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วตัถุประสงคห์ลกัของการศึกษาความสัมพนัธ์เปรียบเทียบ (Correlational-Comparative Study)  

ครั้ งน้ีคือ 1) เพื่อบ่งช้ีต ัวท านายส าคญัและปริมาณการท านายของสถานการณ์และจิตลกัษณะที่
เกีย่วขอ้งกบัพฤติกรรมการท างานของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินประเภทต่างๆ 2) เพื่อศึกษา
อิทธิพลทางตรงและหรืออิทธิพลทางอ้อมของสถานการณ์และจิตลกัษณะที่มีต่อพฤติกรรมการ
ท างานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน และ 3) เพื่อระบุกลุ่มเส่ียงและปัจจยัปกป้อง 

งานวจิยัน้ีใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling Method) กลุ่ม
ตวัอย่างคือ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน จ านวน 411 คน โดยแบ่งเป็นเพศชาย จ านวน 165 คน 
(40.1%) และ เพศหญิง จ  านวน 246 คน (59.9%) ในจ านวนน้ีมีอายุเฉลี่ย 39.10 ปี และมีอายุงาน
เฉลี่ย 14.01 ปี ท  างานในเส้นทางระหวา่งทวปี จ  านวน 225 คน (55.1%) ท  างานในเส้นทางภูมิภาค/
ภายในประเทศ จ านวน 183 คน (44.9%)   

เคร่ืองมือวดัทั้งหมดจ านวน 11 ชุด ส่วนใหญ่เป็นแบบวดัชนิดมาตรประเมินรวมค่า แบบวดั
ทุกชุดผ่านการวิเคราะห์ค่าอ  านาจจ าแนกรายข้อ ค่า Item-Total Correlation และการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั แล้วน าไปหาค่าความเช่ือม ัน่ ซ่ึงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.635 ถึง 0.919 ท ั้งน้ีใน
งานวจิยัน้ีมีสมมติฐาน 3 ขอ้ จึงมีสถิติที่น ามาใชใ้นการวเิคราะห์สมมติฐาน 2 ประเภท ไดแ้ก ่1) การ
วเิคราะห์แบบถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ท ั้งแบบ Enter และ Stepwise และ 2) 
การวเิคราะห์อิทธิพล (Structural Equation Model)  

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปไดว้า่สมมติฐานที่ต ั้งไว ้3 ขอ้นั้นไดร้ับการสนบัสนุนจากข้อมูล
ในงานวจิยัเพียงบางส่วน โดยผลการศึกษาที่ส าคญั มีดงัน้ี 1) ทศันคติต่องาน โดยถูกท านายได ้
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55.3% ในกลุ่มรวม และมีตวัท านายส าคญัเรียงล  าดบัจากมากไปน้อย คือ บรรยากาศองค์การ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ และ การประเมินแก่นแห่งตน 2) ความเครียดใน
งาน โดยถูกท านายได ้22% ในกลุ่มรวม และมีตวัท านายส าคญัเรียงล  าดบัจากมากไปน้อย คือ การ
ประเมินแกน่แห่งตน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน และ การสนบัสนุนทางสังคม 3) พฤติกรรมการ
บริการบนเคร่ืองบิน โดยถูกท านายได ้42.5% ในกลุ่มรวม และมีตวัท านายส าคญัเรียงล  าดบัจากมาก
ไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ทศันคติต่องาน และ การประเมิน
แกน่แห่งตน 4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร โดยถูกท านายได ้62.4% ในกลุ่มรวม และ
มีตวัท านายส าคญัเรียงล  าดบัจากมากไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทศันคติต่องาน การสนบัสนุน
ทางสังคม บรรยากาศองค์การ และ การประเมินแก่นแห่งตน 5) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลพบว่า 
ปัจจยัเชิงเหตุกลุ่มสถานการณ์ และ ปัจจยัเชิงเหตุกลุ่มจิตลกัษณะเดิม มีอิทธิพลทางตรงไปยงัปัจจยั
เชิงเหตุกลุ่มจิตลกัษณะตามสถานการณ์ มีค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (R2) เท่ากบั 99.9% และยงัพบ
ดว้ยวา่ปัจจยัเชิงเหตุกลุ่มจิตลกัษณะตามสถานการณ์มีอิทธิพลทางตรงไปยงัพฤติกรรมการท างาน 
โดยค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (R2) เท่ากบั 85.3% และนอกจากนั้นยงัพบว่า ปัจจยัเชิงเหตุกลุ่มจิต
ลกัษณะเดิมมีอิทธิพลทางออ้มไปยงัพฤติกรรมการท างาน โดยพบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากบั 
.479  ขณะที่ ปัจจยัเชิงเหตุกลุ่มสถานการณ์ มีอิทธิพลทางออ้มไปยงั พฤติกรรมการท างาน โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากบั .465 และ 6) พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีพฤติกรรมการบริการ
บนเคร่ืองบินเหมาะสมน้อย คือ พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินเพศชาย พนักงานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่อายุน้อย พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานน้อย และ พนักงานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่บินในเส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ ส่วน พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ารนอ้ย คือ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเพศชาย  

ขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาในกลุ่มเส่ียง 1) การพฒันาพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน 
พบวา่ ตอ้งเพิ่มปัจจยัปกป้องตามล าดบั คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน และ 
การสนบัสนุนทางสังคม 2) การพฒันาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ พบว่า ต้องเพิ่ม
ปัจจยัปกป้องตามล าดบั คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองคก์าร และ การประเมินแกน่แห่งตน 

ส่วนข้อเสนอแนะเพื่อการวิจยัต่อไป 1) นอกจากการประเมินตนเองแล้ว อาจพิจารณา
เกณฑก์ารวดัอื่นๆ เช่น ใช้การประเมินจากหัวหน้า หรือ เพื่อนร่วมงาน เพื่อเปรียบเทียบกนัมาก
ยิ่งขึ้น และ 2) ควรท าวจิยัโดยเกบ็กลุ่มตวัอย่างจากผูฝึ้กอบรมเพียงอย่างเดียว เพื่อศึกษาปัจจยัเหตุที่
เกีย่วขอ้งกบัพฤติกรรมเหล่าน้ี และ 3) ปริมาณการท านายของเพศหญิงในงานวิจยัน้ียงัมีไม่มากจึง
สมควรหาตวัแปรใหม่ที่อาจเกีย่วขอ้งในเพศหญิง เช่น ความเช่ืออ  านาจในตน ประสิทธิผลแห่งตน
ในการท างาน เป็นตน้  
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The main objective of this correlation comparative study aimed at 1) to identify the 

important predictors in terms of the situational and the psychological factors and their predictive 
percentages of the cabin crews' work behavior. 2) to reveal the direct and indirect effects of the 
situational and the psychological factors on work behavior and 3) to pinpoint the at-risk groups of  
cabin crews and their protective factors.  

Multistage sampling method was employed to obtain samples. The samples were 411 
cabin crews, consisted of 165 male (40.1%), and 246 female (59.9%), with the average age of 
39.10 years, and the average of work experience of 14.01 years. Of this number, there were 225 
cabin crew (55.1%) worked in intercontinental route, and 183 cabin crew (44.9%) worked in 
regional route. 

There were eleven measures. Most of them were in the form of summated rating scale. 
For each measure, item discrimination, and item-total correlation were examined, followed by 
Confirmatory Factory Analysis, and reliability. Alpha coefficient ranged from 0.635 to 0.919. 
There were three hypotheses. Two statistical approaches were employed to test these hypotheses. 
1) Multiple Regression Analysis in terms of enter and stepwise and 2) Structural Equation Model. 
The hypothesis testing results were partially supported. The important findings from study were 
as follows. 1) work attitude was predicted for 55.3% of accuracy. The important predictors in 
descending order were organizational climate, need for achievement, vocational service 
personality, and core self-evaluation 2) work stress was predicted for 22% of accuracy. The 
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important predictors in descending order were core self-evaluation, future orientation and self-
control and social support 3) in-flight service behavior was predicted for 42.5%. The important  
predictors in descending order were need for achievement, future orientation and self-control, 
work attitude and core self-evaluation 4) organizational citizenship behavior was predicted for 
62.4%. The important predictors in descending order were need for achievement, work attitude, 
social support, organizational climate and core self-evaluation 5) Path Analysis results indicated 
that situational factor and psychological trait affected directly to psychological states with 
prediction coefficient (R2) of 99.9%, and also found the psychological state affected directly to 
work behavior with prediction coefficient (R2) of 85.3%. Moreover, we have found psychological 
trait affected indirectly to work behavior with path coefficients of .479, while situational factors 
affected indirectly to work behavior with path coefficients of .465 and 6) cabin crews who had 
engaged less appropriate manner were males and young crews, the cabin crews who had less 
working experience, and the ones flow on regional/domestic route. For cabin crews who showed 
less organizational citizenship behavior were males. 

Suggestion to improve at-risk groups are 1) in-flight service behavior improvement needs 
to increase protective factor which are need for achievement, future orientation and self-control 
and social support and 2) organizational citizenship behavior improvement needs to increase 
protective factor which are need for achievement, organizational climate and core self-evaluation. 

For future research 1) besides self report, the researchers may consider to use other 
measures such as subordinate or peer evaluation for comparison 2) analyze trainee samples only 
to find casual factor which related to these behaviors and 3) concerning less amount of prediction 
in female sample group in this research, for future research need to include new possible factors 
related to female samples such as self-efficacy, efficacy belief etc. 
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บทน ำ 
 
 

1.1 ที่มำและควำมส ำคญัของปัญหำวจิัย 
 
 โลกยุคแห่งการส่ือสารและคมนาคมก  าล ังเติบโตและขยายตวัไปสู่ธุรกิจการค้า การ
ท่องเที่ยว และอื่นๆ แต่เมื่อตอ้งติดต่อเพื่อท ำธุรกจิ หรือดูงำนในที่ห่ำงไกล หรือแมแ้ต่กำรท่องเที่ยว
ไปตำมสถำนที่ต่ำงๆ การเดินทางโดยเคร่ืองบินจึงมีความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งในการตอบสนอง
ต่อความตอ้งการและให้ประโยชนไ์ดสู้งสุด ในช่วงเดือนตุลำคม ถึง พฤษภำคม ปี 2557 มีจ  ำนวน
ผู้โดยสำร 60,342,046 คน เพิ่มขึ้น 4.2% และเที่ยวบินจ ำนวน 419,363 เที่ยวบิน เพิ่มขึ้น 13.2% 
เช่นเดียวกบัอตัรำกำรเติบโตของผูโ้ดยสำรเฉลี่ยของท่ำอำกำศยำนทัว่โลก มีอตัรำเติบโต 4.5-5% 
ขณะที่เอเชียแปซิฟิค มีอตัรำเติบโตประมำณ 6.5% (บริษทัการท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน), 
2557) กำรบริกำรของสำยกำรบินเหล่ำน้ีกเ็พื่อให้กำรติดต่อส่ือสำรและกำรเดินทำงไปยงัประเทศ
ต่ำงๆทัว่โลก เป็นไปไดอ้ย่ำงสะดวกสบำยและปลอดภยั ทั้งผูโ้ดยสำร พนกังำนบนเคร่ืองบิน และ 
สินคำ้ที่บรรทุกไป  
 เหตุการณ์ดงักล่าวจึงส่งผลต่อการแข่งขนัอย่างรุนแรงในโลกธุรกิจการบิน บริษทัการ       
บินไทย จ ากดั (มหาชน) ในฐานะสายการบินแห่งชาติของคนไทยที่เร่ิมก่อตั้งมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2503 
มีบทบำทส ำคญัในกำรให้บริกำร ผลกำรวจิยัของ สรัญญำ เลี่ยนเพชร (2552) พบว่ำ ผู ้โดยสำรชำว
ไทยและชำวต่ำงประเทศ มีทศันคติ และ ควำมพึงพอใจในกำรใช้บริกำรของสำยกำรบินไทยผ่ำน
กำรรับรู้จำกกำรส่ือสำรกำรตลำดที่ก่อให้เกิดภำพลกัษณ์ที่ดี เช่น ผู ้บริหำร พนกังำน สินค้ำและ
บริกำร วธีิกำรด ำเนินธุรกจิ กำรคืนก  ำไรให้สังคม กำรมีมำตรฐำนเหมือนกนัทัว่โลก และยงัพบด้วย
วำ่ ผูโ้ดยสำรมีควำมพึงพอใจมำกในเร่ืองกำรบริกำรด้วยสัมผสัแห่งควำมเป็นไทยมำกเป็นอนัดบั
หน่ึง เป็นตน้ แต่ปัจจุบนั บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ต้องประสบกบัสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายนอกและภายในที่ไม่เอื้ออ  านวยต่อการด าเนินธุรกจิ เช่น ภาวะวกิฤตทางการเมือง เศรษฐกจิโลก
ที่ย ังไม่ ฟ้ืนตัว  รวมถึงการแข่งข ันอย่าง รุนแรงจากการเปิดเสรีทางการบิน  ล้วนส่งผลต่อ
ความสามารถในการท าก  าไรใน 5-6 ปีที่ผ่านมา ดงันั้น ในนโยบายปฎิรูปของบริษทัการบินไทย 
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จ ากดั (มหาชน) ปี 2558 จึงต้องการให้คุณภาพการบริการและมาตรฐานความปลอดภัยมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (บริษทักำรบินไทย จ ำกดั (มหำชน), 2558) สอดคลอ้งกบัข้อมูลของส านกั
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ กระทรวงการคลงั (2557) ที่ระบุว่า ผลการด าเนินงานอยู่ใน
ระดบัวิกฤต และเสนอให้มีการควบคุมค่าใช้จ่าย แต่ให้คงประสิทธิภาพการบริการและความ
ปลอดภยั สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ศิวตัรา พิพฒัน์ไชยศิริ (2555) พบว่ำ ผู ้โดยสำรให้ควำมส ำคญั
ดำ้นสินคำ้และบริกำรอยู่ในระดบัมำก โดยช่ือเสียงที่ดีดำ้นควำมปลอดภัยเป็นปัจจยัที่ผู ้โดยสำรให้
ควำมส ำคญัมำกที่สุด  
 นโยบำยบำงอย่ำงที่บริษทักำรบินไทย จ ำกดั (มหำชน) ต้องปรับให้มีควำมสอดคล้องกบั
ทิศทำงธุรกจิในอนำคต  อำจส่งผลกระทบต่อกำรท ำงำนของพนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบิน  ท ั้งน้ี
ข้อมูลของกำรจดัอนัดบัสำยกำรบินทัว่โลกระหว่ำง ปี ค.ศ. 1997-2012 (เช่น Business Traveller 
(Asia-Pacific)/Best Asia Pacific Award, Business Traveller (Asia-Pacific)/Best Airline Award, 
Travel & Leisure, Conde Nast Traveller) ต่ำงแสดงถึงอนัดบัควำมพึงพอใจในกำรให้บริกำรของ
บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) โดยเฉลี่ยตกต ่ำลง (บริษทักำรบินไทย จ ำกดั (มหำชน), 2556; 
Skytrax, 2013) ขณะที่ ขอ้มูลเกีย่วกบัความปลอดภยั พบว่า อตัราความถี่ของการบาดเจ็บจากการ
ท างาน (Injury Frequency Rate/IFR) ที่รวมพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินแลว้คิดเป็น 7.02 ราย ต่อ 
1 ล้านชัว่โมงการท างาน ถึงแม้จะมีปริมาณไม่มาก แต่ถ ้าคิดเป็นปริมาณค่าใช้จ่ายกลบัสูงถึง 
5,111,816.29 บาท และค่าทดแทนการหยุดงานเป็นเงิน 2,213,354.54 บาท (บริษทัการบินไทย 
จ ากดั (มหาชน), 2556) ซ่ึงท าให้องคก์ารตอ้งมีค่าใชจ่้ายเพิ่มสูงขึ้น 
 ปรากฎการณ์ดงักล่าวอาจตั้งข้อสังเกตได้ถึงพฤติกรรมการท างานที่ไม่พึงปรารถนาของ
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินจ านวนหน่ึงที่อาจท าให้เกดิความพึงพอใจนอ้ยลงของผูโ้ดยสาร หรือ
อาจก่อให้เกิดการบาดเจ็บต่อตนเองและผู้อื่นในการท างาน ทั้งๆที่  มีจ  านวนพนกังานต้อนรับ        
บนเคร่ืองบินอีกจ านวนไม่นอ้ยที่มีพฤติกรรมการท างานบริการด้วยความเต็มใจ และรักษาความ
ปลอดภยัในการเดินทาง กำรวจิยัเกีย่วกบัปัจจยัเชิงเหตุของพฤติกรรมกำรท ำงำนในพนกังำนต้อนรับ
บนเคร่ืองบินที่แตกต่ำงกนัของสองกลุ่มน้ีจึงมีควำมส ำคญั 
 จากกำรศึกษำเบื้องต้นพบว่ำ มีผลกำรวิจยัเกี่ยวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนที่
เกีย่วขอ้งกบักำรให้บริกำรยำนพำหนะสำธำรณะในเชิงพำณิชย์อยู่พอสมควร แต่ส่วนมำกมกัเป็น
กลุ่มผูถู้กศึกษำที่เกี่ยวกบัรถโดยสำรสำธำรณะ และส่วนใหญ่เป็นกำรวิจยัเชิงส ำรวจขั้นพื้นฐำน 
ส่วนกำรวจิยัข ั้นสูงที่ศึกษำปัจจยัเชิงเหตุของพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนที่เกี่ยวข้องกบักำร
บิน โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งในพนกังำนสำยกำรบินจำกทัว่โลกนั้น มีอยู่ไม่มำกนกั และยิ่งหำงำนวิจยัได้
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นอ้ยมำกในประเทศไทย จึงท ำให้กำรวจิยัในประเดน็น้ีมีควำมจ ำเป็นเร่งด่วน ผลกำรวิจยัใกล้เคียงที่
ศึกษำพนกังำนที่เกีย่วขอ้งกบักำรบิน เช่น นกับิน ของ ศุภินธำ ม่วงศรีงำม (2552) ได้เสนอแนะว่ำ 
สำเหตุของพฤติกรรมกำรบินอย่ำงปลอดภยั มำจำกปัจจยัดำ้นจิตลกัษณะของผูป้ฏิบตัิงำน ปัจจยัดำ้น
สถำนกำรณ์ และปัจจยัดำ้นจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ สำมำรถร่วมกนัท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำน
กำรบินไดอ้ย่ำงปลอดภยั 

 กำรวจิยัเร่ืองปัจจยัเชิงเหตุแบบบูรณำกำรทำงดำ้นจิตลกัษณะและสถำนกำรณ์ที่เกีย่วขอ้งกบั
พฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบิน น้ีกเ็พื่อจะน ำผลกำรวิจยัไปเสนอแนะ
นโยบำยหรือแนวทำงกำรจดักำรพ ัฒนำในเชิงปฎิบัติ เพื่อเป็นกำรส่งเสริมและสนบัสนุนให้
พนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน มีพฤติกรรมกำรท ำงำนดว้ยควำมเต็มใจและมีควำมปลอดภัยทั้งแก่
ผูโ้ดยสำร บุคลำกรบนเคร่ืองบิน ตลอดจนทรัพย์สินต่ำงๆ อนัจะท ำให้เกิดประสิทธิภำพในกำร
ท ำงำนและมีคุณภำพชีวติกำรท ำงำน (Quality of  Work Life) ที่ดีไปพร้อมกนั 
 ดงันั้น การแสวงหาความรู้ความจริงจากปรากฎการณ์ขา้งตน้จึงเร่ิมตน้ดว้ยค าถามที่วา่ อะไร
คือตวัท านายส าคญัของพฤติกรรมการท างานของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน และจะมีปริมาณ
การท านายเท่าใด นอกจากนั้นยงัตอ้งการทราบด้วยว่า ขนาดและทิศทางของอิทธิพลทางตรงและ
หรืออิทธิพลทางออ้มของปัจจยัดา้นสถานการณ์ และจิตลกัษณะที่มีต่อพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินเป็นอย่างไร กำรวิจยั น้ีได้แนวทำงการบูรณาการเชิงเหตุของ
พฤติกรรมการท างานดงักล่าว จากรูปแบบทฤษฎีปฎิสัมพนัธ์นิยมของ Magnusson and Endler 
(1977) เป็นกรอบแนวความคิดหลกัในการอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  
  
1.2  วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย  
 

1)  เพื่อบ่งช้ีตวัท ำนำยส ำคญัและปริมำณกำรท ำนำยของสถำนกำรณ์และจิตลกัษณะที่
เกีย่วขอ้งกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินประเภทต่ำงๆ 

2)  เพื่อศึกษำอิทธิพลทำงตรงและหรืออิทธิพลทำงออ้มของสถำนกำรณ์และจิตลกัษณะทีม่ี
ต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

3)  เพื่อระบุกลุ่มเส่ียงและปัจจยัปกป้อง  
 

1.3  ประโยชน์ที่จะได้รับ 
 

1)  ไดท้รำบถึงควำมสัมพนัธ์ของสถำนกำรณ์ และจิตลกัษณะที่เกี่ยวข้องกบัพฤติกรรมกำร
ท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 
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2)  ได้ทรำบถึงอิทธิพลทำงตรงและทำงอ้อมของสถำนกำรณ์ จิตล ักษณะเดิม และจิต
ลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ที่มีผลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

3)  ผลกำรวจิยัน้ีจะเป็นพื้นฐำนแกง่ำนวจิยัที่ตอ้งกำรศึกษำปัจจยัเชิงเหตุของพฤติกรรมกำร
ท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินหรือผู้เกี่ยวข้อง ปัจจยัเชิงเหตุที่พบสำมำรถน ำไปสู่กำร
เสนอแนะชุดฝึกอบรมเพื่อพฒันำพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยต้อง
ท ำกำรวจิยัเชิงทดลองประเมินผลชุดฝึกอบรมน้ีกอ่นที่จะน ำไปใชใ้นวงกวำ้ง 

4)  ผลกำรวิจยั น้ีจะสำมำรถเสนอแนะนโยบำย และช้ีแนวทำงกำรปฎิบัติเพื่อพฒันำ
พฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินจำกกำรระบุกลุ่มเส่ียงที่ควรพฒันำกอ่นและ
ปัจจยัปกป้องที่ควรจดักำรพฒันำ 
 

1.4  กำรประมวลเอกสำร 
 
  กำรประมวลเอกสำรและผลงำนวิจยัที่เกี่ยวข้องมีจุดประสงค์ ดงัน้ี 1) เพื่อก  ำหนดนิยำม
ปฎิบตัิกำรของกลุ่มพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 2) ประมวลเพื่อสร้ำง
ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งตวัแปร ก  ำหนดกรอบแนวควำมคิดของกลุ่มตวัแปรเชิงสำเหตุด้ำนต่ำงๆของ
พฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบิน 3) ประมวลแนวควำมคิด ทฤษฎี และ
ผลกำรวจิยั เพื่อก  ำหนดควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตำม 
 

1.4.1  พฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนต้อนรับบนเครื่องบิน: ควำมหมำยตัวแปร 
 พฤติกรรมกำรท ำงำนของบุคคลเป็นพฤติกรรมที่มีควำมส ำคญัอย่ำงมำกต่อกำรพฒันำ
ประเทศ สังคม องคก์ำร และ ตวับุคคล Davidson (2003: 206) เห็นวำ่ บุคลำกรเป็นหน่วยส ำคญัต่อ
ธุรกิจ พฤติกรรมการท างานของบุคลากรจึงเกี่ยวข้องกบัความล่มสลายหรือความอยู่รอดของ
องคก์าร จรรจา สุวรรณฑตั (2547) เห็นว่า พฤติกรรมการท างาน มีปัจจยัทั้งด้านภายในตวับุคคล 
เช่น ความสนใจ ความสามารถ สติปัญญา และ การรู้คิด ความพอใจในส่ิงที่ตนกระท าในงาน และ
ปัจจัยภายนอกตัวบุคคล เช่น ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลร่วมอาชีพ สภาพแวดล้อมสังคม
วฒันธรรม บรรยากาศที่สนบัสนุนการท างาน พฤติกรรมการท างาน จึงเป็นการแสดงออกที่เกิดขึ้น
ภายในหรือภายนอกของบุคคล (Baruch, 1968; Lopez, 1968; จรรจา สุวรรณฑตั, 2547)  
 ผลการวิจยัเกี่ยวกบัพฤติกรรมการท างานจ านวนหน่ึงแสดงถึงความส าค ัญของความ
ปลอดภยั เช่น การวจิยัของ ธวชัชยั ศรีพรงาม (2547) ไดศึ้กษาพฤติกรรมการท างานเป็นตวัแปรตาม 
และแบ่งออกเป็น 1) พฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัยที่ตนเองกระท า (ทางตรง) และ 2) 
พฤติกรรมสนบัสนุนให้ผูอ้ื่นท างานอย่างปลอดภยั (ทางออ้ม) นอกจากน้ี ในการวจิยัพฤติกรรมการ
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ท างานของพนกังานขบัขี่รถโดยสารสาธารณะของ รวกิาญจน ์เดือนดาว (2547) ได้ก  ำหนดตวัแปร
ตำมตำมระยะเวลำในกำรกระท ำพฤติกรรม โดยแบ่งออกเป็น 1) พฤติกรรมเตรียมพร้อมก่อนขบัขี่
อย่ำงปลอดภยั  2) พฤติกรรมกำรขบัขี่อย่ำงปลอดภยั และ 3) พฤติกรรมขบัขี่อย่ำงมีมำรยำท ส่วน
พฤติกรรมการท างานการบินอย่างปลอดภยัของ ศุภินธา ม่วงศรีงาม (2552) ที่แบ่งพฤติกรรมกำรบิน
อย่ำงปลอดภยัของนกับินอำกำศยำนปีกหมุน ออกเป็น 1) พฤติกรรมกำรเตรียมควำมพร้อมกอ่นกำร
บิน เช่น ร่ำงกำย สภำพอำกำศยำน และควำมรู้ควำมเขำ้ใจเร่ืองควำมปลอดภยั 2) พฤติกรรมขณะท ำ
กำรบิน เช่น กำรปฎิบตัิตำมกฎกำรบินและนิรภยัอย่ำงเคร่งครัด และ 3) พฤติกรรมหลงักำรบิน เช่น 
กำรเกบ็และบ ำรุงรักษำอุปกรณ์เคร่ืองมือ กำรรำยงำนเกี่ยวกบัควำมช ำรุดเสียหำยและเหตุกำรณ์ที่ไม่
พึงประสงค ์
 ขณะที่ การวจิยัอีกจ านวนหน่ึงให้ความส าคญักบัพฤติกรรมการท างานในด้านบริการ ทั้งน้ี 
Gould-William (1999) เห็นว่าการบริการที่เป็นเลิศ สามารถท าให้ดียิ่งขึ้นได้ เพียงแค่พนกังาน
ต้อนรับบนเคร่ืองบินเพิ่มความใส่ใจพิเศษเพียงเล็กน้อย "that little bit extra" ต่อผู้โดยสาร  
ตวัอย่างเช่น งานวิจยัเกี่ยวกบัการปรับปรุงมาตรฐานและบุคลิกภาพในการบริการที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ได้แก่ กำรฟัง ควำมน่ำเช่ือถือ กำร
ให้บริกำรขั้นมำตรฐำน กำรออกแบบกำรให้บริกำร กำรแกปั้ญหำ กำรให้บริกำรเหนือควำมคำดหวงั 
กำรด ำเนินธุรกจิอย่ำงเป็นธรรม กำรท ำงำนเป็นทีม กำรท ำวจิยัพนกังำน ผู้น ำในกำรให้บริกำร และ
บุคลิกภำพของบุคลำกร  (ธนพร วฒันศรานนท์, 2555) งานวิจยัพฤติกรรมความสามารถในการ
ท างานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ซ่ึงมีควำมหมำยครอบคลุมถึง กำรช่วยเหลือเอำใจใส่
ผูโ้ดยสำรขณะขึ้นลงเคร่ืองบิน กำรวำงแผนและก  ำหนดขั้นตอนกำรบริกำร ข ั้นตอนกำรบริกำร
เคร่ืองดื่ม ข ั้นตอนกำรบริกำรอำหำร กำรบริกำรหลงัอำหำร ทกัษะในกำรส่ือสำร ควำมรู้ในงำน
ปัจจุบนั และ ควำมเขำ้ใจระเบียบต่ำงๆของเส้นทำงกำรบิน (สกล บุญสิน, 2550) นอกจากน้ีการวิจยั
เพื่อวดัผลการปฎิบตัิงานบริการของพนกังานการบินไทยของ น ้าเพชร อยู่สกุล (2553) ได้แบ่ง
มำตรฐำนกำรวดัผลกำรปฏิบตัิงำนบริกำรออกเป็น 1) ด้ำนกิริยำมำรยำทที่ปฏิบตัิ (Manners and 
Etiquette) ต่อผูโ้ดยสำร เพื่อนร่วมงำน และผู้บงัคบับญัชำขณะปฏิบตัิหน้ำที่  2) ด้ำนวิธีกำรเตรียม 
กำรน ำเสนอ และให้บริกำรอำหำรแกผู่โ้ดยสำร กำรมีทกัษะในกำรเตรียมและน ำเสนอตำมขั้นตอน
อย่ำงมีประสิทธิภำพ (Meal Service Procedure) 3) ดำ้นวธีิกำรเตรียมและให้บริกำรเคร่ืองดื่ม 4) ดำ้น
กำรดูแลผู้โดยสำรหลงักำรบริกำรอำหำร  (After Meal Service) และ 5) ด้ำนกำรดูแลรักษำควำม
สะอำดบริเวณทัว่ไปในเคร่ืองบินรวมทั้งห้องน ้ำและห้องจดัเตรียมอำหำร  
 ยงัมีงานวจิยัเชิงส ารวจอีกจ านวนหน่ึงที่ศึกษา (ศิวตัรำ พิพฒัน์ไชยศิริ, 2555) เกี่ยวกบัการ
เลือกใชบ้ริการสายการบินของผูโ้ดยสาร พบวำ่ ผูโ้ดยสำรให้ควำมส ำคญัในเร่ืองสินค้ำและบริกำร
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อยู่ในระดบัมำก ทั้งน้ี ช่ือเสียงที่ดีด้ำนควำมปลอดภัยเป็นส่ิงที่ผู ้โดยสำรให้ควำมส ำคญัมำกที่สุด 
และมีผลกำรวิจ ัยของ ชินโชติ  เทียมเมธี (2556) ที่พบว่ำ ภำพลักษณ์ของพนักงำนต้อนรับ               
บนเคร่ืองบินมีควำมส ำคญั แบ่งไดเ้ป็น 3 ประกำร ไดแ้ก ่1) ภำพลกัษณ์ด้ำนบริกำร 2) ภำพลกัษณ์
ดำ้นควำมปลอดภัย และ 3) ภำพลกัษณ์ด้ำนคุณลกัษณะ ทั้งน้ี ภำพลกัษณ์ดงักล่ำวของพนกังำน
ต้อนรับบนเคร่ืองบิน มีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัควำมประทับใจในกำรบริกำรผู้โดยสำร 
สอดคลอ้งกบัพฤติกรรมกำรบริกำรที่ดี 4 ประการ ของกองฝึกอบรมและพฒันำบุคลำกรกำรบิน 
บริษทักำรบินไทย จ ำกดั (มหำชน) (2540: 1-2) คือ 1) กำรบริกำรดว้ยควำมรวดเร็ว เช่น กำรไม่ให้
ผูโ้ดยสำรรอรับบริกำรนำน 2) กำรบริกำรด้วยควำมถูกต้อง เช่น กำรให้ข้อมูลและให้บริกำรได้
ถูกตอ้ง 3) กำรบริกำรดว้ยน ้ำใจ เช่น กำรพูดและกริยำที่สุภำพ และ 4) กำรบริกำรดว้ยควำมเท่ำเทียม 
เช่น กำรกระท ำอย่ำงเดียวกนัต่อผูโ้ดยสำรทุกคน จำกที่กล่ำวมำ Rhoden, Ralston and Ineson (2008) 
ต ั้งขอ้สังเกตถึงกำรให้ควำมส ำคญัต่อคุณภำพดำ้นกำรบริกำร ซ่ึงดูจะเป็นจุดเด่นของธุรกิจกำรบิน 
ขณะที่ดำ้นควำมปลอดภยักเ็ป็นส่ิงส ำคญัที่สุดในอุตสำหกรรมกำรบิน ทั้งน้ีบทบำทเกี่ยวกบัควำม
ปลอดภยัของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินกลบัไม่ค่อยไดร้ับควำมสนใจเท่ำที่ควร ทั้งที่พนกังำน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินตอ้งรับผิดชอบต่อผูโ้ดยสำรเป็นลำ้นต่อปี 
 ผลการวจิยัขา้งตน้ท าให้ผูว้จิยัเห็นถึงมิติของความส าคญัของพฤติกรรมการท างานด้านการ
บริการอย่างน้อย 2 ด้าน คือ ด้านความปลอดภัย และด้านการให้บริการ  ทั้งน้ีพนกังานต้อนรับ        
บนเคร่ืองบิน เป็นพนกังานกลุ่มที่มีความส าคญัต่อสายการบิน เน่ืองจากเป็นผู้ส่งมอบการบริการที่
สะดวกสบายและมีความปลอดภยัแกผู่โ้ดยสารโดยตรง บางครั้ งเป็นเวลาหลายชัว่โมงทั้งกลางวนั
และกลางคืน บทบาทเหล่าน้ีจึงมีความส าค ัญต่อการสร้างภาพลักษณ์ขององค์การ และใน
ขณะเดียวกนั องค์การยุคปัจจุบนัจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เพื่อพ ัฒนาให้องค์การมีความ
คล่องตวั มุ่งเนน้ให้พนกังานท างานเป็นทีม เน้นความร่วมมือ  ทั้งน้ีเพื่อให้สำมำรถเผชิญกบัควำม     
ท้ำทำยในโลกแห่งกำรแข่งขนั เช่นเดียวกบัที่บริษ ัทกำรบินไทย จ ำกดั (มหำชน) ต้องก  ำหนด
นโยบำยและให้ควำมส ำคญักบักำรริเร่ิมสร้ำงสรรคแ์ละควำมร่วมมือร่วมใจของพนกังำน สอดคลอ้ง
กบัแนวควำมคิดพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำร ของ Organ (1997) ที่กล่ำวถึงพฤติกรรม
พิเศษ (Extra-Role Bahavior) ที่อยู่นอกเหนือจำกกำรท ำงำนในหนำ้ที่ที่ตอ้งรับผิดชอบ เป็นกำรช่วย
ส่งเสริมองคก์ำรด ำเนินงำนไดอ้ย่ำงมีประสิทธิภำพ    
 มีผลกำรวจิยัจ  ำนวนหน่ึงแสดงให้เห็นควำมส ำคญัของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีใน
องคก์ำร เช่น ควำมผูกพนัในองค์กำร กำรเพิ่มผลปฎิบตัิงำนของพนกังำน งำนวิจยัของ สิรินำถ      
ตำมวงษว์ำน (2556) พบวำ่ พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองค์กำร มีอิทธิพลทำงบวกกบัควำม
ผูกพนัต่อองคก์ำร ส่วนการวจิยัของ วริิณธ์ ธรรมนารถสกุล (2544: 73-74) พบว่า อิทธิพลทางอ้อม
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ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ารต่อผลการปฎิบตัิงานในอาชีพพยาบาลผ่านพฤติกรรม
ตามบทบาท ขณะที่ การวิจยัของ สฎำยุ ธีระวณิชตระกูล (2547) พบว่ำ กำรเป็นสมำชิกที่ดีใน
องค์กำรมีส่วนช่วยเพิ่มผลกำรปฏิบติังำนขององค์กำรได้ และ ยงัสำมำรถพฒันำศักยภำพของ
ทรัพยำกรมนุษย ์เป็นตน้ 
 การประมวลเอกสารขา้งตน้สรุปไดว้า่ พฤติกรรมการท างาน หมำยถึง กำรปฎิบตัิงำนของ
พนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบินตำมบทบำทหน้ำที่ควำมรับผิดชอบ หรือตำมที่ได้รับมอบหมำย        
บนพื้นฐำนควำมรู้ ควำมสำมำรถ หรือ ศกัยภำพที่แสดงออกในกำรท ำงำนด้วยควำมทุ่มเท มีควำม
ร่วมมือร่วมใจ แมจ้ะอยู่นอกเหนือจำกบทบำทควำมรับผิดชอบกต็ำม ดงันั้น จึงแบ่งพฤติกรรมกำร
ท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินออกเป็น 2 ตวัแปรตำม ได้แก่ 1) พฤติกรรมกำรบริกำร    
บนเคร่ืองบิน (In-Flight Service Behavior) ซ่ึงรวมถึงกำรบริกำรและควำมปลอดภัย และ 2) 
พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำร (Organizational Citizenship Behavior) มีรำยละเอียดดงัน้ี    

1.4.1.1  พฤติกรรมกำรบริกำรบนเคร่ืองบิน: ควำมหมำย และ กำรวดั  
ส่ิงจ  ำเป็นขององคก์ำรที่ให้บริกำร คือ พนกังำนส่วนหน้ำ (Front Line) หรือ พนกังำนที่

ตอ้งติดต่อกบัลูกคำ้ (Customer Contact Employees) กำรบริกำรจึงแตกต่ำงจำกสินค้ำที่จบัต้องได ้
เน่ืองจำก ถูกผลิตและใช้ในเวลำเดียวกนั (Babakus and Boller, 1992; Cronin and Taylor, 1992; 
Bienstock, DeMoranville and Smith, 2003) มุมมองของกำรบริกำรจึงเน้นไปที่บทบำทของ
พนกังำนผูใ้ห้บริกำรที่มีคุณภำพสูง ซ่ึงบริษทักำรบินไทย จ ำกดั (มหำชน) มีท ั้งกำรบริกำรภำคพื้น 
และ กำรบริกำรบนเคร่ืองบิน แต่เมื่อพูดถึงกำรบริกำรแลว้ บุคคลทัว่ไปมกัจะคิดถึงภำพลกัษณ์ และ
กำรบริกำรของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินเป็นส่วนใหญ่ 

กำรท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีบทบำทและหนำ้ที่ส ำคญั (Key Roles 
and Duty Responsibilities) (Passenger Service Manual: PSM บริษทักำรบินไทย จ ำกดั (มหำชน) 
(2013: 1-9) ดงัน้ี 1) ดูแลดำ้นควำมปลอดภยัทั้งในสภำวะปกติและเมื่อเกิดเหตุฉุกเฉิน ดูแลกำรใช้
อุปกรณ์ช่วยชีวติแกผู่โ้ดยสำร เช่น กำรให้ควำมรู้ กำรใชอุ้ปกรณ์ดำ้นควำมปลอดภัย 2) กำรบริกำร
อำหำรเคร่ืองดื่ม ดูแลอุปกรณ์อ  ำนวยควำมสะดวกต่ำงๆ และกำรจ ำหน่ำยสินค้ำปลอดภำษี 3) ดูแล 
แนะน ำ และให้บริกำรอื่นๆ เช่น ให้ขอ้มูลเกีย่วกบัเที่ยวบิน กฎข้อบงัคบั พิธีกำรตรวจคนเข้ำเมือง 
และศุลกำกร 4) ถ่ำยทอดควำมรู้และประสบกำรณ์กบัเพื่อนร่วมงำนเพื่อรักษำมำตรฐำนกำรบริกำร 
5) ประสำนงำนกบัผูจ้ดักำรเที่ยวบิน หวัหนำ้เที่ยวบิน พนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน และผูเ้กีย่วขอ้ง 
เพื่อมุ่งเนน้ควำมปลอดภยั และมำตรฐำนของกำรบริกำร จำกบทบำทหน้ำที่ของพนกังำนต้อนรับ   
บนเคร่ืองบินขำ้งตน้พอสรุปได ้2 ดำ้น ดงัน้ี 

