลดพนักงานออกส่งผลต่อขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงานของ
พนักงานโดยตรง พนกังานต้องเจอกบัปัญหาในการท�ำงานทีห่นกัขึน้ เกดิความเครยีดและกดดนั
ในการท�ำงาน ซึง่ส่งผลเสยีต่อสขุภาพร่างกายและจติใจ และอาจน�ำไปสูก่ารลาออกในทีส่ดุ ส่วน
ในการให้บริการผู้โดยสาร มักจะมีการร้องเรียนถึงความเต็มใจในการให้บริการ การใช้วาจาที่ไม่
สุภาพและพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมกับผู้โดยสาร ซึ่งสิ่งต่างๆ เหล่านี้สะท้อนให้เห็นว่าพนักงาน 
อาจไม่พอใจในงานทีต่นท�ำอยู ่อกีทัง้งานในบริษทัการบนิ เป็นงานทีเ่น้นการให้บริการผู้โดยสาร 
ต้องท�ำงานตดิต่อกนัหลายชัว่โมง หรอืพนกังานบางคนท่ีท�ำงานเป็นกะ (shift work) อาจประสบ
กับความอ่อนเพลีย หรือนอนไม่หลับ ไม่มีเวลาในการออกก�ำลังกาย สิ่งเหล่านี้สะท้อนให้เห็นว่า
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สภาพความเป็นอยูข่องพนกังานแย่ลง นอกจากนีพ้นกังานบางกลุม่อาจมปัีญหาในเรือ่งของความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน เช่น พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ซ่ึงหากจัดการไม่ดีแล้ว 
จะท�ำให้สภาพความเป็นอยู่ของพนักงานแย่ลงตามไปด้วย  

ดงันัน้ งานวจิยันีจ้งึมุง่ศกึษาถงึสภาพความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน โดยเน้นศกึษาตัวแบบ
เชิงสาเหตุของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานในบริษัทการบินของไทย อันจะท�ำให้เกิด
ประโยชน์ต่อสายการบนิพาณชิย์ในประเทศไทย และมตีวัแบบทีส่ามารถน�ำไปประยกุต์ใช้ได้ต่อไป 

2. วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาระดับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานในบริษัทการบินของไทย 	
	 2. เพือ่ศกึษาตวัแปรหรอืปัจจยัทีม่ผีลต่อสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังานในบรษิทั	
	 การบิน ของไทย 									      
	 3. เพือ่ศกึษาว่าตวัแปรหรอืปัจจยัใดมผีลต่อสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังานมากทีส่ดุ 	
	 รองลงมา จนถึงไม่มคีวามสมัพนัธ์เลย  

3. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

1. องค์การสามารถน�ำผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนา ปรับปรุงบรรยากาศองค์การ 
คุณลักษณะของงาน สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน การจ่ายค่าตอบแทน รวมถึงความ  
สมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน 							     
2. สามารถน�ำผลการวิจัยไปใช้ในการปรับปรุงหรือพัฒนาสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของ
พนักงานของสายการบินพาณิชย์ของไทยให้ดียิ่งขึ้น 	  	  			 
3. ได้ตัวแบบเชิงสาเหตุของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน บริษัทการบินของไทย

4. การทบทวนวรรณกรรม

	 การวิจัยเรื่อง ตัวแบบเชิงสาเหตุของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน บริษัทการบิน
ของไทย ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ตัวแบบสภาพ
ความเป็นอยู่ที่ดีของ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1) แนวคดิเกีย่วกบัสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน (employee well-being) 

Karen Danna, Ricky W. Griffin (1999: 357) กล่าวว่า สภาพความเป็นอยู่ที่ดีของ
พนักงาน เป็นหัวข้อที่ได้รับความสนใจอย่างมากในปัจจุบัน ซึ่งประกอบด้วย 



46 วารสารการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน

1.	 การที่พนักงานมีสภาพร่างกาย จิตใจ อารมณ์ที่ดี ท�ำให้บุคคลนั้นๆ แสดงอาการ
เหล่านั้นออกมา

2.	 สุขภาพและสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน เป็นสิ่งที่ได้รับการตระหนักอย่าง
มาก และถือเป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งที่มีความส�ำคัญต่อองค์การ

3.	 สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน มีความส�ำคัญเพราะเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมา
จากตัวพนักงาน

Grant et al. (2007: 51)  กล่าวถึงสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานว่าเป็นประเด็น
ส�ำคัญในองค์การ เพราะเป็นสิ่งที่ท�ำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน บรรลุผลส�ำเร็จ ตลอด
จนการมีสุขภาพที่ดี (Bakke, 2005; Dalai Lama and Cutler, 2003) ซึ่งองค์การจะมีการ
สนับสนุนให้พนักงานมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดี นอกจากนี้แล้วการท�ำให้พนักงานมีสภาพความ
เป็นอยู่ที่ดี ยังท�ำให้พนักงานมีความสุข สามารถที่จะท�ำประโยชน์สร้างผลผลิตให้กับองค์การได้ 
(Fisher,2003)  

Danna and Griffin (1999) ยังกล่าวอีกว่า การที่พนักงานมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดี จะ
ท�ำให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดี และท�ำให้ต้นทุนด้านสุขภาพที่องค์การต้องจ่ายให้กับพนักงาน
ลดน้อยลงไปด้วย

การท�ำความเข้าใจกบัความหมายของสภาพความเป็นอยูท่ีด่ใีนระยะแรกนัน้ จ�ำกดัศกึษา
เพยีงแค่องค์ประกอบเดยีวเท่านัน้คอื ความพงึพอใจในงาน แต่อย่างไรกต็ามความเป็นอยูท่ีดี่ของ
พนักงานนั้นมีขอบเขตท่ีกว้างออกไป และครอบคลุมถึงตัวพนักงานเป็นส�ำคัญ (Warr, 1987) 
โดยเป็นการท�ำความเข้าใจแบบองค์รวมบนพ้ืนฐานแนวคดิเกีย่วกบัสุขภาพ จิตวทิยา และสังคม 
โดยความเป็นอยู่ที่ดี (well-being) ประกอบด้วย 1) การมีสุขภาพกายที่ดี 2) การมีสุขภาพจิต
ทีด่ ีและ 3) การมสีงัคมทีด่ ีซึง่สอดคล้องกบันกัวจัิยทางด้านสุขภาพ เร่ิมใช้สุขภาพในการอธบิาย
ถงึความเป็นอยูท่ี่ด ีท้ังสขุภาพกาย (physical) สขุภาพจติ (mental) และสงัคม (social) (Diener 
and Seligman, 2004) ซึ่งสภาพความเป็นอยู่ที่ดีประกอบด้วย การที่บุคคลนั้นมีสุขภาพกายที่
ดี สุขภาพจิตที่ดี และมีสภาพทางสังคมที่ดี (Nussbaum, 2001; Sen 1993) และยังหมายถึง
มิติของความพึงพอใจในงานอีกด้วย 

ต่อมาได้มีการส�ำรวจความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน (employee well-being) ซ่ึงใน
การส�ำรวจดังกล่าวได้ใช้ตัวชี้วัดสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 4 อย่าง คือ 1) สุขภาพ 2) 
ความพึงพอใจในงาน 3) ภาระงาน 4) ความผูกพัน 

ดังนั้นจะเห็นได้ว่า ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานมีวิวัฒนาการของแนวคิด โดยแนวคิด
ในช่วงเริ่มต้นนั้นมุ่งเน้นให้ความส�ำคัญเฉพาะเรื่องของความพึงพอใจในงานเป็นหลัก ต่อมาได้
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ขยายแนวคิดครอบคลุมถึงเรื่องของสุขกาย (physical) และสุขภาพจิต (mental) โดยการเน้น
ศึกษาสุขภาพกายและสุขภาพจิตเพื่อสะท้อนถึงความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน เป็นส่ิงท่ีได้รับ
ความนิยมเรื่อยมาตั้งแต่อดีต จนถึงปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็นนักสังคมศาสตร์หรือแม้กระทั่งนักวิจัย
ทางด้านสขุภาพ จนกลายเป็นเรือ่งทีม่คีวามส�ำคญัมากขึน้ในปัจจุบนั จนกล่าวได้ว่าเมือ่มกีารวดั
สภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน จะต้องมีมิติของสุขภาพกายและสุขภาพจิตร่วมด้วยเสมอ 
นอกจากน้ีแล้วนักวิชาการได้ขยายองค์ประกอบของสภาพความเป็นอยู่ที่ของพนักงานให้ขยาย
ใหญ่ออกไป โดยครอบคลุมอีกหลายมิติ และอีกมิติหนึ่งที่มีความส�ำคัญคือ ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงการมีความสุขในการท�ำงานในองค์การ โดยในการ
ส�ำรวจสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังานในปัจจบุนัมกัจะมมีติขิองความผกูพนัมาเกีย่วข้องด้วย
เสมอ (employee health survey, 2012) 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงสรุปความหมายของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (employee 
well-being) ว่าหมายถงึ “การมสีขุภาพร่างกายและจิตใจท่ีดี มคีวามพึงพอใจในงานและมคีวาม
ผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะท�ำให้พนักงานใช้ชีวิตการท�ำงานอย่างมีความสุข”

2) ตัวแบบที่เกี่ยวข้องกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน
	 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีนักวิชาการได้ศึกษาสภาพความเป็นอยู่ที่ดี (well-
being) มาบ้างแล้ว ซึ่งมีมิติของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีที่คล้ายคลึงกัน กล่าวคือ มีมิติว่าด้วย
สุขภาพกายและสุขภาพจิต ตลอดจนความพึงพอใจในงานเป็นส�ำคัญ โดยจากการศึกษาพบว่า
มี 4 ตัวแบบที่สามารถน�ำมาอธิบายความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

2.1 ตัวแบบความเป็นอยู่ที่ดีในสถานที่ท�ำงาน ตัวแบบดังกล่าวเสนอโดย 
Danna and Griffin (1999) โดยตัวแบบนี้เป็นการศึกษาถึงบุพปัจจัย (antecedent) ที่มีผลต่อ
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยตัวแปรเหล่านั้นได้แก่ การออกแบบงาน ลักษณะเฉพาะของ
บคุคล และความเครยีดในอาชพี โดยตวัแปรเหล่านีส่้งผลโดยตรงต่อความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน 
ซึ่งความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงานในสถานที่ท�ำงาน ประกอบด้วยความพึงพอใจที่ไม่เกี่ยวกับตัว
งาน และความพงึพอใจอนัเนือ่งมาจากการท�ำงาน ส่วนอกีประการหนึง่ประกอบด้วยสขุภาพ ซึง่
รวมท้ังสุขภาพกายและสุขภาพจิต ซ่ึงเมื่อพนักงานมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีแล้วจะน�ำไปสู่ผลที่
เกิดขึน้กบัตวัพนกังานเอง เช่น ผลทางด้านสขุภาพของพนกังาน พฤตกิรรมของพนกังาน เป็นต้น 
และผลที่เกิดขึ้นกับองค์การ เช่น ต้นทุนด้านสุขภาพ ผลผลิต เป็นต้น ดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 ตัวแบบความเป็นอยู่ที่ดีในสถานที่ท�างาน              
แหล่งที่มา: Danna and Griffin, 1999.  

2.2 ตวัแบบสขุภาพและความเป็นอยูท่ีดี่ของพนกังาน ตัวแบบดังกล่าวเสนอ
โดย Dawson et al. (2009) โดยตวัแบบนีเ้ป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรต่างๆ กบั
สภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยตัวแปรที่มีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน
ได้แก่ การประเมนิผล การฝึกอบรม ความสมดุลระหว่างชวีติและการท�างาน การท�างานเป็นทมี 
การออกแบบงาน ความไม่เพียงพอของพนักงาน การตอบสนองที่ผดิพลาด ซึ่งสิ่งเหล่านีผู้้ศึกษา
รวมเรยีกว่า วธิปีฏบิตัทิางการบรหิาร (management practices) ซ่ึงตัวแปรเหล่านีม้ผีลโดยตรง
ต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน ประกอบด้วย
ความเครียดอันเกิดจากงาน การบาดเจ็บจากการท�างาน ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจ
ที่จะลาออก ดังภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2 ตัวแบบสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน                
แหล่งที่มา: Dawson et al., 2009. 

  2.3 ตัวแบบสภาพความเป็นอยู่ที่ดี (well-being model) ตัวแบบดังกล่าว
เสนอโดย Les smith (2006) ตัวแบบนี้เป็นการเสนอความเป็นอยู่ที่ดีโดยภาพรวม ซึ่งประกอบ
ด้วย สุขภาพกาย สุขภาพจิต สังคม เศรษฐกิจ และสภาพแวดล้อม ตัวแบบนี้เป็นการน�าเสนอ
สภาพความเป็นอยู่ที่ดีของชีวิตมากกว่าสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานในการท�างาน แต่
อย่างไรกต็ามตวัแบบดงักล่าว ยงัคงมจีดุร่วมทีแ่สดงให้เหน็ถงึสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน
ในการท�างาน เช่น มมีติใินเรือ่งของสขุภาพกาย สขุภาพจติ ซ่ึงเป็นมติิทีส่�าคญัในการศกึษาสภาพ
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ดังภาพที่ 3  

ภาพที่ 3 ตัวแบบสภาพความเป็นอยู่ที่ดี (well-being model)             
แหล่งที่มา: Les smith, 2006. 
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  2.4 ตัวแบบ Well-Being Ecosystem ตัวแบบดังกล่าวเสนอโดย Karen 
(2010) ซึ่งเป็นตัวแบบที่แสดงถึงความสัมพันธ์ของระบบต่างๆ กับสภาพความเป็นอยู่ที่ดี เช่น 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท�างาน ประสิทธิผลของผู้น�าหรือผู้จัดการ ความสัมพันธ์ใน
การท�างานที่ดี สมรรถนะ ความก้าวหน้าของพนักงาน รางวัลและผลงาน โดยสิ่งเหล่านี้ถือเป็น
ระบบต่างๆ ที่มีผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ซึ่งความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน จะมีมิติดัง
ต่อไปนี้ คือ สุขภาพกาย สุขภาพจิต และความสัมพันธ์ทางสังคม ดังภาพที่ 4 

ภาพที่ 4 ตัวแบบ Well-Being Ecosystem              
แหล่งที่มา: Karen, 2010. 

 นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ว่าด้วยปัจจัยที่มี
ผลต่อสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน (สามารถอ่านรายละเอยีดเพิม่เตมิได้จากวทิยานพินธ์
ของผู้เขียน) โดยผลจากจากทบทวนวรรณกรรมสามารถบูรณาการมาเป็นกรอบแนวคิดในการ
วิจัยได้ดังนี้  
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5. กรอบแนวคิดในการวิจัย

      

                  

                                                     

    

                 

                     

   
ภาพที่ 5  ตัวแบบที่ใช้ในการศึกษา/กรอบแนวคิด 

6. ระเบียบวิธีวิจัย

 1) ประเภทของการวิจัย
 การวิจัยเรื่อง ตัวแบบเชิงสาเหตุของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน บริษัทการบิน
ของไทย ใช้วิธีการส�ารวจโดยการสุ่มตัวอย่าง (sample survey)

2) ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานประจ�า ซึ่งไม่รวมผู้บริหาร และนักบิน 
ของสายการบินของไทยจ�านวน 5 สายการบิน คือ 1) สายการบินไทย 2) สายการบินบางกอก
แอร์เวย์ 3) สายการบินไทยแอร์เอเชีย 4) สายการบินนกแอร์ และ 5) สายการบินโอเรียนท์ไทย 
รวมจ�านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จ�านวน 24,613 คน  

 ผู้วิจัยก�าหนดขนาดของตัวอย่างโดยใช้ตาราง Yamane โดยการก�าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และที่ความคลาดเคลื่อน 5% ได้จ�านวนตัวอย่างที่ใช้ในการ
ศึกษา 400 คน เมือ่ผูว้จิยัได้จ�านวนตวัอย่างของแต่ละสายการบนิมาแล้ว จะท�าการสุม่โดยอาศยั
ความน่าจะเป็นไปได้ ด้วยวิธีการสุ่มอย่างมีระบบ (systematic selection) 
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3) การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีการน�ำแบบสอบถามมาให้ผู้ตอบ
กรอกค�ำตอบเอง  (self administered questionnaire) (พิชิต  พิทักษ์เทพสมบัติ, 2553: 311) 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้น จะเก็บจากพนักงานประจ�ำของสายการบินพาณิชย์ท้ัง 5 สาย
การบิน คือ 1) สายการบินไทย 2) สายการบินบางกอกแอร์เวย์ 3) สายการบินไทยแอร์เอเชีย 4) 
สายการบินนกแอร์ และ 5) สายการบินโอเรียนท์ไทย โดยจะเก็บจากพนักงานประจ�ำที่ปฏิบัติ
งานในประเทศไทย ครอบคลุมทุกส�ำนักงานของสายการบินที่มีพนักงานประจ�ำปฏิบัติงานอยู่ 
ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคในประเทศไทย ดังตารางที่ 1   
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	 ส�ำหรบัการเกบ็รวบรวมข้อมลูจากพนกังานทีป่ฏบิตังิานในส่วนภมูภิาค มวีธิกีารในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล ดังต่อไปนี้ 

1) กลุ่มตัวอย่างใดท่ีปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลาง ทั้งส�ำนักงานใหญ่ ท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ และท่าอากาศยานดอนเมือง ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง

2) กลุ่มตัวอย่างใดที่ปฏิบัติงานในส่วนภูมิภาค ณ สถานที่หนึ่งๆ ซึ่งซ�้ำกันตั้งแต่ 3 สาย
การบินขึ้นไป ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง เช่น นาย หนึ่ง (สายการบินนกแอร์) นาย 
สอง, สาม, สี่, ห้า (สายการบินไทย) นาย หก, เจ็ด, แปด (สายการบินโอเรียนท์ไทยแอร์ไลน์) 
ปฎิบัติงาน ณ ท่าอากาศยานเชียงใหม่เหมือนกัน ในกรณีนี้ผู้วิจัยจะเดินทางเก็บรวบรวมข้อมูล
ด้วยตนเอง 

3) กลุม่ตวัอย่างใดทีป่ฎบิตังิานในส่วนภมูภิาค ณ สถานทีท่ีไ่ม่ซ�ำ้กบัสายการบนิอืน่ หรอื
ซ�ำ้กันไม่เกนิ 2 สายการบิน เช่น นาย ก, ข (สายการบนิบางกอกแอร์เวย์) ปฏบิตังิาน ณ ท่าอากาศยาน
ตราด ซึง่บางกอกแอร์เวย์เป็นสายการบินเดียวที่มีพนักงานปฏิบัติงาน ณ ท่าอากาศยานตราด 
หรือ นาย ค, ง (สายการบินนกแอร์) นาย ฉ (สายการบินไทยแอร์เอเชีย) ปฏิบัติงาน ณ ท่า
อากาศยานนครพนม ซึ่งซ�้ำกันไม่เกิน 2 สายการบิน ในกรณีนี้ผู้วิจัยประสานขอความร่วมมือ
สายการบินในการส่งแบบสอบถามผ่านทางระบบคอมพิวเตอร์ที่ใช้ติดต่อระหว่างสายการบิน
และพนักงาน เพื่ออ�ำนวยความสะดวกให้พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างได้ตอบแบบสอบถามและ
ส่งกลับมายังผู้วิจัยผ่านระบบคอมพิวเตอร์ของสายการบิน  

4) การประมวลผลข้อมูล
	 เมื่อได้ข้อมูลจากแบบสอบถามมาแล้ว ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามเพื่อน�ำมาประมวลผลหาค่าทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปส�ำหรับวิธีวิจัยทาง
สงัคมศาสตร์ SPSS for Windows โดยการให้รหสัตัวแปรเพ่ือการประมวลผล ซ่ึงในการประมวล
ผลข้อมูลจะยึดตามวัตถุประสงค์การวิจัย 

5) สมมติฐานการวิจัย  
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานในการ

วิจัยดังต่อไปนี้ 

 	 1) หญิง น่าจะมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีกว่าชาย	 				  
	 2) ผู้ที่อายุมากกว่า น่าจะมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีมากกว่าผู้ที่อายุน้อยกว่า		
	 3) ผู้ที่การศึกษาสูง น่าจะมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีกว่าผู้ที่มีการศึกษาที่ต�่ำกว่า		
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	 4) ผู้ที่สมรสแล้ว น่าจะมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีมากกว่าผู้ที่เป็นโสด			 
	 5) ผู้ที่อายุงานมากกว่า น่าจะมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีกว่าผู้ที่อายุงานน้อยกว่า		
	 6) ผู้ที่อยู่ในบรรยากาศการท�ำงานที่ดีกว่า มีลักษณะการท�ำงานที่ดีกว่า อยู่ในสภาพ
แวดล้อมในการท�ำงานที่ดีกว่า พึงพอใจในค่าตอบแทนมากกว่า และมีความสมดุลระหว่างชีวิต
และการท�ำงานดีกว่า น่าจะมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีกว่า  
	 7) ตัวแบบสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานฯ ที่พัฒนาขึ้น น่าจะมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์

6) การวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 

6.1 วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่หนึ่งใช้ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าต�่ำ
สุด และค่าสูงสุด 

6.2 วตัถปุระสงค์ข้อท่ีสองใช้ chi-square test และทดสอบความแกร่งของความสมัพนัธ์
โดยใช้ Gamma โดยใช้เกณฑ์ของ James A. Davis (อ้างถึงในพิชิต  พิทักษ์เทพสมบัติ, 2553: 
482) ดังนี้

ตารางที่ 2 เกณฑ์ค่าความแกร่งของความสัมพันธ์ 

ค่า แสดงว่า

.70 ขึ้นไป ความสัมพันธ์สูงมาก

.50 ถึง .69 ความสัมพันธ์มากพอสมควร

.30 ถึง .49 ความสัมพันธ์ปานกลาง

.10 ถึง .29 ความสัมพันธ์ต�่ำ

.01 ถึง .09 ความสัมพันธ์แทบจะไม่มีเลย

.00 ไม่มีความสัมพันธ์เลย

แหล่งที่มา: พิชิต  พิทักษ์เทพสมบัติ, 2553: 482. 