ด้ำนกำรให้บริกำร หรือ พฤติกรรมกำรบริกำร (Services Behavior) ซ่ึง Gronroos 
(1990: 27) เห็นวำ่มีควำมหมำยค่อนขำ้งกวำ้ง และมีควำมซบัซ้อนในตวัเอง ส่วน Kotler (2000: 428) 
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เห็นวำ่ กำรบริกำร หมำยถึง กจิกรรมหรือชุดของกิจกรรม ที่โดยทัว่ไปไม่อำจจบัต้องได้ ปกติมกั
เกดิขึ้นเมื่อมีกำรติดต่อระหวำ่งลูกคำ้กบัพนกังำนผู้ให้บริกำร หรืออำจเป็นทรัพยำกรที่มีตวัตนจบั
ตอ้งได ้เช่น สินคำ้ และหรือเป็นระบบของผู้ให้บริกำรนั้นๆ ขณะที่ Zeithaml and Bitner (2000:2) 
เห็นวำ่ กำรบริกำรเป็นเร่ืองของกำรกระท ำ กระบวนกำร และ ผลกำรปฏิบตัิงำน 

ควำมหมำยของกำรให้บริกำรขำ้งตน้ มกัมำจำกควำมคำดหวงัที่หลำกหลำยมิติของ
ลูกค้ำต่อพนกังำน (Heskett, Sasser and Hart, 1990) เป็นลกัษณะโดดเด่นของกำรมีปฎิสัมพนัธ์
ระหวำ่งบุคคล เช่น ควำมสุภำพ ควำมสำมำรถ กำรส่ือสำร ควำมเข้ำใจ กำรตอบสนอง หรือกำร
ให้บริกำรที่ยุติธรรม ส่ิงเหล่ำน้ีท  ำให้ควำมคำดหวงัในสินค้ำและบริกำรเพิ่มสูงขึ้ น ตัวอย่ำง
พฤติกรรมกำรให้บริกำรที่ดีต่อผูโ้ดยสำร เช่น กำรยิ้มแยม้พูดคุยขณะให้บริกำรอำหำรและเคร่ืองดื่ม 
กำรให้ขอ้มูลและแนะน ำบริกำรไดอ้ย่ำงถูกตอ้งรวดเร็ว กำรประสำนขั้นตอนงำนบริกำรกบัเพื่อน
ร่วมงำน กำรรักษำควำมสะอำดของห้องโดยสำรและห้องน ้ำบนเคร่ืองบิน เป็นตน้ 

ด้ำนควำมปลอดภัย เ น่ืองจำกพนักงำนต้อนรับบนเคร่ืองบินต้องปฎิบัติตำม
มำตรฐำนสำกลขององคก์ำรกำรบินพลเรือนระหวำ่งประเทศ (บริษทักำรบินไทย จ ำกดั (มหำชน). 
ฝ่ำยพฒันำบุคลำกรกำรบิน, 2555) กำรปฎิบตัิงำนยงัขึ้นกบัพระรำชบญัญตัิพนกังำนรัฐวิสำหกิจ
สัมพนัธ์ พ.ศ. 2534 ข้อ 43 และ 48 ที่ก  ำหนดให้รัฐวิสำหกิจต้องจดัให้มีมำตรฐำนเกี่ยวกบัควำม
ปลอดภยั และให้มีเคร่ืองป้องกนัอนัตรำยส ำหรับกำรท ำงำนที่เป็นอนัตรำยต่อสุขภำพและร่ำงกำย 
สอดคลอ้งกบั พระรำชบญัญตัิคุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 มำตรำ 8 ที่วำ่ดว้ยควำมปลอดภยัของอำชี
วอนำมยัและสภำพแวดลอ้มในกำรปฎิบตัิงำน เป็นตน้ 

ควำมปลอดภยั คือ สถำนกำรณ์ซ่ึงควำมน่ำจะเป็นภยัอนัตรำยต่อบุคคลหรือทรัพยสิ์น
ถูกท ำให้ลดนอ้ยลง (Reduced) คงระดบัไว ้(Maintained) หรือท ำให้อยู่ในระดบัต ่ำ (Below) จนถึง
ระดบัที่ยอมรับได้ (An Acceptable Level) (International Civil Aviation Organization: ICAO, 
2013: 2-1) ส่วน ควำมปลอดภัยในกำรท ำงำน (Occupational Safety and Health) หมำยถึง ควำม
ปลอดภยัและสุขภำพอนำมยัในกำรท ำงำนของผู้ประกอบอำชีพ หรือผู้ใช้แรงงำนในอุตสหกรรม 
พำณิชยกรรม ขนส่ง หรือออำชีพอื่นๆ (กรมสวสัดิกำรและคุม้ครองแรงงำน, 2555: 5) นอกจำกนั้น 
ควำมปลอดภยัในกำรท ำงำน ยงัหมำยถึง กำรปรำศจำกอุบตัิเหตุควำมสูญเสียต่อชีวิตและทรัพย์สิน 
ไม่ท  ำให้เกดิกำรบำดเจบ็ ควำมพิกำรหรือโรคอนัเน่ืองมำจำกกำรท ำงำน กำรมีสภำพแวดล้อม และ
สุขภำพอนำมยัในกำรท ำงำนที่ดี (บรรพต มูลประเสริฐ, 2546: 5; สำมำรถ พิกุลทอง, 2546: 10) 
ขณะที่ ควำมปลอดภยัทำงกำรบิน หมำยถึง กำรด ำเนินกิจกรรมเพื่อป้องกนักำรสูญเสียชีวิต  และ
ทรัพย์สินของผู้เกี่ยวข้องจำกอุบตัิเหตุทำงกำรบิน (สมชนก เทียมเทียบรัตน์, 2550: 2) ตวัอย่ำง
บทบำทกำรท ำงำนด้ำนควำมปลอดภัยของพนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบิน  เช่น กำรดูแลให้เกิด
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สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำนที่ปลอดภยั ช่วยตกัเตือนผู้โดยสำรที่ท  ำผิดกฎควำมปลอดภัยต่ำงๆ เช่น 
กำรวำงกระเป๋ำขวำงทำงเดินหรือขวำงประตูทำงออก กำรเขียนรำยงำนเมื่อพบเหตุหรือข้อสงสัย
เกีย่วกบัควำมปลอดภยั ควำมสำมำรถในกำรตดัสินใจได้ถูกต้องและทนัท่วงทีเมื่อเกิดเหตุฉุกเฉิน 
หมัน่ตรวจตรำส่ิงแปลกปลอมที่อำจซุกซ่อนอยู่บนห้องโดยสำร และกำรสังเกตพฤติกรรมที่น่ำ
สงสัยของผู้โดยสำร เป็นต้น สอดคล้องกบัผลสรุปกำรวิจยัของ Chen and Chen (2014) ที่พบว่ำ
ลูกเรือเป็นส่ิงส ำคญัต่อประสิทธิภำพควำมปลอดภัยในห้องโดยสำรของสำยกำรบินและอำจจะ
ส่งเสริมควำมปลอดภัยในกำรเดินทำงทำงอำกำศและบรรเทำควำมกงัวลของผู้โดยสำรได้  
นอกจำกนั้นย ังพบควำมสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่ำงพฤติกรรมควำมปลอดภัยในบทบำทหน้ำที่         
(In-Role Safety Behavior) และ พฤติกรรรมควำมปลอดภัยนอกเหนือบทบำทหน้ำที่ (Extra-Role 
Safety Behavior)  

ในกำรศึกษำน้ี พฤติกรรมกำรบริกำรบนเคร่ืองบิน หมำยถึง ปริมำณกำรท ำงำนตำม
บทบำทหนำ้ที่ของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 2 ดำ้น ไดแ้ก ่1) พฤติกรรมดำ้นกำรให้บริกำร เช่น 
กำรบริกำรอำหำรและเคร่ืองดื่ม  กำรให้ขอ้มูล กำรแนะน ำบริกำร กำรประสำนงำน กำรถ่ำยทอด
ควำมรู้ประสบกำรณ์กบัเพื่อนร่วมงำน ท ำให้กระบวนกำรบริกำรเป็นไปตำมมำตรฐำน เพื่อ
ตอบสนองควำมตอ้งกำรและควำมพึงพอใจ และ 2) พฤติกรรมด้ำนควำมปลอดภัย ทั้งในสภำวะ
ปกติหรือเกดิเหตุฉุกเฉิน เช่น กำรแนะน ำกำรใชอุ้ปกรณ์ช่วยชีวติ กำรท ำให้ปรำศจำกอุบตัิเหตุ และ 
ท ำให้มีสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนไดอ้ย่ำงม ัน่ใจ ไม่เส่ียงต่ออนัตรำยและกำรบำดเจ็บ หรือควำม
สูญเสียต่อชีวติและทรัพยสิ์น  

จำกกำรประมวลเอกสำรข้ำงต้นจึงสรุปได้ว่ำ พฤติกรรมกำรบริกำรบนเคร่ืองบิน 
หมำยถึง กำรรำยงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินเกีย่วกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของตนใน 2 
ดำ้น ไดแ้ก ่1) พฤติกรรมดำ้นกำรให้บริกำร เช่น กำรให้บริกำรอำหำรและเคร่ืองดื่ม  กำรอ  ำนวย
ควำมสะดวก กำรแนะน ำบริกำรและกำรใชอุ้ปกรณ์เกีย่วกบัควำมบนัเทิง กำรบริกำรดว้ยควำมสุภำพ 
ยิ้มแยม้ และแสดงควำมเตม็ใจให้บริกำร เป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อตอบสนองควำมต้องกำรและสร้ำงควำม
พึงพอใจแกผู่โ้ดยสำร และ 2) พฤติกรรมด้ำนควำมปลอดภัย ทั้งในสภำวะปกติและเมื่อเกิดเหตุ
ฉุกเฉิน เช่น กำรแนะน ำกำรใชอุ้ปกรณ์ช่วยชีวิต กำรตกัเตือนผู้โดยสำรที่ท  ำผิดกฎควำมปลอดภัย 
เป็นต้น ส ำหรับกำรวดัตวัแปรพฤติกรรมกำรบริกำรบนเคร่ืองบินน้ี วดัโดยแบบวดัชนิดมำตร
ประเมินรวมค่ำที่ผู ้วิจ ัยสร้ำงขึ้นตำมเกณฑ์ในคู่มือกำรให้บริกำรผู้โดยสำร (Passenger Service 
Manaul, 2513) ของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทักำรบินไทย (จ ำกดั) มหำชน  

1.4.1.2  พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำร: ควำมหมำย และ กำรวดั 
กำรแสดงปฎิสัมพนัธ์ระหวำ่งกนัที่พึงประสงคข์องบุคลำกรจะท ำให้หน่วยงำนและ

องคก์ำรมีประสิทธิภำพ พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่มีประสิทธิภำพในองคก์ำรจึงมีควำมส ำคญั (ธร 
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สุนทรำยุทธ, 2553) พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองค์กำรเป็นชุดของพฤติกรรมที่ซ่อนอยู่ใน
องค์กำร และน ำมำซ่ึงกำรส่งเสริมประสิทธิภำพขององค์กำร (Cardona, Lawrence and Bentler, 
2004) Barnard (1938) ให้ควำมหมำยของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองค์กำรว่ำเป็นควำม
สมคัรใจ เป็นควำมพยำยำมของบุคคลในกำรให้ควำมร่วมมือต่อกำรบรรลุเป้ำหมำยขององค์กำร 
ขณะที่ Katz (1964: 131-146) เน้นพฤติกรรมนอกเหนือบทบำทของพนักงำน ในกำรให้กำร
สนบัสนุนอย่ำงเตม็ใจต่อควำมพยำยำมเพื่อให้ได้มำซ่ึงผลลพัธ์ขององค์กำร ส่วน Organ (1988:4) 
เห็นวำ่ พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำรไม่สำมำรถประเมินโดยตรงจำกระบบกำรให้รำงวลั 
แต่มีส่วนส่งเสริมให้กำรปฏิบตัิหนำ้ที่ไดอ้ย่ำงมีประสิทธิภำพ ซ่ึงหมำยถึงพฤติกรรมที่ไม่สำมำรถ
บงัคบัไดจ้ำกบทบำทหรือลกัษณะของกำรท ำงำน  

พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำรมีควำมหมำยสอดคล้องกบั Organ & Ryan 
(1995) ที่เห็นวำ่ พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองค์กำรเป็นกำรกระท ำหรือกำรปฎิบตัิงำนด้วย
ควำมคิดสร้ำงสรรค ์มคีวำมกระตือรือร้นเกนิกวำ่บทบำทที่ก  ำหนดไวอ้ย่ำงเป็นทำงกำร เป็นควำม
เตม็ใจและยินดีที่จะปฎิบตัิโดยไม่หวงัค่ำตอบแทน หรือกำรจูงใจที่เป็นรำงวลั พฤติกรรมกำรเป็น
สมำชิกที่ดีในองค์กำร เป็นกลุ่มของพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือกว่ำควำมต้องกำรพื้นฐำนในกำร
ท ำงำนของบุคคล และมกัจะถูกอธิบำยวำ่เป็นพฤติกรรมซ่ึงอยู่นอกเหนือหนำ้ที่ (Dyne, Graham and 
Dienesch, 1994: 765-802; Organ, 1997: 85-98; Barbuto, Brown, Wilhite and Wheeter, 2001; 
Jahangir, Akbar and Haq, 2004: 75)  

ควำมหมำยขำ้งตน้ท ำให้เห็นวำ่พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำร มีวตัถุประสงค์
ส ำคญั 2 ประกำร (Smith, Organ and Near, 1983: 655-653) คือ กำรเห็นแกป่ระโยชนผ์ูอ้ื่น และกำร
สร้ำงควำมยอมรับต่อบุคคลหรือองคก์ำร พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำรจึงเกีย่วขอ้งและมี
ผลกระทบกบักำรท ำงำนขององค์กำรทั้งทำงตรงและทำงอ้อม มีลกัษณะส ำคญัของพฤติกรรม 3 
ประกำร คือ 1) เป็นกำรตดัสินใจด้วยตนเอง 2) ไม่ค  ำนึงถึงผลตอบแทนในระบบ 3) ส่งเสริม
สนบัสนุนให้กำรท ำหนำ้ที่มีประสิทธิภำพมำกขึ้น  

องค์ประกอบของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองค์กำรตำมทศันะของ Ogan 
(1988: 7-13) มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) กำรช่วยเหลือ (Altruism) 2) ควำมอดทน (Sportmanship) 3) 
ควำมส ำนึกในหน้ำที่  (Generalized Compliance) 4) กำรค ำนึงถึงผู ้อื่น (Courtesy) 5) กำรให้ควำม
ร่วมมือกบัองคก์ำร (Civic Virtue) ส่วน Dyne, Graham and Dienesch (1994) พบว่ำ องค์ประกอบของ
กำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำร ไดแ้ก ่1) ควำมซ่ือสัตย ์2) กำรเช่ือฟัง 3) กำรมีส่วนร่วมทำงสังคม 4) 
กำรมีส่วนร่วมสนบัสนุนส่ิงใหม่  ๆและ 5) กำรมีส่วนร่วมในหนำ้ที่  

ดว้ยเหตุที่ผลกำรวจิยัองคป์ระกอบของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองค์กำรที่
ผ่ำนมำ มีควำมแตกต่ำงกนัถึง 30 รูปแบบ ดงันั้น Podsakoff, Paine and Bachrach (2000: 516) จึง
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วจิยัเพื่อตดัควำมซ ้ำซ้อนดงักล่ำว และพบว่ำ ตวัแปรองค์ประกอบของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดี
ในองค์กำร 7 ประกำร ได้แก่ 1) พฤติกรรมกำรช่วยเหลือ (Helping Behavior) 2) ควำมอดทน 
(Sportmanship) 3) ควำมภกัดีต่อองค์กำร (Organizational Loyalty) 4) กำรปฎิบตัิตำมระเบียบของ
องค์กำร (Organizational Compliance) 5) ควำมคิดสร้ำงสรรค์ (Individual Initiative) 6) กำรให้ควำม
ร่วมมือกบัองคก์ำร (Civic Virtue) และ 7) กำรพฒันำตนเอง (Self Development) 

ตวัอย่ำงกำรวจิยัในประเทศของ วิริณธ์ิ ธรรมนำรถสกุล (2544) เพื่อศึกษำอิทธิพลของ
พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำรต่อกำรปฎิบตัิงำนของพยำบำลวิชำชีพ ได้ประมวลเอกสำร
และสรุปกำรพฒันำเคร่ืองมือวดัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำรออกเป็น 3 แนวทำง คือ 1) 
กำรเนน้วำ่ พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำรเป็นบทบำทพิเศษนอกเหนืองำนในหน้ำที่
(Ogan, 1988) 2) กำรเนน้แนวทำงรัฐศำสตร์ ที่เห็นวำ่พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำรใน 3 
ลกัษณะคือ พฤติกรรมตำมหน้ำที่ พฤติกรรมพิเศษตำมหน้ำที่ และ พฤติกรรมด้ำนกำรปกครอง 
(Dyne, Graham and Dienesch, 1994) และ 3) กำรเนน้พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำรตำม
กำรรับรู้ของบุคคลในองค์กำร (Farh, Earley and  Lin, 1997; Skarilicki and  Latham, 1997 อ้ำงถึงใน        
วิริณธ์ิ ธรรมนำรถสกุล, 2544: 42-43) 4 ด้ำน ได้แก่ ด้ำนกำรช่วยเหลือ (Helping) 2) ด้ำนมำรยำทและ
ควำมสุภำพ (Courtesy) 3) กำรท ำควำมดีให้สังคมในองค์กำร (Civic Virtue) และ 4) ด้ำนควำมเข้มแข็ง
และมัน่คง (Firmness)  

ในกำรศึกษำน้ี พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำร หมำยถึง กำรปฎิบตัิหรือกำร
กระท ำของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่กระท ำนอกเหนือจำกงำนตำมหน้ำที่ที่ได้รับมอบหมำย 
เพื่อเป็นกำรส่งเสริมงำนในหน้ำที่ของตนเอง ส่งเสริมให้หน่วยงำนประสบควำมส ำเร็จและมี
ประสิทธิผล กระท ำดว้ยควำมเตม็ใจโดยไม่หวงัในผลตอบแทนตำมระบบรำงวลัที่องค์กำรก  ำหนด 
มี 4 ด้ำน ได้แก่ 1) กำรให้ควำมช่วยเหลือ 2) มำรยำทและควำมสุภำพ 3) กำรท ำควำมดีให้สังคมใน
องคก์ำร และ 4) ควำมเขม้แขง็และมัน่คง  

จำกกำรประมวลเอกสำรและงำนวิจยัข้ำงต้นท ำให้สรุปได้ว่ำ พฤติกรรมกำรเป็น
สมำชิกที่ดีในองคก์ำร หมำยถึง กำรรับรู้ของพนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบิน ต่อกำรปฎิบตัิงำนที่อยู่
นอกเหนืองำนในบทบำทหน้ำที่ที่ได้รับมอบหมำย ถือเป็นกำรส่งเสริมงำนตำมหน้ำที่ให้มี
ประสิทธิภำพดว้ยควำมเตม็ใจ และไม่ไดค้  ำนึงถึงส่ิงตอบแทนตำมระบบที่หน่วยงำนหรือองค์กำร
ก  ำหนดไว  ้(Organ, 1988) วดัโดยวิธีมำตรประเมินรวมค่ำใน 4 ด้ำน ตำมแนวกำรวดัของวิริณธ์ิ 
ไดแ้ก ่1) ดำ้นกำรให้ควำมช่วยเหลือ 2) ดำ้นมำรยำทและควำมสุภำพ 3) ด้ำนกำรท ำควำมดีให้สังคมใน
องคก์ำร และ 4) ด้ำนควำมเข้มแข็งและมัน่คง (Farh et al., 1997, Skarilicki and  Latham, 1997 อ้ำงถึงใน 
วริิณธ์ิ ธรรมนำรถสกุล, 2544)  
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1.4.2  กลุ่มสำเหตุของพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนต้อนรับบนเครื่องบิน  
 กำรวิจ ัยปัจจัยเชิงเหตุแบบบูรณำกำรทำงจิตลกัษณะและสถำนกำรณ์ที่ เกี่ยวข้องกบั
พฤติกรรมกำรท ำงำนของพนักงำนต้อนรับบนเคร่ืองบินน้ี ใช้รูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพนัธ์นิยม 
(Interactionism Model) ของ Magnusson & Endler (1977) เป็นกรอบแนวควำมคิดหลกั ที่เช่ือว่ำ
พฤติกรรมมนุษย์เกิดจำกสำเหตุส ำคญั 4 ประกำร ได้แก่ 1) สำเหตุด้ำนสถำนกำรณ์ (Situational 
Factors) หรือสภาพแวดลอ้มที่อยู่รอบๆตวับุคคล เช่น บุคคลรอบขา้ง หรือเหตุการณ์ทั้งในอดีตและ
ปัจจุบนั ซ่ึงอาจส่งเสริมหรือขดัขวางต่อพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 2) สาเหตุด้านจิตลกัษณะเดิม 
(Psychological Traits) เป็นจิตลกัษณะที่บุคคลถูกอบรมปลูกฝังและเรียนรู้ผ่านสถาบนัทางสังคม
ตั้งแต่อดีต 3) สาเหตุร่วมจากปฎิสัมพนัธ์ของสถานการณ์และจิตลกัษณะเดิมที่บุคคลก  าลงัเผชิญ 
และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมบุคคล (Mechanical Interaction) ปฎิสัมพนัธ์ลกัษณะน้ี สามารถค านวน
ไดท้างสถิติเชิงจิตและพฤติกรรมที่แปรปรวนของอิทธิพลร่วมของปัจจยัเชิงสาเหตุทั้งสองกลุ่ม และ 
4) สาเหตุด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์ (Psychological States) หรือปฎิสัมพ ันธ์ภายในตน 
(Organismic Interaction) เป็นลกัษณะจิตใจของบุคคลที่แปรเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ปัจจุบนัที่
เผชิญอยู่ (ดวงเดือน พนัธุมนาวนิ, 2541) (ภาพที่ 1.1) 
 กรอบแนวควำมคิดดงักล่ำวช่วยในกำรก  ำหนดและคดัเลือกกลุ่มตวัแปรเชิงสำเหตุที่ส ำคญัที่
สมควรท ำกำรศึกษำ เช่น ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมและพฤติกรรมกำรท ำงำน (The Psychological 
Theory of Moral and Work Behaviors) ของ ดวงเดือน พนัธุมนำวิน, (2538, 2542: 11) ที่แสดงถึง
ตวัแปรสำเหตุในกลุ่มจิตลกัษณะเดิม ไดแ้ก ่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตน  
 

 
 
 
 
 
 
  
 
 
ภำพที่ 1.1  รูปแบบทฤษฎีปฎิสมัพนัธ์นิยม (Interactionism Model)  
แหล่งที่มำ:  ดวงเดือน พนัธุมนำวนิ, 2541: 11.     
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และได้เพิ่มแนวควำมคิดกำรประเมินแก่นแห่งตนของ Judge, Locke and Durham (1997) และ 
แนวควำมคิดบุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำรของ Holland (1997) ร่วมกบัแนวควำมคิดตวัแปรเชิง
สำเหตุกลุ่มสถำนกำรณ์ ไดแ้ก ่ควำมขดัแยง้ระหว่ำงงำนและครอบครัว  กำรสนบัสนุนทำงสังคม 
และบรรยำกำศองคก์ำร ร่วมกบัแนวควำมคิดตวัแปรกลุ่มจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ ไดแ้ก ่ทศันคติ
ต่องำน และ ควำมเครียดในงำน ที่เกีย่วขอ้งกบัพฤติกรรมกำรท ำงำน เป็นกรอบแนวควำมคิดในกำร
ประมวลเอกสำร และ กำรตั้งสมมติฐำนต่อไป  

1.4.2.1  ปัจจยัเชิงเหตุด้ำนสถำนกำรณ์ที่เกี่ยวกบัจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ และ
พฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

ในส่วนน้ีจะไดป้ระมวลเอกสำรและงำนวจิยัที่เกีย่วกบัสำเหตุทำงสถำนกำรณ์ 3 ตวัแปร 
ไดแ้ก ่1) ควำมขดัแยง้ระหวำ่งงำนและครอบครัว 2) กำรสนบัสนุนทำงสังคม  และ 3) บรรยำกำศ
องคก์ำร กบัจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ 2 ตวัแปร (คือ ทศันคติต่องำน และ ควำมเครียดในงำน) 
และ พฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ดงัน้ี 

1)  ควำมขดัแยง้ระหวำ่งงำนและครอบครัวกบัจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ 
และพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

งำนและครอบครัวเป็นสถำบนัส ำคญัหลกัในชีวิต บุคคลวยัท ำงำนมีหน้ำที่
หลำยบทบำท ทั้งกำรดูแลครอบครัว และควำมรับผิดชอบในกำรท ำงำน (Frone, Russell and 
Cooper, 1992: 65-78) แนวโนม้ดงักล่ำวท ำให้ท ั้งครอบครัวและกำรท ำงำนเข้ำไปมีอิทธิพลต่อกนั 
Higgins, Duxbury and Irving (1992: 51–75) และ Hill (2005: 793-819) เช่ือว่ำ คุณลกัษณะบุคคล 
ครอบครัว และงำนมีปฏิสัมพนัธ์ในแนวทำงที่อำจจะเอื้ออ  ำนวยและน ำไปสู่ผลลพัธ์ทำงบวก หรือ
อำจเกดิควำมขดัแยง้ จนน ำไปสู่ผลลพัธ์ทำงลบ เช่น ขวญัก  ำลงัใจในกำรท ำงำนลดลง  คุณภำพชีวิต
กำรท ำงำนตกต ่ำ เกดิควำมเครียด น ำมำซ่ึงประสิทธิภำพในกำรท ำงำนที่ลดลง 

รูปแบบควำมสัมพนัธ์ (Interface Model) ของงำนและครอบครัว (Edwards 
and Rothbard, 2000: 178–199) มี 3 รูปแบบ ได้แก่ 1) ควำมสัมพนัธ์ทบัซ้อน (Spillover) หมำยถึง 
ทศันคติ ควำมรู้สึกนึกคิด ทกัษะ และพฤติกรรม ในบทบำทหน่ึงได้ส่งผ่ำนไปยงัอีกบทบำทหน่ึง 
อำจเป็นควำมสัมพนัธ์ที่เกื้อหนุน หรือควำมสัมพนัธ์ที่ขดัแย้ง 2) กำรชดเชย (Compensation) เป็น
รูปแบบปฏิสัมพนัธ์ที่ครอบครัวกบังำนมีควำมสัมพนัธ์ทำงลบ และ 3) กำรแบ่งแยก (Segmentation) 
เป็นรูปแบบปฏิสัมพนัธ์ระหวำ่งครอบครัวกบังำนที่แยกเป็นอิสระต่อกนั 

ควำมขดัแย้งระหว่ำงงำนและครอบครัว  (Work-Family Conflict) (Frone, 
Russell and Cooper, 1992: 65-78) หมำยถึง รูปแบบหน่ึงของควำมขัดแย้งระหว่ำงบทบำท 
(Interrole Conflict) เน่ืองจำกควำมจ ำเป็นหรือควำมตอ้งกำรในบทบำทกำรท ำงำนและครอบครัวไม่
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สำมำรถเขำ้กนัได ้ส่วน Greenhaus and Beutell (1985: 76-88) เห็นวำ่ ควำมขดัแยง้ระหว่ำงงำนและ
ครอบครัว หมำยถึง กำรขำดควำมสมดุลในกำรรับผิดชอบต่อบทบำทดำ้นกำรท ำงำน และ บทบำท
ดำ้นครอบครัวของบุคคล ทั้งน้ีเพรำะ กำรให้ควำมส ำคญักบับทบำทใดบทบำทหน่ึงมำกกว่ำ ท  ำให้
กำรท ำหนำ้ที่ของอีกบทบำทหน่ึงบกพร่องไป 

ผลกำรวจิยัที่ผ่ำนมำแสดงให้เห็นวำ่ควำมขดัแยง้ระหวำ่งงำนและครอบครัว
มีลกัษณะเป็นสองทิศทำง คือ กำรงำนรบกวนชีวิตครอบครัว (Work Interference with Family: 
WIF) และชีวติครอบครัวรบกวนกำรท ำงำน (Family Interference with Work: FIW) ควำมขดัแย้ง
ทั้งสองแบบต่ำงส่งผลซ่ึงกนัและกนั บุคคลอำจเกิดควำมขดัแย้งทั้งสองรูปแบบพร้อมกนั สำเหตุ
ควำมขดัแย้งดงักล่ำว (Greenhaus and Beutell, 1985: 76-88; Carlson and Kacmar, 2000: 1031-
1054) มำจำกตวัแปรทั้งในระดบับุคคล และสถำนกำรณ์ เช่น ควำมขดัแย้งเร่ืองเวลำ ควำมขดัแย้ง
จำกควำมเครียด ควำมขดัแย้งของพฤติกรรม ควำมคลุมเครือในบทบำท จะมีควำมสัมพนัธ์และ
ส่งผลต่อกำรท ำงำน ขณะที่ Cullen and Hammer (2007: 266) พบว่ำ สำเหตุของควำมขดัแย้ง
ระหวำ่งงำนและครอบครัว มำจำกอนัตรำยในสถำนที่ท  ำงำน บรรทดัฐำนของผลกำรปฎิบตัิงำนที่
เขม้ขน้ และภำระงำนที่สูงเกนิไป  

มตีวัอย่ำงผลกำรวจิยัในประเทศไทยแสดงให้เห็นว่า ความขดัแย้งระหว่าง
งานและครอบครัวมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัทศันคติดา้นต่างๆ เช่น ความพึงพอใจในชีวติ ความพึง
พอใจในงาน เช่นงำนวิจยัของ สุพจน์ พนัธนียะ(2542) ใช้กลุ่มตวัอย่ำงเป็นครูสังกดัส ำนกังำน
ประถมศึกษำกรุงเทพมหำนคร จ ำนวน 580 คน พบว่ำ ควำมขดัแย้งระหว่ำงงำนและครอบครัวมี
ควำมสัมพนัธ์ทำงลบกบัควำมพึงพอใจในชีวติ เช่นเดียวกบั อรพินทร์ ชูชม  และ คณะ (2553: 33) ที่
วเิครำะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั และโมเดลเชิงโครงสร้ำงของควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งครอบครัวและ
งำนกบัคุณภำพชีวติ กลุ่มตวัอย่ำงคือ ขำ้รำชกำร พนกังำน และลูกจำ้งประจ ำในเขตกรุงเทพมหำนคร 
จ ำนวน 702 คน พบว่ำ โครงสร้ำงรูปแบบควำมสัมพนัธ์เชิงเหตุผลของควำมสัมพนัธ์ระหว่ำง
ครอบครัวและงำนกบัคุณภำพชีวติ เป็นตวัแปรคัน่กลำงระหวำ่งปัจจยัทำงจิตสังคมเชิงสำเหตุ โดย
พบดว้ยวำ่ ควำมขดัแยง้ระหวำ่งงำนกบัครอบครัวแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ กำรทบัซ้อนทำงบวก 
และกำรทบัซ้อนทำงลบ ซ่ึงทั้งสองตวัแปรน้ีมีอิทธิพลทำงตรงต่อคุณภำพชีวิต (ซ่ึงรวมควำมหมำย
ของควำมพึงพอใจในชีวิตด้ำนต่ำงๆ) (ค่ำสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ำกบั .96 และ -.51 ตำมล ำดบั) 
สำมำรถอธิบำยควำมแปรปรวนของคุณภำพชีวติได ้87% ส่วนการวจิยัของ สุธิดำ เรืองศิริ (2548) ได้
ศึกษำกลุ่มตวัอย่ำงเป็นพนกังำนฝ่ำยบริกำรจดัจ ำหน่ำย บริษทัเนชัน่มลัติมิเดียกรุ๊ปจ ำกดั (มหำชน) 
จ ำนวน 250 คน พบวำ่ ควำมขดัแยง้ระหว่ำงกำรท ำงำนและครอบครัว มีควำมสัมพนัธ์ทำงลบกบั
ควำมพึงพอใจในงำน ส่วน อำนนท ์ศกัดิ์ วรวชิญ์ และ ชยัพร ภัทรวำรีกุล (2549) วิจยักบัพนกังำน
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ธนำคำรรัฐวสิำหกจิ จ  ำนวน 1,569 คน พบวำ่ ควำมขดัแยง้ระหวำ่งงำนกบัครอบครัวสำมำรถร่วมกนั
ท ำนำยควำมพึงพอใจในงำน 29% ขณะที่ผลกำรวจิยัของ ปรเมศวร์ ธรรมชาติ (2553) กบัพนกังำน
กลุ่มปฎิบตัิกำรและกลุ่มส ำนกังำนโรงงำนอุตสำหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในจงัหวดัล  ำพูน จ ำนวน 424 
คน พบวำ่ ควำมขดัแยง้ระหวำ่งงำนกบัครอบครัวมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัควำมเหน่ือยหน่ำยใน
งำน และ ควำมขดัแยง้ระหวำ่งงำนกบัครอบครัว ยงัมีควำมสัมพนัธ์ทำงลบกบัควำมทุ่มเทในงำน
อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติที่ระดบั .01 (r=.418 และ -.163) ตำมล ำดบั ส่วนผลกำรวิจยัของ วรำงค ์       
วรีะนำคินทร์ (2551) กบัผู้บริหำรหญิงระดบัต้นที่สมรสและมีบุตรในรัฐวิสำหกิจ รำชกำร และ
บริษทัเอกชนขนำดกลำงในจงัหวดันครรำชสีมำ จ ำนวน 297 คน พบวำ่ ควำมขดัแยง้ระหวำ่งงำนกบั
ครอบครัวไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัควำมปรำรถนำกำ้วหนำ้ในอำชีพ 

นอกจากนั้น ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวยงัเป็นสาเหตุของ
ความเครียด (Cullen and Hammer, 2007) และมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกงัวลใจ การลาออก
จากงาน (Grandey and Cropanzano, 1999) ผลการวจิยัยงัแสดงดว้ยวา่ ความขดัแยง้ระหวา่งงานและ
ครอบครัวมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพการท างาน  (Aryee, 1992; Frone, Yardley and 
Markel, 1997) หรือการลดลงของการปฎิบตัิตามกฎเกณฑแ์ละความไม่เตม็ใจในการมีส่วนร่วมเร่ือง
ความปลอดภยั รวมทั้งส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานด้านความปลอดภัย (Cullen and 
Hammer, 2007) และส่งผลลบต่อความส าเร็จในอาชีพ เช่น นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) วิจยักบั
ผูบ้ริหำรสตรีในธนำคำรพำณิชยไ์ทย 12 แห่ง จ ำนวน 581 คน พบว่ำ ควำมขดัแย้งระหว่ำงงำนกบั
ครอบครัวส่งผลทำงลบต่อควำมส ำเร็จ กำรวจิยัของ นภาภรณ์ อุทยัจรัสรัศมี (2554) กบัพนกังำนฝ่ำย
ปฏิบตัิกำรของโรงงำนเอกชนจ ำนวน 278 คน พบว่ำ ควำมขดัแย้งระหว่ำงงำนและครอบครัว
โดยรวมมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัพฤติกรรมต่อตำ้นกำรปฎิบตัิงำนของพนกังำน (r=.631, p<.01) 

ในกำรศึกษำน้ี ควำมขดัแย้งระหว่ำงงำนและครอบครัว หมำยถึง ควำม
ขดัแยง้ในบทบำท ของกำรท ำงำนและครอบครัวร่วมกนั  จนเป็นเหตุให้เกิดควำมกดดนั เกิดควำม
ยุ่งยำกและเป็นอุปสรรคต่อกำรแสดงบทบำทร่วมกนัดงักล่ำว เช่น ภำระงำนและครอบครัวที่มำก
เกนิไป ไม่มีเวลำดูแลบำ้นและครอบครัว ตำรำงกำรท ำงำนและวนัหยุดพกัไม่แน่นอน มีควำมเครียด
ควำมเหน่ือยลำ้ เป็นตน้ 

กำรประมวลเอกสำรข้ำงต้นสรุปได้ว่ำ ควำมขดัแย้งระหว่ำงงำนและ
ครอบครัวมีควำมสัมพนัธ์ทำงลบกบัทศันคติต่ำงๆ เช่น ควำมพึงพอใจในงำน รวมทั้งทศันคติที่ดีต่อ
งำน เช่นผลงำนวจิยัของ ปรเมศวร์  ธรรมชำติ (2553) และยงัพบอีกว่ำมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกต่อ
ควำมวติกกงัวลและควำมเครียดในงำน (Grandey and Cropanzano, 1999) และยงัมีควำมสัมพนัธ์
ทำงลบกบัพฤติกรรมกำรท ำงำน โดยเฉพำะพฤติกรรมบริกำรด้วย (Cullen and Hammer, 2007; นภำภรณ์ 
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อุทยัจรัสรัศมี, 2554) ดงันั้น จึงคาดไดว้า่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่รับรู้ว่าตนมีความขดัแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัวนอ้ย เป็นผูม้ีทศันคติที่ดีต่องานมากกว่า มีความเครียดในงานน้อยกว่า 
หรือมีพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมมากกวา่พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่รับรู้ว่าตนมีความ
ขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัวมาก ทั้งน้ี แบบวดัความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวได้
ปรับปรุงจาก สุชาดา ชลานุเคราะห์ (2552)  

2)  กำรสนบัสนุนทำงสังคมกบัจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ และพฤติกรรม
กำรท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

กำรสนบัสนุนเกื้อกูลกนัของบุคคลในกำรด ำรงชีวิต และ กำรท ำงำนให้
บรรลุเป้ำหมำย  (ดุจเดือน พนัธุมนำวิน, 2547: 115) เรียกว่ำ พฤติกรรมกำรสนบัสนุนทำงสังคม 
(Social Support Behavior) แนวควำมคิดน้ีพ ัฒนำจำกนกัวิชำกำรกลุ่มสถำนกำรณ์นิยมที่เช่ือว่ำ
พฤติกรรมที่ไดร้ับกำรเสริมแรงจะท ำให้พฤติกรรมนั้นมีโอกำสเกดิมำกขึ้น เช่น กำรยกย่องชมเชย 
กำรช่วยเหลือสนบัสนุน  