6.3 วัตถุประสงค์ข้อที่สาม ใช้ Multiple regression เพื่อศึกษาว่าตัวแปรหรือปัจจัย
ใดมีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานมากท่ีสุด รองลงมา จนถึงไม่มีความสัมพันธ์เลย 
และใช้ Path analysis ส่วนการทดสอบความสอดคล้องของตัวแบบความสัมพันธ์ตามสมมติฐาน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ใช้วิธีการของ Specht (nd., อ้างถึงใน  ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2550) เมื่อ
ตัวแบบมีความสอดคล้อง (Fit) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ จะท�ำการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมที่มีต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
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7. ผลการวิจัยและการวิเคราะห์

1) ปัจจัยต่างๆ และสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน     

ข้อมลูในการศกึษาครัง้นี ้ได้เกบ็รวบรวมจากพนกังานประจ�ำของบรษิทัการบนิของไทย 
ซึ่งไม่รวมนักบินและผู้บริหาร ที่เป็นตัวอย่าง จ�ำนวน 400 คน ได้แก่  เพศ ตัวอย่างในการศึกษา
ครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็นหญิง ร้อยละ 62.3 อายุ 30-40 ปี ร้อยละ 34.0 มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรี ร้อยละ 68.0 เป็นโสด ร้อยละ 53.5 อายุงานต�่ำกว่า 10 ปี ร้อยละ 53.8 

บรรยากาศองค์การ เรื่องที่ดีที่สุดคือ เพื่อนร่วมงานเป็นมิตร ร้อยละ 93.3 รองลงมาคือ
เรื่องการมีบทบาทในการตัดสินใจในเรื่องส�ำคัญ ร้อยละ 60.5 และจากการถามค�ำถามทางตรง
ว่า โดยสรุปบรรยากาศองค์การของท่านเป็นอย่างไร ร้อยละ 93.6 ตอบว่าบรรยากาศองค์การดี 

คณุลกัษณะงาน เรือ่งทีพ่อใจมากทีส่ดุคอืเรือ่ง การจดัการงานทีท่�ำให้ส�ำเรจ็ร้อยละ 95.0 
และที่พอใจน้อยที่สุดแต่ก็ยังคงอยู่ระดับสูงคือ ร้อยละ 66.6 คือเรื่องการออกแบบงานให้ง่ายต่อ
การปฏิบัติ และจากการถามค�ำถามทางตรงว่า โดยสรุปท่านพอใจในลักษณะงานมากน้อยเพียง
ใด ร้อยละ 96.8 ตอบว่าพอใจในลักษณะงาน 

สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ตวัอย่างในการศกึษาครัง้นีท้�ำงานอยูใ่นสภาพแวดล้อมใน
การท�ำงานทีด่แีทบทกุเรือ่ง ยกเว้นเรือ่ง การไม่ถกูรบกวนด้วยเสยีงในสถานทีท่�ำงาน นัน่คอื ร้อย
ละ 49.8 เรื่องท่ีตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ เห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท�ำงานดีที่สุดคือเรื่อง 
ความเพียงพอของแสงสว่างในที่ท�ำงาน นั่นคือร้อยละ 73.8 และจากการถามค�ำถามทางตรงว่า 
โดยสรุปสภาพแวดล้อมในการท�ำงานของท่านเป็นอย่างไร ร้อยละ 82.8 ตอบว่าสภาพแวดล้อม
ในการท�ำงานดี 

ความพงึพอใจในค่าตอบแทน เรือ่งทีพ่อใจมากทีส่ดุคอืเรือ่ง ความพอใจในผลประโยชน์
เกื้อกูล ร้อยละ 64.8 และเรื่องที่พอใจน้อยที่สุดแต่ยังคงอยู่ในระดับสูงคือเรื่อง ค่าตอบแทน
สามารถจูงใจให้ท�ำงานได้ดีขึ้น ร้อยละ 52.1 และจากการถามค�ำถามทางตรงว่า โดยสรุปท่านมี
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนมากน้อยเพียงใด ร้อยละ 75.6 ตอบว่าพอใจในค่าตอบแทน

ความสมดลุระหว่างชวีติและการท�ำงาน เรือ่งทีม่คีวามสมดลุระหว่างชวีติและการท�ำงาน
ดีที่สุดคือเรื่อง การไม่ประสบปัญหาในการท�ำงานอันเนื่องมาจากต้องรับผิดชอบชีวิตส่วนตัว/
ครอบครัว ร้อยละ 69.1 และเรื่องที่พอใจน้อยที่สุดแต่ยังคงอยู่ในระดับสูงคือเรื่อง การไม่กังวล
เก่ียวกับการท�ำงานนอกช่วงเวลา ร้อยละ 55.6 และจากการถามค�ำถามทางตรงว่า โดยสรุป
ความสมดลุระหว่างชวีติและการท�ำงานของท่านเป็นอย่างไร ร้อยละ 91.6 ตอบว่ามคีวามสมดลุ
ระหว่างชีวิตและการท�ำงานดี 
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	 สภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ซึ่งประกอบด้วย 1) สุขภาพกาย เรื่องที่ดีที่สุดคือ
เรื่องการไม่ได้รับบาดเจ็บจากการท�ำงาน ร้อยละ 90.8 และเรื่องที่น้อยที่สุดคือเรื่อง การผักผ่อน
อย่างเพียงพอ ร้อยละ 45.8 2) สุขภาพจิต เรื่องที่ดีที่สุดคือเรื่อง ความเชื่อมั่นในตนเอง ร้อยละ 
80.8 และเรื่องที่น้อยที่สุดแต่ก็ยังคงอยู่ระดับสูงคือ ร้อยละ 67.5 คือเรื่องไม่เครียด ไม่กังวลใจ
ในการท�ำงาน ร้อยละ 67.5 3) ความพึงพอใจในงาน เรื่องที่พอใจมากที่สุดคือเรื่อง การกระตือ
รอืร้นอยูก่บังาน ร้อยละ 83.3 และเรือ่งทีพ่อใจน้อยทีส่ดุคอืเรือ่งการชอบงานทีท่�ำมากกว่าเพือ่น
ร่วมงานคนอื่น ร้อยละ 46.6 4) ความผูกพันต่อองค์การ เรื่องที่ผูกพันมากที่สุดคือเรื่อง ความ
รู้สึกรักในองค์การที่ท�ำงานอยู่ ร้อยละ 77.8 และเรื่องที่ผูกพันน้อยที่สุดแต่ยังคงอยู่ในระดับสูง
คือ ร้อยละ 63.8 คือเรื่องการอยากแนะน�ำองค์การให้คนอื่นรู้จักว่าองค์การนี้เป็นองค์การท่ีดี
ที่สุดในการท�ำงาน และจากการถามค�ำถามทางตรงว่า โดยสรุปท่านมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีอยู่
ในระดับใด ร้อยละ 92.1 ตอบว่ามีสภาพความเป็นอยู่ที่ดี 

	 2) ตัวแปรหรือปัจจัยที่มีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 

ในส่วนนีเ้ป็นการน�ำเสนอเพือ่ตอบสนองวตัถปุระสงค์การวจิยัข้อที ่2 สถติิทีใ่ช้คอื ความ
แตกต่างของร้อยละ, c2

-test ซึ่งตัวแปรที่น�ำมาหาความสัมพันธ์กับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของ
พนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน บรรยากาศองค์การ คุณลักษณะของงาน 
สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ค่าตอบแทน และความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน

2.1 เพศกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน
ผลจากตารางที่ 3 พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย นั่นคือ หญิงมีสภาพความเป็นอยู่

ที่ดีกว่า ร้อยละ 61.4 มากกว่าชายที่มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีระดับเดียวกันนี้ ร้อยละ 55.0 ซึ่ง
แตกต่างกันร้อยละ 6.4 ความแตกต่างนี้ เมื่อทดสอบด้วย c2

-test พบว่าไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
แสดงว่าเพศ ไม่มีผล ไม่มีอิทธิพล หรือไม่มีความสัมพันธ์กับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
และเป็นความสัมพันธ์ระดับต�่ำ ค่า G= .11 ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3  ร้อยละของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน จ�ำแนกตามเพศ

สภาพความเป็นอยูท่ี่ดขีองพนกังาน
เพศ      รวม

ชาย หญิง

ไม่ค่อยดีและไม่ดีเลย 7.9 8.0 8.0 ( 32 )

ปานกลาง 37.1 30.5 33.0 (132)

ดีและดีมาก 55.0 61.4 59.0 (236)

   รวม 37.8 (151) 62.3 (249) 100.0 (400)

c2 
= 1.897,  df. = 2,  p = .387,  G = .11 
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2.2  อายุกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 

ผลจากตารางที่ 4 พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย นั่นคือ พนักงานที่อายุมาก (51 ปี
ขึ้นไป) มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีกว่า ร้อยละ 82.1 มากกว่าพนักงานที่อายุน้อยกว่าที่มีสภาพ
ความเป็นอยู่ที่ดีระดับเดียวกันนี้ (ต�่ำกว่า 30 ปี) ร้อยละ 58.8 ซึ่งแตกต่างกันร้อยละ 23.3 ความ
แตกต่างนี้ เมื่อทดสอบด้วย c2

-test พบว่ามีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .000 แสดงว่าอายุมีผล 
มีอิทธิพล หรือมีความสัมพันธ์กับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และเป็นความสัมพันธ์
ระดับต�่ำ ค่า G= .20 ดังตารางที่ 4

ตารางที่ 4  ร้อยละของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน จ�ำแนกตามอายุ

สภาพความเป็นอยู่ที่ดี อายุ รวม
   ของพนักงาน ต�ำ่กว่า 30 ปี 30-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีขึ้นไป
ไม่ค่อยดีและไม่ดีเลย 10.1 10.3 2.2 7.1 8.0 ( 32 )
ปานกลาง 31.1 43.4 33.7 10.7 33.0 (132)
ดีและดีมาก 58.8 46.3 64.0 82.1 59.0 (236)
   รวม 29.8 (119) 34.0 (136) 22.3 (89) 14.0 (56) 100.0 (400)

c2 
= 27.461,  df. = 6,  p = .000,  G = .20 

	 2.3  ระดับการศึกษากับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 

	 ผลจากตารางที่ 5 พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย นั่นคือ พนักงานที่มีการศึกษาสูง 
(สูงกว่าปริญญาตรี) มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีกว่า ร้อยละ 70.4 มากกว่าพนักงานที่มีการศึกษา
ทีต่�ำ่กว่าทีม่สีภาพความเป็นอยูท่ีด่รีะดบัเดยีวกนันี ้(ต�ำ่กว่าปรญิญาตร)ี ร้อยละ 49.1 ซึง่แตกต่าง
กันร้อยละ 21.3 ความแตกต่างนี้ เมื่อทดสอบด้วย c2

-test พบว่ามีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.028  แสดงว่าระดบัการศกึษามผีล มอีทิธพิล หรอืมคีวามสมัพนัธ์กบัสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีอง
พนักงาน และเป็นความสัมพันธ์ระดับต�่ำ ค่า G= .19 ดังตารางที่ 5 

ตารางที่ 5  ร้อยละของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน จ�ำแนกตามระดับการศึกษา

สภาพความเป็นอยู่ที่ดี ระดับการศึกษา รวม
       ของพนักงาน ต�ำ่กว่าปรญิญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี  

ไม่ค่อยดีและไม่ดีเลย 3.5 8.8 8.5 8.0 ( 32 )
ปานกลาง 47.4 33.1 21.1 33.0 (132)
ดีและดีมาก 49.1 58.1 70.4 59.0 (236)
   รวม 14.3 (57) 68.0 (272) 17.8 (71) 100.0 (400)

c2 
= 10.836,  df. = 4,  p = .028,  G = .19 
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2.4  สถานภาพสมรสกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
ผลจากตารางท่ี 6 พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย นั่นคือ พนักงานที่สมรสแล้ว มี

สภาพความเป็นอยู่ที่ดีกว่า ร้อยละ 61.8 มากกว่าพนักงานที่เป็นโสดที่มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดี
ระดับเดียวกันนี้ ร้อยละ 56.5 ซึ่งแตกต่างกันร้อยละ 5.3 ความแตกต่างนี้ เมื่อทดสอบด้วย 
c2

-test พบว่าไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ แสดงว่าสถานภาพสมรสไม่มีผล ไม่มีอิทธิพล หรือไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน และเป็นความสมัพนัธ์ระดบัต�ำ่ ค่า G= .13 
ดังตารางที่ 6

ตารางที่ 6  ร้อยละของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน จ�ำแนกตามสถานภาพสมรส 

สภาพความเป็นอยู่ที่ดี สถานภาพสมรส รวม
   ของพนักงาน โสด สมรส หม้าย หย่าร้าง

ไม่ค่อยดีและไม่ดีเลย 10.3 5.4 8.0 ( 32 )
ปานกลาง 33.2 32.8 33.0 (132)
ดีและดีมาก 56.5 61.8 59.0 (236)
   รวม 53.5 (214) 46.5 (186) 100.0 (400)

c2 
= 3.467,  df. = 2,  p = .177,  G = .13 

2.5  อายุงานกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน

ผลจากตาราง 7 พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย นั่นคือ พนักงานที่อายุงานมาก (31 
ปีขึน้ไป) มสีภาพความเป็นอยูท่ีด่กีว่า ร้อยละ 75.0 มากกว่าพนกังานทีอ่ายงุานน้อยกว่าทีม่สีภาพ
ความเป็นอยู่ที่ดีระดับเดียวกันนี้ (ต�่ำกว่า 10 ปี) ร้อยละ 50.7 ซึ่งแตกต่างกันร้อยละ 24.3 ความ
แตกต่างนี้ เมื่อทดสอบด้วย c2

-test พบว่ามีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .004 แสดงว่าอายุงาน
มผีล มีอิทธิพล หรอืมคีวามสมัพนัธ์กบัสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน และเป็นความสมัพนัธ์
ระดับปานกลาง ค่า G= .37 ดังตารางที่ 7

ตารางที่ 7  ร้อยละของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน จ�ำแนกตามอายุงาน

สภาพความเป็นอยู่ที่ดี อายุงาน รวม
   ของพนักงาน ต�่ำกว่า 10 ปี 10-20 ปี 21-30 ปี 31 ปีขึ้นไป
ไม่ค่อยดีและไม่ดีเลย 11.2 4.3 3.9 6.3 8.0 ( 32 )
ปานกลาง 38.1 33.7 20.8 18.8 33.0 (132)
ดีและดีมาก 50.7 62.0 75.3 75.0 59.0 (236)
   รวม 53.8 (215) 23.0 (92) 19.3 (77) 4.0 (16) 100.0 (400)

c2 
= 18.929,  df. = 6,  p = .004,  G = .37 
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2.6  บรรยากาศองค์การกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 

ผลจากตารางที่ 8 พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย นั่นคือ พนักงานท่ีท�ำงานใน
บรรยากาศองค์การที่ดี มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีกว่า ร้อยละ 76.2 มากกว่าพนักงานที่ท�ำงานใน
บรรยากาศองค์การทีไ่ม่ด ีร้อยละ 26.9 ซึง่แตกต่างกนัร้อยละ 49.3 ความแตกต่างนี ้เมือ่ทดสอบ
ด้วย c2

-test พบว่ามนียัส�ำคญัทางสถติท่ีิระดับ .000 แสดงว่าบรรยากาศองค์การมผีล มอีทิธพิล 
หรือมีความสัมพันธ์กับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และเป็นความสัมพันธ์ที่มากพอ
สมควร ค่า G= .66 ดังตารางที่ 8

ตารางที่ 8  ร้อยละของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน จ�ำแนกตามบรรยากาศองค์การ