กำรสนบัสนุนทำงสังคม ในควำมหมำยของ Shumaker and Browell (1984) 
หมำยถึง กำรแลกเปลี่ยนทรัพยำกรระหว่ำงบุคคลสองคน ซ่ึงถูกรับรู้โดยผู้ให้หรือผู้รับกำร
สนบัสนุนนั้นๆ  ท ำให้เกดิควำมรู้สึกมีควำมสุข กำรสนบัสนุนทำงสังคมยงัมีบทบำทเป็นตวัป้องกนั
ผลเสียที่เกดิจำกควำมเครียดที่มีผลต่อจิตใจและพฤติกรรมของบุคคล ขณะที่ Cobb (1976) เห็นว่ำ 
กำรสนบัสนุนทำงสังคมจำกองคก์ำร เป็นตวัแปรที่เกีย่วขอ้งกบักำรท ำงำนและควำมมุ่งม ัน่ทุ่มเทกบั
งำน บุคคลที่รับรู้วำ่องคก์ำรให้ควำมสนบัสนุนตนเองมำก จะท ำงำนอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ ทั้งน้ื 
กำรสนบัสนุนทำงสังคมส่งผลต่อควำมรู้สึกของผูร้ับ 3 ด้ำน คือ 1) รู้สึกว่ำตนเองถูกรักและได้รับ
ควำมห่วงใย 2) รู้สึกภำคภูมิใจ หรือรู้สึกวำ่ตนเองมีคุณค่ำ และ 3) รู้สึกว่ำตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
กลุ่ม  

องคป์ระกอบของกำรสนบัสนุนทำงสังคมตำมที่นกัวชิำกำรกล่ำวไว ้มีควำม
คลำ้ยคลึงกนั เช่น  House (1981) แบ่งเป็น 4 ด้ำน ได้แก่ 1) ด้ำนอำรมณ์ (Emotionnal Support) 2) 
ดำ้นเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ (Material Support) 3) ด้ำนข้อมูลข่ำวสำร (Informational Support) และ 4) 
ดำ้นกำรประเมิน (Appraisal Support) ส่วน Cohen and Wills (1985) แบ่งเป็น 4 ด้ำน ได้แก่ 1) ด้ำน
อำรมณ์ (Emotionnal Support) 2) ด้ำนข้อมูลข่ำวสำร (Informational Support) 3) ด้ำนควำมเป็น
เจำ้ของ (Belongingness) และ 4) ด้ำนเคร่ืองมือ (Instrumental Support) ขณะที่ Bloom (1990: 635-
637) เน้นพฤติกรรม 3 ด้ำน คือ 1) ด้ำนอำรมณ์ (Emotional Support) 2) ด้ำนกำรยอมรับนบัถือ 
(Esteem Support) และ 3) ดำ้นสังคม (Social Support) ส่วน Thoits (1995: 53-79) เน้นกำรให้ควำม
ช่วยเหลือ 3 ดำ้น คือ ดำ้นอำรมณ์และสังคม ดำ้นเคร่ืองมือ และดำ้นขอ้มูลข่ำวสำร เป็นตน้ 
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ปัจจุบนักำรวจิยัในประเทศยอมรับว่ำพฤติกรรมกำรสนบัสนุนทำงสังคม 
เป็นตวัแปรที่มีลกัษณะเป็นพหุมิติ อย่ำงน้อยประกอบด้วย 3 มิติ (Bhanthumnavin, 2000: 14; ณัฐสุดำ 
สุจินนัท์กุล, 2541; สุพตัรำ ธรรมวงษ์, 2544; ดุจเดือน พนัธุมนำวิน; อมัพร ม้ำคนอง, 2547) คือ 
1) กำรสนบัสนุนทำงสังคมดำ้นอำรมณ์ (Emotional Support) เช่น กำรให้ก  ำลงัใจ กำรยอมรับ กำร
ท ำให้รู้สึกอบอุ่น ไม่โดดเดี่ยว 2) กำรสนบัสนุนทำงสังคมด้ำนข้อมูลข่ำวสำร (Informational 
Support) เช่น กำรให้ควำมรู้ ให้ข้อมูล ข้อเท็จจริง  3) กำรสนบัสนุนทำงสังคมด้ำนวสัดุอุปกรณ์ 
(Material Support) รวมทั้งเคร่ืองมือ งบประมำณ ถือเป็นกำรสนบัสนุนทรัพยำกรทำงกำยภำพต่ำงๆ
เกีย่วกบักำรท ำงำน  

ลกัษณะส ำคญัของกำรสนบัสนุนทำงสังคมมี 6 ประกำร ดงัน้ี 1) เป็นตวัแปร
หลำยมิติอย่ำงน้อยประกอบด้วย ด้ำนอำรมณ์ ด้ำนข้อมูลข่ำวสำร และด้ำนวสัดุอุปกรณ์ 2) 
ครอบคลุมหลำยพฤติกรรม 3) บุคคลอำจได้รับกำรสนบัสนุนจำกหลำยสถำบนัทำงสังคม เช่น 
ครอบครัว หวัหนำ้ เพื่อนร่วมงำน เป็นตน้ 4) จุดมุ่งหมำยกำรให้และรับกำรสนบัสนุนทำงสังคมจะ
เป็นไปในทำงบวก เช่น เพิ่มควำมสุข เพิ่มแรงจูงใจและคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน ลดผลเสียจำก
ควำมเครียด เพิ่มผลกำรปฎิบติังำน 5) มีควำมเกีย่วขอ้งกนัทำงดำ้นอำรมณ์ ขอ้มูลข่ำวสำร และวสัดุ
อุปกรณ์ และ 6) วธีิกำรให้ กำรรับรู้ และกำรให้ควำมส ำคญัมีควำมแตกต่ำงกนัตำมประเภทของ
บุคคล (ดุจเดือน พนัธุมนำวนิ, 2547:120-121) 

ผลกำรวิจยัที่ผ่ำนมำแสดงให้เห็นถึงควำมสัมพ ันธ์ทำงบวกระหว่ำงกำร
สนบัสนุนทำงสังคมกบัทศันคติที่ดีต่อกำรท ำงำน ควำมพึงพอใจหรือควำมสุข ควำมผูกพนัต่อ
องค์กำร เช่น ผลกำรวิจยัของ บังอร โสฬส และ อ ัจฉรำ วงศ์วฒันำมงคล (2539) พบว่ำ กำร
สนบัสนุนทำงสังคม มีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัควำมพอใจในกำรท ำงำน และเมื่อร่วมกบัตัว
ท ำนำยทำงจิตและสถำนกำรณ์ สำมำรถท ำนำยควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนได้ 52% ส่วนกำรวิจยั
ของ ลกัษมี สุดดี และ ยุพิน องัสุโรจน ์(2555: 42-43) กบัพยำบำลประจ ำกำรของโรงพยำบำลทัว่ไป
ในภำคกลำง จ ำนวน 378 คน พบวำ่ กำรสนบัสนุนทำงสังคม มีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัควำมสุข
ในกำรท ำงำนอย่ำงมีนยัส ำคญัที่ระดบั .05 (r= 0.38) ส่วน ตวัแปรอื่นๆร่วมกนัพยำกรณ์ควำมสุขใน
กำรท ำงำนได้ 48.2 (R2

 = 0.482) ขณะที่ Tong, Bishop and Diong (2004: 110, 116-117) พบว่ำ กำร
สนบัสนุนทำงสังคมมีควำมสัมพนัธ์กบัควำมพึงพอใจทำงบวกอย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติ (r=0.14) 
และ มีอิทธิพลทำงบวกกบัควำมพึงพอใจ (β= 0.05) ส่วน Ganster, Fusi and Mayyes (1986: 102-
110) พบวำ่ กำรสนบัสนุนทำงสังคมยงัมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวก และ เป็นตวัท ำนำยส ำคญัของควำม
พึงพอใจในกำรท ำงำนไดสู้ง 80% นอกจำกนั้น ผลกำรวจิยัเชิงเปรียบเทียบของพนกังำนไทยในสำย
กำรบินไทยและอเมริกนั เกี่ยวกบักำรสนับสนุนของผู้ร่วมงำนและควำมผูกพนัองค์กำรของ 
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Limpanitgul, Boonchoo and  Photiyarach (2014) พบว่ำ กำรสนบัสนุนของผู้ร่วมงำนมีอิทธิพลที่
แตกต่ำงกนั โดยกลุ่มตวัอย่ำงสำยกำรบินไทย กำรสนบัสนุนของผูร่้วมงำนมีควำมสัมพนัธ์เชิงบวก
ต่อควำมผูกพนัทำงจิตใจ (β=.04, p<.001) และควำมผูกพนัต่อหนำ้ที่ (β=.29, p<.001) ขณะที่ในกลุ่ม
ตวัอย่ำงสำยกำรบินอเมริกนักลบัไม่พบควำมสัมพนัธ์ต่อควำมผูกพนัอย่ำงต่อเน่ืองอย่ำงมีนยัส ำคญั 
ขณะที่ ผลกำรวิจยัของ Limpanitgul, Robson, Williams and Lertthaitrakul (2013) ผลกระทบของ
กำรสนบัสนุนของผูร่้วมงำนและกำรร่วมมือของลูกคำ้ที่มีต่อทศันคติและพฤติกรรมของพนกังำน
บริกำร: หลกัฐำนเชิงประจกัษจ์ำกอุตสำหกรรมกำรบิน พบว่ำ กำรสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงำนมี
อิทธิพลทำงบวกกบั ควำมพึงพอใจในงำน และควำมผูกพนัต่อองค์กำรอย่ำงมีนยัส ำคญั (β=.44, 
p<.001 และ β=.21, p<.01 ตำมล ำดบั) 

นอกจำกนั้น ยงัพบด้วยว่ำ กำรสนับสนุนทำงสังคมมีควำมเกี่ยวข้องกบั
สุขภำพ และควำมเครียดของบุคคลที่ตอ้งท ำงำนในลกัษณะที่มีขอ้เรียกร้องสูง แต่มีกำรควบคุมเพียง
เลก็น้อย มกัจะมีควำมเส่ียงต่อควำมเครียด และกำรเจ็บป่วย ทั้งน้ี Eller, Kristiansen and Hansen 
(2011: 195) พบวำ่ กำรสนบัสนุนทำงสังคมสำมำรถเป็นตวัส่ือกลำงดงักล่ำวได้ หรือ กำรวิจยัของ 
House (1981) พบวำ่ กำรสนบัสนุนทำงสังคมในหน่วยงำน มีควำมเกีย่วขอ้งกบักำรลดควำมเครียด 
และกำรมีสุขภำพที่ดีของสมำชิก ส่วน Cordes and Dougherty (1993) เห็นวำ่ กำรขำดกำรสนบัสนุน
ช่วยเหลือ เป็นสำเหตุส ำคญัของควำมเครียด ตวัอย่ำงผลกำรวจิยัในประเทศ พบว่ำ ควำมเครียดใน
กำรท ำงำนที่เกิดจำกสถำนกำรณ์อย่ำงหน่ึงส่งผลต่อปริมำณควำมวิตกกงัวลในงำน (จินตนำ บิลมำศ 
และ คณะ, 2529; บงัอร โสฬส และ อจัฉรำ วงศ์วฒันำมงคล, 2539; ดวงเดือน พนัธุมนำวิน,งำมตำ 
วนินทำนนท ์และ คณะ, 2540)  

นอกจำกนั้นผลกำรวจิยัยงัแสดงว่ำกำรสนบัสนุนทำงสังคมจำกส่วนต่ำงๆ 
เช่น หน่วยงำน คนรอบข้ำง หรือ หัวหน้ำงำน มีควำมสัมพนัธ์กบัระดบัของควำมเครียดในกำร
ท ำงำน เช่น กำรวจิยัของ สุมิตตำ เจิมพนัธ์ (2545) พบว่ำ กำรสนบัสนุนทำงสังคมเป็นตวัท ำนำย
ส ำคญัอนัดบัแรกของควำมเครียด โดยสำมำรถท ำนำยควำมเครียดได ้22.9% ในกลุ่มรวม สอดคลอ้ง
กบั บงัอร โสฬส และ อจัฉรำ วงศ์วฒันำมงคล (2539) ที่พบวำ่ กำรสนบัสนุนทำงสังคมจำกบุคคล
รอบขำ้ง เป็นตวัท ำนำยส ำคญัของควำมเครียดในงำน ซ่ึงเมื่อรวมกบัตวัแปรบุคลิกภำพแล้ว พบว่ำ 
สำมำรถท ำนำยควำมเครียดในงำนได้ 19% ส่วน ดุจเดือน พนัธุมนำวิน (2546: 114-134) พบข้อ
สรุปวำ่ กำรสนบัสนุนทำงสังคมของหวัหนำ้ส่งผลต่อควำมเครียดในงำน สอดคล้องกบั Eastburg, 
Williamson, Gorsuch and Ridley (1994) ที่พบวำ่ ผูไ้ดร้ับกำรสนบัสนุนทำงสังคมจำกหัวหน้ำมำก 
จะเป็นผู้มีควำมเครียดในกำรท ำงำนน้อย ขณะที่ Manning, Jackson and Fusilier (1996) พบว่ำ 
บุคลำกรที่ไดร้ับกำรสนบัสนุนทำงสังคมมำกจำกหน่วยงำน เป็นผูม้ีควำมเครียดในกำรท ำงำนน้อย
กวำ่ เป็นเหตุผลให้ไปพบแพทยห์รือเบิกค่ำรักษำพยำบำลนอ้ย 
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อย่ำงไรกต็ำม ผลกำรวิจยัเชิงอภิมำนเกี่ยวกบัควำมเครียดและกำรเผชิญ
ควำมเครียดในคนไทยของ องัศินนัท์ อินทรก  ำแหง (2551) จ ำนวน 490 เร่ือง (พ.ศ. 2525-2550) 
พบวำ่ ปัจจยัทำงสังคมที่มีต่อกำรเผชิญควำมเครียดมีค่ำอิทธิพลเฉลี่ย  0.1635 ถึง 0.7144 โดย กำร
สนบัสนุนจำกที่ท  ำงำนมีค่ำอิทธิพลสูงสุด  ส่วน Bass  (1998) พบว่ำ บุคคลที่ได้รับกำรสนบัสนุน
ทำงสังคม จะสำมำรถขจดัหรือป้องกนัควำมเครียดหรือปัญหำที่เผชิญอยู่ได้  สำมำรถบริหำรกำร
เปลี่ยนแปลง และช่วยป้องกนัผลกระทบที่ไม่พึงประสงค  ์ท ำให้เกดิควำมสุขในกำรท ำงำน  

ผลกำรวจิยัในอดีตแสดงให้เห็นว่ำ กำรสนบัสนุนทำงสังคมมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมที่พึงปรำรถนำของบุคคล เช่น พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองค์กำร งำนวิจยัของ  
Dineen, Lewicki and Tomlinson (2006: 623) พบว่ำ หัวหน้ำมีอิทธิพลต่อลูกน้อง กำรแนะน ำของ
หวัหนำ้ท ำให้สำมำรถลดพฤติกรรมเบี่ยงเบน ส่งเสริมพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองค์กำรและ
พฤติกรรมกำรท ำงำนของลูกนอ้ง หรือกำรวิจ ัยของ Walumbwa, Wu and Orwa (2008: 259) พบว่ำ 
กำรรับรู้กำรสนบัสนุนจำกหัวหน้ำ มีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีใน
องค์กำรอย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติ (r=0.15) สอดคล้องกบักำรวิจยัเชิงอภิมำนของ Chiaburu and 
Harrison (2008: 1082) ที่สรุปว่ำ กำรสนบัสนุนจำกเพื่อนร่วมงำนและหัวหน้ำ มีควำมสัมพนัธ์
ทำงบวกกบัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำร (r=0.2 และ 0.29 ตำมล ำดบั)  

นอกจำกนั้น กำรสนบัสนุนทำงสังคมยงัมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบักำร
ท ำงำนในอำชีพต่ำงๆ เช่น ทหำร (วเิชียร ธรรมธร, 2545) ต  ำรวจ (นีออน พิณประดิษฐ์ และ คณะ, 
2546) ครู  (เช่น ศักดิ์ ชยั นิรัญทวี, 2532; ต้องลกัษณ์ อินทะแสน, 2552) เจ้ำหน้ำที่สถำนีอนำมยั 
(Bhanthumnavin, 2000) พยำบำล (สุพตัรำ ธรรมวงษ,์ 2544) ท ั้งน้ี เมื่อร่วมกบัตวัท ำนำยอื่นๆ กำร
สนบัสนุนทำงสังคมจำกหัวหน้ำ สำมำรถท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนด้ำนต่ำงๆได้สูง เช่น กำร
ท ำงำนอย่ำงมีจริยธรรม (β=.190) (สุกนัยำ พูนเดช, 2552) หรือท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำง
ปลอดภัยของพนกังำนโรงงำนอุตสำหกรรมส่ิงทอและป่ันด้ำยได้  20.3% ในกลุ่มรวม (ธวชัชยั      
ศรีพรงำม, 2547) ขณะที่ รังสรรค ์หงัสนำวนิ (2549) วจิยักบัพฒันำกรอ ำเภอ พบว่ำ ผู ้ที่ได้รับกำร
สนบัสนุนทำงสังคมจำกหัวหน้ำมำก เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำงอุทิศตนมำกด้วย หรือ    
แสงจนัทร์ แกว้ประทุมรัสมี (2549) พบวำ่ สำมำรถท ำนำยพฤติกรรมกำรอ  ำนวยกำรของพฒันำกร
อ ำเภอในกลุ่มรวมได ้26.9% เช่นเดียวกบั วำฤทธ์ิ ศิริพิทยำโรจน์ (2549) ที่พบว่ำ สำมำรถท ำนำย
พฤติกรรมกำรสร้ำงควำมสัมพนัธ์ในกลุ่มงำนของปลดั อบต.ได ้26.9% 

ยิ่งกวำ่นั้น กำรสนบัสนุนทำงสังคมจำกสภำพแวดล้อม และบุคคลรอบข้ำง
ยงัมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัประสิทธิภำพกำรท ำงำนดว้ย เช่น ศกัดิ์ ชยั นิรัญทว ี(2532) พบว่ำ กำร
สนบัสนุนทำงสังคมจำกคนรอบขำ้ง สำมำรถท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนของครูได้ 30% ผลกำรวิจยั
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ของ ปริญญำ ณ วนัจนัทร์ (2536) กบัครูประถมศึกษำ จ ำนวน 400 คน พบวำ่ กำรรับรู้กำรสนบัสนุน
จำกสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัประสิทธิภำพกำรท ำงำน คือ ครูที่รับรู้
กำรสนบัสนุนจำกสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำนสูงจะได้รับควำมช่วยเหลือแนะน ำจำกผู้บริหำร และ
เพื่อนร่วมงำน ขณะที่ พระมหำจนัทร์ธรรม อินทรีเกิด (2552) พบว่ำ กำรสนบัสนุนจำกหัวหน้ำ มี
ควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัประสิทธิภำพกำรท ำงำนของอำสำสมคัรกูภ้ยั (r=.14) อย่ำงมีนยัส ำคญัทำง
สถิติที่ระดบั .05 และเมื่อร่วมกบัตวัแปรอื่นสำมำรถท ำนำยประสิทธิภำพกำรท ำงำนได ้27% เป็นตน้ 

ในกำรศึกษำน้ี กำรสนบัสนุนทำงสังคม หมำยถึง กำรรับรู้ของพนกังำน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินเกีย่วกบัปฎิสัมพนัธ์ และกำรได้รับควำมช่วยเหลือในกำรท ำงำนกบับุคคล 2 
ประเภท คือ หวัหนำ้งำน และเพื่อนร่วมงำนใน 3 ดำ้น คือ 1) ดำ้นอำรมณ์ เช่น กำรให้ควำมยอมรับ 
กำรเห็นใจและเขำ้ใจเมื่อมีอุปสรรคในกำรท ำงำน กำรให้ก  ำลงัใจ  2) ด้ำนข้อมูลข่ำวสำร เช่น กำร
อบรมให้ควำมรู้ พฒันำทกัษะ กำรสอนงำน  และ 3) ดำ้นวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ และงบประมำณ 
เช่น จดัหำวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองใช ้เคร่ืองอ  ำนวยควำมสะดวกในกำรท ำงำนทั้งจำกหัวหน้ำงำน และ 
เพื่อนร่วมงำน 

กำรประมวลเอกสำรข้ำงต้นช้ีให้เห็นว่ำ กำรสนบัสนุนทำงสังคม มีควำม
เกี่ยวข้องกบัทศันคติต่ำงๆ โดยเฉพำะทศันคติต่อกำรท ำงำน (Ganster, Fusi and Mayyes, 1986; 
บงัอร โสฬส และ อจัฉรำ วงศ์วฒันำมงคล, 2539; ลกัษมี สุดดี และ ยุพิน องัสุโรจน์, 2555) รวมทั้ง
พบดว้ยวำ่ เป็นตวัท ำนำยส ำคญัของควำมเครียด (บงัอร โสฬส และ อจัฉรำ วงศ์วฒันำมงคล , 2539;      
ดุจเดือน พนัธุมนำวนิ, 2546) และยงัมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัพฤติกรรมกำรท ำงำน (Bhanthumnavin, 
2000; ตอ้งลกัษณ์ อินทะแสน, 2552; ธวชัชยั ศรีพรงำม, 2547; พระมหำจนัทร์ธรรม อินทรีเกิด, 
2552; สุกนัยำ พูนเดช, 2552) นอกจำกนั้น ยงัมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่
ดีในองค์กำร (Walumbwa, Wu and Orwa, 2008; Chiaburu and Harrison, 2008) ดงันั้น จึงคำดได้ว่ำ
พนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่รับรู้วำ่ตนไดร้ับกำรสนบัสนุนทำงสังคมมำก มีทศันคติที่ดีต่องำน
มำกกวำ่ มีควำมเครียดในงำนนอ้ยกว่ำ หรือมีพฤติกรรมกำรท ำงำนที่เหมำะสมมำกกว่ำพนกังำน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่รับรู้วำ่ตนไดร้ับกำรสนบัสนุนทำงสังคมนอ้ย มีทศันคติที่ดีต่องำนนอ้ยกวำ่ มี
ควำมเครียดในงำนมำกกวำ่ ท ั้งน้ี แบบวดักำรสนบัสนุนทำงสังคมไดป้รับปรุงจำก ดุจเดือน พนัธุมนำวิน 
(2547) 

3)  บรรยำกำศองคก์ำรกบัจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ และพฤติกรรมกำร
ท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

บรรยำกำศองค์กำร (Organizational Climate) เป็นแนวคิดทำงจิตวิทยำที่
มุ่งเนน้วเิครำะห์ท  ำควำมเขำ้ใจผลกระทบที่เกดิขึ้นกบักระบวนกำรรับรู้และพฤติกรรม ที่เกดิขึ้นของ
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บุคคลในองค์กำร (Davidson, 2003) กำรศึกษำช่วงแรกเน้นกำรอธิบำยองค์ประกอบส ำคญัของ
สภำพแวดลอ้มทำงจิตวิทยำ (Punia, Punia and Dhull, 2004) แต่ปัจจุบนั มกัถูกพิจำรณำในแง่ของ
เคร่ืองมือกำรบริหำรเพื่อพฒันำควำมส ำเร็จ เป็นเคร่ืองมือในกำรเพิ่มประสิทธิภำพงำนขององค์กำร 
(Kangis and Williams, 2000)  

บรรยำกำศองค์กำร (Litwin and Stringer, 1968: 1) หมำยถึง องค์ประกอบ
ของสภำพแวดลอ้มองคก์ำร ซ่ึงถูกรับรู้โดยบุคลำกรในองคก์ำรทั้งทำงตรงและทำงอ้อม มีอิทธิพล
ต่อกำรจูงใจ และกำรปฏิบตัิงำน ส่วน Scott and Conner (1985) เห็นว่ำ บรรยำกำศองค์กำรเป็น
ลกัษณะของควำมสัมพนัธ์ทำงสังคมระหวำ่งบุคลำกรในองค์กำร หรือ ระหว่ำงองค์กำรกบัผู้เกี่ยวข้อง 
บรรยำกำศองคก์ำรสำมำรถสร้ำง และ ปรับปรุงให้สอดคล้องกบัควำมต้องกำรของบุคลำกร เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภำพในกำรท ำงำน ขณะที่ Brown and Moberg (1980: 667) เห็นว่ำ บรรยำกำศองค์กำรเป็น
กลุ่มของลกัษณะต่ำงๆภำยในองคก์ำร ที่บุคลำกรรับรู้ถึงคุณลกัษณะเหล่ำนั้น สำมำรถบอกได้ถึงสภำพ
หรือ ควำมแตกต่ำงในช่วงระยะเวลำหน่ึง ส่ิงเหล่ำน้ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลำกร  

บรรยำกำศองคก์ำร ยงัหมำยถึง กำรรับรู้ที่เกีย่วข้องกบัทศันคติและควำมเช่ือที่
มีต่อองค์กำร (Kangis and Williams, 2000: 531) ส่วน Hsu (2004: 9) เห็นว่ำ บรรยำกำศองค์กำรเป็น
ควำมรู้สึกในกำรท ำงำนของพนกังำนในองค์กำร หรือ เป็นชุดของคุณลกัษณะที่สำมำรถวดัได้จำก
สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน และกำรรับรู้ของสมำชิก ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและพฤติกรรม ดงันั้น 
บรรยำกำศองค์กำรในภำพรวม จึงหมำยถึง (Arabaci, 2010: 44-45) ลกัษณะพิเศษภำยในองค์กำร ที่มี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมของสมำชิก และถูกรับรู้ได้อย่ำงชดัเจนในแต่ละบุคคล เป็นควำมสัมพนัธ์
ใกลชิ้ดจำกปัจจยัที่หลำกหลำย เช่น ควำมรับผิดชอบต่อองค์กำร ควำมไวว้ำงใจ ควำมยุติธรรม ควำม
แปลกแยก ควำมเหน่ือยล้ำ และ ควำมพึงพอใจในงำน ส่วน Stringer (2002: 1) เห็นว่ำ บรรยำกำศ
องคก์ำรเป็นควำมรู้สึกต่อสถำนที่ท  ำงำน มีอิทธิพลต่อกำรท ำงำน และสำมำรถคำดได้ถึงผลกำร
ด ำเนินงำนขององคก์ำรได ้

ผลกำรวจิยัของ Nieuwoudt (2011: 10) ไดส้รุปนิยำมของบรรยำกำศองค์กำรไว ้
5 ประกำร ได้แก่ 1) เป็นชุดของคุณลกัษณะภำยในที่สำมำรถวดัได้จำกสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน (A 
Set of Measurable Properties of the Internal Work Environment) 2) ขึ้นอยู่กบักำรรับรู้ร่วมกนัของ
สมำชิก (Based on the Collective Perceptions of Employees) 3) เป็นผลมำจำกปฎิสัมพนัธ์ระหว่ำงกนั
ของสมำชิก (A Result of Interaction between Employee) 4) สะท้อนให้เห็นถึงมำตรฐำนและค่ำนิยม
ของสมำชิก (A Reflection of the Norm and Values of Employees) และ 5) มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและ
พฤติกรรมของสมำชิก (Influencing the Motivation and Behaviour of Employee) 

ขณะที่ผลจำกกำรวิจยัของ Litwin and Stinger (1968) พบว่ำ องค์ประกอบ
ของบรรยำกำศองคก์ำร 8 มิติ ไดแ้ก ่1) โครงสร้ำง (Structure) 2) ควำมรับผิดชอบและควำมท้ำทำย 
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(Challenge and Responsibility) 3) กำรสนบัสนุนและควำมอบอุ่น (Warmth and Support) 4) กำรลงโทษ
และรำงวลั (Reward and Punishment) 5) ควำมขดัแยง้ (Conflict) 6) ควำมคำดหวงัและมำตรฐำนผล
กำรปฎิบตัิงำน (Performance Standard and Expectation) 7) ควำมภ ักดีต่อกลุ่มและองค์กำร 
(Organization and Group Loyalty) 8) ควำมเส่ียงและกำรยอมรับควำมเส่ียง (Risk and Risk Taking) 

ส่วน Davidson (2001) วิจยัเกี่ยวกบับรรยำกำศองค์กำรในธุรกิจโรงแรม 
โดยแบ่งเป็น 7 มิติ ไดแ้ก ่1) กำรสนบัสนุน กำรช่วยเหลือของหัวหน้ำ (Leadership, Facilitation and 
Support) 2) ควำมเป็นมืออำชีพในงำน (Professional and Organizational Esprit) 3) ควำมขดัแย้ง
และควำมสับสนในงำน (Conflict and Ambiguity) 4) ควำมกดดนั องค์กำร และกฎระเบียบในกำร
ท ำงำน (Regulation, Organization and Pressure) 5) ควำมอิสระ ควำมทำ้ทำย และควำมหลำกหลำย
ในงำน (Job Variety, Challenge and Autonomy) 6) ควำมอบอุ่น ควำมเป็นมิตร และควำมร่วมมือ 
(Work Group Cooperation, Friendliness, and Warmth) และ 7) มำตรฐำนกำรท ำงำน (Job Standard)  

ผลกำรวจิยัเพิ่มเติมของ Stringer (2002) ได้แบ่งบรรยำกำศองค์กำรเป็น 6 
มิต ิไดแ้ก ่1) โครงสร้ำงองคก์ำร (Structure) คือ กำรรับรู้โครงสร้ำงองคก์ำรและบทบำทกำรท ำงำน 
2) มำตรฐำนกำรท ำงำน (Standards) คือ กำรก  ำหนดมำตรฐำนและกำรประเมินผลงำน 3) ควำม
รับผิดชอบในกำรท ำงำน (Responsibility) คือ ควำมรู้สึกวำ่เป็นเจำ้ของงำน มีอิสระ ไม่ถูกตรวจสอบ 
4) กำรยอมรับ (Recognition) คือ ขวญัก  ำลงัใจ กำรเป็นที่ยอมรับ และควำมยุติธรรม 5) กำร
สนบัสนุน (Support) คือ ควำมรู้สึกไวว้ำงใจ มีกำรสนับสนุนสูง  และ 6) ควำมรู้สึกผูกพ ัน 
(Commitment) คือควำมรู้สึกภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของควำมส ำเร็จขององคก์ำร 

ผลการวิจยัที่ผ่านมา แสดงถึงความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างบรรยากาศ
องคก์ารกบัทศันคติต่องานดา้นต่างๆ เช่น ความรู้สึกพึงพอใจ ความมัน่คงในการท างาน และความ
ตอ้งการอยู่กบัองคก์าร ผลการวจิยัของ ธนะพร จงวิทยาดี (2543) พบว่ำ บรรยำกำศองค์กำรด้ำน
นโยบำยกำรบริหำรที่เหมำะสมยุติธรรม ส่งผลให้พนกังำนโรงพยำบำลต ำรวจรู้สึกพึงพอใจ มีควำม
มัน่คงในกำรท ำงำน และ ตอ้งกำรอยู่กบัองคก์ำรตลอดไป ขณะที่ วภิาว ีมหารักขกะ (2550) วิจยักบั
พนกังำนสำยปฎิบตัิกำรโรงเรียนร่วมฤดีวิเทศศึกษำ จ ำนวน 80 คน พบว่ำ กำรรับรู้บรรยำกำศ
องคก์ำรโดยรวมมีควำมสัมพนัธ์กบัควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน และกำรลำออก อย่ำงมีนยัส ำคญั
ทำงสถิติที่ระดบั .01 และ .05 ตำมล ำดบั ส่วน รัชนู เรืองโอชา (2554) วิจยักบับุคลำกรศูนย์เทคโนโลยี
และวสัดุแห่งชำติจ  ำนวน 223 คน พบว่ำ กำรรับรู้บรรยำกำศองค์กำรโดยรวมมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวก
กบัควำมพึงพอใจในงำนอย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติที่ระดบั 0.01 (r=.410) และ มีอ  ำนำจกำรท ำนำยได ้
20 %   

ผลการวจิยัยงัพบอีกวา่ สภาพแวดลอ้มองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความเครียด
ในงาน เช่น ผลการวจิยัของ นฤมล พระใหญ่ (2547) วจิยักบัพยำบำลในโรงพยำบำลเอกชน จ ำนวน 
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271 คน พบวำ่ สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน เป็นสำเหตุของควำมเครียดในกำรปฎิบตัิงำน 61.3% 
หรือ ชานินี เรืองเดช (2549) วิจยักบัข้ำรำชกำรและพนกังำนในสถำบนันิติวิทยำศำสตร์ 180 คน 
พบวำ่ กำรรับรู้สภำพแวดลอ้มในกำรปฏิบตัิงำนมีควำมสัมพนัธ์กบัควำมเครียดของพนกังำนอย่ำงมี
นยัส ำคญัทำงสถิติที่ระดบั .01 (r=.41) ส่วน เจษฎา คูงามมาก (2555) วจิยักบัอำจำรยม์หำวทิยำลยัรัฐ
ส่วนกลำง (กรุงเทพมหำนครและปริมณฑล) จ ำนวน 326 คน พบว่ำ ปัจจยัเกี่ยวกบัองค์กำร ได้แก ่ 
กำรประกนัคุณภำพกำรศึกษำมีผลต่อเครียดในกำรท ำงำนในระดบัสูง รองลงมำคือ ดำ้นค่ำตอบแทน 
ดำ้นภำระงำนทำงวชิำกำร ดำ้นระบบบริหำรและกำรจดักำรภำยในมหำวิทยำลยั  ด้ำนต ำแหน่งทำง
วชิำกำร มีผลต่อควำมเครียดในกำรท ำงำนตำมล ำดบั 

และพบดว้ยวำ่ บรรยำกำศองคก์ำรมีควำมสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมกำรท ำงำน 
คุณภำพชีวติกำรท ำงำน และประสิทธิภำพกำรท ำงำน เช่น งำนวิจยัของ อิสริยำ สดมณี (2546: 105) 
พบว่ำ บรรยำกำศองค์กำร มีควำมสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของต ำรวจท่องเที่ยวที่ระดับ
นยัส ำคญัทำงสถิติที่ระดบั .01 ขณะที่ ดลศิริ  จิตต์ตรง (2548: 95) พบว่ำ บรรยำกำศองค์กำรทุกมิติ มี
ควำมสัมพนัธ์กบัผลกำรปฏิบตัิงำนของพยำบำลวิชำชีพโรงพยำบำลต ำรวจอย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติที่
ระดบั .001 หรือ เตือนใจ พิทยำวฒันชยั (2548) พบวำ่ บรรยำกำศองค์กำร มีควำมสัมพนัธ์ทำงบวก
ค่อนข้ำงสูงกบัสมรรถภำพ ของพยำบำลวิชำชีพโรงพยำบำลมหำวิทยำลยั ส่วน บุญใจ ลิ่มศิลำ 
(2542) พบวำ่ บรรยำกำศองคก์ำร มีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกในระดบัค่อนข้ำงสูง กบัคุณภำพชีวิตใน
กำรท ำงำนของขำ้รำชกำรสถำบนัพระบรมรำชชนก กระทรวงสำธำรณสุข  

นอกจำกนั้น ผลกำรวิจยัยงัแสดงให้เห็นถึงควำมสัมพนัธ์ของบรรยำกำศ
องคก์ำรกบัประสิทธิภำพกำรท ำงำน Freedman (2005: 16) พบวำ่ ควำมรู้สึกของบุคลำกรต่อองคก์ำร
มีผลต่อพฤติกรรม และบรรยำกำศองคก์ำรช่วยให้คำดกำรณ์ไดถ้ึงผลกำรปฎิบตัิงำน ตวัอย่ำงการวจิยั
ยงัแสดงถึงมิติดา้นต่างๆของบรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เช่น โครงสร้าง
องคก์าร ผูน้  า การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การฝึกอบรม ความผูกพนั มาตรฐานงาน และการ
ส่ือสาร (ชฎานนัท ์สุวรรณมณี, 2549) หรือการวจิยัของ หทยัรัตน์ ตนัสุวรรณ (2550) กบัพนกังำน
กำรนิคมอุตสำหกรรมแห่งประเทศไทย 250 คน พบวำ่ บรรยำกำศองค์กำร และปัจจยัอื่นๆร่วมกนั
ท ำนำยประสิทธิภำพกำรท ำงำนได ้68.4% หรือ การวจิยัของ รจนา อิทธิเทพนำ (2551) กบัพนกังำน
บริษทัเอกชนในกรุงเทพมหำนครจ ำนวน 400 คน พบว่ำ บรรยำกำศองค์กำรมีควำมสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมกำรท ำงำน ดำ้นกำรเพิ่มผลผลิต ดำ้นกำรขำดงำน และด้ำนกำรลำออก อย่ำงมีนยัส ำคญั
ทำงสถิติที่ระดบั .05  

ผลกำรวจิยัแสดงดว้ยวำ่บรรยำกำศองค์กำร สำมำรถท ำนำยพฤติกรรมกำร
ท ำงำนดำ้นกำรบริกำร และ มีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองค์กำร 
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เช่น กำรวจิยัของอุทุมพร สุราฤทธ์ิ (2547) พบวำ่ กำรรับรู้บรรยำกำศองคก์ำร สำมำรถท ำนำยพฤติกรรม
กำรท ำงำนด้ำนบริกำรของพนักงำนให้บริกำรทำงโทรศัพท์ในกลุ่มรวมได้ 56.9% ขณะที่ 
Walumbwa, Wu and Orwa (2008) พบวำ่ กำรรับรู้บรรยำกำศองคก์ำรดำ้นควำมยุติธรรม มีควำมสัมพนัธ์
ทำงบวกพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำร อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติ (r=0.24) 

ในกำรศึกษำน้ี บรรยำกำศองคก์ำร หมำยถึง ควำมเข้ำใจหรือกำรรับรู้ของ
พนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบินต่อลกัษณะหรือองค์ประกอบของสภำพแวดล้อมองค์กำร 6 ด้ำน 
ไดแ้ก ่1) ดำ้นโครงสร้ำงองคก์ำร 2) ด้ำนมำตรฐำนกำรท ำงำน 3) ด้ำนควำมรับผิดชอบและกำรมี
ส่วนร่วม 4) ดำ้นรำงวลัและกำรชมเชย 5) ดำ้นกำรสนบัสนุนและควำมอบอุ่น และ 6) ดำ้นควำมรู้สึก
ผูกพนัต่อองคก์ำร  