สภาพความเป็นอยู่ท่ีดี 

ของพนักงาน
บรรยากาศองค์การ รวม

   ไม่ดีเลยและไม่ค่อยดี ปานกลาง ดีและดีมาก  
ไม่ค่อยดีและไม่ดีเลย 38.5 10.1 3.4 8.0 ( 32 )
ปานกลาง 34.6 54.0 20.4 33.0 (132)
ดีและดีมาก 26.9 36.0 76.2 59.0 (236)
   รวม 6.5 (26) 34.8 (139) 58.8 (235) 100.0 (400)

c2 
= 95.658,  df. = 4,  p = .000,  G = .66 

2.7  คุณลักษณะงานกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน

ผลจากตารางที่ 9 พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย นั่นคือ พนักงานท่ีพอใจใน
คุณลักษณะงาน มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีกว่า ร้อยละ 77.2 มากกว่าพนักงานท่ีพอใจใน
คุณลักษณะงานน้อยกว่า ร้อยละ 7.7 ซึ่งแตกต่างกันร้อยละ 69.5 ความแตกต่างนี้ เมื่อทดสอบ
ด้วย c2

-test พบว่ามีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .000 แสดงว่าคุณลักษณะงานมีผล มีอิทธิพล 
หรือมีความสัมพันธ์กับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และเป็นความสัมพันธ์ที่สูงมาก ค่า 
G= .73 ดังตารางที่ 9

ตารางที่ 9  ร้อยละของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน จ�ำแนกตามคุณลักษณะงาน

สภาพความเป็นอยู่ที่

ดีของพนักงาน
คุณลักษณะงาน รวม

   น้อยและน้อยที่สุด ปานกลาง มากและมากท่ีสุด  

ไม่ค่อยดีและไม่ดีเลย 53.8 13.3 2.1 8.0 ( 32 )
ปานกลาง 38.5 52.0 20.7 33.0 (132)
ดีและดีมาก 7.7 34.7 77.2 59.0 (236)
   รวม 3.3 (13) 37.5 (150) 59.3 (237) 100.0 (400)

c2 
= 111.385,  df. = 4,  p = .000,  G = .73 
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2.8  สภาพแวดล้อมในการท�ำงานกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
ผลจากตารางที่ 10 พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย นั่นคือ พนักงานที่ท�ำงานภายใต้

สภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ดี มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีกว่า ร้อยละ 78.4 มากกว่าพนักงานที่
ท�ำงานภายใต้สภาพแวดล้อมในการท�ำงานทีไ่ม่ดี ร้อยละ 24.6 ซ่ึงแตกต่างกนัร้อยละ 53.8 ความ
แตกต่างนี้ เมื่อทดสอบด้วย c2

-test พบว่ามีนัยส�ำคัญทางสถิติ แสดงว่าสภาพแวดล้อมในการ
ท�ำงานมผีล มอีทิธพิล หรอืมคีวามสมัพนัธ์กบัสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน และเป็นความ
สัมพันธ์ที่มากพอสมควร ค่า G= .57 ดังตารางที่ 10

ตารางที ่10  ร้อยละของสภาพความเป็นอยูท่ี่ดีของพนักงาน จ�ำแนกตามสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

สภาพความเป็นอยู่ที่

ดี ของพนักงาน
สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน รวม

   ไม่ดีเลยและไม่ค่อยดี ปานกลาง ดีและดีมาก  

ไม่ค่อยดีและไม่ดีเลย 17.4 6.8 5.4 8.0 ( 32 )
ปานกลาง 58.0 42.5 16.2 33.0 (132)
ดีและดีมาก 24.6 50.7 78.4 59.0 (236)
   รวม 17.3 (69) 36.5 (146) 46.3 (185) 100.0 (400)

c2 
= 69.494,  df. = 4,  p = .000,  G = .57 

2.9  ความพึงพอใจในค่าตอบแทนกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน
ผลจากตารางที่ 11 พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย นั่นคือ พนักงานที่พึงพอใจในค่า

ตอบแทนมาก มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีกว่า ร้อยละ 86.9 มากกว่าพนักงานที่พึงพอใจในค่า
ตอบแทนน้อยกว่า ร้อยละ 26.6 ซึ่งแตกต่างกันร้อยละ 60.3 ความแตกต่างนี้ เมื่อทดสอบด้วย 
c2

-test พบว่ามีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .000 แสดงว่าความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีผล มี
อิทธิพล หรือมีความสัมพันธ์กับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และเป็นความสัมพันธ์ที่สูง
มาก ค่า G= .75 ดังตารางที่ 11

ตารางที ่11 ร้อยละของสภาพความเป็นอยูท่ี่ดีของพนักงาน จ�ำแนกตามความพึงพอใจในค่าตอบแทน
สภาพความเป็นอยู่ ความพึงพอใจในค่าตอบแทน รวม
   ที่ดีของพนักงาน น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด
ไม่ค่อยดีและไม่ดีเลย 57.9 20.3 2.3 0.9 - 8.0 ( 32 )
ปานกลาง 31.6 53.2 40.8 12.1 - 33.0 (132)
ดีและดีมาก 10.5 26.6 56.9 86.9 100.0 59.0 (236)
   รวม 4.8 (19) 19.8 (79) 43.5 (174) 26.8 (107) 5.3 (21) 100.0 (400)

c2 
= 165.246,  df. = 8,  p = .000,  G = .75 
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2.10  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงานกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของ
พนักงาน

ผลจากตารางที ่12 พบว่า เป็นไปตามสมมตฐิานวจิยั นัน่คอื พนกังานทีม่สีมดลุระหว่าง
ชีวิตและการท�ำงานดี มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีกว่า ร้อยละ 95.7 มากกว่าพนักงานที่มีสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท�ำงานที่ไม่ดี ร้อยละ 17.6 ซึ่งแตกต่างกันร้อยละ 78.1 ความแตกต่างนี้ 
เมื่อทดสอบด้วย c2

-test พบว่ามีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .000 แสดงว่าความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท�ำงานมีผล มีอิทธิพล หรือมีความสัมพันธ์กับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
และเป็นความสัมพันธ์ที่สูงมาก  ค่า G= .72 ดังตารางที่ 12

ตารางที่ 12  ร้อยละของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน จ�ำแนกตามความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท�ำงาน

สภาพความเป็นอยู่ที่ดี ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน รวม
   ของพนักงาน ไม่ค่อยดี ปานกลาง ดี ดีมาก
ไม่ค่อยดีและไม่ดีเลย 41.2 8.4 1.3 - 8.0 ( 32 )
ปานกลาง 41.2 46.6 18.4 4.3 33.0 (132)
ดีและดีมาก 17.6 45.0 80.3 95.7 59.0 (236)
   รวม 8.5 (34) 47.8 (191) 38.0 (152) 5.8 (23) 100.0 (400)