กำรประมวลเอกสำรขำ้งตน้ช้ีให้เห็นวำ่ บรรยำกำศองคก์ำร มีควำมเกีย่วขอ้ง
กบัทศันคติต่ำงๆ โดยเฉพำะทศันคติต่อกำรท ำงำน (วภิำว ีมหำรักขกะ, 2550; รัชนู เรืองโอชำ, 2554) 
รวมทั้งพบด้วยว่ำมีควำมสัมพ ันธ์กบัควำมเครียดในงำน (เช่น นฤมล พระใหญ่, 2547; ชำนินี        
เรืองเดช, 2549) และ ยงัมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัพฤติกรรมกำรท ำงำน (หทยัรัตน์ ตนัสุวรรณ, 
2550; รจนำ อิทธิเทพนำ, 2551) พฤติกรรมกำรบริกำร (อุทุมพร สุรำฤทธ์ิ, 2547) และ พฤติกรรมกำรเป็น
สมำชิกที่ดีในองค์กำร (Walumbwa, Wu and Orwa, 2008) เป็นต้น ดงันั้น จึงคาดได้ว่า พนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อยู่ในบรรยากาศองคก์ารที่ดีมากกว่า เป็นผู้มีทศันคติที่ดีต่องานมากกว่า มี
ความเครียดในงานนอ้ยกวา่ หรือมีพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมมากกว่าพนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่อยู่ในบรรยากาศองคก์ารที่ดีนอ้ยกวา่ เป็นผูม้ีทศันคติที่ดีต่องานน้อยกว่า มีความเครียด
ในงานมากกวา่ ท ั้งน้ี แบบวดับรรยากาศองคก์ารได้ปรับปรุงจาก Stringer (2002) และ ลดัดำ พชัร
วภิำส (2550)  

1.4.2.2  ปัจจัยเชิงเหตุด้ำนจิตลักษณะเดิมที่เกี่ยวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ
พนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

นกัวชิำกำรมีควำมเห็นสอดคล้องกนัว่ำ พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมำจำกจิตใจ 
ดงันั้น จิตลกัษณะของบุคคล จึงเป็นสำเหตุกลุ่มหน่ึงที่มีควำมส ำคญัต่อพฤติกรรมที่พึงปรำรถนำ 
ทั้งน้ี จิตลกัษณะที่ใชเ้ป็นสำเหตุของพฤติกรรมกำรท ำงำนน้ี ไดแ้ก ่กำรประเมินแกน่แห่งตน ลกัษณะ
มุ่งอนำคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ บุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำร ซ่ึง Strauser, O'Sullivan and 
Wong (2010: 2000-2001) เห็นวำ่ บุคลิกภำพกำรท ำงำน (Work Personality) มีบทบำทส ำคญัต่อกำร
พฒันำอำชีพไดอ้ย่ำงมีประสิทธิภำพ (Effective Vocational) และยงัถือเป็นพฤติกรรมในอำชีพของ
บุคคล (Career Behavior for Individuals) ที่เช่ือมโยงกบัสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน (Contextual 
Demands of the Work Environment)  
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จิตลกัษณะหรือบุคลิกภำพกำรท ำงำน แสดงให้เห็นถึงกำรโตต้อบ และกำรเช่ือมโยง
กนัระหวำ่งบุคคลกบัสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน และยงัเกี่ยวข้องกบักำรปรับตวัด้ำนอำชีพใน
ระยะยำวของบุคคล กำรศึกษำของ Strauser and O’Sullivan (2009: 171-177) ท ำให้เห็นมุมมองของ
กระบวนกำรพฒันำควำมสำมำรถ (Abilities) นิสัยใจคอ (Temperaments) แรงจูงใจ (Motivation)  ค่ำนิยม 
(Values) และ ทศันคติ (Attitudes) เพื่อกำรประเมินส ำหรับกำรวำงแผนฟ้ืนฟู (Rehabilitation Planning) 
และ กำรเขำ้แทรกแซง (Intervention) ดงันั้น กำรวดัผลจิตลกัษณะหรือบุคลิกภำพกำรท ำงำน จึงเป็น
กำรประเมินแนวโนม้พฤติกรรมที่หลำกหลำยของบุคคล เช่น บุคคลที่มีระดบับุคลิกภำพในกำร
ท ำงำนสูง (High Levels of Work Personality) อำจคำดหวงัไดว้ำ่จะแสดงพฤติกรรมกำรท ำงำนเชิง
บวกในหลำยสภำพแวดลอ้มและหลำยบริบท ตรงกนัข้ำมกบับุคคลซ่ึงอำจจะมีบุคลิกภำพในกำร
ท ำงำนสูง แต่กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองต ่ำ (Low Efficacy Related to Specific Work Behaviours) 
เป็นตน้ 

นอกจำกนั้นผลกำรวจิยัจ  ำนวนไม่น้อยยงัพบว่ำ บุคคลที่อยู่ในสถำนกำรณ์เดียวกนั 
แต่กลบัมีพฤติกรรมแบบหน่ึงในปริมำณที่แตกต่ำงกนันั้น เหตุผลส ำคญัประกำรหน่ึงคือ บุคคลมีจิต
ลกัษณะต่ำงๆในปริมำณที่แตกต่ำงกนั ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม (ดวงเดือน พ ันธุมนำวิน , 2538) 
อธิบำยผ่ำนภำพตน้ไมใ้หญ่ที่ประกอบด้วย 3 ส่วน ส่วนแรก เป็นส่วนของรำกแกว้ ประกอบด้วย 
สติปัญญำ ประสบกำรณ์ทำงสังคม และ สุขภำพจิต ส่วนที่สองเป็นส่วนของล ำต้น ประกอบด้วย 
แรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธ์ิ ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตน ควำมเช่ืออ  ำนำจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรม และ 
ทศันคติ ค่ำนิยมและคุณธรรม ทั้ง 2 ส่วนรวมเป็นจิตลกัษณะ 8 ประกำร ที่เป็นสำเหตุทำงด้ำนจิตใจ 
ที่มีควำมส ำคญัและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนดีคนเก่ง ซ่ึงเป็นส่วนที่สำมของต้นไม้คือ ส่วน
ของดอกและผล ดงันั้นในกำรศึกษำครั้ งน้ีจึงน ำตวัแปรด้ำนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ ลกัษณะมุ่ง
อนำคตควบคุมตน มำเป็นสำเหตุของพฤติกรรมกำรท ำงำน โดยจะน ำเสนอตำมล ำดบัดงัน้ี  

1)  กำรประเมินแกน่แห่งตนกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนต้อนรับ
บนเคร่ืองบิน 

กำรประเมินแก่นแห่งตน (Core Self Evaluation) เป็นบุคลิกลกัษณะอย่ำง
หน่ึงของบุคคล จำกกำรที่บุคคลประเมิน หรือ มองว่ำตนเองมีควำมสำมำรถ มีคุณค่ำ สำมำรถ
ควบคุมชีวติของตนได ้เป็นแนวควำมคิดค่อนข้ำงใหม่  มีควำมส ำคญัต่อผลลพัธ์ทั้งด้ำนตวับุคคล 
และองคก์ำร กำรประเมินแกน่แห่งตนจะถูกประเมินจำกลกัษณะนิสัยดว้ยเง่ือนไข 3 ประกำร คือ 1) 
มุ่งเนน้ประเมินตนเอง (Evaluation-Focus) เป็นกำรวดัระดบัที่มีกำรประเมินลกัษณะนิสัยรวมอยู่
ดว้ย 2) พื้นฐำนจะยึดติดอยู่กบัหลกักำร (Fundamentality) หรือแหล่งก  ำเนิดลกัษณะนิสัยภำยใต้กำร
แสดงออก และ 3) ขอบเขต (Breadth or Scope) (Judge, Locke and Durham, 1997: 151-188) 
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กำรประเมินแกน่แห่งตนเป็นตวัแปรที่เกี่ยวกบับุคลิกภำพ สำมำรถใช้เป็น
ปัจจยัส ำคญัในกำรอธิบำยระดบัของควำมแปรปรวนในควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งบุคคล และ กำรเข้ำใจ
ตนเอง ทั้งน้ี  ตวัแปรที่เกีย่วขอ้งกบับุคลิกภำพเป็นเหมือนตวักลำงของควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงสุข
ภำวะส่วนบุคคล (Subjective Well-being) และ สุขภำพของร่ำงกำยและจิตใจ แนวควำมคิดกำร
ประเมินแกน่แห่งตน จึงเป็นบุคลิกภำพแนวกวำ้ง ที่ ช้ีให้เห็นลกัษณะนิสัยของบุคคล (Judge, Van 
and De Pater, 2004: 327-347) 

กำรประเมินแกน่แห่งตน หมำยถึง ขอ้สรุปหรือบทสรุปกำรประเมินทีบุ่คคล
ยึดถือไวเ้ป็นของตนเอง (Judge, Locke and Durham, 1997: 151-188; Judge, Van and De Pater, 
2004: 327-347) ม ี4 ประเด็น คือ 1) กำรเห็นคุณค่ำตนเอง (Self-esteem) เป็นภำพรวมของคุณค่ำ
หรือตวัตนของบุคคล 2) กำรรับรู้ควำมสำมำรถทัว่ไปของตน (Generalized Self-Efficacy) เป็นกำร
ประมำณควำมสำมำรถของตนเองวำ่ปฏิบตัิและท ำให้ส ำเร็จได ้เป็นตวัช้ีวดักำรประเมินเชิงบวก ที่
บุคคลสำมำรถปรับเปลี่ยนและกระตุน้ตนเองให้บรรลุผลลพัธ์ 3) ควำมเช่ืออ  ำนำจในตน (Internal 
Locus of Control) เป็นระดบัควำมเช่ือส่วนบุคคลที่อยู่นอกเหนือจำกสภำพแวดล้อมหรือโชคชะตำ 
เพรำะมีควำมเช่ือภำยในตนว่ำ สำมำรถควบคุมปัจจยัในกำรด ำรงชีวิต และ 4) ควำมมัน่คงทำง
อำรมณ์ (Emotional Stability) เป็นควำมอ่อนไหวทำงอำรมณ์ต ่ำ (Low Neuroticism) เป็นกำร
สะทอ้นให้เห็นแนวโนม้ควำมเช่ือม ัน่ ควำมปลอดภยั และ ควำมมัน่คง 

ส่วน Sivastava, Locke, Judeg and Adams (2010: 256) เห็นวำ่ กำรประเมิน
แก่นแห่งตน หมำยถึง ลกัษณะนิสัยทั้งหมด เป็นขอบเขตในแนวกวำ้ง  เป็นพื้นฐำนเพื่อนิยำม
บุคลิกภำพของบุคคล และ เป็นกำรประเมินผลลพัธ์สุดทำ้ย (Bottom-line) หรือ อำจกล่ำวได้ว่ำเป็น
กำรตดัสินเกีย่วกบับุคคลคนหน่ึง ขณะที่ Kammeyer-Mueller, Judge and Scott (2009: 178) เห็นว่ำ 
กำรประเมินแกน่แห่งตน หมำยถึง ควำมเช่ืออย่ำงมำกเกี่ยวกบัตนเอง (Chronic Beliefs about the 
Self) กำรควบคุม (Control) และ ผลลพัธ์ (Outcomes) ที่สะท้อนองค์ประกอบส ำคญัของมุมมอง
ส่วนบุคคล (An Individual’s View) ต่อโลก และ ควำมสำมำรถของตน ในกำรปฏิบตัิให้ประสบ
ผลส ำเร็จ และยงัมีอิทธิพลต่อรูปแบบกำรรับมือกบัควำมเครียดในชีวิตอีกด้วย ส่วน Robbins and 
Judge (2009) เห็นวำ่ กำรประเมินแกน่แห่งตน หมำยถึง บุคลิกลกัษณะอย่ำงหน่ึงที่สำมำรถแสดงถึง
ระดบัควำมแตกต่ำงของบุคคลที่มีควำมชอบ หรือไม่ชอบในตนเอง หรือมองว่ำตนเองเป็นคนที่มี
ควำมสำมำรถ หรือมีประสิทธิภำพหรือไม่ หรืออำจรู้สึกวำ่ตนเองมีอ  ำนำจหรือไม่มีอ  ำนำจ  ในกำร
ควบคุมสภำพแวดลอ้มของตน 

ผลกำรวิจยัเกี่ยวกบักำรประเมินแก่นแห่งตนของ Judge, Erez, Bono and 
Thoresen (2003: 303-331) ไดพ้ฒันำมำตรวดัแบบเอกมิติ (Unidimensional Scale) ที่มีลกัษณะกำร
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วดัโดยตรง (Direct) จ  ำนวน 12 ข้อ เพื่อเปรียบเทียบกบัมำตรวดั 4 มิติ (4 Dimensional Scale) ที่มี
ลกัษณะกำรวดัโดยออ้ม (Indirect) แลว้น ำมำหำควำมสัมพนัธ์กบัควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน ผล
กำรปฎิบตัิงำน และ ควำมพึงพอใจในชีวติ พบวำ่ กำรประเมินแกน่แห่งตนที่ใชม้ำตรวดัแบบเอกมิติ 
มีควำมสัมพนัธ์กบัควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน ผลกำรปฎิบตัิงำน และ ควำมพึงพอใจในชีวิต และ
พบดว้ยวำ่ มำตรวดัแบบเอกมิติ มีควำมตรงเหมือนกบักำรใช้มำตรวดัแบบ 4 มิติ สอดคล้องกบั
ผลกำรวจิยัของ Sheykhshabani (2011) และ อมร หวงัพีระวงศ์ (2553)  

ตวัอย่ำงกำรวจิยัที่แสดงถึงความสัมพนัธ์ของการประเมินแก่นแห่งตนกบั
กำรรับรู้ถึงควำมเหน่ือยหน่ำย ควำมรู้สึกแย่ ควำมเครียด สุขภำพ หรือควำมมัน่คงทำงอำรมณ์ (Best, 
Stapleton and Downey, 2005; Brunborg, 2008; Sheykhshabani, 2011) และยงัพบด้วยว่า การประเมิน
แก่นแห่งตนมีความสัมพนัธ์ทางบวกและมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต (Piccolo, Judge, Takahashi, 
Watanabe and Locke, 2005; Tsaousis, Nikolaou, Serdaris and Judge, 2007) ควำมพึงพอใจใน
ครอบครัว (Boyar and Mosley, 2007) ความพึงพอใจในงาน (Judge and Bono, 2001; Judge, Van and 
De Pater, 2004; Srivastava, Locke, Judge and Adams, 2010) ส่วนผลกำรวิจยัของ อมร หวงัพีระวงศ์ 
(2553) พบเช่นกนัวำ่กำรประเมินแกน่แห่งตน มีควำมสัมพนัธ์กบัควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน โดย
ควำมเครียด และ ควำมเหน่ือยหน่ำยในกำรท ำงำนเป็นตวัแปรส่ือที่ส ำคญั  

นอกจากนั้นผลการวิจ ัยย ังแสดงด้วยว่าการประเมินแก่นแห่งตน มี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการตั้งเป้าหมาย (Erez and Judge, 2001) เมื่อบุคคลมีการประเมินแก่น
แห่งตนสูง มกัจะมีความส าเร็จในการท างานสูงด้วย (Judge and Hurst, 2008) หรือผลการวิจยัของ 
วรีวรรณ สุกนิ (2551) กบัอำจำรยส์ำขำวศิวกรรมศำสตร์ จ  ำนวน 500 คน พบว่ำ กำรรับรู้ควำมสำมำรถ
ในกำรสอนมีอิทธิพลทำงตรงต่อพฤติกรรมกำรสอนอย่ำงมีประสิทธิภำพ ส่วน พระมหำจนัทร์ธรรม 
อินทรีเกดิ (2552) พบวำ่ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองในกำรท ำงำนมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบั
ประสิทธิภำพกำรท ำงำนของอำสำสมคัรกูภ้ยั ส่วน พิชำมญชุ์ ปฐมศิริกุล (2555) วิจยักบัเจ้ำหน้ำที่
จดัซ้ือจ ำนวน 246 คน พบวำ่ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในกำรท ำงำนสูง เป็นผูท้ี่มีพฤติกรรมกำร
ท ำงำนจดัซ้ืออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงกวำ่ผูท้ี่รับรู้ควำมสำมำรถของตนต ่ำกว่ำ และสำมำรถท ำนำย
พฤติกรรมกำรท ำงำนจดัซ้ืออย่ำงมีประสิทธิภำพ (β=.24) 

ขณะที่ Song and Chathoth (2012) เห็นวำ่ กำรวจิยัเกีย่วกบักำรประเมินแก่น
แห่งตน มกัไม่ไดท้ดสอบกลไกตวัส่ือกลำง (Mediation Studies) ที่มีผลกระทบแท้จริง จึงวิเครำะห์
ควำมสัมพนัธ์โครงสร้ำงเชิงเส้นตวัแบบอิทธิพลของตวัแปรเชิงเหตุที่มีผลต่อประสิทธิภำพกำร
ท ำงำน พบวำ่ โมเดลมีควำมกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (ไค-สแควร์/df เท่ำกบั 1.791 RMSEA 
เท่ำกบั 0.036 CFI เท่ำกบั 0.929) และพบด้วยว่ำ กำรประเมินแก่นแห่งตนมีอิทธิพลทำงตรงต่อ
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ประสิทธิภำพกำรท ำงำน ค่ำสัมประสิทธ์ิอิทธิพลระหวำ่งกำรประเมินแกน่แห่งตนกบัประสิทธิภำพ
กำรท ำงำนมีควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งพนกังำน เท่ำกบั -0.088 แต่กลบัพบวำ่ พนกังำนที่ประเมินตนเอง
วำ่ดีมำก ไม่มีผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำน นอกจำกนั้น กำรประเมินแก่นแห่งตนยงัมีอิทธิพล
ทำงออ้มผ่ำนควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งกนั ไปยงัประสิทธิภำพกำรท ำงำน (r=0.330, p=0.001)  

ในกำรศึกษำน้ี กำรประเมินแก่นแห่งตน หมำยถึง กำรรับรู้และยอมรับ
ขอ้สรุปของกำรประเมินตนเองที่พนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินยึดถือ ประกอบดว้ย 4 ประเด็นหลกั 
คือ 1) กำรเห็นคุณค่ำตนเอง 2) กำรรับรู้ควำมสำมำรถทัว่ไปของตน 3) ควำมเช่ืออ  ำนำจในตน และ 
4) ควำมมัน่คงทำงอำรมณ์  

กำรประมวลเอกสำรข้ำงต้นช้ีให้เห็นว่ำ กำรประเมินแก่นแห่งตนมีควำม
เกีย่วขอ้งกบัพฤติกรรมกำรท ำงำน (Judge and Hurst, 2008; พระมหำจนัทร์ธรรม อินทรีเกิด , 2552; 
Song and Chathoth, 2012) ดงันั้น จึงคาดไดว้า่พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีการประเมินแก่น
แห่งตนสูงมากกวา่  หรือมีพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมมากกวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่
มีการประเมินแกน่แห่งตนนอ้ยกวา่ ท ั้งน้ี แบบวดัการประเมินแก่นแห่งตน ได้ปรับปรุงจาก Judge, 
Erez, Bono and Thoresen (2003) 

2)  ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตนกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

เป็นที่ยอมรับกนัวำ่ ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตน (Future Orientation and 
Self-control) มีควำมสัมพนัธ์กบัควำมส ำเร็จของกำรปฏิบตัิงำน และควำมส ำเร็จยงัจะเป็นแรงจูงใจ
ให้บุคคลพยำยำมปฏิบตัิงำนต่อไปจนบรรลุเป้ำหมำยสุดทำ้ย (ดวงเดือน พนัธุมนำวิน และ เพ็ญแข            
ประจนปัจจนึก, 2520) ดงันั้น ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตน จึงเป็นควำมสำมำรถในกำรคำดกำรณ์
ได้ไกล และ มีทกัษะในกำรควบคุมพฤติกรรมของตนเองให้ด  ำเนินไปสู่เป้ำหมำยโดยรวมได ้
(Mahoney and Thoresen, 1974; De Volder and Lens, 1982)  

กำรมุ่งอนำคต  (Future Orientation) หมำยถึง จิตลกัษณะของบุคคลที่
สำมำรถมองอนำคต โดยตระหนกัถึงผลดีและผลเสีย ตลอดจนกำรเห็นควำมส ำคญัของส่ิงที่จะ
เกดิขึ้นในอนำคตนั้น (ดวงเดือน พนัธุมนำวิน, 2537: 86-87) ส่วน ควำมสำมำรถควบคุมตน (Self 
Control) ประกอบดว้ยลกัษณะทำงจิต ของกำรมองเห็นควำมส ำคญัของประโยชน์ที่จะมีในอนำคต 
มำกกวำ่ประโยชนใ์นปัจจุบนั จึงเลือกแสดงพฤติกรรมกำรอดทนรอคอย โดยเช่ือว่ำกำรกระท ำจะ
ส่งผลดีตำมที่ตนต้องกำร โดยไม่หวงัผลจำกภำยนอก  (ดวงเดือน พนัธุมนำวิน, 2543: 92-93) 
อย่ำงไรกต็ำม จิตลกัษณะทั้งสองประเภทน้ีจะพฒันำไปดว้ยกนั จึงจะเกดิพฤติกรรมที่พึงปรำรถนำ 
ทั้งน้ีเพรำะ กำรมุ่งอนำคตถือเป็นส่วนตน้  ส่วนกำรควบคุมตนจะเป็นส่วนทำ้ยของปรำกฏกำรณ์  
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ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตน (De Volder and Lens, 1982) มี 3 องค์ประกอบ 
คือ 1) ควำมสำมำรถในกำรคำดกำรณ์ไดไ้กล วำ่อะไรจะเกดิขึ้นในอนำคต เป็นควำมสำมำรถในกำร
รู้คิดระดบันำมธรรม เน่ืองจำกเป็นควำมคิดเชิงจินตนำกำร ควำมสำมำรถน้ีอำจเกิดจำกประสบกำรณ์ใน
อดีต หรือ เกิดจำกกำรค้นคว้ำศึกษำ 2) เ ช่ือว่ำส่ิงที่จะเกิดในอนำคต อำจเกิดขึ้ นกบัตนเอง
เช่นเดียวกบัผูอ้ื่น และ 3) ส่ิงที่จะเกิดในอนำคตมีคุณค่ำหรือควำมส ำคญัที่ไม่ลดลง เป็นกำรรับรู้
คุณค่ำของส่ิงที่ยงัไม่เกดิในปัจจุบนั แต่อำจจะเกิดในอนำคต ส่วน ดวงเดือน พนัธุมนำวิน (2529) 
เห็นว่ำ ลกัษณะของบุคคลที่มุ่งอนำคตควบคุมตน มีดงัน้ี 1) สำมำรถคำดกำรณ์ไกล และ เห็น
ควำมส ำคญัของอนำคต โดยตดัสินใจเลือกกระท ำไดเ้หมำะสม 2) สำมำรถหำแนวทำงแกไ้ขปัญหำ 
และวำงแผนงำนเพื่อเป้ำหมำยในอนำคต 3) รู้วิธีกำรปฏิบตัิให้เกิดกำรอดได้รอได้อย่ำงเหมำะสม 
และ 4) สำมำรถให้รำงวลั และลงโทษตนเอง เมื่อกระท ำไม่เหมำะสม 

ผลการวจิยัที่ผ่านมาแสดงถึงความสัมพนัธ์ทางบวกของลกัษณะมุ่งอนำคต
ควบคุมตนกบัพฤติกรรมที่พึงปรารถนาดา้นต่างๆ เช่น พฤติกรรมลดการทิ้งขยะ (ลินดา สุวรรณดี, 
2543) พฤติกรรมท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ (นิภาพร โชติสุดเสน่ห์, 2545) พฤติกรรมประหยดัไฟฟ้า 
(ฐานนัดร์ เปียศิริ, 2545) พฤติกรรมประหยดัทรัพยากรในหน่วยงาน (ชวนชยั เช้ือสาธุชน, 2545) 
ขณะที่  ผลการวิจยัเชิงอภิมานเพื่อหำควำมสัมพนัธ์ ระหว่ำงลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตนกบั
พฤติกรรม ปี 2534-2549 ของ มะลิวลัย ์หงษสุ์วรรณ (2550:108) พบว่ำ ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุม
ตนมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัพฤติกรรมสุขภำพ (r=.18) พฤติกรรมกำรท ำงำน (r=.15) พฤติกรรม
จริยธรรม (r=.12) และ พฤติกรรมพลเมืองดี (r=.12) ตำมล ำดบั ผลกำรวจิยัที่เกีย่วขอ้งกบัลกัษณะมุ่ง
อนำคตควบคุมตน จึงสำมำรถวเิครำะห์สำเหตุของพฤติกรรมบุคคลดำ้นต่ำงๆได้ ทั้งน้ีพบว่ำ บุคคล
ที่มีลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตนมำก จะเป็นผูท้ี่มีพฤติกรรมน่ำพึงปรำรถนำมำกกว่ำผู ้ที่มีลกัษณะ
มุ่งอนำคตควบคุมตนน้อย และเป็นผู้ที่มีพฤติกรรมกำรท ำงำน และ ผลกำรปฏิบตัิงำนที่น่ำ
ปรำรถนำมำกดว้ย 

นอกจากนั้น ผลการวิจยัยงัแสดงว่าลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตนมีความ
เกีย่วขอ้งกบัพฤติกรรมการท างานที่ดีมากกวา่ในบุคคลหลายสาขาอาชีพ (จินตนา บิลมาศ และ คณะ
, 2529) เช่น พฤติกรรมกำรท ำงำนของขำ้รำชกำร (บุญรับ ศกัดิ์มณี, 2532) พฤติกรรมการท างานของ
ต ารวจ (นีออน พิณประดิษฐ ์และ คณะ, 2546) พฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่จดัเกบ็รายได ้
(อภิรดี โสภาพงศ์, 2547) พฤติกรรมการท างานของครู (วรำภรณ์ ธนะสุริยะเกียรติ, 2550) และ 
ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตน ยงัสำมำรถเป็นตวัท ำนำยส ำคญัของพฤติกรรมซ่ือสัตย์ในกำรท ำงำน
ของหวัหนำ้สถำนีอนำมยั (สุชำดำ ชลำนุเครำะห์, 2552)  

ผลกำรวจิยัยงัแสดงด้วยว่ำ ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตนมีความสัมพนัธ์
ทางบวกและมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมการท างาน เช่น รังสรรค ์หงัสนาวนิ (2549) พบว่ำ ลกัษณะมุ่ง
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อนำคตควบคุมตนสำมำรถท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนในกลุ่มรวมของพฒันำกร  ไดถ้ึง 59.9% และ 
ท ำนำยไดสู้งสุด 75.4% ในกลุ่มพฒันำกรที่มีกำรศึกษำระดบัสูง หรือที่ อจันำ เตมีย ์(2554) พบวำ่ จิต
ลกัษณะดำ้นกำรมุ่งอนำคตควบคุมตนมีควำมสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำน
โรงแรมโดยรวม และรำยด้ำนทุกด้ำน และยงัพบด้วยว่ำ ล ักษณะกำรมุ่งอนำคตควบคุมตนมี
ควำมสัมพนัธ์เชิงบวกและมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมควำมปลอดภยัในกำรท ำงำน เช่น ผลกำรวจิยัของ 
ธวชัชยั ศรีพรงำม (2547) พบวำ่ กำรมุ่งอนำคตควบคุมตน มีควำมสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมกำร
ให้กำรสนบัสนุน และ พฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำงปลอดภยั สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ ศุภินธำ ม่วง
ศรีงำม (2552) ที่พบวำ่ กำรมีลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตน จะมีพฤติกรรมปลอดภัยในกำรท ำงำน
ดว้ย ขณะที่งานวจิยัส่วนหน่ึงแสดงวา่ ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
ในการท างาน เช่น เปรมสุรีย ์เช่ือมทอง (2536) พบวำ่ ผูบ้ริหำรโรงเรียนที่มีลกัษณะ     มุ่งอนำคต
ควบคุมตนมำก จะส่งผลให้ประสิทธิผลของโรงเรียนสูงมำกกวำ่ ผู ้บริหำรโรงเรียนที่มีลกัษณะมุ่ง
อนำคตควบคุมตนนอ้ย สอดคลอ้งกบั แสงจนัทร์ แกว้ประทุมรัสมี (2549) ที่พบวำ่ พฒันำกำรอ  ำเภอ
ที่มีลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตนมำก มีพฤติกรรมอ ำนวยกำร และพฤติกรรมจดักำรและเร่งรัด
ผลงำนมำกกวำ่ พฒันำกำรอ  ำเภอที่มีลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตนนอ้ย เป็นตน้ 

ในการศึกษาน้ี ลกัษณะมุ่งอนำคตและกำรควบคุมตน หมำยถึง ลกัษณะ
จิตใจของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ประเมินได้จำกปริมำณกำรคำดกำรณ์ได้ไกล กำรเห็น
ควำมส ำคญัของส่ิงที่จะเกดิประโยชนก์บัตนเองในอนำคต และรวมถึงควำมสำมำรถในกำรควบคุม
ตนเองให้รอคอยผลประโยชนท์ี่ส ำคญักวำ่ในอนำคตได้ 

กำรประมวลเอกสำรข้ำงต้นช้ีให้เห็นว่ำ ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตน มี
ควำมเกีย่วขอ้งกบัพฤติกรรมกำรท ำงำน (ศุภินธำ ม่วงศรีงำม, 2552; อจันำ เตมีย์, 2554) ดงันั้น จึง
คาดได้ว่าพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีลักษณะมุ่งอนำคตควบคุมตนสูงมากกว่า หรือมี
พฤติกรรมการท างานที่ เหมาะสมมากกว่าพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีลกัษณะมุ่งอนำคต
ควบคุมตนนอ้ยกวา่   

3)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนต้อนรับบน
เคร่ืองบิน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Need for Achievement) พฒันำจำกทฤษฎีของ McCelland 
เป็นจิตลกัษณะส ำคญัที่พึงปรำรถนำในทรัพยำกรมนุษย ์ทั้งน้ีเน่ืองจำกเป็นปัจจยัในกำรพฒันำบุคคล 
ชุมชน สังคม และ ประเทศชำติให้กำ้วหน้ำ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงมีควำมส ำคญัต่อกำรพฒันำ
เศรษฐกจิ ท ำให้ก  ำลงัผลิตเพิ่มขึ้น (Productive Capacity) ผลกำรศึกษำช้ีว่ำ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มี
อิทธิพลต่อเศรษฐกจิของประเทศ (McCelland, 1961) บุคคลที่เป็นผู้ประกอบกำร หรือหัวหน้ำที่มี
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ประสิทธิภำพ จะเป็นบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มกัท ำงำนให้เกิดผลส ำเร็จในปัจจุบนั และ     
ส่งผลถึงอนำคตไดด้ีกวำ่บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่ำ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (McClelland, 1953: 110) หมำยถึง ควำมปรำรถนำใน
กำรกระท ำส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้ส ำเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยยึดหลกัมำตรฐำนของควำมเป็นเลิศ ทั้งน้ี 
แรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธ์ิ จะเป็นตวัผลกัดันให้บุคคลมีควำมรับผิดชอบมำกขึ้ น มีควำมต้องกำร
ควำมส ำเร็จที่สูงขึ้น บุคคลจึงมุ่งม ัน่ท  ำงำนอย่ำงอุตสำหะ ต่อสู้กบัอุปสรรคดว้ยควำมรู้ควำมสำมำรถ
ของตน Murray (1964: 19) เสริมวำ่ ถึงแมว้ำ่ส่ิงนั้นจะยำก แต่บุคคลกจ็ะแข่งขนัเพื่อเอำชนะ เพื่อ
เพิ่มกำรยอมรับ Atkinson (1966) เห็นว่ำ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นแรงผลกัดนัจำกกำรประเมิน
ตนเองหรือบุคคลอื่น โดยเทียบกบัมำตรฐำนที่ดีเยี่ยม ดงันั้น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จึงเป็นแรงจูงใจที่
ท  ำให้บุคคลกระท ำ เพื่อมุ่งควำมส ำเร็จไดอ้ย่ำงมีประสิทธิภำพ (Hilgard, 1967; จรรจำ สุวรรณฑตั 
และ คณะ, 2521; ดวงเดือน พนัธุมนำวนิ, 2536)  

อย่ำงไรกต็ำม Hermans (1970) พบวำ่ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมี
ควำมทะเยอทะยำนสูง มีควำมคำดหวงัวำ่จะประสบควำมส ำเร็จ มีควำมพยำยำมกำ้วไปสู่สถำนภำพ
ทำงสังคมที่สูงขึ้น มีควำมอดทนในกำรท ำงำนยำก และ ถึงแม้ว่ำมีอุปสรรค กจ็ะใช้ควำมพยำยำม
กระท ำจนส ำเร็จ สอดคลอ้งกบักำรวจิยัในประเทศไทยของ ดวงเดือน พนัธุมนำวิน (2531) ที่พบว่ำ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีลกัษณะส ำคญั 5 ประกำร คือ 1) สำมำรถรับรู้เหตุกำรณ์ในกำรท ำงำนเพื่อ
ควำมส ำเร็จหรือบรรลุเป้ำหมำยในงำน มำกกว่ำกำรรับรู้สถำนกำรณ์ในเชิงสัมพนัธภำพระหว่ำง
บุคคล หรือกำรใชอ้  ำนำจบงัคบั 2) ยอมรับปัญหำและหำทำงแกไ้ขด้วยหลกักำรอย่ำงเป็นระบบ         
มีกำรวำงแผน และ มีควำมพยำยำมไม่ย่อท้อ 3) พยำยำมจดักำรกบัสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนให้
เอื้ออ  ำนวย 4) ด  ำเนินงำนอย่ำงรวดเร็ว เป็นระบบ มีกำรประเมินติดตำมผล และ 5) เกิดควำม
ภำคภูมิใจ มีควำมสุขเมื่องำนส ำเร็จ แมง้ำนนั้นจะมีอุปสรรคหรือลม้เหลว กไ็ม่กงัวลหรือทอ้ถอย  

ผลกำรวิจ ัยแสดงให้เห็นว่ำแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีควำมเกี่ยวข้องกบั
พฤติกรรมที่พึงปรำรถนำของบุคคลต่ำง  ๆเช่น พฤติกรรมพฒันำนกัเรียนของครูคณิตศำสตร์ (ดุจเดือน 
พนัธุมนำวนิ และ อมัพร มำ้คนอง, 2547) พฤติกรรมใฝ่รู้ใฝ่ดีของนกัเรียน (ดุจเดือน พนัธุมนำวิน, 
2551) พฤติกรรมการสนบัสนุนทางสังคมของหัวหน้ำในสถำนีอนำมยั  (ดุจเดือน พนัธุมนำวิน, 
2547) และ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิยงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการท างานของบุคคลในอาชีพต่างๆ 
เช่น ขา้ราชการ (รังสรรค ์หงัสนาวนิ, 2549; วาฤทธ์ิ ศิริพิทยาโรจน์, 2549; ศิริกุล กลิ่นทอง, 2549) 
พนกังานบริษทัในสหรัฐอเมริกำ (Witt and Ferris, 2003) พฤติกรรมกำรท ำงำนที่ดีของต ำรวจ 
(นีออน พิณประดิษฐ,์ 2546)  

ผลการวจิยัของ วริัติ ปานศิลา (2542) พบวำ่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิยงัเป็นตวั
แปรที่สำมำรถร่วมกนัท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนของบุคลำกรสำธำรณสุขโดยรวมได้ 11% ส่วน
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ผลวจิยัเกีย่วกบัแรงจูงใจและพฤติกรรมกำรท ำงำนของหวัหนำ้พนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั
กำรบินไทย จ ำกดั (มหำชน) ของ พิณค า โรหิตเสถียร (2541) ที่พบวำ่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยรวม
ของหวัหนำ้พนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน มีควำมสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนด้ำน
ต่ำงๆ เช่น ดำ้นกำรแกปั้ญหำ ดำ้นกำรติดต่อส่ือสำร ดำ้นกำรเป็นผูน้  ำ ดำ้นมนุษยสัมพนัธ์ และด้ำน
กำรมุ่งควำมส ำเร็จ ขณะที่ ผลกำรวจิยัของ อจันำ เตมีย์ (2554) พบว่ำ จิตลกัษณะด้ำนแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ มีควำมสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนโรงแรมโดยรวม และรำย
ดำ้นทุกดำ้น และยงัพบดว้ยวำ่ จิตลกัษณะด้ำนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สำมำรถร่วมกนัท ำนำยพฤติกรรม
กำรท ำงำนของพนกังำนโรงแรมได ้41.1% 

นอกจากนั้น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิยงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม
การท างานที่พึงปรารถนาดา้นต่างๆ เช่น พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม (อภิรดี โสภาพงศ์, 
2547; สุชาดา ชลานุเคราะห์, 2552) หรือผลกำรวจิยัของ จุฑำรัตน ์กติติเขมำกร (2553) กบับุคลำกร
สำยสนบัสนุนวชิำกำรจ ำนวน 300 คน พบวำ่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีควำมสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมกำร
ท ำงำนดำ้นควำมรับผิดชอบในกำรปฎิบตัิงำน (r=.60)  

ผลการวจิยัยงัพบดว้ยวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกและมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภำพและประสิทธิผลในกำรท ำงำน เช่น นพนธ์ สัมมำ (2523) พบว่ำ บุคคลที่มี
แรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะมีพฤติกรรมกำรท ำงำนที่มีประสิทธิภำพสูง และ มกัประสบควำมส ำเร็จ
ในกำรท ำงำนอย่ำงมำก ผลกำรวจิยัของ เปรมสุรีย์ เช่ือมทอง (2536) ที่พบว่ำ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ของผูบ้ริหำรเป็นตวัท ำนำยทำงจิตลกัษณะที่ส ำคญัล  ำดบัแรกของประสิทธิผลในกำรท ำงำนของ
โรงเรียนผลกำรวจิยัของ บงัอร โสฬส (2546) พบวำ่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นตวัท ำนำยส ำคญัอนัดบั
ตน้ๆ ของประสิทธิผลในกำรท ำงำนของหวัหนำ้ธนำคำรไทยและอเมริกนั โดยเมื่อร่วมกบัตวัแปร
ทำงสถำนกำรณ์อีกหน่ึงตวั สำมำรถท ำนำยประสิทธิผลในกำรท ำงำนของหัวหน้ำอเมริกนัได้ 42% 
หรือเมื่อร่วมกบัตวัแปรทำงสถำนกำรณ์อีก 2 ตวั และ ตวัแปรทำงจิตลกัษณะอีก 3 ตวั รวมเป็น 6 ตวั 
สำมำรถท ำนำยประสิทธิผลหัวหน้ำไทยได้ 59% ผลกำรวิจยัของ ธกร ถำวรสันต์ (2550) พบว่ำ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพกำรท ำงำนของต ำรวจ ทั้งน้ี เมื่อร่วมกบัตวัแปรอื่น
อีก 7 ตวั สำมำรถท ำนำยประสิทธิภำพกำรท ำงำนได ้50.3% ส่วนผลกำรวจิยัของ อ  ำพร อศัวโรจนกุลชยั 
(2553) กพ็บเช่นกนัว่ำ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  มีอิทธิพลทำงตรงในทำงบวกต่อประสิทธิภำพกำร
ปฏิบตัิงำนของครู (.34) เป็นตน้ 

ในกำรศึกษำน้ี แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมำยถึง ปริมำณควำมคิด ควำมตั้งใจ
ของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ที่จะเพียรพยำยำมท ำงำนในควำมรับผิดชอบให้มีผลกำรท ำงำน
สูงขึ้น มีควำมอดทนไม่ย่อทอ้ต่อกำรท ำงำนแมว้ำ่จะพบกบัอุปสรรค 
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กำรประมวลเอกสำรสรุปไดว้ำ่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นจิตลกัษณะส ำคญัทีม่ี
ควำมสัมพนัธ์เชิงบวก และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำน (เช่น ธกร ถำวรสันต์, 2550; อ ำพร 
อศัวโรจนกุลชยั, 2553) ดงันั้น จึงคาดไดว้า่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง
มากกวา่ หรือมีพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมมากกวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ินอ้ยกวา่   

4)  บุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำรกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

เป็นที่เขำ้ใจวำ่บุคลิกภำพเป็นตวัช่วยส่งเสริมเอกลกัษณ์ และลกัษณะนิสัย
ส่วนตวัของบุคคล ดงันั้น กำรเลือกอำชีพที่เหมำะสมและมีควำมสอดคล้องกบับุคลิกภำพจึงมี
ควำมส ำคญั (Holland, 1973) เน่ืองจำกส่งผลต่อควำมพึงพอใจ และควำมส ำเร็จในอำชีพนั้นๆ Nauta 
(2010) เห็นวำ่ บุคลิกภำพมีควำมเช่ือมโยงกบัตวัแปรที่แตกต่ำงกนัของบุคคล เป็นกำรผูกโยงเร่ือง
ของบุคลิกกบัอำชีพเขำ้ดว้ยกนั  

บุคลิกภำพในควำมหมำยทัว่ไป (Allport, 1961) หมำยถึง ตวัตนและจิต
ภำยในของบุคคลที่ก  ำหนดกำรแสดงออกตำมแบบฉบบัของบุคคลต่อส่ิงแวดล้อม หรือเป็นระบบ
พลวตัรภำยในตวับุคคลทั้งทำงร่ำงกำยและจิตใจ เป็นตวัก  ำหนดลกัษณะพฤติกรรมและควำมคิด 
Eysenck (1970)  เห็นวำ่ บุคลิกภำพ หมำยถึง องคป์ระกอบของคุณลกัษณะบุคคลที่ค่อนข้ำงม ัน่คง
และถำวร เป็นคุณลกัษณะ นิสัย ควำมฉลำด และ ร่ำงกำย ที่ก  ำหนดกำรปรับตวัของบุคคลให้เข้ำกบั
ส่ิงแวดลอ้ม ส่วน Hall และ Lindzey (1970) ไดส้รุปนิยำมของบุคลิกภำพเป็น 2 ประกำร คือ 1) เป็น
ทกัษะทำงสังคม (Socail Skills) ที่บุคคลแสดงออกเพื่อให้ผู ้อื่นมีปฎิกริยำในเชิงบวกต่อตนอย่ำงมี
ประสิทธิภำพภำยใต้สถำนกำรณ์ต่ำงๆ 2) เป็นลกัษณะเด่นของบุคคลที่ท  ำให้ผู ้อื่นประทบัใจใน
ลกัษณะนั้นๆ เช่น ร่ำงกำย สติปัญญำ อำรมณ์ ที่บุคคลแสดงออกทำงสังคม 

คุณลกัษณะของบุคลิกภำพ 3 ประเภท (Allport, 1961: 365) ได้แก ่ 1) 
คุณลกัษณะเฉพำะตวับุคคล (Central Trait) เป็นกลุ่มคุณลกัษณะส ำคญัเฉพำะบุคคลที่น ำมำท ำนำย
ลกัษณะพฤติกรรม ควำมเช่ือ ทศันคติของบุคคลได้ 2) คุณลักษณะเด่น (Cardinal Trait) เป็น
คุณลกัษณะเด่นที่ปรำกฎชดัเจนเหนือบุคลิกอื่นๆ เป็นตวัครอบง ำพฤติกรรมกำรแสดงออกของ
บุคคล และ 3) คุณลกัษณะทุติยภูมิ (Secondary Trait) เป็นคุณลกัษณะที่ง่ำยต่อกำรเปลี่ยนแปลง เช่น 
ทศันคติ ควำมชอบ หรือรสนิยม เป็นต้น ทั้งน้ี คุณลกัษณะเฉพำะตวัและคุณลกัษณะเด่นจะถูก
ก  ำหนดจำกประสบกำรณ์ และส่ิงแวดลอ้มตั้งแต่วยัเดก็จนกลำยเป็นส่วนส ำคญัของบุคคล 

บุคลิกภำพจึงมีควำมส ำคญัต่อมนุษย์ เน่ืองจำกเป็นปัจจยัคอยช่วยส่งเสริม
หรือขดัขวำงต่อควำมส ำเร็จ บุคลิกภำพที่เหมำะสม สำมำรถท ำให้บุคคลท ำงำนในอำชีพต่ำงๆได้



34 
 

อย่ำงมีประสิทธิภำพ ผลกำรศึกษำที่ผ่ำนมำแสดงให้เห็นถึงควำมเกีย่วขอ้งของบุคลิกภำพ และ กำร
เลือกอำชีพของบุคคล เช่น ทฤษฎีกำรเลือกอำชีพของ Holland (Holland's Theory of Vocational 
Choice) กำรเลือกอำชีพ คือ พฤติกรรมที่สะท้อนให้เห็นถึง แรงจูงใจ ควำมรู้ บุคลิกภำพ และ 
ควำมสำมำรถของบุคคล อำชีพเป็นวิถีชีวิต ส่วนส่ิงแวดล้อมเป็นส่ิงที่ช้ีให้เห็นงำนและทกัษะ 
(Holland, 1973)  

กำรเลือกอำชีพของบุคคลส่วนใหญ่ประกอบด้วยล ักษณะบุคลิกภำพ 6 
ประเภท ที่ต ั้งช่ือตำมนิสัย ควำมสนใจ และพฤติกรรมเฉพำะ (Holland, 1959, 1997:21-26; Smart, 
Feldman and Ethington, 2000: 35-44; Dockins, 2004; 7-11; Nauta, 2010: 11) ได้แก่ 1) บุคลิกภำพ
แบบยึดควำมเป็นจริง (Realistic: R) จะชอบกิจกรรมที่ช ัดเจนแน่นอน เป็นระเบียบ หรือมีกำร
จดักำรเป็นระบบ ให้คุณค่ำต่อควำมส ำเร็จที่จบัตอ้งได ้ดงันั้น สภำพแวดล้อมจึงถูกก  ำหนดลกัษณะ
โดยกจิกรรมที่เป็นรูปธรรมปฏิบตัิจริง 2) บุคลิกภำพแบบชอบส ำรวจ (Investigative: I) มีลกัษณะ
ชอบกำรสังเกต มีระเบียบ รับรู้ว่ำตนสำมำรถวิเครำะห์ได้ ขำดทกัษะด้ำนกำรปฏิสัมพนัธ์ ดงันั้น 
สภำพแวดลอ้มจึงถูกก  ำหนดจำกกจิกรรมที่ตอ้งวิเครำะห์ ใช้ควำมคิด กำรสร้ำงสรรค์ และกำรใช้
ควำมรู้ 3) บุคลิกภำพแบบชอบงำนศิลป์ (Artistic: A) จะชอบควำมคลุมเครือ อิสระ ไม่เป็นระเบียบ 
เพื่อสร้ำงรูปแบบของศิลปะหรือผลงำน ไม่ชอบควำมชดัเจน ควำมมีระบบ  ดงันั้น สภำพแวดล้อม
ถูกก  ำหนดจำกกจิกรรมควำมคิดสร้ำงสรรค์ มีปฏิสัมพนัธ์ต่อผู้อื่นทำงอำรมณ์ มองเห็นคุณค่ำทำง
สุนทรียะ ส่วนประเภทที่ 4) บุคลิกภำพแบบชอบเขำ้สังคม (Social:S) จะชอบกจิกรรมที่ต้องจดักำร
กบัผูอ้ื่น ชอบกำรบอกเล่ำ ฝึกฝน พฒันำ หรือสอน แต่ไม่ชอบควำมชดัเจนแน่นอน ควำมมีระบบ
ระเบียบ ดงันั้น สภำพแวดลอ้มก  ำหนดจำกกิจกรรมที่ต้องท ำงำนร่วมกบัผู้อื่น ให้ควำมช่วยเหลือ 
และอ ำนวยควำมสะดวก มีควำมสำมำรถดำ้นกำรปฏิสัมพนัธ์ ทกัษะในกำรดูแล และสั่งสอนผูอ้ื่น 5) 
บุคลิกภำพแบบกลำ้ไดก้ล้ำเสีย (Enterprising: E) ชอบกิจกรรมในกำรจดักำรกบัผู้อื่นให้บรรลุถึง
เป้ำหมำยขององคก์ำรหรือให้ไดป้ระโยชนท์ำงเศรษฐกจิ ให้คุณค่ำกบัเร่ืองกำรเมือง และควำมส ำเร็จ
ทำงกำรเงิน และ สถำนะทำงสังคม รับรู้วำ่ตนมีควำมมัน่ใจ และเป็นผูน้  ำ ดงันั้น สภำพแวดล้อมถูก
ก  ำหนดจำกกจิกรรมภำวะควำมเป็นผูน้  ำ และกำรจดักำรเพื่อรักษำเป้ำหมำยของบุคคล หรือองค์กำร 
และ 6) บุคลิกภำพแบบยึดระเบียบแบบแผน (Conventional: C) มีควำมสำมำรถทำงดำ้นเสมียน กำร
คิดค  ำนวณและธุรกิจ เป็นระเบียบ และสำมำรถวิเครำะห์ข้อมูลได้ ให้คุณค่ำต่อควำมส ำเร็จทำง
กำรเงิน และรับรู้ตนเองว่ำสำมำรถปรับตัว  มีวินัย มีแบบแผน และอยู่กบัควำมจริง ด ังนั้น 
สภำพแวดลอ้มถูกก  ำหนดจำกกจิกรรมเกีย่วกบัตวัเลข เคร่ืองจกัร เพื่อให้ไดต้ำมมำตรฐำนที่ก  ำหนด
บุคลิกภำพเหล่ำน้ีใชต้วัย่อวำ่ RIASEC โดยที่บุคลิกภำพแต่ละประเภทไดร้ับกำรก  ำหนดลกัษณะตำม
กลุ่มของควำมสนใจ กจิกรรมที่ชอบ ควำมเช่ือ ควำมสำมำรถ ค่ำนิยม และ ลกัษณะเฉพำะ ตลอดจน 
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ประเภทของสภำพแวดล้อมและควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงกนัเป็นพื้นฐำนส ำหรับข้อสมมติฐำนที่
สำมำรถพิสูจนไ์ด ้ท ั้งน้ี Holland (1997: 4) ยืนยนัถึงกำรศึกษำในบุคคล   และสภำพแวดล้อมในกำร
ท ำงำน ที่ต้องใช้ท ักษะ ควำมสำมำรถ กำรแสดงออก ทศันคติและค่ำนิยม ของกำรปฏิบัติได้
สอดคลอ้งกบัปัญหำและบทบำท ดงันั้น ควำมเหมำะสมของบุคลิกภำพ และสภำพแวดล้อมกำร
ท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน จึงมีควำมสอดคล้องกบับุคลิกภำพแบบชอบเข้ำสังคม 
(Social)  

จำกกำรประมวลเอกสำรท ำให้สรุปได้ว่ำ บุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำร 
(Service Vocational Personality) หมำยถึง บุคลิกภำพแบบชอบเข้ำสังคมของพนกังำนต้อนรับบน
เคร่ืองบิน ไดแ้ก ่1) กำรชอบท ำงำนเป็นทีม 2) ชอบกำรสอนหรือกำรฝึกอบรม 3) ชอบช่วยแกไ้ข
ปัญหำ 4) ชอบดูแลผูป่้วย 5) ชอบเรียนรู้วฒันธรรมที่แตกต่ำง 6) ชอบกำรสนทนำแลกเปลี่ยนควำม
คิดเห็น และ 7) ชอบกำรช่วยเหลือ      

ผลกำรวิจยัของ Nauta (2010: 11) สรุปถึงกำรพฒันำ วิวฒันำกำร และสถำนะ
ของทฤษฎีบุคลิกลกัษณะทำงอำชีพของ Holland ใน 50 ปีที่ผ่ำนมำวำ่สำมำรถแสดงถึงคุณภำพของ
ทฤษฎีในกำรวดัคุณภำพเชิงประจกัษ์ และมีควำมสะดวกต่อผู้ใช้ (User-Friendliness) ข้อมูลเชิง
ประจกัษใ์ห้กำรสนบัสนุน นอกจำกนั้น ผลกำรวจิยัแสดงให้เห็นว่ำ ลกัษณะบุคลิกภำพของบุคคล
ส่งผลต่อทศันคติต่ำงๆ เช่น ควำมพึงพอใจในงำน กำรจูงใจในงำน และค่ำนิยมในกำรท ำงำน ผล
กำรศึกษำเชิงอภิมำนของ Judge, Heller and Mount (2002) พบว่ำ บุคลิกภำพห้ำองค์ประกอบมี
ควำมสัมพนัธ์กบัควำมพึงพอใจในงำน โดยบุคลิกภำพแบบหว ัน่ไหวมีควำมสัมพนัธ์ทำงลบกบั
ควำมพึงพอใจในงำน (r=-.29) ส่วนบุคลิกภำพแบบแสดงตวั แบบเปิดรับประสบกำรณ์ แบบ
ประนีประนอม และแบบจิตส ำนึกมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัควำมพึงพอใจในงำน (r=.25, .02, .17 
และ .26 ตำมล ำดบั)  

ผลกำรวจิยัของ ชิตำพร เลี้ยงวิจิตร (2545) ศึกษำกบัพนกังำนระดบัปฎิบตัิ
กำรจ ำนวน 219 คน พบวำ่ บุคลิกภำพแบบประนีประนอม แบบมีจิตส ำนึก มีควำมสัมพนัธ์ทำงบวก
กบัควำมพึงพอใจในงำนที่ระดบันยัส ำคญัทำงสถิติ 0.5 โดยมีสหสัมพนัธ์เท่ำกบั .378 และ 1.85 
ตำมล ำดบั ส่วนบุคลิกภำพแบบหว ัน่ไหวมีควำมสัมพนัธ์ทำงลบกบัควำมพึงพอในในงำน (-.332) 
ท ั้งน้ี บุคลิกภำพแบบมีจิตส ำนึกสำมำรถท ำนำยอตัรำกำรขำดงำนได ้2.8% ส่วนผลกำรวจิยัของ ทศันี 
ศรีกิตติศักดิ์  (2554) กบักลุ่มตวัอย่ำงที่เป็นพนกังำนประกนัภัยแห่งหน่ึงจ ำนวน 276 คน พบว่ำ 
บุคลิกภำพแบบหว ัน่ไหว (r=-.202) มีควำมสัมพนัธ์ทำงลบกบัปัจจยัจูงใจในกำรท ำงำนโดยรวม โดย
ที่ บุคลิกภำพแบบแสดงตวั (r=.218) บุคลิกภำพแบบประนีประนอม (r=.288) และบุคลิกภำพแบบมี
จิตส ำนึก (r=.355) มีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัปัจจยัจูงใจในกำรท ำงำนโดยรวม  
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นอกจากนั้น บุคลิกภำพของบุคคล ยงัมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัควำมส ำเร็จ
ในกำรประกอบอำชีพ และประสิทธิภำพ เช่น ผลกำรวจิยัของ จีรนนัต ์ไชยงำม (2548) กลุ่มตวัอย่าง
เป็นพนกังานขายรถยนต์โตโยต้า จ านวน 166 คน พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตวักบัแบบ
ประนีประนอมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพทีมงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.01 หรือผลกำรวจิยัของ พิศำล สระบวั (2550) กลุ่มตวัอย่ำงเป็นพนกังำนของกำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำค
ส ำนกังำนใหญ่กรุงเทพมหำนคร จ ำนวน 372 คน พบวำ่ บุคลิกภำพมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพ
ในกำรปฏิบตัิงำน อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติที่ระดบั 0.01 ส่วน ผลกำรวิจยัของ อุบลวรรณำ ภวกำนนัท ์
(2555) พบวำ่ ควำมส ำเร็จมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบับุคลิกภำพกำรเป็นผู้ประกอบกำรทุกแบบ 
ยกเวน้แบบควำมกำ้วร้ำวในกำรแข่งขนั ทั้งน้ีสรุปได้ว่ำ ในสถำนกำรณ์ยุ่งยำก ถ้ำมีบุคลิกภำพทุก
แบบในระดบัสูงเท่ำใด กจ็ะช่วยให้ประสบควำมส ำเร็จในกำรประกอบกำรมำกเท่ำนั้น ยกเวน้
ลกัษณะของกำรพยำยำมแข่งขนัเอำชนะหรือท ำให้เหนือคู่แข่งทำงกำรตลำด  

ผลการวจิยัแสดงให้เห็นด้วยว่าบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อผลการปฎิบตัิงาน  
พฤติกรรมการบริการ พฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัย และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
องคก์าร เช่น ผลการวจิยัของ Hurtz และ Donouan (2000) พบวา่ องคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกสามารถเป็นตวัท านายผลการปฎิบตัิงานในทุกอาชีพ ส่วนองค์ประกอบบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม แบบเปิดรับประสบการณ์ และแบบหว ัน่ไหว สามารถใชท้  านายผลการปฎิบติังานที่
เกี่ยวข้องกบัการบริการลูกค้า หรือผลการวิจยัของ Lin, Neng, Chiu, Hung and Ching (2001) ที่
พบวา่ ผูใ้ห้บริการที่มีบุคลิกภาพแตกต่างกนัส่งผลต่อการรับรู้คุณภาพบริการของลูกคา้ต่างกนั ทั้งน้ี 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้คุณภาพบริการของลูกค้า 
ดา้นการให้ความมัน่ใจ (Assurence) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสามารถใช้ท  านายการรับรู้คุณภาพ
บริการดา้นความเช่ือถือได้ (Reliability) บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ
รับรู้คุณภาพบริการด้านการตอบสนอง (Responsiveness) และบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้คุณภาพบริการด้านความมัน่ใจและด้านการรู้จกัเข้าใจลูกค้า 
(Empathy) 

ผลการวิจ ัยของ ธนวิทย์ กลิ่นทอง (2547) ศึกษากบัพนกังานซ่อมบ ารุง
อากาศยานบริษทัการบินไทย จ านวน 231 คน พบวา่ ตวัแปรที่สามารถท านายพฤติกรรมการท างาน
ที่มีความปลอดภัย ได้แก่ บุคลิกภาพแบบมีสติ แบบหว ัน่ไหว และ แบบการรับรู้ประโยชน์-
อุปสรรคในการปฎิบติั โดยที่ท ั้ง 3 ปัจจยั มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคุณ (r=.559) และร่วมกนั
ท านายพฤติกรรมการท างานได ้31.3% อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.5 ขณะที่ การวิจยัของ 
อมัพร พิพิธเจริญพร (2545) กบัพนกังานบริการที่ปฎิบตัิงานตามสาขาศูนย์บริการรถยนต์ จ  านวน 
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204 คน พบวา่ องคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพการบริการ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อื่นในองค์การสูงกว่า
ดา้นอื่นๆ และมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญักบัคุณภาพการบริการในทุกๆด้าน  ส่วน 
ธรรมรัตน ์อยู่พรต (2556) วจิยักบัพนกังำนบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหำนครจ ำนวน 400 คน พบว่ำ 
ค่ำนิยมในกำรท ำงำนทั้งเจนเนอเรชัน่วำย เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และเบบี้บูมเมอร์ส เป็นไปในรูปแบบ
และทิศทำงเดียวกนัคือ ค่ำนิยมดำ้นกำรเขำ้ใจผูอ้ื่นมำกที่สุด และพบวำ่ค่ำนิยมในกำรท ำงำนด้ำนกำร
เขำ้ใจผูอ้ื่น ดำ้นกำรปรับตวัต่อกำรเปลี่ยนแปลง และดำ้นกำรพฒันำตนเองมีควำมสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององคก์ำร 

ในกำรศึกษำน้ี บุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำร หมำยถึง กำรรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะ
ตนเองของพนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบิน  เช่น กำรชอบท ำงำนเป็นทีม กำรชอบสอนหรือให้
ค  ำแนะน ำ กำรชอบช่วยเหลือผูอ้ื่นแกปั้ญหำ กำรใส่ใจดูแลผูอ้ื่น ชอบพูดคุยแลกเปลี่ยนควำมคิดเห็น 
หรือชอบเรียนรู้วฒันธรรมที่แตกต่ำง ซ่ึงลกัษณะเหล่ำน้ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำน  

กำรประมวลเอกสำรขำ้งตน้สรุปได้ว่ำ บุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำรเป็นจิต
ลกัษณะส ำคญัที่มีควำมสัมพนัธ์เชิงบวก และมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนด้ำนกำรให้บริกำร 
สะทอ้นไดจ้ำกกำรท ำงำนเป็นทีม กำรชอบสอนหรือให้ค  ำแนะน ำ กำรชอบช่วยเหลือผู้อื่นแกปั้ญหำ 
กำรใส่ใจดูแลผูอ้ื่น ชอบพูดคุยแลกเปลี่ยนควำมคิดเห็น หรือชอบเรียนรู้วฒันธรรมที่แตกต่ำง เป็น
ต้น นอกจำกนั้น บุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำร ยงัเกี่ยวข้องกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนด้ำนควำม
ปลอดภยั รวมทั้งพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองค์กำร (อมัพร พิพิธเจริญพร , 2545; ธนวิทย ์
กลิ่นทอง, 2547; พิศำล สระบวั, 2550) ดงันั้น จึงคาดไดว้า่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีบุคลิกภำพ
เชิงอำชีพบริกำรสูง หรือมีพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมมากกวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่
มีบุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำรที่เหมำะสมนอ้ยกวำ่   

1.4.2.3  ปัจจัยเชิงเหตุด้ำนจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ที่เกี่ยวกบัพฤติกรรมกำร
ท ำงำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

จิตล ักษณะตำมสถำนกำรณ์ เป็นจิตใจที่แปรเปลี่ยนไปตำมสถำนกำรณ์ เป็น
คุณลกัษณะที่มีควำมเกีย่วขอ้งอย่ำงใกลชิ้ดกบัพฤติกรรม ตวัแปรที่ใชใ้นกำรวจิยัน้ี ไดแ้ก ่ทศันคติต่อ
งำน และ ควำมเครียดในงำน 

1)  ทศันคติต่องำนกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนักงำนต้อนรับบน
เคร่ืองบิน 

ทศันคติ  (Attitude) เป็นแนวควำมคิดที่นักจิตวิทยำสังคมน ำมำใช้เป็น
เคร่ืองมือในกำรท ำควำมเขำ้ใจพฤติกรรมของบุคคล ทั้งน้ีเพรำะบุคคลจะกระท ำใดๆย่อมขึ้นอยู่กบั
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ควำมเช่ือเกีย่วกบัประโยชน ์ควำมรู้สึกพอใจ และควำมพร้อมที่จะท ำ (Fishbein and Ajzen, 1975) 
ทศันคติ หมำยถึง สภำพควำมพร้อมทำงจิตใจที่เกิดจำกสถำนกำรณ์ จะเป็นตัวก  ำหนดทิศทำง
ปฎิกิริยำของบุคคลที่มีต่อบุคคล ส่ิงของ หรือ สถำนกำรณ์ เกิดจำกกำรเรียนรู้ผ่ำนวฒันธรรม 
ประเพณี ประสบกำรณ์ ทั้งเชิงบวกและลบ หรือกำรเลียนแบบบุคคลที่ตนเองช่ืนชอบ Allport 
(1961) เห็นวำ่ ทศันคติ เป็นแนวโนม้ของกำรแสดงพฤติกรรมต่อส่ิงต่ำงๆ ขณะที่ Good (1973) เห็น
วำ่ ทศันคติ ตอ้งรวมทั้งสถำนกำรณ์ และ ค่ำนิยมดว้ย 

ค ำวำ่ ทศันคติ หรือ เจตคติ  (ดวงเดือน พนัธุมนำวิน, 2531: 125-127) หมำยถึง 
จิตลกัษณะประเภทหน่ึงของบุคคล เป็นควำมรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจในส่ิงใดส่ิงหน่ึง ควำมรู้สึกน้ี
เกดิจำกควำมรู้เชิงประเมินค่ำของบุคคลเกีย่วกบัส่ิงนั้น คือ รู้วำ่ส่ิงนั้นมีประโยชนห์รือโทษมำกน้อย
เพียงใด เมื่อเกดิควำมรู้สึกพอใจ บุคคลจะมีควำมพร้อมกระท ำในแนวทำงที่สอดคลอ้งกบัควำมชอบ
หรือไม่ชอบของตน งำมตำ วนินทำนนท์ (2534: 215) เห็นว่ำ เจตคติเป็นจิตลกัษณะประเภทหน่ึง
ของบุคคล เกดิจำกกำรรู้คิดเชิงประเมินค่ำเกีย่วกบัส่ิงใดส่ิงหน่ึงในท ำนองประโยชนห์รือโทษ ท ำให้
มีควำมรู้สึกโนม้เอียงไปในหนทำงที่ชอบหรือพอใจมำกนอ้ยต่อส่ิงนั้นๆ หรืออำจกล่ำวไดว้ำ่ เจตคติ
เป็นควำมคิดของบุคคลที่มีต่อส่ิงต่ำงๆ โดยมีอำรมณ์เป็นส่วนประกอบ  

ทศันคติ ยงัหมำยถึง (ฑิตยำ สุวรรณะชฎ, 2544: 83) ภำวะทำงจิต ในกรณีที่
ไม่มีอิทธิพลจำกทศันคติอื่นๆ ประกอบกบับุคคลนั้นอยู่ในเหตุกำรณ์ที่มีควำมสอดคลอ้งกบัทศันคติ
ดงักล่ำว กจ็ะท ำให้สำมำรถคำดกำรณ์พฤติกรรมได ้เน่ืองจำกพฤติกรรมเป็นผลโดยตรงจำกทศันคติ
นั้น และในระหวำ่งควำมสัมพนัธ์ของทศันคติกบัพฤติกรรม ยงัมีตวัแปรสอดแทรก (Intervening 
Variable) มำกมำย เช่น ขนบ จำรีต (Norms) บทบำท (Roles) กำรเป็นสมำชิกของกลุ่มสังคม หรือ
กลุ่มอำ้งอิง ตลอดจน วฒันธรรมประจ ำกลุ่ม (Subculture) เป็นตน้ 

อย่ำงไรกต็ำม สถำนกำรณ์ที่ส่งผลถึงจิตใจจะถือว่ำเป็นกำรรับรู้ หรือกำร
เห็นควำมส ำคญักอ่นที่บุคคลจะกระท ำพฤติกรรมนั้น ไม่ใช่สถำนกำรณ์ที่ส่งผลถึงพฤติกรรมได้
โดยตรง เหตุกำรณ์เช่นน้ีในทำงจิตพฤติกรรมศำสตร์จะมีจิตลกัษณะที่เกี่ยวข้อง ซ่ึง Ajzen and 
Fishbein (1980: 5-11) เรียกว่ำ ทศันคติต่อพฤติกรรม (Attitude toward the Behavior หรือ AB) ที่
หมำยถึง กำรประเมินทำงบวกและลบของบุคคลต่อพฤติกรรม ทศันคติจึงมีล ักษณะส ำคญั 2 
ประกำร คือ 1) มีทิศทำง หมำยถึง จะมีทิศทำงไปทำงบวกหรือลบ ดีหรือเลว ชอบหรือไม่ชอบ 
พอใจหรือไม่พอใจ พร้อมให้กำรสนบัสนุนช่วยเหลือหรือพร้อมที่จะท ำลำยขดัขวำง  2) มีปริมำณ 
หมำยถึง ควำมเขม้ขน้หรือปริมำณควำมรุนแรงของทศันคติไปในทำงบวกหรือทำงลบ  

ลกัษณะส ำคญัของทศันคติ 4 ประกำร (ฑิตยำ สุวรรณะชฎ, 2544: 87) คือ 1) 
ทศันคติ เป็นสภำวะกอ่นที่จะมีพฤติกรรมโตต้อบ (Predisposition to Respond) ต่อเหตุกำรณ์หรือส่ิง
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ใดส่ิงหน่ึงโดยเฉพำะ 2) ทศันคติ จะมีควำมคงตวัอยู่ในช่วงระยะเวลำหน่ึง (Persistent over Time) 
แต่ไม่ไดห้มำยควำมวำ่จะไม่เปลี่ยนแปลง 3) ทศันคติ เป็นตวัแปรแฝงที่น ำไปสู่ควำมสอดคล้อง
ระหวำ่งพฤติกรรมกบัควำมรู้สึกนึกคิด และ 4) ทศันคติ มีคุณสมบตัิของแรงจูงใจในอนัที่จะท ำให้
บุคคลประเมินและเลือกส่ิงใดส่ิงหน่ึง ถือเป็นทิศทำงของพฤติกรรมจริง 

องคป์ระกอบของทศันคติ  3 ประกำร ได้แก่ 1) องค์ประกอบทำงกำรรู้คิด 
(Cognitive Component) เป็นควำมรู้หรือควำมเช่ือ ที่บุคคลมีเกีย่วกบัเป้ำหมำยของทศันคติ (Attitude 
Object) ซ่ึงอำจเป็นวตัถุ บุคคล หรือเหตุกำรณ์ เป็นควำมรู้ที่มีทิศทำงประกอบ เช่น มีคุณหรือมีโทษ 
ดีหรือเลว เพื่อใชป้ระเมินส่ิงนั้น 2) องคป์ระกอบทำงควำมรู้สึก (Affective Component) เป็นอำรมณ์
ของบุคคลเกี่ยวกบัวตัถุทำงทัศนคตินั้น เช่น ควำมชอบควำมไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจ ม ัก
สอดคล้องกบัทิศทำงขององค์ประกอบแรก  3) องค์ประกอบทำงกำรพร้อมกระท ำ (Action 
Tendency Component) คือ เมื่อบุคคลมีควำมรู้เชิงประเมินค่ำและมีควำมรู้สึกชอบหรือไม่ชอบส่ิง
นั้นแลว้ ส่ิงที่สอดคลอ้งตำมมำ คือ ควำมพร้อมที่จะกระท ำ (งำมตำ วนินทำนนท์, 2537: 198-199) 
เห็นวำ่ ทศันคติ จะเกดิขึ้นไม่ไดห้ำกปรำรถจำกส่ิงเร้ำ ดงันั้น ถ้ำจะกล่ำวถึงทศันคติโดยไม่ระบุว่ำ
ทศันคติต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง บุคคลใดบุคคลหน่ึง หรือเหตุกำรณ์ใดเหตุกำรณ์หน่ึงแล้ว จะไม่สำมำรถ
ประเมินทศันคติได ้ผลกำรวิจยัที่ผ่ำนมำช้ีให้เห็นว่ำ ทศันคติมีความเกี่ยวข้องกบัพฤติกรรมที่พึง
ปรารถนา เช่น พฤติกรรมกำรปลูกฝังอบรมบุตรให้เคำรพกฎระเบียบ (ทิพย์ฆมัพร เกษโกมล และ 
คณะ, 2551) พฤติกรรมใฝ่รู้ใฝ่ดี (ดุจเดือน พนัธุมนำวนิ, 2551) พฤติกรรมกำรสนบัสนุนทำงสังคม 
(ดุจเดือน พนัธุมนำวนิ, 2547) พฤติกรรมกำรบินอย่ำงปลอดภัย (ศุภินธำ ม่วงศรีงำม, 2552) พฤติกรรม
กำรท ำงำนอย่ำงปลอดภยั (ธวชัชยั ศรีพรงำม, 2547) พฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำงมีจริยธรรม (สุกนัยำ    
พูนเดช, 2552) ผลกำรวจิยัของ สุพตัรำ ธรรมวงษ์ (2544) พบว่ำ ทศันคติที่ดีต่องำนเป็นตวัท ำนำย
ส ำคญัล  ำดบัแรก เมื่อร่วมกบัตวัท ำนำยจิตลกัษณะเดิม และสถำนกำรณ์อีก 6 ตวัแปร สำมำรถท ำนำย
พฤติกรรมตำมจรรยำพยำบำลได ้51.1% ในกลุ่มรวม ส่วน ผลกำรวิจยัเกี่ยวกบัผลกระทบของกำร
ฝึกอบรมกำรจดักำรทรัพยำกรกำรบิน (CRM) ต่อทศันคติดำ้นควำมปลอดภัยของพนกังำนต้อนรับ
บนเคร่ืองบินของ Ford, Henderson and O’Hare (2014) ไดเ้สนอแนะว่ำ กำรพยำกรณ์ทศันคติด้ำน
ควำมปลอดภัยสำมำรถน ำไปใช้ในกำรฝึกอบรม CRM ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือส ำคญัในกำรเพิ่ม
พฤติกรรมเชิงบวกในกำรท ำงำน 

นอกจากนั้นยงัพบดว้ยวา่บุคคลที่มีทศันคติที่ดีต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนมำก
จะเป็นบุคคลที่มีพฤติกรรมกำรท ำงำนมำกกว่ำ (วิชยั เอียดบวั, 2534; ปริญญำ ณ วนัจนัทร์, 2536; 
นีออน พิณประดิษฐ,์ 2545) ผลกำรวิจยัของ นิชำภัทร โพธ์ิบำง (2550) กบัเจ้ำหน้ำที่กำรเงินและ
บญัชี จ  ำนวน 372 คน พบวำ่ ทศันคติที่ดีต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำงมีจริยธรรม เป็นตวัท ำนำย
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ส ำคญัของพฤติกรรมกำรท ำงำนเป็นอนัดบัแรก หรือผลกำรวจิยัของ ชญัญำ ลี้ ศัตรูพ่ำย (2552) กบั
เจำ้หนำ้ที่เทศกจิ 754 คน พบวำ่ เจตคติต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนมีอิทธิพลทำงบวกกบัพฤติกรรมกำร
ท ำงำน หรือผลกำรวิจยัของ จุฑำรัตน์ กิตติเขมำกร (2553) กบับุคลำกรสำยสนบัสนุนวิชำกำร 
จ ำนวน 300 คน พบวำ่ เจตคติต่อกำรท ำงำนดำ้นควำมรับผิดชอบในกำรปฎิบตัิงำน และเจตคติต่อ
กำรท ำงำนด้ำนกำรมีส่วนร่วม มีควำมสัมพ ันธ์กบัพฤติกรรมกำรท ำงำน (r=.55 และ r=.26 
ตำมล ำดบั)  

นอกจำกนั้นย ังพบว่ำทัศนคติที่ดีในงำนมีควำมสัมพ ันธ์ทำงบวกก ับ
ประสิทธิภำพในกำรท ำงำน เช่น กำรวจิยัของ ถนอมศกัดิ์  โสภำ (2545: 57-58) พบว่ำ เจตคติที่ดีต่อ
กำรเป็นต ำรวจสำมำรถท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำน (β=.316) และยงัพบด้วยว่ำ กลุ่มที่ได้รับกำร
ฝึกอบรมเพื่อประสิทธิภำพในกำรปฎิบตัิงำน สำมำรถท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนได้ 36.8% โดยที่
เจตคติต่อกำรเป็นต ำรวจ เป็นอนัดบัที่ 1 (β=.331) หรือ พระมหำจนัทร์ธรรม อินทรีเกิด (2552) 
พบวำ่ เจตคติต่อกำรท ำงำนมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัประสิทธิภำพกำรท ำงำนของอำสำสมคัรกูภ้ยั  
ขณะที่ พิชำมญชุ ์ปฐมศิริกุล (2555) วจิยักบัเจำ้หนำ้ที่จดัซ้ือจ ำนวน 246 คน พบวำ่ เจตคติที่ดีต่อกำร
ท ำงำนสูงจะมีพฤติกรรมกำรท ำงำนจดัซ้ืออย่ำงมีประสิทธิภำพสูงกวำ่เจำ้หนำ้ที่ที่มีเจตคติที่ดีต่องำน
นอ้ยกวำ่ และยงัสำมำรถท ำนำยพฤติกรรมกำรท ำงำนจดัซ้ืออย่ำงมีประสิทธิภำพสูง (β=.28) 

ในกำรศึกษำน้ี ท ัศนคติต่องำน หมำยถึง ปริมำณกำรรำยงำนหรือกำร
ประเมินค่ำของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เกี่ยวกบักำรมองเห็นประโยชน์หรือคุณค่ำในกำร
ท ำงำนมำกนอ้ยเพียงใด ปริมำณควำมรู้สึกพึงพอใจ และ ควำมพร้อมที่จะส่งเสริมสนบัสนุนกำร
ท ำงำนมำกนอ้ยเพียงใด  

กำรประมวลเอกสำรขำ้งตน้ พบวำ่ ทศันคติที่ดีต่องำนมีควำมเกี่ยวข้องกบั
พฤติกรรมที่ พึงปรำรถนำ เช่น มีควำมสัมพนัธ์เชิงบวกและมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมกำรท ำงำน 
(ถนอมศกัดิ์  โสภำ, 2545; นีออน พิณประดิษฐ์, 2545; พระมหำจนัทร์ธรรม อินทรีเกิด 2552; พิชำมญชุ ์
ปฐมศิริกุล, 2555) ดงันั้น จึงคาดไดว้า่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีทศันคติที่ดีต่องำนมำก หรือ
มีพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมมากกวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีทศันคติที่ดีต่องำนนอ้ย  

2)  ควำมเครียดในงำนกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนต้อนรับบน
เคร่ืองบิน  

ควำมเครียดในกำรท ำงำน (Work Stress) เป็นตวับัน่ทอนประสิทธิภำพกำร
ท ำงำน (Brief, 1981; Geuna and Brunelli, 1996: 347) ส่งผลต่อบุคคลอย่ำงน้อย 3 ด้ำน ได้แก่ ด้ำน
ร่ำงกำย ดำ้นจิตใจ และ ดำ้นพฤติกรรม ท ำให้ปริมำณ และคุณภำพของงำนลดลง มีกำรขำดหรือ
ลำออกจำกงำน ขำดแรงจูงใจในกำรท ำงำน และยงัส่งผลต่อกระบวนกำรท ำงำน ตลอดจนผลลพัธ์
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ขององคก์ำรควำมเครียด หมำยถึง (Selye, 1973: 692-699) กำรตอบสนองอย่ำงไม่เฉพำะเจำะจงของ
ส่ิงมีชีวติต่อควำมต้องกำรใดๆ (Non Specific Response of the Organism  to any Demand) (Selye, 
1976: 53) เป็นปฎิกิริยำร่วมกนัทั้งหมดของร่ำงกำยเพื่อตอบสนองส่ิงรบกวน ส่วน lazarus and 
Folkman (1984) เห็นวำ่ ควำมเครียด เป็นกำรแลกเปลี่ยนระหว่ำงบุคคล และสภำพแวดล้อม เป็น
กำรประเมินกลไกกำรรับมือ ซ่ึงอำจแตกต่ำงกนัไปตำมสถำนกำรณ์ ส่วน Robbins and Judge (2009) 
เห็นวำ่ ควำมเครียดในงำน เป็นสภำวะทำงอำรมณ์ และกำรสนองตอบของร่ำงกำย อนัเกิดจำกควำม
ตอ้งกำรภำยในและภำยนอกองคก์ำร 