c2 
= 117.103,  df. = 6,  p = .000,  G = .72 

3) ตวัแปรหรอืปัจจยัทีม่ผีลต่อสภาพความเป็นอยู่ท่ีดขีองพนกังานตามล�ำดบัความ
ส�ำคัญ 

ในส่วนนี้เป็นการน�ำเสนอเพื่อตอบสนองวัตถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี 3 สถิติท่ีใช้คือ 
Multiple regression ซึ่งมีหลักการที่ส�ำคัญประการหนึ่งคือ ทดสอบว่าตัวแปรอิสระมีความ
สมัพนัธ์กนัเองมากน้อยเพยีงใด โดยการรนั Correlation matrix ซึง่เป็นแบบมาตรฐานทีร่ายงาน
สหสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรของตัวแปรทุกตัว เพื่อดูว่าตัวแปรอิสระใดมีความสัมพันธ์กัน
อย่างไร หากตัวแปรอิสระใดมีความสัมพันธ ์กันเองในระดับสูง จะก่อให้เกิดปัญหา 
Multicollinearity ซึ่งจะมีผลต่อความน่าเชื่อถือของค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุ (β) พบว่า ที่
ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติต�่ำกว่า .05 มีตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กัน คือ คุณลักษณะของงานกับ
สภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ค่าตอบแทนกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ความ
สมดลุระหว่างชวีติและการท�ำงานกบัสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน สภาพแวดล้อมในการ
ท�ำงานกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงานกับค่า
ตอบแทน คุณลักษณะของงานกับบรรยากาศองค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน
กับสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน บรรยากาศองค์การกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
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สภาพแวดล้อมในการท�ำงานกบัคณุลกัษณะของงาน สภาพแวดล้อมในการท�ำงานกบับรรยากาศ
องค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงานกับสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน บรรยากาศ
องค์การกบัสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน สภาพแวดล้อมในการท�ำงานกบัคณุลักษณะของ
งาน สภาพแวดล้อมในการท�ำงานกบับรรยากาศองค์การ ความสมดลุระหว่างชวีติและการท�ำงาน
กบัคณุลกัษณะของงาน ค่าตอบแทนกบัคณุลักษณะของงาน ค่าตอบแทนกบับรรยากาศองค์การ 
ความสมดลุระหว่างชวีติและการท�ำงานกบับรยากาศองค์การ ค่าตอบแทนกบัสภาพแวดล้อมใน
การท�ำงาน โดยมค่ีาความสมัพนัธ์ เท่ากบั .644, .632, .559, .476, .473, .471, .467, .462, 
.456, .452, .448, .426, .377, .363, .357 ตามล�ำดบั ซึง่ไม่พบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระ
ด้วยกนัตวัใดเลยทีม่คีวามสมัพนัธ์กนัสงู จึงไม่เกดิปัญหา Multicollinearity ดังตารางท่ี 13 

ตารางที่ 13  Correlation Matrix 

ตัวแปร EWB OCL WCH WEN COM WLB

EWB (สภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน)     1

OCL (บรรยากาศองค์การ)  .462**    1
WCH (คุณลักษณะงาน) .644** .471** 1
WEN (สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน) .476** .452** .456**    1
COM (ค่าตอบแทน) .632** .377** .426** .357**    1 
WLB (ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน) .559** .363** .448** .467** .473**   1

หมายเหตุ:  ** p < .01 

	 ผลจากตารางท่ี 14 ตัวแปรที่ใช้เป็นตัวพยากรณ์ในการอธิบายสภาพความเป็นอยู่ที่ดี
ของพนกังาน มทีัง้หมด 4 ตวัแปรทีม่ผีลกระทบอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 นัน่คอืเมือ่
วัดจากค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุ (β) ซ่ึงพยากรณ์สภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานดีที่สุด 
และมีผลในทางบวกต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ได้แก่ คุณลักษณะของงาน ค่า
ตอบแทน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน และสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน เรียงตาม
ล�ำดบัความส�ำคญั ส่วนบรรยากาศองค์การ ไม่สัมพันธ์และไม่ช่วยในการอธบิายสภาพความเป็น
อยู่ที่ดีของพนักงาน / ตัวแปรอิสระทั้งหมดอธิบายสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานประมาณ
ร้อยละ 61.1 (R2 = .611) ดังตารางที่ 14
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ตารางที่ 14  สรุปตัวแปรอิสระที่อธิบายและพยากรณ์สภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดย
ใช้ Multiple-regression  

ปัจจัย B β t p

บรรยากาศองค์การ

คุณลักษณะของงาน

สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน

ค่าตอบแทน

ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน

.060

.384

.074

.274

.173

.067

.349

.081

.345

.178

1.758

8.857

2.097

9.159

4.539

.079

.000

.037

.000

.000

R2 = .611

* การวเิคราะห์ตามวตัถปุระสงค์การวจิยัข้อที ่ 3 เป็นการวเิคราะห์ตัวแปรมากกว่า 2 ตัวแปร 
(ตวัแปรอสิระตัง้แต่ 2 ตวัแปรขึน้ไป กบัตวัแปรตาม 1 ตวั) ดงันัน้สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์คอื 
Multiple regression ผลปรากฏว่ามเีพยีงบรรยากาศองค์การเพยีงตวัแปรเดยีว ทีไ่ม่สามารถ
ท�ำนายหรอืพยากรณ์สภาพความเป็นอยูท่ีดี่ของพนกังานได้เมือ่วเิคราะห์ร่วมกบัตัวแปรอสิระอืน่ๆ  

	 4) การทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน

ผู้วิจัยทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน บริษัทการบิน
ของไทย ตามตวัแบบทีผู่ว้จิยัได้เสนอไว้ ทัง้นีก่้อนทีจ่ะมกีาร Run ข้อมลูเพือ่การวเิคราะห์ จ�ำเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกัน เพื่อเลี่ยงปัญหา 
Multicollinearity เช่นเดยีวกบัการวเิคราะห์ถดถอยพห ุซึง่จากตารางที ่13 แสดงให้เหน็ว่าไม่มี
ตวัแปรอสิระตวัใดท่ีมคีวามสมัพนัธ์กนัสงู ดังนัน้ผูว้จิยัจงึน�ำตัวแปรดังกล่าวไปใช้ในการวเิคราะห์
อิทธิผลเชิงสาเหตุ (Path Analysis) ต่อไปได้ ซึ่งผลจากการวิเคราะห์ตัวแบบดังกล่าว สามารถ
น�ำเสนอเป็นแผนภาพเส้นทางความสัมพันธ์ได้ดังภาพที่ 6 
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ภาพที่ 6  ตัวแบบเชิงสาเหตุของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน บริษัทการบินของไทย

ผลจากการทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ปรากฏ
ผลดังต่อไปนี้คือ ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณยกก�าลังสองโดยรวมของทุกตัวแปรของตัวแบบความ
สมัพนัธ์แบบเตม็รปู (R2

FM
) เท่ากบั .8068 ส่วนค่าสหสัมพันธ์พหคุณูยกก�าลังสองโดยรวมของทกุ

ตัวแปรของตัวแบบความสัมพันธ์ตามสมมติฐาน (R2
OM

) เท่ากับ .8049 และค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Q) มีค่าเท่ากับ .9903 ส่วนค่า W เท่ากับ 3.8606 ซึ่งไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ แสดง
ว่าตัวแบบความสัมพันธ์ตามสมมติฐานไม่แตกต่างจากข้อมูลเชิงประจักษ์ กล่าวคือ ตัวแบบเชิง
สาเหตุของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานมีความสอดคล้อง (fit) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย     

5) วิเคราะห์ผลเชิงสาเหตุทั้งทางตรง ทางอ้อม และผลรวมของตัวแปรอิสระทุกตัว
ที่มีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน

 การวเิคราะห์ในส่วนนีเ้ป็นการวเิคราะห์แยกอทิธพิลของตัวแปรอสิระทีส่่งผลต่อสภาพ
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน เพื่อที่จะอธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรอิสระกับ
สภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน
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	 จากตารางท่ี 15 พบว่า ผลเชิงสาเหตุทางตรงต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
ได้แก่ คณุลกัษณะงาน ค่าตอบแทน ความสมดุลระหว่างชวีติและการท�ำงาน และสภาพแวดล้อม
ในการท�ำงาน เรียงตามล�ำดับความส�ำคัญ ส่วนผลเชิงสาเหตุทางอ้อมต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดี
ของพนกังาน ได้แก่ คณุลกัษณะของงาน ความสมดลุระหว่างชวีติและการท�ำงาน สภาพแวดล้อม
ในการท�ำงาน และบรรยากาศองค์การ เรียงตามล�ำดับความส�ำคัญ ดังตารางที่ 15 

ตารางที่ 15  ผลของตัวแปรอิสระทั้งทางตรงและทางอ้อมที่มีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของ
พนักงาน

ตัวแปรอิสระ ผลรวม ผลเชิงสาเหตุ ผลที่ไม่ใช่สาเหตุ
ทางตรง ทางอ้อม รวม

OCL (บรรยากาศองค์การ) .462 - .058 .058 .404
WCH (คุณลักษณะงาน) .644 .367 .160 .527 .117
WEN (สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน) .476 .098 .098 .196 .280
COM (ค่าตอบแทน) .632 .354 - .354 .278
WLB (ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน) .559 .181 .114 .295 .264