ส่วน อมร แสงสุพรรณ (2538: 288) เห็นว่ำ ควำมเครียดในงำน หมำยถึง 
ภำวะทำงจิตใจที่เป็นเหตุให้มีกำรเส่ือมลงของกำรกระท ำ หรือกำรปฎิบตัิงำน และต้องใช้ควำม
พยำยำมมำกขึ้นที่จะด ำรงไวซ่ึ้งกำรกระท ำ หรือกำรปฎิบติังำนในระดบัเดิม ผลของควำมเครียด
แตกต่ำงกนัมำก ตั้งแต่เกดิควำมยุ่งยำกไม่สบำยใจเพียงเลก็นอ้ยไปจนถึงข ั้นรุนแรงมำก  ควำมเครียด
ในกำรท ำงำน ย ังหมำยถึง ปริมำณควำมวิตกกงัวล ควำมไม่สบำยใจ ควำมเครียดที่ เกิดใน
สถำนกำรณ์กำรท ำงำน หรือเร่ืองทัว่ๆไปในกำรท ำงำน (จินตนำ บิลมำศ และ คณะ, 2529; ดวงเดือน 
พนัธุมนำวนิ และ คณะ, 2540; บงัอร โสฬส และ อจัฉรำ วงศ์วฒันำมงคล, 2539)  

ตวักระตุ้นควำมเครียดของมนุษย์ แบ่งออกเป็นตวักระตุ้นภำยใน ได้แก ่
ระบบของมนุษย ์(ทำงกำยภำพ) และ ตวักระตุน้ทำงจิตวทิยำ (Geuna and Brunelli, 1996: 349) ท ั้งน้ี 
Robbin and Judge (2009) เห็นวำ่ สำเหตุส ำคญัดำ้นต่ำงๆของควำมเครียดในกำรท ำงำน ได้แก่ ด้ำน
สภำพแวดล้อม (Environment Factors) ด้ำนองค์กำร (Organizational Factors) และ ด้ำนบุคคล 
(Personal Factors) ขณะที่ อมร แสงสุพรรณ (2538: 298-299) เห็นวำ่ สถำนกำรณ์ฉุกเฉินท ำให้เกิด
ควำมเครียดทั้งร่ำงกำยและจิตใจ ควำมเครียดของลูกเรืออำจน ำไปสู่สถำนกำรณ์ไม่คำดคิด เน่ืองจำก
ควำมเหน่ือยล้ำในกำรบิน (Fatigue) ปัญหำทำงอำรมณ์ (Mental and Emotional Problem) 
ควำมเครียดยงัรวมถึงควำมเครียดทำงจิตใจดำ้นอื่นๆ เช่น ตำรำงเวลำบิน ควำมเครียดจำกอำชีพและ
ควำมส ำเร็จของทั้งลูกเรือและนกับิน ปัญหำระหวำ่งบ้ำนและที่ท  ำงำน สุขภำพ และสภำพกำรบิน 
ซ่ึงสำมำรถกระตุน้ควำมเครียด (Stressor) เช่น เสียง กำรสั่น อุณภูมิ ควำมช้ืน อตัรำเร่ง หรือแม้แต่
กำรท ำงำนและกำรนอนไม่สม ่ำเสมอ (Irregular Working and Resting Pattern) ผลกำรวิจยัของ 
Henn (1995) ดว้ยกำรใชแ้บบวดัประสิทธิภำพกำรท ำงำนเชิงมนุษย์ของ Haakonson (Haakonson's 
Human Performance Model) พบวำ่ ควำมเครียด 5 ประกำร ที่ท  ำให้ควำมสำมำรถในกำรท ำงำนของ
บุคคลลดลง ไดแ้ก ่1) เวลำท ำงำนที่ผิดปกติ 2) ควำมเหน่ือยลำ้ 3) กำรฝึกและกำรตรวจสอบ 4) กำร
เผชิญหนำ้ระหวำ่งผูบ้งัคบับญัชำและลูกนอ้ง และ 5) ควำมกดดนัเร่ืองของเวลำ  

นอกจำกนั้น Janis (1952: 13) ยงัพบวำ่ ปัจจยัที่มีควำมสัมพนัธ์กบัควำมเครียด 
10 กลุ่ม ไดแ้ก ่1) Conscious Factor คือ ปัจจยัที่สัมพนัธ์กบัขบวนกำรควำมคิดระดบัจิตส ำนึก เช่น 
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ควำมคิด กำรรับรู้ กำรตดัสินใจ 2) Unconscious Factor คือ ขบวนกำรควำมคิดถูกใช้ในระดบัจิตไร้
ส ำนึก รวมถึงกำรกระท ำจำกประสบกำรณ์และแรงจูงใจภำยใน 3) Personality Factor คือ ตวัก  ำหนด
บทบำทของควำมเครียด ช้ีให้เห็นถึงทศันคติต่อควำมเครียด และสถำนกำรณ์ที่ท  ำให้เกดิควำมเครียด 
4) Psychological Factor คือ ปัจจยัที่มีผลต่อสถำนภำพทำงจิตใจ เช่น ควำมเจ็บป่วย ควำมกงัวล 5) 
Physiological Factor คือ สภำวะทำงสรีรวทิยำมีแนวโนม้เส่ียงต่อผลควำมเครียด 6) Environmental 
Factor คือ ปัจจยัแวดลอ้มที่ท  ำงำน และกำรด ำเนินชีวติ 7) Experimental Factor คือ ประสบกำรณ์ที่
มีแนวโนม้ท ำให้เกดิควำมเครียดดว้ยตวัเอง 8) Sociocultural Factor คือ อิทธิพลทำงสังคม 9) Live 
Change Factor คือ กำรเปลี่ยนแปลงส่วนตวัและอำชีพกำรงำน 10) Acute Reactive Factor คือ ปัจจยั
ที่เกิดขึ้นแบบฉับพลนั นอกจำกนั้นบทควำมของ Bor Robert (2007) เร่ืองปัจจยัทำงจิตวิทยำต่อ
พฤติกรรมของผูโ้ดยสำรและลูกเรือสำยกำรบิน: ภำพรวมกำรวจิยัทำงกำรแพทย ์กล่ำวถึงสำเหตุของ
สุขภำพจิตในกลุ่มลูกเรือ ไดแ้ก ่1) ควำมเครียดในกำรรับมือกบัควำมปลอดภัย 2) ควำมเครียดจำก
ภำระงำน กำรจดักำรงำน และ บรรยำกำศในองค์กำร (เช่น ควำมถี่ในกำรบิน, อำกำร Jet Lag, 
รำยได)้ 3) ปัญหำดำ้นควำมสัมพนัธ์ส่วนตวั 4) กำรสูญเสียใบอนุญำตจำกกำรไม่ผ่ำนกำรทดสอบ
ทำงกำรแพทย ์และ 5) ปัญหำทำงจิตวทิยำซ่ึงเกดิจำกำรชีวติประจ ำวนั 

ผลกำรวจิยัเกีย่วกบัควำมเครียดในแง่บุคลิกภำพ ยงัพบว่ำ บุคลิกภำพแบบ
แสดงตวั (Extravert) สำมำรถตอบสนองไดด้ีต่อควำมเครียดบำงรูปแบบมำกกวำ่บุคลิกภำพแบบเกบ็
ตวั (Introvert) ทั้งน้ี อมร แสงสุพรรณ (2538: 297-311) ให้เหตุผลวำ่ บุคลิกแบบ Extravert มีระดบั
ของกำรกระตุ้นต ่ำ ผลของควำมเครียดบำงอย่ำงจะเพิ่มระดบัของกำรกระตุ้นต่อบุคลิกแบบ 
Extravert จนถึงระดบัที่สำมำรถท ำงำนไดอ้ย่ำงมีประสิทธิภำพ แต่ขณะที่บุคลิกแบบ Introvert จะถึง
จุดสูงสุดของกำรท ำงำนที่มีประสิทธิภำพ ถำ้ควำมเครียดมำกกวำ่น้ีเพียงเล็กน้อย กจ็ะท ำให้ผลกำร
ท ำงำนลดลง นอกจำกนั้น ผลกำรวิจยัของ Bor (2007) สรุปว่ำ กำรเดินทำงทำงอำกำศมีผลต่อ
พฤติกรรมของลูกเรือ (Crew Behaviour) ซ่ึงรวมถึงกำรเดินทำงและควำมเครียดที่มีผลต่อควำมกลวั
ในกำรบิน (Fear of Flying) พฤติกรรมแปลกแยกของผู้โดยสำร (Disruptive Passenger) และ
สุขภำพจิตของลูกเรือ (Crew Mental Health) เป็นต้น ดงันั้น ควำมเครียดจึงเป็นปัญหำพิเศษของ
บุคคลที่ท  ำงำนในอำกำศ และพบว่ำ มีควำมซับซ้อนและประเมินได้ยำก  ด ังนั้น ส่ิงที่ต้องให้
ควำมส ำคญั คือ ผลของควำมเครียดทีส่่งผลต่อกำรปฎิบตัิงำน  

ผลการวจิยัที่ผ่านมาช้ีให้เห็นวา่ ความเครียดเป็นสาเหตุส าคญัที่เกี่ยวข้องกบั
สุขภาพและผลการปฎิบตัิงาน (Geuna and Brunelli, 1996) เป็นปัจจยัส าคญัของการเกิดอุบตัิเหตุ 
(Green, 1991) มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานดา้นการขาดงาน การลาออก เช่น ผลกำรวจิยั
ของ สมวงศ์  ศิริวรรณ (2546) เกีย่วกบัควำมเครียดและผลกำรปฎิบตัิงำน กลุ่มตวัอย่ำงเป็นข้ำรำชกำรใน
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กรมยุทธโยธำทหำรบก จ ำนวน 841 คน พบวำ่ ขำ้รำชกำรที่มีควำมเครียดต่ำงกนัจะมีพฤติกรรมกำร
ท ำงำนต่ำงกนั ทั้งน้ี ขำ้รำชกำรที่มีควำมเครียดต ่ำ จะมีระดบัพฤติกรรมกำรลำงำนนอ้ย หรือการวิจยั
ของ ชิดชนก นาชยัเวช (2554) กบัพนกังำนสำยทรัพยำกรบุคคลบริษทั กำรบินไทย จ ำกดั (มหำชน) 
จ ำนวน 150 คน พบวำ่ ควำมเครียดดำ้นองคก์ำร และ ดำ้นส่วนบุคคลส่งผลต่อควำมเครียดดำ้นจิตใจ
และพฤติกรรมที่แตกต่ำงกนัอย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติที่ระดบั .05 ทั้งน้ี ควำมเครียดจะมีควำมสัมพนัธ์
ในทิศทำงเดียวกนักบัพฤติกรรมกำรท ำงำนดำ้นกำรขำดงำน และกำรลำออกอย่ำงมีส ำคญัทำงสถิติที่
ระดบั .01 

นอกจากนั้นยงัพบวา่ ปัจจยัความเครียดสามารถร่วมกนัท านายพฤติกรรม
การท างาน งานวจิยัของ สุภำพร บุญมี (2556) กบัพยำบำลวชิำชีพ จงัหวดัปทุมธำนี จ  ำนวน 400 คน 
พบวำ่ ปัจจยัของควำมเครียดเกีย่วกบัตวังำน ไดแ้ก ่ลกัษณะงำน เทคโนโลยีใหม่ และ ปริมำณงำน 
ตลอดจนปัจจัยของควำมเครียดเกี่ยวกบัสัมพ ันธภำพในที่ท  ำงำน ได้แก่ ควำมสัมพ ันธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ และ ควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน ส่งผลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนโดยรวมที่
ระดบันยัส ำคญัทำงสถิติที่ระดบั .05 โดยเรียงตำมขนำดควำมสัมพนัธ์จำกมำกไปนอ้ย ดงัน้ี ปริมำณ
งำน (-.275) ควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน (-.152) ควำมสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บ ังคบับญัชำ (-.151) 
ลกัษณะงำน (.112) และ เทคโนโลยีใหม่ (-.110) ท ั้ง น้ี ตวัแปรทั้ง  5 น้ีสำมำรถร่วมกนัท ำนำย
พฤติกรรมกำรท ำงำนโดยรวมได ้50.0% (R2=.500) หรือความเครียดมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน เช่น กำรวจิยัของ อ  ำพร อศัวโรจนกุลชยั (2553) พบวำ่ สุขภำพจิตของครู มีอิทธิพลทำงตรง
ในทำงบวกต่อประสิทธิภำพกำรปฏิบตัิงำน (.18)  

ในกำรศึกษำน้ี ควำมเครียดในงำน หมำยถึง ปริมำณกำรรำยงำนของ
พนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เกีย่วกบัควำมคบัขอ้งใจ ควำมวติกกงัวล และ ควำมเครียดต่อบุคคล
และสถำนกำรณ์ต่ำงๆในกำรท ำงำน ไดแ้ก ่1) ผู ้โดยสำร 2) เพื่อนร่วมงำน 3) หัวหน้ำงำน และ 4) 
สถำนกำรณ์กำรท ำงำนบนเคร่ืองบิน  

กำรประมวลเอกสำรขำ้งตน้สรุปไดว้ำ่ ควำมเครียดในงำน มีควำมสัมพนัธ์
เชิงบวกและมีอิทธิพลกบัพฤติกรรมกำรท ำงำน (อ  ำพร อศัวโรจนกุลชยั, 2553; สุภำพร บุญมี, 2556) 
ดงันั้น  จึงคาดไดว้า่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีควำมเครียดในงำนนอ้ย หรือมีพฤติกรรมการ
ท างานที่เหมาะสมมากกวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีควำมเครียดในงำนมำก  

จำกกำรประมวลเอกสำรทั้ งหมด พบว่ำ กลุ่มปัจจัยด้ำนสถำนกำรณ์ 
ประกอบดว้ย ควำมขดัแย้งระหว่ำงงำนและครอบครัว (Work-Family Conflict) (ปรเมศวร์ ธรรมชำติ, 
2553; นภำภรณ์ อุทยัจรัสรัศมี, 2554; Grandey and Cropanzano, 1999; Cullen and Hammer, 2007) 
กำรสนบัสนุนทำงสังคม (Social Support) (ดุจเดือน พนัธุมนำวนิ, 2546; พระมหำจนัทร์ธรรม อินทรีเกิด, 
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2552; สุกนัยำ พูนเดช, 2552;) และ บรรยำกำศองค์กำร (Organizational Climate) (Walumbwa, Wu 
and Orwa, 2008; อุทุมพร สุรำฤทธ์ิ, 2547; ชำนินี เรืองเดช, 2549; หทยัรัตน ์ตนัสุวรรณ, 2550; รจนำ 
อิทธิเทพนำ, 2551; รัชนู  เรืองโอชำ, 2554) มีอิทธิพลทำงตรงไปยงัพฤติกรรมกำรท ำงำน 

ส่วนกลุ่มปัจจยัดำ้นจิตลกัษณะเดิม ประกอบดว้ย กำรประเมินแก่นแห่งตน 
(Core Self Evaluation) (Judge and Hurst, 2008; Song and Chathoth, 2012; พระมหำจนัทร์ธรรม 
อินทรีเกดิ, 2552) ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตน (Future Orientation and Self-control) (ศุภินธำ ม่วง
ศรีงำม, 2552; อจันำ เตมีย์, 2554) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Need for Achievement) (ธกร ถำวรสันต์, 2550; 
อ ำพร อศัวโรจนกุลชยั, 2553) และ บุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำร (Vocational Service Personalities)    
(อมัพร พิพิธเจริญพร, 2545; ธนวทิย ์กลิ่นทอง, 2547; พิศำล สระบวั, 2550) มีอิทธิพลทำงตรงไปยงั
กลุ่มปัจจยัดำ้นจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ ประกอบด้วย ทศันคติต่องำน (Work Attitude) (นีออน 
พิณประดิษฐ,์ 2545; ถนอมศกัดิ์  โสภำ, 2545; พระมหำจนัทร์ธรรม อินทรีเกิด 2552) และ ควำมเครียด
ในงำน (Work Stress) (อ  ำพร อศัวโรจนกุลชยั , 2553; สุภำพร บุญมี, 2556) และพฤติกรรมกำร
ท ำงำน 

นอกจำกนั้น ยงัก  ำหนดเป็นอิทธิพลควำมสัมพนัธ์โครงสร้ำงเชิงเส้น โดย
คำดวำ่ปัจจยักลุ่มสถำนกำรณ์ และ ปัจจยักลุ่มจิตลกัษณะเดิม มีอิทธิพลทำงตรงและทำงอ้อมไปยงั
พฤติกรรมกำรท ำงำน โดยผ่ำนปัจจยักลุ่มจิตล ักษณะตำมสถำนกำรณ์ กำรวิจยัอิทธิพลของปฎิ
สัมพนัธ์ที่เกดิขึ้นระหวำ่งปัจจยัเชิงสำเหตุของโมเดล จึงเป็นส่ิงจ ำเป็นที่จะท ำให้เกิดควำมเข้ำใจถึง
ควำมส ำคญัของปัจจยัต่ำงๆ และยงัสำมำรถตรวจสอบถึงสำเหตุกำรเกิดพฤติกรรมกำรท ำงำนที่
ศึกษำไดช้ดัเจนขึ้น 
 

1.5  นิยำมปฎิบัติกำรของตัวแปร 
 
 กำรศึกษำครั้ งน้ีมีตวัแปร 5 กลุ่ม ไดแ้ก ่กลุ่มตวัแปรสถำนกำรณ์ กลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะเดิม 
กลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ กลุ่มตวัแปรพฤติกรรมกำรท ำงำน และ กลุ่มตวัแปรลกัษณะ         
ชีวสังคมภูมิหลงั ดงัแสดงในภำพกรอบแนวควำมคิดและควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงตวัแปรที่ศึกษำ 
(ภำพ 1.2)  
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ภำพที่ 1.2  กรอบแนวควำมคิดและควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งตวัแปรที่ศึกษำครั้ งน้ี 
 

1.5.1  กลุ่มตัวแปรสถำนกำรณ์ 
 กลุ่มตวัแปรสถำนกำรณ์ประกอบดว้ย 3 ตวัแปร/ดำ้น ไดแ้ก ่ควำมขดัแย้งระหว่ำงงำนและ
ครอบครัว กำรสนบัสนุนทำงสังคม และ บรรยำกำศองคก์ำร ดงัรำยละเอียดต่อไปน้ี 

1.5.1.1  ควำมขดัแย้งระหว่ำงงำนและครอบครัว  (Work and Family Conflict) 
หมำยถึง ควำมขดัแยง้ในบทบำท ของกำรท ำงำนและครอบครัวร่วมกนั จนเป็นเหตุให้เกิดควำม
กดดนั เกดิควำมยุ่งยำกและเป็นอุปสรรคต่อกำรแสดงบทบำทร่วมกนัดงักล่ำว เช่น ภำระงำนและ
ครอบครัวที่มำกเกินไป ไม่มีเวลำดูแลบ้ำนและครอบครัว ตำรำงกำรท ำงำนและวนัหยุดพกัไม่
แน่นอน มีควำมเครียดควำมเหน่ือยลำ้ เป็นตน้ แบบวดัน้ีน ำมำจำก สุชำดำ ชลำนุเครำะห์ (2552)  

1.5.1.2  กำรสนบัสนุนทำงสังคม (Social Support) หมำยถึง กำรรับรู้ของพนกังำน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินเกีย่วกบัปฎิสัมพนัธ์ และกำรไดร้ับควำมช่วยเหลือในกำรท ำงำนจำกบุคคล 2 
ประเภท คือหวัหนำ้งำน และเพื่อนร่วมงำนใน 3 ดำ้น คือ 1) ดำ้นอำรมณ์ เช่น กำรให้ควำมยอมรับ 
กำรเห็นใจและเขำ้ใจเมื่อมีอุปสรรคในกำรท ำงำน กำรให้ก  ำลงัใจ  2) ด้ำนข้อมูลข่ำวสำร เช่น กำร
อบรมให้ควำมรู้ พฒันำทกัษะ กำรสอนงำน  และ 3) ดำ้นวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ และงบประมำณ 
เช่น จดัหำวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองใช ้เคร่ืองอ  ำนวยควำมสะดวกในกำรท ำงำนทั้งจำกหัวหน้ำงำน และ 
เพื่อนร่วมงำน แบบวดัน้ีน ำมำจำกแบบวดัพฤติกรรมกำรสนบัสนุนทำงสังคมโดยรวมของ ดุจเดือน 
พนัธุมนำวนิ (2547)  

1.5.1.3  บรรยำกำศองคก์ำร (Organizational Climate) หมำยถึง ควำมเข้ำใจหรือกำร
รับรู้ของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินต่อลกัษณะหรือองคป์ระกอบของสภำพแวดล้อมองค์กำร 6 ด้ำน 
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ไดแ้ก ่1) ดำ้นโครงสร้ำงองคก์ำร 2) ด้ำนมำตรฐำนกำรท ำงำน 3) ด้ำนควำมรับผิดชอบและกำรมี
ส่วนร่วม 4) ดำ้นรำงวลัและกำรชมเชย 5) ดำ้นกำรสนบัสนุนและควำมอบอุ่น และ 6) ดำ้นควำมรู้สึก
ผูกพนัต่อองคก์ำร เป็นแบบวดัมำตรประเมินรวมค่ำที่ผูว้จิยัปรับปรุงจำก ลดัดำ พชัรวภิำส (2550)  
 

1.5.2  กลุ่มตัวแปรจติลกัษณะเดมิ 
  กลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะเดิมประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ กำรประเมินแก่นแห่งตน ลกัษณะ     
มุ่งอนำคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ บุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำร 

1.5.2.1  กำรประเมินแก่นแห่งตน (Core Self Evaluation) หมำยถึง กำรรับรู้และ
ยอมรับข้อสรุปของกำรประเมินตนเองที่พนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบินยึดถือ ประกอบด้วย 4 
ประเดน็หลกั คือ 1) กำรเห็นคุณค่ำตนเอง  2) กำรรับรู้ควำมสำมำรถทัว่ไปของตน 3) ควำมเช่ือ
อ  ำนำจในตน และ 4) ควำมมัน่คงทำงอำรมณ์ น ำแบบวดัมำจำก Bhunthumnavin and Bhunthumnavin 
(2015) ที่แปลมำจำกแบบวดักำรประเมินตนเองของ Judge et al. (2003)  

1.5.2.2  ลกัษณะมุ่งอนำคตและกำรควบคุมตน (Future Orientation and Self-
Control) หมำยถึง ลกัษณะจิตใจของพนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ประเมินได้จำกปริมำณกำร
คำดกำรณ์ไดไ้กล กำรเห็นควำมส ำคญัของส่ิงที่จะเกิดประโยชน์กบัตนเองในอนำคต และรวมถึง
ควำมสำมำรถในกำรควบคุมตนเองให้รอคอยผลประโยชนท์ี่ส ำคญักวำ่ในอนำคตได้ โดยน ำมำจำก
แบบวดัของ ดุจเดือน พนัธุมนำวนิ (2547)  

1.5.2.3  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Need for Achievement) หมำยถึง ปริมำณควำมคิด 
ควำมตั้งใจของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ที่จะเพียรพยำยำมท ำงำนในควำมรับผิดชอบให้มีผล
กำรท ำงำนสูงขึ้น มีควำมอดทนไม่ย่อทอ้ต่อกำรท ำงำนแมว้ำ่จะพบกบัอุปสรรค ไดน้ ำมำจำกแบบวดั
ของ ดุจเดือน พนัธุมนำวนิ (2547)  

1.5.2.4  บุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำร (Vocational Service Personality) หมำยถึง กำร
รับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะตนเองของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน  เช่น กำรชอบท ำงำนเป็นทีม กำร
ชอบสอนหรือให้ค  ำแนะน ำ กำรชอบช่วย เหลือผู้อื่นแกปั้ญหำ กำรใส่ใจดูแลผู้อื่น ชอบพูดคุย
แลกเปลี่ยนควำมคิดเห็น หรือชอบเรียนรู้วฒันธรรมที่แตกต่ำง ซ่ึงลกัษณะเหล่ำน้ีจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมกำรท ำงำน โดยแปลและคดัเลือกจำกแบบวดัของ Holland (1996)  
 

1.5.3  กลุ่มตัวแปรจติลกัษณะตำมสถำนกำรณ์  
  กลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ ประกอบด้วย 2 ด้ำน ได้แก่ ทศันคติต่องำน และ 
ควำมเครียดในงำน 
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1.5.3.1  ทศันคติต่องำน (Work Attitude) หมำยถึง ปริมำณกำรรำยงำนหรือกำร
ประเมินค่ำของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เกี่ยวกบักำรมองเห็นประโยชน์หรือคุณค่ำในกำร
ท ำงำนมำกนอ้ยเพียงใด ปริมำณควำมรู้สึกพึงพอใจ และ ควำมพร้อมที่จะส่งเสริมสนบัสนุนกำร
ท ำงำนมำกนอ้ยเพียงใด โดยน ำมำจำกแบบวดัของ สุชำดำ ชลำนุเครำะห์ (2552)  

1.5.3.2   ควำมเครียดในงำน (Work Stress) หมำยถึง ปริมำณกำรรำยงำนของพนกังำน
ต้อนรับบนเคร่ืองบิน เกี่ยวกบัควำมขบัข้องใจ ควำมวิตกกงัวล และ ควำมเครียดต่อบุคคลและ
สถำนกำรณ์ต่ำงๆในกำรท ำงำน ไดแ้ก ่1) ผูโ้ดยสำร 2) เพื่อนร่วมงำน 3) หวัหนำ้งำน และ 4) สถำนกำรณ์
กำรท ำงำนบนเคร่ืองบิน โดยน ำแบบวดัของ บงัอร โสฬส (2546) มำปรับขอ้ควำมให้เหมำะสม  
 

1.5.4  กลุ่มตัวแปรพฤติกรรมกำรท ำงำน (Work Behavior)  
  พฤติกรรมกำรท ำงำน หมำยถึง กำรปฎิบัติงำนของพนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบินตำม
บทบำทหนำ้ที่ควำมรับผิดชอบ หรือตำมที่ไดร้ับมอบหมำย บนพื้นฐำนควำมรู้ ควำมสำมำรถ หรือ 
ศกัยภำพที่แสดงออกในกำรท ำงำนดว้ยควำมทุ่มเท มีควำมร่วมมือร่วมใจ แม้จะอยู่นอกเหนือจำก
บทบำทควำมรับผิดชอบกต็ำม ด ังนั้น จึงแบ่งพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนักงำนต้อนรับบน
เคร่ืองบินออกเป็น 2 ตวัแปรตำม ไดแ้ก ่1) พฤติกรรมกำรบริกำรบนเคร่ืองบิน และ 2) พฤติกรรม
กำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำร  

1.5.4.1  พฤติกรรมกำรบริกำรบนเคร่ืองบิน (In-Flight Service Behavior) หมำยถึง 
ปริมำณกำรท ำงำนตำมบทบำทหนำ้ที่ของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 2 ดำ้น ไดแ้ก ่1) พฤติกรรม
ดำ้นกำรให้บริกำร เช่น กำรบริกำรอำหำรและเคร่ืองดื่ม  กำรให้ข้อมูล กำรแนะน ำบริกำร กำร
ประสำนงำน กำรถ่ำยทอดควำมรู้ประสบกำรณ์กบัเพื่อนร่วมงำน ท ำให้กระบวนกำรบริกำรเป็นไป
ตำมมำตรฐำน เพื่อตอบสนองควำมต้องกำรและควำมพึงพอใจ และ 2) พฤติกรรมด้ำนควำม
ปลอดภยั ทั้งในสภำวะปกติหรือเกดิเหตุฉุกเฉิน เช่น กำรแนะน ำกำรใช้อุปกรณ์ช่วยชีวิต กำรท ำให้
ปรำศจำกอุบตัิเหตุ และ ท ำให้มีสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนไดอ้ย่ำงม ัน่ใจ ไม่เส่ียงต่ออนัตรำยและ
กำรบำดเจบ็ หรือควำมสูญเสียต่อชีวติและทรัพยสิ์น พฤติกรรมกำรบริกำรบนเคร่ืองบินน้ี วดัด้วย
แบบวดัมำตรประเมินรวมค่ำที่ผู ้วิจยัสร้ำงขึ้ น โดยปรับจำกคู่มือกำรให้บริกำรผู้โดยสำรของ
พนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบิน บริษทักำรบินไทย จ ำกดั (มหำชน) (Passenger Service Manual, 
2013)  

1.5.4.2  พฤติกรรมกำรเ ป็นสมำชิกที่ดีในองค์กำร  (Organizational Citizenship 
Behavior) หมำยถึง กำรปฎิบัติหรือกำรกระท ำของพนักงำนต้อนรับบนเคร่ืองบินที่กระท ำ
นอกเหนือจำกงำนตำมหน้ำที่ที่ได้รับมอบหมำย เพื่อเป็นกำรส่งเสริมงำนในหน้ำที่ของตนเอง 
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ส่งเสริมให้หน่วยงำนประสบควำมส ำเร็จและมีประสิทธิผล กระท ำดว้ยควำมเต็มใจโดยไม่หวงัใน
ผลตอบแทนตำมระบบรำงวลัที่องคก์ำรก  ำหนด มี 4 ดำ้น ไดแ้ก ่1) กำรให้ควำมช่วยเหลือ 2) มำรยำท
และควำมสุภำพ 3) กำรท ำควำมดีให้สังคมในองค์กำร และ 4) ควำมเข้มแข็งและมัน่คง โดยน ำมำจำก 
(Ogan, 1988; วริิณธ์ิ ธรรมนำรถสกุล, 2544)  
 

1.5.5  กลุ่มตัวแปรลกัษณะชีวสังคมภูมหิลงั  
  ตวัแปรลกัษณะชีวสังคมภูมิหลงั หมำยถึง ขอ้มูลพื้นฐำนของพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 
ประกอบดว้ย อำยุ เพศ สถำนภำพสมรส กำรศึกษำ ต ำแหน่งงำน เส้นทำงกำรบินหลกั อำยุงำน 
รำยได ้ซ่ึงผูศึ้กษำจะไม่กล่ำวถึงรำยละเอียด (ตำรำง 3.1) เน่ืองจำกตวัแปรกลุ่มน้ีมีกำรนิยำมโดยทัว่ไปอยู่
แลว้ ส่วน ปริมำณกำรฝึกอบรม หมำยถึง จ ำนวนครั้ งที่พนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบินเข้ำรับกำร
ฝึกอบรมภำยในและหรือภำยนอกหน่วยงำนในช่วง 2 ปี ที่ผ่ำนมำ  
 

1.6  สมมติฐำนกำรวจิัย 
 
  จำกกำรประมวลเอกสำร และ งำนวิจยัที่เกี่ยวข้องตำมกรอบแนวควำมคิด (Conceptual 
Framework) กำรสรุปผลวิจยัเหล่ำนั้นท ำให้เห็นควำมเกี่ยวข้องสัมพนัธ์ระหว่ำงตวัแปรต่ำงๆที่
คำดกำรณ์ไว ้และสำมำรถก  ำหนดเป็นสมมติฐำนได ้3 ขอ้ ดงัน้ี 

1.6.1 สมมติฐำนที่ 1 ตวัแปรชุดที่ 3 ประกอบดว้ยชุดตวัท ำนำยที่ 1 กลุ่มสถำนกำรณ์ 3 ตวั
แปร (คือ ควำมขดัแยง้ระหวำ่งงำนและครอบครัว กำรสนบัสนุนทำงสังคม และบรรยำกำศองคก์ำร) 
ร่วมกบัตวัท ำนำยชุดที่ 2 กลุ่มจิตลกัษณะเดิม 4 ตวัแปร (คือ กำรประเมินแก่นแห่งตน ลกัษณะมุ่ง
อนำคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และบุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำร) รวมเป็น 7 ตัวแปร 
สำมำรถท ำนำยทศันคติต่องำนไดม้ำกกวำ่ หรือท ำนำยควำมเครียดในงำนไดม้ำกกว่ำตวัท ำนำยชุดที่ 
1 หรือ ชุดที่ 2ชุดใดชุดหน่ึงเพียงล  ำพงัอย่ำงนอ้ย 5%  

1.6.2 สมมติฐำนที่ 2 ตวัแปรชุดที่ 5 ประกอบด้วยชุดตวัท ำนำยที่ 3 กลุ่มสถำนกำรณ์และ
กลุ่มจิตลกัษณะเดิม รวม 7 ตวัแปร (คือ ควำมขดัแยง้ระหวำ่งงำนและครอบครัว กำรสนบัสนุนทำง
สังคม บรรยำกำศองค์กำร กำรประเมินแก่นแห่งตน ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ และบุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำร) ร่วมกบัตวัท ำนำยชุดที่ 4 กลุ่มจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์
อีก 2 แปร (คือ ทศันคติต่องำน และควำมเครียดในงำน) รวมเป็น 9 ตัวแปร สำมำรถท ำนำย
พฤติกรรมกำรบริกำรบนเคร่ืองบินไดม้ำกกวำ่ หรือ ท ำนำยพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำร
ไดม้ำกกวำ่ตวัท ำนำย ชุดที่ 3 หรือชุดที่ 4 ชุดใดชุดหน่ึง เพียงล  ำพงัอย่ำงนอ้ย 5% 
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1.6.3 สมมติฐำนที่ 3 ตวัแปรในกลุ่มสถำนกำรณ์ (ประกอบดว้ย ควำมขดัแย้งระหว่ำงงำน
และครอบครัว กำรสนบัสนุนทำงสังคม บรรยำกำศองค์กำร) และ ตวัแปรในกลุ่มจิตลกัษณะเดิม 
(ประกอบด้วย กำรประเมินแก่นแห่งตน ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
บุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำร) มีอิทธิพลทำงตรง ไปยงัพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนต้อนรับ    
บนเคร่ืองบิน (ประกอบดว้ย พฤติกรรมกำรบริกำรบนเคร่ืองบิน และ พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดี
ในองคก์ำร) และมีอิทธิพลทำงออ้มผ่ำนจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ (ประกอบด้วย ทศันคติต่องำน 
และควำมเครียดในงำน) แสดงในภำพ 1.3 โมเดลตำมสมมติฐำนที่ 3  

 
 
 
 
  
 
 
 
 

 
 
ภำพที่ 1.3  โมเดลตำมสมมติฐำนที่ 3 
หมำยเหตุ:  Sit: สถำนกำรณ์, WF: ควำมขดัแยง้ระหวำ่งงำนและครอบครัว,  SS: กำรสนบัสนุนทำง

สังคม, OC: บรรยำกำศองคก์ำร, Psy_T: จิตลกัษณะเดิม, CSE: ประเมินแก่นแห่งตน,  
FS: ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตน, NH: แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ, VSP: บุคลิกภำพเชิง
อำชีพบริกำร, Psy_S: จิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์, AT: ทศันคติต่องำน,  ST: ควำมเครียด
ในงำน, WB: พฤติกรรมกำรท ำงำน, ISB: กำรบริกำรบนเคร่ืองบิน, OCB: กำรเป็น
สมำชิกที่ดีในองคก์ำร    

  



 
บทที ่2 

 

วิธีการวิจัย 
 
งานวจิยัเร่ือง "ปัจจยัเชิงเหตุแบบบูรณาการทางดา้นจิตลกัษณะและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง

กบัพฤติกรรมการท างานของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน" เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ แบบศึกษา
ความสัมพนัธ์เปรียบเทียบ (Correlational-Comparative Study: CCS) เพื่อบ่งช้ีถึงอ  านาจของตวัท านาย 
และอิทธิพลทางตรงหรือทางออ้ม ตลอดจนปริมาณการท านายของสถานการณ์ และ จิตลกัษณะ ที่มี
ต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยในส่วนน้ีจะน ำเสนอเกี่ยวกบักลุ่ม
ตวัอย่างและวิธีการสุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมือวดัตวัแปร วิธีการหาคุณภาพเคร่ืองมือวดั  วิธีการเก ็บ
รวบรวมขอ้มูล และ สถิติที่ใชว้เิคราะห์ขอ้มูล ตามรายละเอียดดงัน้ี 
 

2.1  กลุ่มตัวอย่างและวธีิการสุ่มตัวอย่าง 
 
  กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) โดย
การวจิยัน้ี ใชว้ธีิการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling Method) ทั้งน้ี ไดก้  าหนดตวัแปร
ในการสุ่มตวัอย่าง คือ 1) ต  าแหน่งงาน แบ่งออกเป็น 3 ต  าแหน่ง คือ (1) ผู ้จดัการเที่ยวบินและ
หัวหน้าเที่ยวบิน (In-Flight Manager and Air Purser) (2) พนกังานบริการชั้นหน่ึงและชั้นธุรกิจ 
(Royal First Class and Royal Silk Class) และ (3) พนกังานชั้นประหยดั (Economy Class) 2) 
เส้นทางการบินหลกั แบ่งออกเป็น 2 เส้นทาง คือ (1) เส้นทางระหวา่งทวปี (2) เส้นทางภูมิภาคและ
ภายในประเทศ 3) อายุงาน แบ่งออกเป็น 2 ช่วงคือ (1) อายุงานนอ้ย (2) อายุงานมาก 4) เพศชาย และ 
เพศหญิง จ  านวนเพศละ 20 คน (3x2x2x2x20=480) ท ั้งน้ี สามารถเกบ็ไดท้ ั้งส้ินจ านวน 511 คน  
 

2.2  เคร่ืองมือวดัตัวแปร 
 
  เคร่ืองมือที่ใช้วดัตวัแปร คือ แบบวดัมาตรประเมินรวมค่า (Summated Rating Scales)
ประกอบดว้ย แบบวดักลุ่มตวัแปรสถานการณ์ 3 ตวัแปร แบบวดักลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะเดิม 4 ตวั
แปร แบบวดักลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะตามสถานการณ์ 2 ตวัแปร และ แบบวดักลุ่มตวัแปรพฤติกรรม
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การท างาน 2 ตวัแปร รวมทั้งแบบวดักลุ่มตวัแปรอิสระชั้นรองดา้นลกัษณะชีวสังคมภูมิหลงั  โดยที่
แบบวดัทั้งหมดจะเป็นการให้ผู ้ตอบรายงานตนเอง (Self  Report) รวมทั้งส้ิน 12 ชุด (ตาราง 1 
ภาคผนวก ก) ดงัน้ี   

2.2.1  แบบวดักลุ่มตวัแปรสถานการณ์ ประกอบดว้ย 3 แบบวดั ไดแ้ก ่แบบวดัความขดัแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัว แบบวดัการสนบัสนุนทางสังคม และ แบบวดับรรยากาศองคก์าร 

2.2.1.1  แบบวดัความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว (ช่ือแบบวดั “งานและ
ครอบครัว”ภาคผนวก ก) เป็นการวดัปริมาณการรับรู้ถึงความขดัแยง้ในบทบาท ของการท างานและ
ครอบครัวร่วมกนั  จนเป็นเหตุให้เกดิความกดดนั เกิดความยุ่งยากและเป็นอุปสรรคต่อการแสดง
บทบาทร่วมกนัดงักล่าว เช่น ภาระงานและครอบครัวที่มากเกนิไป ไม่มีเวลาดูแลบา้นและครอบครัว 
ตารางการท างานและวนัหยุดพกัไม่แน่นอน มีความเครียดความเหน่ือยลา้ เป็นตน้ เป็นแบบวดัชนิด
มาตรประเมินรวมค่าที ่สุชาดา ชลานุเคราะห์ (2552) สร้างขึ้นจ านวน 20 ประโยค และเมื่อน ามาหา
คุณภาพของแบบวดัแลว้เลือกขอ้ที่เหมาะสมได ้12 ประโยค มีขอ้ความทางบวก 2 ขอ้ และข้อความ
ทางลบ 10 ขอ้ ทั้งน้ี แบบวดัของ สุชาดา มีค่าความเช่ือม ัน่ของแบบวดัเท่ากบั 0.860 ผูว้จิยัน ามาปรับ
ภาษาในขอ้ความให้เหมาะสมกบับริบทของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน จ านวน 12 ประโยค แต่
ละประโยค ประกอบดว้ยมาตรประเมิน 6 หน่วย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดยเกณ์การให้
คะแนน ในแต่ละข้อจะมีคะแนน 6 อนัดบั ทั้งน้ี ข้อความทางบวก ให้คะแนน "จริงที่สุด" ได้ 6 
คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึง "ไม่จริงเลย" ได้ 1 คะแนน แต่ถ้าเป็นข้อความทางลบจะให้
คะแนนกลบักนั ดงันั้น พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัน้ีมาก เป็นผู้ที่มี
ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัวนอ้ย 

เมื่อน ามาทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 100 คน และพิจารณาตามเกณ์ค่า t ratio 
มากกวา่ 1.96 และ ค่า r Item-Total Correlation มากกวา่ 0.20 ท  าให้ต้องตดัออก 1 ข้อ เหลือ 11 ข้อ 
ทั้งน้ี มีค่าจ  าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 3.677 ถึง 9.931 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายข้อกบั
คะแนนรวมของแบบวดัที่ ไม่มีข้อนั้น มีค่าระหว่าง 0.246 ถึง 0.773 เมื่อท าการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัปรากฎวา่ โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าไค-
สแควร์ (2) เท่ากบั 45.660 df เท่ากบั 38 p value เท่ากบั 0.183 ค่า RMSEA เท่ากบั 0.045 ค่า CFI 
เท่ากบั 0.990 ค่า GFI เท่ากบั 0.920 ค่า SRMR เท่ากบั 0.074 ค่า AGFI เท่ากบั 0.870 และ ความ
เช่ือม ัน่แบบวดัน้ีมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าเท่ากบั 0.860 

 
 



52 

ตวัอย่าง แบบวดัความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัว  (แบบวดัชุดที่ 6 งานและ
ครอบครัว)  

0. ภาระงานบา้นที่หนกั ท าให้ขา้พเจา้รับผิดชอบงานไดไ้ม่เตม็ที่ (ขอ้ความทางลบ) 
 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

   
2.2.1.2  แบบวดัการสนบัสนุนทางสังคม (ช่ือแบบวดั “ความสัมพนัธ์ในการท างาน” 

ในภาคผนวก ก) เป็นการวดัปริมาณการรับรู้ (Perceived Social Support) ของพนกังานต้อนรับ           
บนเคร่ืองบินเกีย่วกบัปฎิสัมพนัธ์ และการไดร้ับความช่วยเหลือในการท างานกบับุคคล 2 ประเภท 
คือ หวัหนา้งาน และ เพื่อนร่วมงานใน 3 ดา้น คือ 1) ดา้นอารมณ์ เช่น การให้ความยอมรับ การเห็น
ใจและเขา้ใจเมื่อมีอุปสรรคในการท างาน การให้ก  าลงัใจ  2) ดา้นขอ้มูลข่าวสาร เช่น การอบรมให้
ความรู้ พฒันาทกัษะ การสอนงาน  และ 3) ดา้นวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ และงบประมาณ เช่น จดัหา
วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองใช้ เคร่ืองอ  านวยความสะดวกในการท างานทั้งจากหัวหน้างาน และ เพื่อน
ร่วมงาน ผูศึ้กษาน ามาจากแบบวดัชนิดมาตรประเมินรวมค่าของ ดุจเดือน พนัธุมนาวิน (2547) ที่
สร้างขึ้นจากพื้นฐานของแบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การของ Eisenberger และ คณะ 
(1986; 1990) ทั้งน้ี แบบวดัของ ดุจเดือนดงักล่าวมีค่าความเช่ือม ัน่เท่ากบั .880 จ านวน 20 ประโยค 
แต่ละประโยคประกอบดว้ยมาตรประเมิน 6 หน่วย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดยเกณ์การให้
คะแนน ในแต่ละข้อจะมีคะแนน 6 อนัดบั ทั้งน้ี ข้อความทางบวก ให้คะแนน "จริงที่สุด" ได้ 6 
คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึง "ไม่จริงเลย" ได้ 1 คะแนน แต่ถ้าเป็นข้อความทางลบจะให้
คะแนนกลบักนั ดงันั้น พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ได้คะแนนรวมจากแบบวดัน้ีมาก เป็นผู้ที่
รับรู้วา่ตนไดร้ับการสนบัสนุนทางสังคมมาก 

เมื่อน ามาทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 100 คน และพิจารณาตามเกณ์ ค่า t ratio 
มากกวา่ 1.96 และ ค่า r Item-Total Correlation มากกวา่ 0.20 ท  าให้คดัออก 2 ขอ้ เหลือ 18 ข้อ ทั้งน้ี 
มีค่าจ  าแนกรายขอ้ระหวา่ง 2.791 ถึง 9.662 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม
ของแบบวดัที่ไม่มีขอ้นั้น มีค่าระหวา่ง 0.291 ถึง 0.636 เมื่อท าการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
ปรากฎวา่ โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 
120.530 df เท่ากบั 99 p value เท่ากบั 0.069 ค่า RMSEA เท่ากบั 0.047 ค่า CFI เท่ากบั 0.980 ค่า GFI 
เท่ากบั 0.880 ค่า SRMR เท่ากบั 0.087 ค่า AGFI เท่ากบั 0.790 และ ความเช่ือม ัน่แบบสัมประสิทธ์ิ     
แอลฟ่าของแบบวดัน้ีมีค่าเท่ากบั 0.880 
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ตวัอย่าง แบบวดัการสนบัสนุนทางสังคม (แบบวดัชุดที่ 9 ความสัมพนัธ์ในการ
ท างาน)  

0. เพื่อนร่วมงานไม่ค่อยสนบัสนุนให้ขา้พเจา้เขา้รับการอบรม (ขอ้ความทางลบ) 
 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

 
2.2.1.3  แบบวดับรรยากาศองคก์าร (ช่ือแบบวดั “บรรยากาศองคก์าร” ในภาคผนวก 

ก) เป็นการวดัปริมาณการรับรู้ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินต่อลกัษณะหรือองค์ประกอบของ
สภาพแวดลอ้มองคก์าร 6 ดา้น ไดแ้ก ่1) ดา้นโครงสร้างองคก์าร 2) ดา้นมาตรฐานการท างาน 3) ดา้น
ความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วม 4) ดา้นรางวลัและการชมเชย 5) ด้านการสนบัสนุนและความ
อบอุ่น และ 6) ดา้นความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์าร เป็นแบบวดัที่ปรับปรุงจาก ลดัดา พชัรวภิาส (2550) 
เพื่อวดัมิติของบรรยากาศองคก์าร 6 ด้านของ Stringer (2002) จ  านวน 27 ข้อ ผู ้วิจยัน ามาปรับปรุง
ขอ้ความในวดัให้เหมาะสมกบับริบทของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน จ านวน 26 ประโยค แต่ละ
ประโยคประกอบด้วยมาตรประเมิน 6 หน่วย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดยเกณ์การให้
คะแนน ในแต่ละข้อจะมีคะแนน 6 อนัดบั ทั้งน้ี ข้อความทางบวก ให้คะแนน "จริงที่สุด" ได้ 6 
คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึง "ไม่จริงเลย" ได้ 1 คะแนน แต่ถ้าเป็นข้อความทางลบจะให้
คะแนนกลบักนั ดงันั้น พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัน้ีมาก เป็นผู้อยู่
ในบรรยากาศองคก์ารที่ดี 

เมื่อน ามาทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 100 คน และพิจารณาตามเกณ์ค่า t ratio  
มากกว่า 1.96 และ ค่า r Item-Total Correlation มากกว่า 0.20 ท  าให้คดัเหลือ 16 ข้อ ทั้งน้ี มีค่า
จ  าแนกรายขอ้ระหวา่ง 3.256 ถึง 15.129 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวมของ
แบบวดัที่ไม่มีข้อนั้น มีค่าระหว่าง 0.325 ถึง 0.808 เมื่อท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
ปรากฎวา่ โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 
101.040 df เท่ากบั 82 p value เท่ากบั 0.075 ค่า RMSEA เท่ากบั 0.048 ค่า CFI เท่ากบั 0.990 ค่า GFI 
เท่ากบั 0.890 ค่า SRMR เท่ากบั 0.064 ค่า AGFI เท่ากบั 0.810 และ ความเช่ือม ัน่แบบสัมประสิทธ์ิ
แอลฟ่าของแบบวดัน้ีมีค่าเท่ากบั 0.906 

ตวัอย่าง แบบวดับรรยากาศองคก์าร (แบบวดัชุดที่ 12 บรรยากาศองคก์าร) 
0. การบินไทยมีการก  าหนดนโยบาย และเป้าหมายที่ชดัเจน (ขอ้ความทางบวก) 
  

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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2.2.2  แบบวดักลุ่มตัวแปรจิตลกัษณะเดิม ประกอบด้วย 4 แบบวดั ได้แก่ แบบวดัการ
ประเมินแกน่แห่งตน แบบวดัลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน แบบวดัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ แบบ
วดับุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 

2.2.2.1  แบบวดัการประเมินแกน่แห่งตน (ช่ือแบบวดั “ความคิดเกีย่วกบัตนเอง” ใน
ภาคผนวก ก) ประกอบดว้ย 4 ประเดน็หลกั คือ 1) การเห็นคุณค่าตนเอง 2) การรับรู้ความสามารถ
ทัว่ไปของตน 3) ความเช่ืออ  านาจในตน และ 4) ความมัน่คงทางอารมณ์ แบบวดัน้ีแปลโดยศาสตราจารย ์
ดร.ดวงเดือน พนัธุมนาวิน และมีการน าไปใช้แล้วในหลายงานวิจยั  เช่น Bhanthumnavin and 
Bhanthumnavin (2015) แปลจากแบบวดัการประเมินตนเองของ Judge et al. (2003) จ  านวน 12 
ประโยค แต่ละประโยคประกอบดว้ยมาตรประเมิน 6 หน่วย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดย
เกณ์การให้คะแนนในแต่ละขอ้จะมีคะแนน 6 อนัดบั ทั้งน้ี ขอ้ความทางบวก ให้คะแนน "จริงที่สุด" 
ได ้6 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึง "ไม่จริงเลย" ได ้1 คะแนน แต่ถา้เป็นขอ้ความทางลบจะ
ให้คะแนนกลบักนั ดงันั้น พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัน้ีมาก เป็นผู้ที่
มีการประเมินแกน่แห่งตนสูง 

เมื่อน ามาทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 100 คน และพิจารณาตามเกณ์ค่า t ratio 
มากกว่า 1.96 และ ค่า r Item-Total Correlation มากกว่า 0.20 ท  าให้คดัเหลือ 10 ข้อ ทั้งน้ี มีค่า
จ  าแนกรายขอ้ระหวา่ง 5.428 ถึง 9.246 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวมของ
แบบวดัที่ไม่มีข้อนั้น มีค่าระหว่าง 0.416 ถึง 0.591 เมื่อท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
ปรากฎวา่ โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 
34.300 df เท่ากบั 28 p value เท่ากบั 0.191 ค่า RMSEA เท่ากบั 0.048 ค่า CFI เท่ากบั 0.990 ค่า GFI 
เท่ากบั 0.940 ค่า SRMR เท่ากบั 0.058 ค่า AGFI เท่ากบั 0.870 และ ความเช่ือม ัน่แบบสัมประสิทธ์ิ
แอลฟ่าของแบบวดัน้ีมีค่าเท่ากบั 0.822 

ตวัอย่าง แบบวดัการประเมินแกน่แห่งตน (แบบวดัชุดที่ 3 ความคิดเกีย่วกบัตนเอง) 
0. ขา้พเจา้มกัสงสัยในความสามารถของตนเอง (ขอ้ความทางลบ) 
  

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

 
2.2.2.2  แบบวดัลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน (ช่ือแบบวดั “ปัจจุบนัและอนาคตใน

การท างาน” ในภาคผนวก ก) เป็นการรายงานถึงปริมาณการคาดการณ์ได้ไกล การเห็นความส าคญัของ
ส่ิงที่จะเกดิประโยชนก์บัตนเองในอนาคต และรวมถึงความสามารถในการควบคุมตนเองให้รอคอย
ผลประโยชนท์ี่ส าคญักวา่ในอนาคตได ้เป็นแบบวดัมาตรประเมินรวมค่าของ ดุจเดือน พนัธุมนาวิน 
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(2547) ที่ปรับมาจากแบบวดัของ บุญรับ ศักดิ์ มณี (2534) และ จินตนา บิลมาศ และ คณะ (2529) 
แบบวดัน้ีมี 10 ประโยค ค่าความเช่ือม ัน่ของลกัษณะมุ่งอนาคต เท่ากบั .780 และ การควบคุมตน 
เท่ากบั .810 ขณะที่ ดุจเดือน น ามาใช้โดยมีความเช่ือม ัน่เท่ากบั .670 การวิจยัน้ีจึงน ามาใช้ท ั้ง 10 
ประโยค แต่ละประโยคประกอบดว้ยมาตรประเมิน 6 หน่วย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดย
เกณ์การให้คะแนน ในแต่ละขอ้จะมีคะแนน 6 อนัดบั ทั้งน้ี ขอ้ความทางบวก ให้คะแนน "จริงที่สุด" 
ได ้6 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึง "ไม่จริงเลย" ได ้1 คะแนน แต่ถา้เป็นขอ้ความทางลบจะ
ให้คะแนนกลบักนั ดงันั้น พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัน้ีมาก เป็นผู้ที่
มีลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนมาก 

เมื่อน ามาทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 100 คน และพิจารณาตามเกณ์ค่า t ratio 
มากกว่า 1.96 และ ค่า r Item-Total Correlation มากกว่า 0.20 และน ามาใช้ท ั้ง 10 ข้อ ท ั้งน้ี มีค่า
จ  าแนกรายขอ้ระหวา่ง 3.907 ถึง 9.774 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวมของ
แบบวดัที่ไม่มีข้อนั้น มีค่าระหว่าง 0.346 ถึง 0.718 เมื่อท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน
ปรากฎวา่ โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 
27.600 df เท่ากบั 24 p value เท่ากบั 0.277 ค่า RMSEA เท่ากบั 0.039 ค่า CFI เท่ากบั 0.990 ค่า GFI 
เท่ากบั 0.950 ค่า SRMR เท่ากบั 0.100 ค่า AGFI เท่ากบั 0.880 และ ความเช่ือม ัน่แบบสัมประสิทธ์ิ
แอลฟ่าของแบบวดัน้ีมีค่าเท่ากบั 0.828 

ตวัอย่าง แบบวดัลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน (แบบวดัชุดที่ 5 ปัจจุบนัและอนาคต
ในการท างาน) 

0. ขา้พเจา้คิดวา่ การกระท าความดีโดยขาดผูรู้้เห็น เป็นการกระท าที่สูญเปล่า 
(ขอ้ความทางลบ) 

 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

 
2.2.2.3  แบบวดัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (ช่ือแบบวดั “รูปแบบและเป้าหมายการท างาน”  

ในภาคผนวก ก) เป็นการรายงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินถึงปริมาณความคิด ความตั้งใจที่
จะเพียรพยายามท างานในความรับผิดชอบให้มีผลการท างานสูงขึ้น มีความอดทนไม่ย่อท้อต่อการ
ท างานแมว้า่จะพบกบัอุปสรรค เป็นแบบวดัมาตรประเมินรวมค่าของ ดุจเดือน พนัธุมนาวิน (2547) 
ที่น ามาจาก บุญรับ  ศกัดิ์มณี (2534) และ จินตนา บิลมาศ และ คณะ (2529) แบบวดัน้ีประกอบด้วย 
15 ประโยค มีค่าความเช่ือม ัน่ เท่ากบั .840  ขณะที่ แบบวดัของ ดุจเดือน มีค่าความเช่ือม ัน่ เท่ากบั 
.860 ประกอบดว้ย 15 ประโยค แต่ละประโยคประกอบดว้ยมาตรประเมิน 6 หน่วย จาก “จริงที่สุด” 
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ถึง “ไม่จริงเลย” โดยเกณ์การให้คะแนน ในแต่ละขอ้จะมีคะแนน 6 อนัดบั ทั้งน้ี ข้อความทางบวก 
ให้คะแนน "จริงที่สุด" ได ้6 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึง "ไม่จริงเลย" ได ้1 คะแนน แต่ถ้า
เป็นขอ้ความทางลบจะให้คะแนนกลบักนั ดงันั้น พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ได้คะแนนรวม
จากแบบวดัน้ีมาก เป็นผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมาก 

เมื่อน ามาทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 100 คน และพิจารณาตามเกณ์ค่า t ratio 
มากกวา่ 1.96 และ ค่า r Item-Total Correlation มากกวา่ 0.20 โดยน ามาทั้ง 15 ข้อ ทั้งน้ี มีค่าจ  าแนก
รายขอ้ระหวา่ง 2.743 ถึง 9.347 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายขอ้กบัคะแนนรวมของแบบวดัที่
ไม่มีข้อนั้น มีค่าระหว่าง 0.331 ถึง 0.705 เมื่อท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัปรากฎว่า 
โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 80.420 df 
เท่ากบั 66 p value เท่ากบั 0.109 ค่า RMSEA เท่ากบั 0.047 ค่า CFI เท่ากบั 0.980 ค่า GFI เท่ากบั 
0.900 ค่า SRMR เท่ากบั 0.093 ค่า AGFI เท่ากบั 0.820 และ ความเช่ือม ัน่แบบสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า
ของแบบวดัน้ีมีค่าเท่ากบั 0.839 

ตวัอย่าง แบบวดัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (แบบวดัชุดที่ 10 รูปแบบและเป้าหมายการ
ท างาน) 

0. แทท้ี่จริงแลว้ ขา้พเจา้เป็นคนไม่ชอบท างาน (ขอ้ความทางลบ) 
 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

 
2.2.2.4  แบบวดับุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ (ช่ือแบบวดั “กิจกรรมที่ฉันชอบ” ใน

ภาคผนวก ก) เป็นการวดัการรายงานการรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะตนเองของพนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบิน  เช่น การชอบท างานเป็นทีม การชอบสอนหรือให้ค  าแนะน า การชอบช่วยเหลือผู้อื่น
แกปั้ญหา การใส่ใจดูแลผู้อื่น ชอบพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น หรือชอบเรียนรู้วฒันธรรมที่
แตกต่าง ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน เป็นแบบวดัมาตรประเมินรวมค่า ที่
แปลและปรับจาก Holland (1996) ซ่ึงแบ่งบุคลิกภาพตามนิสัย ความสนใจ และ พฤติกรรมเฉพาะไว ้
6 ประเภท ผูว้จิยัน าลกัษณะบุคลิกภาพมาจดัแบ่งใหม่เป็น 2 กลุ่ม คือ 1) บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 
(มาจากบุคลิกภาพชอบเขา้สังคม: Social) และ 2) บุคลิกภาพเชิงอาชีพอื่นๆ (มาจากบุคลิกภาพแบบ
ยึดความเป็นจริง: Realistic; บุคลิกภาพแบบชอบส ารวจ: Investigative; บุคลิกภาพแบบชอบงาน
ศิลป์: Artistic; บุคลิกภาพแบบกล้าได้กล้าเสีย: Enterprising; และบุคลิกภาพแบบยึดระเบียบแบบ
แผน: Conventional) ประกอบดว้ย 15 ประโยค แต่ละประโยคประกอบดว้ยมาตรประเมิน 6 หน่วย 
จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดยเกณ์การให้คะแนน ในแต่ละข้อจะมีคะแนน 6 อนัดบั ทั้งน้ี 
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ขอ้ความทางบวก ให้คะแนน "จริงที่สุด" ได ้6 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึง "ไม่จริงเลย" 
ได ้1 คะแนน แต่ถา้เป็นขอ้ความทางลบจะให้คะแนนกลบักนั ดงันั้น พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
ที่ไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัน้ีมาก เป็นผูท้ี่มีบุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการมาก 

เมื่อน ามาทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 100 คน และพิจารณาตามเกณ์ค่า t 
มากกวา่ 1.96 และ ค่า r Item-Total Correlation มากกวา่ 0.20 ท  าให้คดัออก 4 ขอ้ เหลือ 11 ข้อ ทั้งน้ี 
มีค่าจ  าแนกรายขอ้ระหวา่ง 2.423 ถึง 6.303 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม
ของแบบวดัที่ไม่มีขอ้นั้น มีค่าระหวา่ง 0.171 ถึง 0.501 เมื่อท าการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
ปรากฎวา่ โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 
48.680 df เท่ากบั 38 p value เท่ากบั 0.114 ค่า RMSEA เท่ากบั 0.053 ค่า CFI เท่ากบั 0.950 ค่า GFI 
เท่ากบั 0.920 ค่า SRMR เท่ากบั 0.099 ค่า AGFI เท่ากบั 0.860 และ ความเช่ือม ัน่แบบสัมประสิทธ์ิ
แอลฟ่าของแบบวดัน้ีมีค่าเท่ากบั 0.635 

ตวัอย่าง แบบวดับุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ (แบบวดัชุดที่ 8 กจิกรรมที่ฉนัชอบ) 
0. ขา้พเจา้ชอบท างานเป็นทีม (ขอ้ความทางบวก) 
 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

 
2.2.3  แบบวดักลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะตามสถานการณ์ ประกอบดว้ย 2 แบบวดั ได้แก่ แบบ

วดัทศันคติต่องาน และ แบบวดัความเครียดในงาน 
2.2.3.1  แบบวดัทศันคติต่องาน (ช่ือแบบวดั “ทศันคติต่องาน” ในภาคผนวก ก) เป็น

การวดั ปริมาณการประเมิน 3 องคป์ระกอบของทศันคติของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ไดแ้ก ่1) 
การรู้คิดเชิงประเมินค่าเกีย่วกบัการมองเห็นประโยชนห์รือคุณค่าในการท างานมากน้อยเพียงใด 2)
ปริมาณความรู้สึกพึงพอใจ และ 3) ความพร้อมที่จะส่งเสริมสนบัสนุนการท างานมากน้อยเพียงใด 
เป็นแบบวดัมาตรประเมินรวมค่า น ามาจาก สุชาดา ชลานุเคราะห์ (2552) โดยแบบวดัแบ่งการวดั
เป็น 3 มิติ คือ การวดัเชิงประเมินค่า การวดัความรู้สึก และ การวดัความพร้อมที่จะกระท า ท ั้งน้ี แบบ
วดัของ สุชาดา มีค่าความเช่ือม ัน่ของแบบวดัเท่ากบั 0.790 จ  านวน 12 ประโยค แต่ละประโยค
ประกอบดว้ยมาตรประเมิน 6 หน่วย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดยเกณ์การให้คะแนน ในแต่
ละขอ้จะมีคะแนน 6 อนัดบั ทั้งน้ี ขอ้ความทางบวก ให้คะแนน "จริงที่สุด" ได ้6 คะแนน และลดลง
มาตามล าดบัจนถึง "ไม่จริงเลย" ได้ 1 คะแนน แต่ถ้าเป็นข้อความทางลบจะให้คะแนนกลบักนั 
ดงันั้น พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัน้ีมาก เป็นผู้ที่มีทศันคติต่องานดี
มาก 
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เมื่อน ามาทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 100 คน และพิจารณาตามเกณ์ค่า t ratio 
มากกวา่ 1.96 และ ค่า r Item-Total Correlation มากกวา่ 0.20 ท  าให้คดัออก 1 ขอ้ เหลือ 11 ข้อ ท ั้งน้ี 
มีค่าจ  าแนกรายขอ้ระหวา่ง 4.549 ถึง 7.828 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม
ของแบบวดัที่ไม่มีขอ้นั้น มีค่าระหวา่ง 0.206 ถึง 0.646 เมื่อท าการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
ปรากฎวา่ โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 
43.730 df เท่ากบั 34 p value เท่ากบั 0.122 ค่า RMSEA เท่ากบั 0.054 ค่า CFI เท่ากบั 0.990 ค่า GFI 
เท่ากบั 0.930 ค่า SRMR เท่ากบั 0.063 ค่า AGFI เท่ากบั 0.860 และ ความเช่ือม ัน่แบบสัมประสิทธ์ิ     
แอลฟ่าของแบบวดัน้ีมีค่าเท่ากบั 0.846 

ตวัอย่าง แบบวดัทศันคติต่องาน (แบบวดัชุดที่ 4 ทศันคติต่องาน) 
0.บ่อยครั้งขา้พเจา้รู้สึกเบือ่หน่ายที่ตอ้งท างานบริการบนเคร่ืองบินที่ซ ้าซาก (ขอ้ความ

ทางลบ)  
 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

 
2.2.3.2  แบบวดัความเครียดในงาน (ช่ือแบบวดั “ความรู้สึกต่อเหตุการณ์ในการ

ท างาน” ในภาคผนวก ก) เป็นการวดัปริมาณการรายงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เกีย่วกบั
ความคบัขอ้งใจ ความวิตกกงัวล และ ความเครียดต่อบุคคลและสถานการณ์ต่างๆในการท างาน 
ไดแ้ก ่1) ผูโ้ดยสาร 2) เพื่อนร่วมงาน 3) หวัหนา้งาน และ 4) สถานการณ์การท างานบนเคร่ืองบิน 
น ามาจาก  บงัอร โสฬส (2546) จ านวน 20 ประโยค เป็นขอ้ความทางลบทั้งหมด ผูว้จิยัน ามาใช้และ
ปรับขอ้ความให้เหมาะสมกบับริบทของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน จ านวน 20 ประโยค แต่ละ
ประโยคประกอบดว้ยมาตรประเมิน 2 มิติ มิติแรกมี 5 หน่วย จาก “อย่างมาก” ถึง “ไม่มีเลย” มิติที่
สองมี 3 หน่วย จาก “บ่อยมาก” ถึง “ไม่เกดิเลย” โดยเกณ์การให้คะแนน ประกอบดว้ยมาตรประเมิน 
2 มิติ มิติแรกมี 5 หน่วย จาก “อย่างมาก” ได้ 5 คะแนน และลดตามล าดบั จนถึง “ไม่เลย” ได้ 1 
คะแนน ส่วน มิติที่สองมี 3 หน่วย จาก “บ่อยมาก” ได ้3 คะแนน และลดตามล าดบั จนถึง “ไม่เกิด
เลย” ได ้1 คะแนน แต่ถา้เป็นขอ้ความทางลบจะให้คะแนนกลบักนั ผูท้ี่ไดค้ะแนนมากจากแบบวดัน้ี 
เป็นผูท้ี่มีความเครียดในงานนอ้ย 

เมื่อน ามาทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 100 คน และพิจารณาตามเกณ์ค่า t 
มากกวา่ 1.96 และ ค่า r Item-Total Correlation มากกวา่ 0.20 สมควรให้คงเดิมไว ้20 ข้อ ท ั้งน้ี มีค่า
จ  าแนกรายขอ้ระหวา่ง 2.912 ถึง 8.461 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวมของ
แบบวดัที่ไม่มีข้อนั้น มีค่าระหว่าง 0.304 ถึง 0.806 เมื่อท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน
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ปรากฎวา่ โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 
151.790 df เท่ากบั 128 p value เท่ากบั 0.074 ค่า RMSEA เท่ากบั 0.043 ค่า CFI เท่ากบั 0.980 ค่า 
GFI เท่ากบั 0.870 ค่า SRMR เท่ากบั 0.750 ค่า AGFI เท่ากบั 0.780 และ ความเช่ือม ัน่แบบ
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของแบบวดัน้ีมีค่าเท่ากบั 0.919 

ตวัอย่าง แบบวดัความเครียดในงาน (แบบวดัชุดที่ 11 ความรู้สึกต่อเหตุการณ์ในการ
ท างาน) 

 
สถานการณ ์ ระดบัความเครียดของขา้พเจา้ การเกิดข้ึนกบั

ขา้พเจา้ 
อย่าง
มาก 

 ไม่
เลย 

บ่อย
มาก 

เกิด
บา้ง 

ไม่
เกิด
เลย 

0.เพื่อนร่วมงานขาดความรับผิดชอบ  (ขอ้ความทางลบ)         

  
2.2.4 แบบวดักลุ่มตวัแปรพฤติกรรมการท างาน ประกอบด้วย 2 แบบวดั ได้แก่ แบบวดั

พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน และ แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร 
2.2.4.1  แบบวดัพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน (ช่ือแบบวดั “การท างานบน

เคร่ืองบิน” ในภาคผนวก ก) เป็นการวดัปริมาณการท างานตามบทบาทหน้าที่ของพนกังานต้อนรับ
บนเคร่ืองบิน 2 ดา้น ไดแ้ก ่1) ดา้นการให้บริการ เช่น การบริการอาหารและเคร่ืองดื่ม  การให้ขอ้มูล 
การแนะน าบริการ การประสานงาน การถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์กบัเพื่อนร่วมงาน ท าให้
กระบวนการบริการเป็นไปตามมาตรฐาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการและความพึงพอใจ และ 2) 
ดา้นความปลอดภยั ทั้งในสภาวะปกติหรือเกดิเหตุฉุกเฉิน เช่น การแนะน าการใช้อุปกรณ์ช่วยชีวิต 
การท าให้ปราศจากอุบติัเหตุ และ ท าให้มีสภาพแวดล้อมในการท างานได้อย่างม ัน่ใจ ไม่เส่ียงต่อ
อนัตรายและการบาดเจบ็ หรือความสูญเสียต่อชีวติและทรัพย์สิน  วิธีการวดัพฤติกรรมการบริการ
บนเคร่ืองบินน้ี วดัดว้ยแบบวดัชนิดมาตรวดัประเมินรวมค่า ที่ผู ้วิจยัเป็นผู้สร้างขึ้น โดยแปลและ
สร้างประโยคจากคู่มือการให้บริการผูโ้ดยสารของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน (บริษทัการบิน
ไทย จ ากดั (มหาชน) Passenger Service Manual, 2013)  จ านวน 24 ประโยค แต่ละประโยค
ประกอบดว้ยมาตรประเมิน 6 หน่วย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดยเกณ์การให้คะแนน ในแต่
ละขอ้จะมีคะแนน 6 อนัดบั ทั้งน้ี ขอ้ความทางบวก ให้คะแนน "จริงที่สุด" ได ้6 คะแนน และลดลง
มาตามล าดบัจนถึง "ไม่จริงเลย" ได้ 1 คะแนน แต่ถ้าเป็นข้อความทางลบจะให้คะแนนกลบักนั 
ดงันั้น พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ได้คะแนนรวมจากแบบวดัน้ีมาก เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการ
บริการบนเคร่ืองบินดีมาก 
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เมื่อน ามาทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 100 คน และพิจารณาตามเกณ์ค่า t ratio 
มากกวา่ 1.96 และ ค่า r Item-Total Correlation มากกวา่ 0.20 ท  าให้คดัออก 12 ข้อ คงเหลือ 12 ข้อ 
ท ั้งน้ี มีค่าจ  าแนกรายขอ้ระหวา่ง 3.881 ถึง 9.166 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายข้อกบัคะแนน
รวมของแบบวดัที่ไม่มีขอ้นั้น มีค่าระหว่าง 0.239 ถึง 0.601 เมื่อท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนัปรากฎว่า โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (2) 
เท่ากบั 49.210 df เท่ากบั 47 p value เท่ากบั 0.384 ค่า RMSEA เท่ากบั 0.022 ค่า CFI เท่ากบั 0.980 
ค่า GFI เท่ากบั 0.920 ค่า SRMR เท่ากบั 0.071 ค่า AGFI เท่ากบั 0.870 และ ความเช่ือม ัน่แบบ
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของแบบวดัน้ีมีค่าเท่ากบั 0.817 

ตวัอย่าง แบบวดัพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน (แบบวดัชุดที่ 1 การท างาน    
บนเคร่ืองบิน) 

0. ขา้พเจา้ไม่มีเวลาเพียงพอ ที่จะสงัเกตพฤติกรรมที่น่าสงสัยของผูโ้ดยสาร (ขอ้ความ
ทางลบ) 

 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

 
2.2.4.2  แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ (ช่ือแบบวดั “ความเป็น

สมาชิกขององคก์าร” ในภาคผนวก ก) เป็นการวดัการรายงานปริมาณการปฎิบตัิงานนอกเหนือ
หน้าที่ ด้วยการตดัสินใจของตนเอง เพื่อเป็นการส่งเสริมงานในหน้าที่ของตนเอง ส่งเสริมให้
หน่วยงานประสบความส าเร็จและมีประสิทธิผล กระท าดว้ยความเตม็ใจโดยไม่หวงัในผลตอบแทน
ตามระบบรางวลัที่องคก์ารก  าหนด มี 4 ด้าน ได้แก่ 1) การให้ความช่วยเหลือ 2) มารยาทและความ
สุภาพ 3) การท าความดีให้สังคมในองค์การ และ 4) ความเข้มแข็งและมัน่คง โดยน าแบบวดัของ (วิ
ริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล, 2544) มาปรับปรุงขอ้ความให้เหมาะสมกบับริบทของพนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบิน แบบวดัดงักล่าวปรับมาจากแบบวดัของ Skarlicki และ Latham (1997) ซ่ึงค่าความเช่ือม ัน่
แบบวดัของ วริิณธ์ิ เท่ากบั 0.895 มีพื้นฐานจากการก  าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ
ตามการรับรู้ของพนกังานในองค์การ จ านวน 20 ประโยค แต่ละประโยคประกอบด้วยมาตร
ประเมิน 6 หน่วย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดยเกณ์การให้คะแนน ในแต่ละขอ้จะมีคะแนน 
6 อนัดบั ทั้งน้ี ขอ้ความทางบวก ให้คะแนน "จริงที่สุด" ได ้6 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึง 
"ไม่จริงเลย" ได ้1 คะแนน แต่ถา้เป็นขอ้ความทางลบจะให้คะแนนกลบักนั ดงันั้น พนกังานต้อนรับ
บนเคร่ืองบินที่ไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัน้ีมาก เป็นผูท้ี่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ
มาก 
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เมื่อน ามาทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 100 คน และพิจารณาตามเกณ์ค่า t ratio 
มากกวา่ 1.96 และ ค่า r Item-Total Correlation มากกวา่ 0.20 ท  าให้คดัออก 2 ขอ้ เหลือ 18 ข้อ ท ั้งน้ี 
มีค่าจ  าแนกรายขอ้ระหวา่ง 2.298 ถึง 7.454 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม
ของแบบวดัที่ไม่มีขอ้นั้น มีค่าระหวา่ง 0.294 ถึง 0.509 เมื่อท าการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
ปรากฎวา่ โมเดลการวดัมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 
135.67 df เท่ากบั 111 p value เท่ากบั 0.055 ค่า RMSEA เท่ากบั 0.047 ค่า CFI เท่ากบั 0.095 ค่า GFI 
เท่ากบั 0.870 ค่า SRMR เท่ากบั 0.091 ค่า AGFI เท่ากบั 0.800 และ ค่าความเช่ือม ัน่ของแบบวดัน้ีมี
ค่าเท่ากบั 0.816 

ตวัอย่าง แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร (แบบวดัชุดที่ 2 ความเป็น
สมาชิกขององคก์าร) 

0. เมื่อผู ้ร่วมงานท างานไม่เสร็จ ข้าพเจ้ายินดีช่วยเหลือจนงานนั้นส าเร็จทนัเวลา 
(ขอ้ความทางบวก)  

 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

  
2.2.5 แบบวดักลุ่มตวัแปรลกัษณะชีวสังคมภูมิหลงั (แบบวดัชุดที่ 7 ข้อมูลทัว่ไป ใน

ภาคผนวก ก) เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน จ านวน 9 ตวัแปร ได้แก ่
อายุ  เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน เส้นทางบินหลกั อายุงาน รายได้  และ 
ปริมาณการฝึกอบรม เป็นตน้  
 

2.3  การหาคุณภาพเคร่ืองมือวดั 
 
  แบบวดัส่วนใหญ่ขา้งตน้ เรียบเรียงและปรับปรุงจากแบบวดัชนิดมาตรประเมินรวมค่าเดิม 
ที่มีค่าความเช่ือม ัน่และมาตรฐานสูง โดยผูว้จิยัน าเน้ือหาในประโยคค าถามมาปรับให้เหมาะสมกบั
บริบทของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน และมีบางแบบวดัที่แปลและจดัสร้างขึ้นใหม่ ท ั้งน้ี แบบ
วดัทั้งหมดไดผ้่านการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญ และอาจารยท์ี่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบขอ้ความในแบบ
วดัให้สามารถส่ือความหมายไดช้ดัเจนตรงกนัมากที่สุด และเลือกเฉพาะขอ้ที่มีค่าอ  านาจการจ าแนก
สูง โดยค่าความเช่ือม ัน่ของแบบวดัแต่ละฉบบั ตอ้งมีค่าที่เช่ือถือไดท้างสถิติ มีรายละเอียดดงัน้ี  

2.3.1  หลงัจากการประมวลเอกสารเพื่อก  าหนดนิยามปฏิบตัิการของตวัแปร  และสร้าง
ขอ้ความตามองค์ประกอบของแบบวดัแล้ว ขั้นตอนน้ีจึงหำควำมเที่ยงตรงตำมเน้ือหำ (Content 
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Validity) ของแบบวดั โดยน ำแบบวดัทั้งหมดให้ผูเ้ช่ียวชาญ และอาจารยท์ี่ปรึกษาตรวจสอบว่าแบบ
วดัที่น ามาใช ้สามารถวดัตวัแปรที่ต้องการวดัได้ถูกต้อง มีเน้ือหาเหมาะสมครอบคลุมตามนิยาม
ปฎิบตัิการของตวัแปร และ มีความเหมาะสมกบัประชากรที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง แล้วจึงน ามา
ปรับปรุงจนแบบวดัมีความสมบูรณ์ จากนั้นให้อาจารยท์ี่ปรึกษาตรวจสอบซ ้ า (Face Validity) ก่อน
น าไปทดสอบใช ้