8. บทสรุปและข้อเสนอแนะ

1) บทสรุป 

จากการทดสอบด้วยความแตกต่างของร้อยละ และ c2
-test พบว่า ข้อมูลทั่วไปของ

กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน มีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดี
ของพนักงาน ส่วนตัวแปรเพศ และสถานภาพสมรส ไม่มีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของ
พนกังาน ส่วนปัจจยัด้านต่างๆ ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนมผีลต่อสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Grant et al. (2007) พบว่า ค่าตอบแทนแบบจูงใจท�ำให้
พนักงานมีสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน โดยการเปลี่ยนแปลงมิติของการให้รางวัลที่ตอบสนองต่อ
ความต้องการของพนักงาน ค่าตอบแทนแบบจูงใจมีท้ังค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัว
เงิน รวมถึงผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ เพื่อจัดให้กับพนักงานเพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนกับผลงาน
ที่พนักงานท�ำได้ และค่าตอบแทนแบบจูงใจจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานของพนักงานได้อีก
ด้วย เพราะพนักงานมีความคาดหวังว่าจะได้รับค่าจ้างที่สูง และต้องการได้รับรางวัลที่มีคุณค่า 
(Eisenberg et al., 1999; Smith et al., 1992) 2) คุณลักษณะของงาน มีผลต่อสภาพความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Annet H. et al (2004) ที่กล่าวไว้ว่า
คณุลกัษณะของงาน (Work Characteristics) มผีลต่อสขุภาพทางจติใจของพนกังาน ซึง่จะท�ำให้
นายจ้าง ลูกจ้าง สังคม สามารถปรับปรุงสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของคนในองค์การได้ และ
ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Kalimo et al (2003) กล่าวคือ คุณลักษณะของงาน มีผล
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ส�ำคัญต่อสุขภาพร่างกายและจิตใจของพนักงาน เช่นเดียวกันกับ Jan de Jonge et al (2001) 
ที่ได้ทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณลักษณะของงานและความเป็นอยู่ที่ดีของ
พนักงาน ผลการทดสอบพบว่า ลักษณะงาน (ปริมาณงาน ความเป็นอิสระของงาน และการ
สนับสนนุ) มผีลต่อความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน เช่นเดยีวกบัผลการศกึษาของ Edward (1998) 
ที่พบว่า ลักษณะของงานมีผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานเช่นกัน 3) ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท�ำงานมีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
University of Reading (2008) ได้ศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน โดยผลการ
ศึกษาพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงานเป็นสิ่งที่มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับ
สภาพความเป็นอยู่ในด้านสุขภาพกายและสุขภาพทางจิตใจ เช่น ความเครียด 4) บรรยากาศ
องค์การมผีลต่อสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน สอดคล้องกบัผลงานวจิยัของ Cooper and 
Cartwright (1994) พบว่า บรรยากาศองค์การในเรื่องของ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน เพื่อน
ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นสิ่งที่มีผลอย่างมากต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน เพราะ
สิง่เหล่านีห้ากเกดิขึน้ในทางทีไ่ม่ด ีเช่น การมบีทบาททีค่ลมุเครอื ขาดการตดิต่อสือ่สารทีด่ ีท�ำให้
ความเป็นอยู่ของพนักงานแย่ลง และยังสอดคล้องกับ Blanchard (1993) ที่พบว่า การมีเจ้า
นายที่แย่ (Bad Boss) จะส่งผลต่อพนักงาน ท�ำให้พนักงานเจ็บป่วยอันเนื่องมาจากความเครียด 
และยังสอดคล้องกับ CIPD (2012: 5) ที่ได้เสนอเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การในเรื่องของความ
สมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้างานกบัพนกังาน เป็นสิง่ทีท่�ำให้เกดิความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน รวมถงึ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานด้วยกัน เนื่องจากการมีหัวหน้างานที่ดี จะช่วยให้พนักงานมีพลัง
ในการท�ำงาน 5) สภาพแวดล้อมในการท�ำงานมีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ University of Reading (2008) ได้เสนอว่า การส่งเสริมให้มี
สภาพแวดล้อมในการท�ำงานท่ีดี จะท�ำให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดีทั้งด้านกายภาพและด้าน
จิตใจ โดยเฉพาะการจัดสิ่งอ�ำนวยความสะดวกต่างๆ ในการท�ำงาน โดยจะต้องมีการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการท�ำงานให้มปีระสทิธภิาพ สอดคล้องกบัการเสนอของ Chartered Institute 
of Personnel Development : CIPD (2012) ที่กล่าวไว้ว่า ในปัจจุบันองค์การต่างๆ ได้ให้
ความส�ำคญักบัการสร้างสภาพแวดล้อมในการท�ำงานเพราะจะช่วยให้พนกังานมสีขุภาพทีด่ ีท�ำให้
พนกังานมขีวญัและก�ำลงัใจในการท�ำงาน ลดอตัราการขาดงาน สามารถรกัษาพนกังานให้อยูก่บั
องค์การได้มากขึ้น อีกทั้งยังช่วยในการปรับปรุงผลผลิตได้อีกด้วย และจากความสัมพันธ์ของ
ตวัแปรอสิระต่างๆ กบัสภาพความเป็นอยูท่ีดี่ของพนกังาน ผูว้จิยัได้ทดสอบความแกร่งของความ
สัมพันธ์ด้วย Gamma (G) พบว่า มีค่าความแกร่งของความสัมพันธ์คือ .75, .73, .66 และ .57 
ตามล�ำดบั ส่วนการทดสอบตวัแบบเชงิสาเหตขุองสภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน พบว่า ตวั
แบบความสัมพันธ์ตามสมมติฐานไม่แตกต่างจากข้อมูลเชิงประจักษ์ หมายความว่า ตัวแบบเชิง
สาเหตุของสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานมีความสอดคล้อง (Fit) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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2) ข้อเสนอแนะ 

2.1 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย  

		 1) สายการบินควรให้ความส�ำคัญกับเสียงรบกวนจากการท�ำงาน โดยอาจหา
มาตรการหรือวิธีการป้องกันไม่ให้เสียงรบกวนสมาธิในการท�ำงาน				  
		 2) จัดให้พนักงานมีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ	  			 
		 3) พิจารณางานที่เหมาะสมให้กับพนักงาน เพื่อให้พนักงานมีความรู้สึกรัก/
ชอบในงานที่ท�ำ   

2.2 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป   

	 1) ควรศึกษาสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานตามต�ำแหน่งหรือฝ่ายต่างๆ 
เช่น ศึกษาพนกังานฝ่ายช่าง ฝ่ายบรกิารภาคพืน้ ฝ่ายบรกิารบนเครือ่งบนิ เพือ่สามารถน�ำผลการ
วิจัยไปใช้เฉพาะกลุ่มนั้นๆ ได้ดียิ่งขึ้น 

	 2) ควรเปรียบเทียบสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงานในแต่ละสายการบิน 
โดยการเพิม่จ�ำนวนตวัอย่างทีใ่ช้ในการศกึษาของแต่ละสายการบนิให้สงูขึน้ เช่น การเพิม่จ�ำนวน
ตัวอย่างของสายการบินนกแอร์ สายการบินโอเรียนท์ไทยแอร์ไลน์ สายการบินบางกอกแอร์เวย์ 
และสายการบินไทยแอร์เอเชีย เพื่อให้สามารถเปรียบเทียบสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน
ในแต่ละสายการบินได้ หรอืสามารถเปรยีบเทยีบสภาพความเป็นอยูท่ีดี่ของสายการบนิแห่งชาติ
กับสายการบินต้นทุนต�่ำได้  
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