2.3.2  น าแบบวดัที่ไดไ้ปเกบ็กบัขอ้มูลจริง แลว้น ามาหาคุณภาพของแบบวดั โดยสุ่มตดัเป็น
ช่วง จ านวน 100 คน เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ซ่ึงมีลกัษณะการ
ท างานที่แตกต่างจากกลุ่มอาชีพอื่นโดยทัว่ไป เมื่อได้ข้อมูลแล้วจึงท าการลงรหัสเพื่อทดสอบทาง
สถิติเพื่อหาคุณภาพของแบบวดัต่อไป 

2.3.3  ท ำกำรวิเครำะห์หำอ  ำนำจจ ำแนก (Discrimination) ของแบบวดัทุกฉบับ โดย
วิเครำะห์ข้อค  ำถำมเป็นรำยข้อ (Item Discrimination) ด้วยสถิติ t-test เพื่อหาค่าความแตกต่าง
ระหวา่งกลุ่มที่ไดค้ะแนนสูงกบักลุ่มที่ไดค้ะแนนต ่าในแต่ละขอ้ น าค่า t ratio ที่ไดไ้ปเปรียบเทียบกบั
ค่าวกิฤติของการแจกแจง t (Critical Values of the t-Distribution) พบวา่ จ านวนของ df ที่ α นั้น ค่า 
t จะมีค่าเท่ากบั 1.96 (ระดบัความมีนยัส าคญัที่ .05) และ ค่า t เท่ากบั 2.58 (ระดบัความมีนยัส าคญัที่ 
.01) (McMillan & Schumacher, 1999) ส่วนการหำค่ำควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงคะแนนรำยข้อกบั
คะแนนรวมของแบบวดัที่ยกเวน้ข้อนั้น (Item Total Correlation หรือ ค่ำ r Item Total Correlation) 
ดว้ยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) โดยค่า r ที่ผ่าน
เกณฑค์วรมีค่าต ั้งแต่ 0.20 - 1.00 ดงันั้น การวจิยัน้ีจึงพิจารณาตามเกณ์ (ค่า t มากกว่า 1.96 และ ค่า r 
Item Total Correlation มากกวา่ 0.20) อย่างไรกต็าม ขอ้ที่ผ่ำนกำรคดัเลือกตอ้งครอบคลุมนิยำมหรือ
องคป์ระกอบในแผนผงัแบบวดั แต่กรณีที่มีขอ้ที่ผ่ำนเกณฑ์ไม่เพียงพอ  จะยึดค่ำ t เป็นหลกัในกำร
ตดัสิน เน่ืองจำกค่ำ r แสดงเพียงว่ำข้อควำมในแบบวดัอยู่ในมิติเดียวกนักบัข้อควำมอื่นๆ มำก
เพียงใด ค่ำ r ไม่ไดแ้สดงถึงควำมสำมำรถในกำรจ ำแนกคนที่มีลกัษณะที่ต้องกำรวดัในปริมำณที่
แตกกนัออกจำกกนัได ้

2.3.4  ผูว้จิยัน าแบบวดัที่ผ่านการพิสูจนแ์ลว้มาแยกหาค่าความเช่ือม ัน่ (Reliability) ของแต่
ละแบบวดัดว้ยวธีิสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Method) ค่า Cronbach's 
Alpha ควรจะมากกวา่ 0.7 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา และ ฐิตา วานิชย์บญัชา , 2558:159) อย่างไรกต็าม 
แบบวดับุคคลในการวิจยัไม่จ  าเป็นต้องมีความเคร่งครัดมาก ดงันั้น ค่าความเช่ือม ัน่ของแบบวดั
ตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไป ถือวา่เป็นที่ยอมรับ (ดุจเดือน พนัธุมนาวิน, 2551: 60) ผลการวิเคราะห์หาความ
เช่ือม ัน่ของแบบวดัในการวจิยัน้ีมีค่าความเช่ือม ัน่ค่อนขา้งสูง กล่าวคือค่าสัมประสิทธ์ิแบบแอลฟ่า
ของแบบวดัทั้งหมดในกลุ่มรวม พบวา่ มีค่าต ั้งแต่ 0.635 ถึง 0.919   
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2.3.5  ท ำกำรพิสูจน์โครงสร้ำงของแบบวดั  โดยกำรน ารายข้อที่ผ่านของแต่ละแบบวดั
ดงักล่าวมาวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อหาความตรง
เชิงโครงสร้าง หรือความตรงเชิงสังกปั (Construct Validity) (Western and Rosenthal, 2003) ด้วย         
โปรเเกรม LISREL ท ั้งน้ี ก  าหนดให้แบบวดัที่ผ่านการทดสอบควรผ่านเกณฑ์อย่างน้อย 4 ใน 6 
เกณฑ ์คือ  

1)  ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นค่าสถิติทดสอบความสอดคล้อง
กลมกลืน ซ่ึง p Value ควรเป็นค่าที่ไม่มีนยัส าคญั (p > 0.05) (Diamantopoulos and Siguaw, 2000: 
83, 98) เพื่อแสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยสามารถทดสอบ
ความกลมกลืนดว้ยผลหารระหว่างค่า Chi-Square กบัค่า Degree of Freedom (df) ควรมีค่าไม่เกิน 
2.00  

2)  ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก  าลงัสองโดยประมาณค่า (Root 
Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าที่แสดงความแตกต่างต่อ  Degree of 
Freedom (df) ซ่ึงค่า RMSEA ควรมีค่าระหวา่ง 0.05-0.08 แต่ไม่มากกว่า 0.10 ลงไป จึงจะแสดงว่า
โมเดลสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (Diamantopoulos and Siguaw, 2000: 85) การวิจยั
น้ีจึงใชเ้กณฑต์ดัสินวา่ค่า RMSEA ตอ้งมีค่า ≤0.06 ขึ้นไป 

3) ดชันีความสอดคล้องเปรียบเทียบ  (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าระหว่าง 0 
ถึง 1 ค่า CFI ที่ดีควรมีค่า 0.90 ขึ้นไป (Diamantopoulos and Siguaw, 2000:88) จึงแสดงว่าโมเดล
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ การวจิยัน้ี จึงใชเ้กณฑต์ดัสินว่าค่า CFI ต้องมีค่า ≥ 0.90 
ขึ้นไป 

4)  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ที่แสดงถึงปริมาณ
ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายไดด้ว้ยโมเดล จะมีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 ค่า GFI ที่
ยอมรับได้ควรมีค่า 0.90 ขึ้นไป (Diamantopoulos and Siguaw, 2000:87) จึงแสดงว่าโมเดลสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์การวจิยัน้ี จึงใชเ้กณฑต์ดัสินวา่ค่า GFI ตอ้งมีค่า ≥0.90 ขึ้นไป 

5)  ดชันีค่ามาตรฐานของความแตกต่างระหว่างค่าสัมประสิทธ์ิที่สังเกตได้กบัค่า
สัมประสิทธ์ิที่ถูกท านาย (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) ค่าที่ยิ่งน้อยกว่า 0.08 
ยิ่งแสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์าก (Hu and Bentler, 1999) การ
วจิยัน้ี จึงใชเ้กณฑต์ดัสินวา่ค่า SRMR ตอ้งมีค่า ≤ 0.08 ลงไป   

6)  ดชันีระดบัความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (Adjusted Goodness of  Fit Index: AGFI) 
แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายไดด้ว้ยโมเดลที่ปรับแกด้ว้ยองศา
ความเป็นอิสระ จะมีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 ค่า AGFI ที่ยอมรับได้ควรมีค่า 0.90 ขึ้นไป (Diamantopoulos 



64 

and Siguaw, 2000:87) จึงแสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ การวจิยัน้ี จึงใช้
เกณฑต์ดัสินวา่ค่า AGFI ตอ้งมีค่า ≥0.90 ขึ้นไป 
 

2.4  วธีิการเกบ็ข้อมูล 
 
 น ำแบบวดัมำตรฐำนที่ได้มำจดัท ำเป็น 2 เวอร์ชัน่ โดยมีกำรสลบัล  ำดบัของแบบวดัให้มี
ควำมแตกต่ำงกนั ทั้งน้ีในเวอร์ชัน่แรก ปกสีเขียว จะเร่ิมต้นด้วยแบบวดัพฤติกรรมกำรท ำงำนบน
เคร่ืองบิน และพิมพต์ำมล ำดบัแบบวดั (ตำรำง 2.1) โดยน ำแบบวดัลกัษณะชีวสังคมภูมิหลงัไวใ้น
ล ำดบัที่ 7 ส่วนเวอร์ชัน่ที่สอง ปกสีฟ้ำ ยงัคงล  ำดบัแบบวดัชุดที่ 1 และ 2 ไว ้แต่สลบัเอำชุดสุดท้ำย
ของเวอร์ชัน่แรกคือชุดที่ 12 ขึ้นมำต่อเป็นชุดที่ 3 เรียงตำมล ำดบัขึ้นไปจนครบ เพียงแต่ยงัคงแบบวดั
ลกัษณะชีวสังคมภูมิหลงัไวใ้นล ำดบัที่ 7 ตำมเดิม ทั้งน้ีมีจุดมุ่งหมำยเพื่อลดปัญหำควำมล ำเอียง หรือ
ขอ้ผิดพลำดในกำรตอบแบบวดับำงชุดกอ่นหรือหลงั กำรเปลี่ยนควำมคิดเห็นเน่ืองจำกค ำถำมที่ผ่ำน
มำ อีกทั้งยงัช่วยลดควำมเหน่ือยลำ้ในกำรตอบแบบวดัของพนกังำนต้อนรับบนเคร่ืองบิน ที่เข้ำรับ
กำรอบรมประจ ำปี จ  ำนวนห้องละประมำณ 25 คน โดยอธิบายถึงรายละเอียด และ ตอบข้อสงสัย
ของการท าแบบวดั เพื่อความเขา้ใจที่ตรงกนั เมื่อเสร็จแลว้จึงน าแบบวดัที่ไดร้ับทั้งหมดมาตรวจสอบ 
เพื่อท าการคดัเลือกเฉพาะฉบบัที่สมบูรณ์ และน ามาวเิคราะห์ผลทางสถิติต่อไป  
 

2.5  สถิติที่ใช้วเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for WINDOWS, LISREL 
และ Mplus โดยมีสถิติที่ใช ้2 ประเภท คือ สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) และ สถิติอนุมาน 
(Inferential Statistics) ดงัน้ี  
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   ตารางที่ 2.1  สรุปผลการวเิคราะห์คุณภาพเคร่ืองมือวดั: ค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้ (ค่า t), ค่า Item-Total Correlation (ค่า r), ค่าความเช่ือม ัน่ของแต่ละแบบวดั  
                                     และการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั  

  

ชื่อตวัแปร 
จ านวนข้อ 
ท่ีเร่ิมต้น 

จ านวนข้อ 
ท่ีใช้จริง 

พสัิยค่า t** พสัิยค่า r 
ค่าความเชื่อมั่น 

(α) 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis)                

ค่า2 df p value 
RMSEA 
(≤0.06)  

CFI  
(≥0.90)  

GFI 
 (≥0.90)  

SRMR 
(≤0.08) 

AGFI 
(≥0.90)  

1.พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน* 24 12 3.881 ถึง 9.166 0.239 ถึง 0.601 0.817 49.21 47 0.384 0.022 0.98 0.92 0.071 0.87 

2.พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร 20 18 2.298 ถึง 7.454 0.294 ถึง 0.509 0.816 135.67 111 0.055 0.047 0.095 0.87 0.091 0.80 

3.การประเมินแกน่แห่งตน 12 10 5.428 ถึง 9.246 0.416  ถึง 0.591 0.822 34.30 28 0.191 0.048 0.99 0.94 0.058 0.87 
4.ทศันคติตอ่งาน 12 11 4.549 ถึง 7.828 0.206 ถึง 0.646 0.846 43.73 34 0.122 0.054 0.99 0.93 0.063 0.86 
5.ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 10 10 3.907 ถึง 9.774 0.346  ถึง 0.718 0.828 27.60 24 0.277 0.039 0.99 0.95 0.100 0.88 
6.ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว 12 11 3.677  ถึง 9.931 0.246 ถึง 0.773 0.860 45.66 38 0.183 0.045 0.99 0.92 0.074 0.87 
8.บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 15 11 2.423 ถึง 6..303 0.171 ถึง 0.501 0.635 48.68 38 0.114 0.053 0.95 0.92 0.099 0.86 
9.การสนับสนุนทางสังคม 20 18 2.791  ถึง 9.662 0.291 ถึง 0.636 0.880 120.53 99 0.069 0.047 0.98 0.88 0.087 0.79 
10.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 15 15 2.743 ถึง 9.347 0.331  ถึง 0.705 0.839 80.42 66 0.109 0.047 0.98 0.90 0.093 0.82 
11.ความเครียดในงาน 20 20 2.912 ถึง 8.461 0.304 ถึง 0.806 0.919 151.79 128 0.074 0.043 0.98 0.87 0.75 0.78 
12.บรรยากาศองคก์าร 26 16 3.256 ถึง 15.129 0.325 ถึง 0.808 0.906 101.04 82 0.07543 0.048 0.99 0.89 0.064 0.81 

 

หมายเหตุ:  * เป็นแบบวดัที่ผูว้จิยัสร้างขึ้นในงานวจิยัน้ี ** ในงานวจิยัน้ีให้ความส าคญักบัค่า t มากกวา่ ค่า r โดยเกณฑก์ารคดัเลือกขอ้คือ ค่า t ≥1.96 และ  
                      ค่า r ≥0.20; CFA ใชเ้กณฑผ์่าน 4 ดชันี จาก 6 ดชันีขึ้นไปโดยเฉพาะเมื่อค่า 2 ไม่มนียัส าคญัทางสถิต ิ
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2.5.1  สถิติส าหรับการหาคุณภาพของแบบวดั ไดแ้ก ่การหาค่าอ  านาจจ าแนกรายข้อด้วย t-
test การหาค่าความสัมพนัธ์รายข้อกบัแบบวดั ด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson 
Product Moment Correlation) และ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor 
Analysis) เพื่อการหาค่าความเช่ือม ัน่แบบอลัฟ่า รวมทั้งสถิติเบื้องต้น เช่น ค่าความถี่ (Frequency) 
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย  (Mean) ค่าพิสัย (Range) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพื่อใชว้เิคราะห์ลกัษณะเบื้องตน้ของกลุ่มตวัอย่าง 

2.5.2   สถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) การวิเคราะห์แบบ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวธีิ Enter และ Stepwise โดยใช้ตวัท านายหลาย
ตวั ท านายตวัถูกท านายทีละตวั ใชเ้กณฑเ์ปอร์เซ็นท านายความแตกต่างที่ 5% (Cohen, 1977) ท ั้งน้ี
เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ที่หน่ึง และขอ้ที่สอง 2) การวเิคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิง
เส้น (Linear Structural RELationship Model) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลเชิงเส้น (Path Analysis) เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานขอ้ที่สามวา่โมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์หรือไม่ 
และ 3) การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทาง (Three-Way Analysis of Variance) โดยถา้พบวา่
มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 กจ็ะน าค่าเฉลี่ยมาเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วย
วธีิการของ Scheffe' 



 
บทที ่3 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจ ัยน้ีเป็นการวิจ ัยเชิงปริมาณ  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์เปรียบเทียบ (Correlational- 
Comparative Study) โดยมีวตัถุประสงค ์ประการแรก คือ เพื่อบ่งช้ีตวัท านายส าคญัและปริมาณการ
ท านายของตวัแปรกลุ่มสถานการณ์และจิตลกัษณะที่เกีย่วขอ้งกบัพฤติกรรมการท างานของพนกังาน
ต้อนรับบนเคร่ืองบินประเภทต่างๆ ประการที่สอง คือ  เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางอ้อมของสถานการณ์และจิตลักษณะที่มีต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังานต้อนรับ            
บนเคร่ืองบิน และ ประการที่สาม คือ เพื่อระบุกลุ่มเส่ียงและปัจจยัปกป้อง ซ่ึงการวิเคราะห์ข้อมูล 
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) ลกัษณะเบื้องตน้ของกลุ่มตวัอย่าง 2) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐาน และ 3) การวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อหาพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่เป็นกลุ่มเ ส่ียง 
ตามล าดบัดงัน้ี  
 

3.1  ลกัษณะเบือ้งต้นของตัวอย่าง  
 

กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัที่ใช ้คือ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั การบินไทย จ ากดั 
(มหาชน) การเลือกตวัอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling Method) เกบ็
ขอ้มูลไดจ้  านวน 411 คน โดยแบ่งตามลกัษณะชีวสังคมภูมิหลงัของพนกังาน (ตารางที่ 3.1) ดงัน้ี 1) 
อายุ มีพิสัยอยู่ระหวา่ง 22.09 ปี ถึง 60.00 ปี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 39.66 ปี ค่ามธัยฐานเท่ากบั 39.10 ปี 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 9.33 ปี เมื่อใชค้่ามธัยฐานเป็นเกณฑใ์นการแบ่งกลุ่มออกเป็น 2 
กลุ่ม คือ หน่ึง กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุน้อย  โดยน้อยกว่าหรือเท่ากบั 39.10 ปี มี
จ  านวน 206 คน (50.2%) สอง กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุมาก (มากกว่า 39.10 ปี) มี
จ  านวน 204 คน (49.8%) 2) เพศ แบ่งเป็นพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินเพศชาย จ านวน 165 คน 
(40.1%) และ พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินเพศหญิง จ  านวน 246 (59.9%) 3) สถานภาพสมรส 
แบ่งเป็น พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพโสด จ านวน 213 คน (51.8%) และพนกังาน
ต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพอื่นๆ (สมรส, หย่าร้าง) จ  านวน 198 คน (48.2%) 4) ระดับ
การศึกษา แบ่งเป็น พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่จบการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ  านวน 10 คน 
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(2.3%) ระดบัปริญญาตรี จ  านวน 333 คน (81.0%) ระดบัปริญญาโท จ านวน 66 คน (16.1%) และ
ระดบัปริญญาเอก จ านวน 2 คน (.6%) 5) สายวชิาที่เรียน แบ่งออกเป็น (1) สายสังคมศาสตร์ ได้แก ่ 
สังคมศาสตร์/ศิลปศาสตร์/มณัฑนศิลป์/โบราณคดี/ครุศาสตร์/มนุษยวทิยา/อกัษรศาสตร์/ทรัพยากร
มนุษย/์นิติศาสตร์/รัฐศาสตร์/รัฐประศาสนศาสตร์/วารสาร/การส่ือสาร/นิเทศ/ภาษา จ านวน 247 คน 
(62.2%) (2) สายวทิยาศาสตร์ ไดแ้ก ่วทิยาศาสตร์/วิศวกรรม/สัตวแพทย์/เศรษฐศาสตร์/สถาปัตย์/
การจัดการ/ธุรกิจ/บญัชี/พาณิชย์/พยาบาล /เภสัช/แพทย์/ภาษา/จิตวิทยา/อุตสาหกรรมเกษตร /
ท่องเที่ยว จ านวน 150 คน (37.8%) และมีผู ้ไม่ตอบ 14 คน (3.4%) 6) ต าแหน่งงาน แบ่งเป็น (1) 
ผู ้จดัการ/หัวหน้าเที่ยวบิน 50 คน (12.2%) (2) พนักงานชั้นหน่ึง /ธุรกิจ 283 คน (68.9%) (3) 
พนกังานชั้นประหยดั 78 คน (19.0%) 7) เส้นทางบินหลกั แบ่งเป็น (1) พนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่บินในเส้นทางระหวา่งทวปี 225 คน (55.1%) (2) พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินใน
เส้นทางภูมิภาคและภายในประเทศ 183 คน (44.9%) และมีผูไ้ม่ตอบ 3 คน (.7%) 8) อายุงาน มีพิสัย
อยู่ระหวา่ง 2 เดือน ถึง 37.05 ปี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 15 ปี ค่ามธัยฐานเท่ากบั 14.01 ปี และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากบั 9.48 ปี เมื่อใชค้่ามธัยฐานเป็นเกณฑใ์นการแบ่งกลุ่มออกเป็น 2 กลุ่ม คือ หน่ึง กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานน้อย โดยน้อยกว่าหรือเท่ากบั 14.01 ปี มีจ  านวน 206 คน 
(50.2%) สอง กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานมาก (มากกว่าหรือเท่ากบั 14.01  ปี) มี
จ  านวน 204 คน (49.8%) และมีผู ้ไม่ตอบ 1 คน (.2%) 9) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีพิสัยอยู่ระหว่าง 
11,800 บาท ถึง 150,000 บาท มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 65,489.85 บาท ค่ามธัยฐานเท่ากบั 60,000 บาท และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 22,827.45 บาท เมื่อใช้ค่ามธัยฐานเป็นเกณฑ์ในการแบ่งกลุ่ม
ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ หน่ึง กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายไดน้อ้ย โดยนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 
60,000 บาท มีจ  านวน 221 คน (54.0%) สอง กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีรายได้มาก 
(มากกวา่ 60,000 บาท) มีจ  านวน 188 คน (46.0%) และมีผูไ้ม่ตอบ 2 คน (.5%) และ 10) ปริมาณการ
ฝึกอบรมภายใน 2 ปี มีพิสัยอยู่ระหวา่ง 1-12 ครั้ ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.41 ครั้ ง ค่ามธัยฐานเท่ากบั 3 
ครั้ ง และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 1.79 ครั้ ง เมื่อใช้ค่ามธัยฐานเป็นเกณฑ์ในการแบ่งกลุ่ม
ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ หน่ึง กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมน้อย โดยน้อยกว่าหรือ
เท่ากบั 3 ครั้ ง มีจ  านวน 237 คน (57.9%) สอง กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก 
(มากกวา่ 3 ครั้ ง) มีจ  านวน 172 คน (42.1%) ท ั้งน้ีมีผูไ้ม่ตอบ 2 คน (.5%) 
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ตารางที่ 3.1  ลกัษณะเบื้องตน้ของกลุ่มตวัอย่าง 
 

ลักษณะเบ้ืองต้นของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน จ านวน ร้อยละ* 
 1. อาย*ุ* อายนุอ้ย (<39.10 ปี) 206 50.2 
 อายมุาก (>39.10 ปี) 204 49.8 
 2. เพศ** ชาย 165  40.1 
 หญิง 246 59.9 
 3. สถานภาพสมรส** โสด 213 51.8 
 อื่นๆ (เชน่ สมรส, อยา่ร้าง)  198 48.2 
 4. ระดบัการศกึษา นอ้ยกวา่ปริญญาตรี (เชน่ อนุปริญญา,มัธยม 6) 10 2.3 
 ปริญญาตรี 333 81.0 
 ปริญญาโท 66 16.1 
 ปริญญาเอก 2 .6 
 5. สายวชิาที่เรียน** กลุ่มสังคมศาสตร์ 247 62.2 
 กลุ่มวทิยาศาสตร์ 150 37.8 
 6. ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ/หวัหนา้เที่ยวบิน 50 12.1 
 พนกังานชั้นหน่ึง/ชั้นธุรกิจ 283 68.9 
 พนกังานชั้นประหยดั 78 19.0 
 7. เส้นทางบินหลกั** ระหวา่งทวปี 225 55.1 
 ภูมิภาค/ภายในประเทศ 183 44.9 
 8. อายงุาน** อายงุานนอ้ย (<14.01 ปี) 206 50.2 
 อายงุานมาก (>14.01 ปีขึ้นไป) 204 49.8 
 9. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน** รายไดน้อ้ย (< 60,000 บาท) 221 54.0 
 รายไดม้าก (> 60,000 บาท) 188 46.0 
10. การฝึกอบรมใน 2 ปี** ฝึกอบรมนอ้ย (< 3 ครั้ง) 237 57.9 
 ฝึกอบรมมาก (> 3 ครั้ง) 172 42.1 
 
หมายเหตุ:  * ไม่รวม Missing  ** น ามาวเิคราะห์เป็นกลุ่มยอ่ย 

 
 สรุปไดว้า่ลกัษณะเบื้องตน้ของกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัน้ีมีอายุโดยเฉลี่ย 40 ปี เป็นเพศชาย 
40% และคร่ึงต่อคร่ึงมีสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่จบปริญญาตรี โดยสายที่เรียนจะ
เป็นสายสังคมศาสตร์มากกว่าวิทยาศาสตร์ในอตัราส่วน 2:1 ต าแหน่งงานของพนกังานต้อนรับ           
บนเคร่ืองบินค่อนขา้งสูงคือ 80% ส่วนใหญ่บินในเส้นทางระหวา่งทวปี อายุงานเฉลี่ย 14 ปี มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 60,000 บาท และ ปริมาณการฝึกอบรมภายใน 2 ปี โดยเฉลี่ย 3 ครั้ ง 
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 จากตารางที่ 3.2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พบว่า 1) กลุ่มตวัแปรตาม
พฤติกรรมการท างาน 2 ตวัแปรนั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และ พฤติกรรมการ
บริการบนเคร่ืองบิน เป็นคู่ที่มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.639 (p <.01) 2) กลุ่มตวัแปร      
จิตลกัษณะตามสถานการณ์ 2 ตวัแปรคือ ทศันคติต่องาน และ ความเครียดในงาน เป็นคู่ที่มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.215 (p <.01) 3) กลุ่มตวัแปรสถานการณ์จ านวน 3 ตวัแปรนั้น 
บรรยากาศองค์การ และ การสนบัสนุนทางสังคม เป็นคู่ที่มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงที่สุด         
(r = 0.552, p <.01) ส่วน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรกลุ่มสถานการณ์อื่นๆ มีค่าอยู่
ระหวา่ง 0.239 และ 0.318 และ 4) กลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะเดิมจ านวน 4 ตวัแปรนั้น การประเมินแกน่
แห่งตน และ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นคู่ที่มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงที่สุด (r = 0.528, p <.01) 
ส่วน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรกลุ่มจิตลกัษณะเดิมอื่นๆ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.154 ถึง 
0.427 
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระต่างๆ กบั ตวัแปรตาม (ตาราง 
3.2) พบวา่ 1) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในกลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะตามสถานการณ์ 
กบัตวัแปรในกลุ่มตัวแปรตาม มีค่าอยู่ระหว่าง 0.282 ถึง 0.668 2) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรในกลุ่มตวัแปรสถานการณ์ กบัตวัแปรในกลุ่มตวัแปรตาม มีค่าอยู่ระหว่าง 0.340 ถึง 
0.535 และ 3) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในกลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะเดิม กบัตวัแปร
ในกลุ่มตวัแปรตาม มีค่าอยู่ระหวา่ง 0.209 ถึง 0.663 
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างคู่ตวัแปรอื่นๆ (ตาราง 3.2) พบว่า 1) ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในกลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะตามสถานการณ์ กบัตวัแปรใน
กลุ่มตวัแปรสถานการณ์ มีค่าอยู่ระหวา่ง 0.232 ถึง 0.552 2) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรในกลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะตามสถานการณ์ กบัตวัแปรในกลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะเดิม มีค่าอยู่
ระหว่าง 0.042 ถึง  0.600 และ 3) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพ ันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุ่มตวัแปร
สถานการณ์ กบัตวัแปรในกลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะเดิม มีค่าอยู่ระหวา่ง 0.169 ถึง 0.459  
 จาก (ตาราง 3.2) ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สรุปได้ว่า 1) กลุ่มตวัแปร
ทั้งหมดมีความสัมพนัธ์เชิงบวก 2) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระที่ศึกษาคู่ต่างๆ 
อยู่ระหวา่ง .042 ถึง .668 และ 3) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตามดว้ยกนั (r= .639)   
 
 
 



71 

ตารางที่ 3.2  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรต่าง  ๆในกลุ่มรวม (n= 411) 
 

ตัวแปร    S.D 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
1. พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน 53.715 7.305            
2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร 83.515 8.572 .639**           
3. ทศันคติตอ่งาน 52.434 7.208 .475** .668**          
4. ความเครียดในงาน 125.607 41.602 .282** .247** .215**         
5. ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว 50.450 8.349 .340** .378** .327** .290**        
6. การสนบัสนุนทางสังคม 76.639 10.407 .375** .511** .399** .315** .318**       
7. บรรยากาศองค์การ 69.092 10.208 .373** .535** .552** .232** .239** .552**      
8. การประเมินแก่นแห่งตน 44.472 6.090 .438** .502** .494** .393** .394** .386** .395**     
9. ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 41.340 7.287 .453** .326** .324** .332** .361** .285** .198** .427**    
10. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 68.917 8.304 .522** .663** .600** .235** .382** .459** .399** .528** .374**   
11. บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 47.956 4.873 .209** .339** .442** .042 .173** .234** .169** .223** .154** .321**  

 
หมายเหตุ:   * p<.05, ** p< .01
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3.2 ผลการท านายจิตลักษณะตามสถานการณ์และพฤติกรรมการท างาน โดยใช้
สถานการณ์ และ จิตลกัษณะเดมิ เป็นตัวท านาย  

 
ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์เพื่อห าปริมาณการท านาย ตัวท านายส าค ัญ และล าด ับ

ความส าคญัของตวัท านาย โดยมีตวัถูกท านายคือ (ตวัแปรตาม) 4 ตวัแปร ได้แก่ จิตลกัษณะตาม
สถานการณ์ 2 ตวัแปร คือ ทศันคติต่องาน และความเครียดในงาน และ พฤติกรรมการท างาน 2 ตวั
แปร คือ พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร 

สถิติที่ใชว้เิคราะห์ขอ้มูล คือ การวเิคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบมาตรฐานและแบบเป็น
ขั้น (Enter and Stepwise) โดยมีชุดตวัท านายรวมทั้งส้ิน 3 ชุด คือ ตวัท านายชุดที่ 1 เป็นชุดตวัท านาย
ทางสถานการณ์ 3 ตวัแปร ไดแ้ก ่ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว การสนบัสนุนทางสังคม 
และ บรรยากาศองคก์าร ตวัท านายชุดที่ 2 เป็นชุดตวัท านายทางจิตลกัษณะเดิม 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ การ
ประเมินแกน่แห่งตน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ บุคลิกภาพเชิงอาชีพ
บริการ และตวัท านายชุดที่ 3 เป็นการรวมตวัแปรจากชุดตวัท านายที่ 1 และ ชุดตวัท านายที่ 2 เข้า
ดว้ยกนั รวมเป็นตวัท านายทั้งส้ิน 7  ตวัแปร โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อเปรียบเทียบปริมาณการท านายใน
ชุดที่ 3 วา่จะท านายไดม้ากกวา่ชุดที่ 1 หรือ ชุดที่ 2 ตามล าพงัมากน้อยเพียงใด โดยใช้เกณฑ์ความ
แตกต่างอย่างนอ้ย 5% (Cohen, 1977)   

การวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีไดท้  าท ั้งในกลุ่มรวม และ กลุ่มย่อยอีก 16 กลุ่ม ซ่ึงแบ่งตาม
ลกัษณะชีวสังคมภูมิหลงัของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน (ตารางที่ 3.1) คือ 1) อายุ แบ่งเป็น 
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุนอ้ย และพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุมาก 2) เพศ 
แบ่งเป็น พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินเพศชาย และพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินเพศหญิง 3) 
สถานภาพ แบ่งเป็น พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพโสด และพนกังานต้อนรับ          
บนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพอื่นๆ 4) สายที่เรียน แบ่งเป็น พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่เรียนใน
สายสังคมศาสตร์ และพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่เรียนในสายวทิยาศาสตร์ 5) เส้นทางบินหลกั 
แบ่งเป็น พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหว่างทวีป และพนักงานต้อนรับ                
บนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหวา่งภูมิภาค/ภายในประเทศ 6) อายุงาน แบ่งเป็น พนกังานต้อนรับ
บนเคร่ืองบินที่มีอายุงานนอ้ย และพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุงานมาก 7) รายได ้แบ่งเป็น 
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายไดน้อ้ย และพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายไดม้าก  และ 
8) ปริมาณการฝึกอบรม แบ่งเป็น พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีการฝึกอบรมนอ้ย และพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีการฝึกอบรมมาก โดยมีรายละเอียดของผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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3.2.1  ผลการท านายทัศนคติต่องาน โดยใช้ สถานการณ์ และ จติลกัษณะเดมิ เป็นตัวท านาย 
 เมื่อน าคะแนนทศันคติต่องานมาท าการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบมาตรฐานและ
แบบเป็นขั้น โดยมีตวัท านายชุดที่ 1 คือ สถานการณ์ 3 ตวัแปร ไดแ้ก ่ความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัว การสนบัสนุนทางสังคม และ บรรยากาศองคก์าร ผลการวเิคราะห์ในกลุ่มรวม (ตารางที่ 
3.3) พบวา่ สถานการณ์ทั้ง 3 ตวัแปร สามารถท านายทศันคติต่องานได ้34.9% โดยมีล  าดบัตวัท านาย
ส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ บรรยากาศองคก์าร และ ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว ซ่ึง
มีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .502 และ .205 จึงมีความหมายของทิศทางวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
ที่ยิ่งอยู่ในองค์การที่มีบรรยากาศดีมาก และยิ่งมีความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวน้อย 
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผูน้ ั้นยิ่งมีทศันคติต่องานดีมากดว้ย  
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลใน 16 กลุ่มย่อย (ตารางที่ 3.3) พบว่า กลุ่มที่มีสถานการณ์ทั้ง 3 ตวั
แปร สามารถท านายไดม้ากที่สุด คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย  โดยท านายได้ 44.9% 
และมีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปน้อย คือ บรรยากาศองค์การ และ การสนบัสนุนทาง
สังคม ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .466 และ .254 การแปลผลเป็นในท านองเดียวกบักลุ่มรวม โดยมี
การแปลผลเพิ่มเติมของทิศทางของตวัท านายได้ว่า พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ได้รับการ
สนบัสนุนทางสังคม พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผูน้ ั้นยิ่งมี ทศันคติต่องานดีมากดว้ย และกลุ่มที่มี
ปริมาณการท านายสูงรองลงมา คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมน้อย โดยท านาย
ได ้43.3% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ บรรยากาศองคก์าร ความขดัแยง้ระหวา่ง
งานและครอบครัว และ การสนบัสนุนทางสังคม ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั คือ .467, .249 และ .116 
ส่วนกลุ่มที่สถานการณ์ทั้ง 3 ตวัแปร ท านายไดน้อ้ยที่สุด คือ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่
ฝึกอบรมมาก โดยท านายไดเ้พียง 25.6% มีตวัท านายส าคญัเพียงตวัเดียว คือ บรรยากาศองคก์าร ซ่ึง
มีค่าเบตา้เท่ากบั .489 การแปลผลของทั้งสองกลุ่มน้ีเป็นในท านองเดียวกบัข้างต้น เมื่อพิจารณา
ปริมาณการท านายทศันคติต่องานในกลุ่มย่อยที่เหลือ พบวา่ มีพิสัยอยู่ระหวา่ง 27.3% ถึง 39.3% 
 เมื่อเปรียบเทียบปริมาณการท านายในกลุ่มย่อยด้วยกนั พบว่า คู่ที่มีความแตกต่างกนัเกิน 
5% มี 5 คู่ คือ 1) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาย กบั กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน
หญิง (44.9% และ 27.3% ตามล าดบั) 2) กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพโสด กบั 
กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพอื่นๆ (38.7% และ 30.7% ตามล าดบั) 3) กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่เรียนจบสายสังคมศาสตร์ กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่
เรียนจบสายวทิยาศาสตร์ (32.9% และ 39.2% ตามล าดบั) 4) กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มี
รายไดน้อ้ย กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายได้มาก (31.7% และ 39.3% ตามล าดบั) 
และ 5) กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมนอ้ย กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่
อบรมมาก (43.3% และ 25.6% ตามล าดบั)    
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 เมื่อน าทศันคติต่องานมาท าการวเิคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบมาตรฐานและแบบเป็น
ขั้น โดยมีตวัท านายชุดที่ 2 คือ จิตลกัษณะเดิม 4 ตวัแปร ไดแ้ก ่การประเมินแกน่แห่งตน ลกัษณะมุ่ง
อนาคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ ผลการวิเคราะห์ในกลุ่ม
รวม (ตารางที่ 3.3) พบวา่ จิตลกัษณะเดิม 4 ตวัแปร สามารถท านายทศันคติต่องานได้ 46.3% โดยมี
ล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ และ 
การประเมินแกน่แห่งตน ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั ดงัน้ี  .400, .262 และ .213 จึงมีความหมายของ
ทิศทางวา่ ยิ่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง ยิ่งมีความเหมาะสมในอาชีพ 
และยิ่งมีการประเมินแกน่แห่งตนสูง พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผูน้ ั้นยิ่งมีทศันคติต่องานดีมากดว้ย 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลใน 16 กลุ่มย่อย (ตารางที่ 3.3) พบวา่ กลุ่มที่ตวัท านายทางจิตลกัษณะ
เดิม 4 ตวัแปร สามารถท านายไดม้ากที่สุด คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย โดยท านายได ้
56.3% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บุคลิกภาพเชิงอาชีพ
บริการ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน และ การประเมินแก่นแห่งตน ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าด ับ คือ 
.471, .220, .175 และ .133 การแปลผลเป็นในท านองเดียวกบักลุ่มรวม โดยมีการแปลผลเพิ่มเติม
ของทิศทางของตวัท านายไดว้า่  พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มี ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนสูง 
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผูน้ ั้นยิ่งมี ทศันคติต่องานดีมากด้วย และกลุ่มที่มีปริมาณการท านาย
สูงรองลงมา คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมน้อย โดยท านายได้ 54.2% มีล  าดบั
ตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ  และ การ
ประเมินแกน่แห่งตน ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .422, .327 และ .197 ส่วนกลุ่มที่จิตลกัษณะเดิมทั้ง 
4 ตวัแปร ท านายไดน้อ้ยที่สุด คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก โดยท านายได้
เพียง 37.5% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การประเมินแก่น
แห่งตน และ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั คือ .401, .203  และ .169 การแปล
ผลของทั้งสองกลุ่มน้ีเป็นในท านองเดียวกบัขา้งตน้ เมื่อพิจารณาปริมาณการท านายทศันคติต่องาน
ในกลุ่มย่อยที่เหลือ พบวา่ มีพิสัยอยู่ระหวา่ง 41.7% ถึง 53.7%  
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ตารางท่ี 3.3  ผลการท านายทศันคติต่องาน โดยใชก้ลุม่สถานการณ์ และกลุ่มจิตลกัษณะเดมิ เป็นตวัท านาย 
 

กลุ่ม จ านวนคน 
ชุด 1 สถานการณ์ (1-3) ชุดท่ี 2 จิตลักษณะเดิม (4-7) ชุดท่ี 3 สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม (1-7) %แตกต่าง 

% ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า % ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า % ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า  

รวม 411 34.9 3, 1 .502, .205 46.3 6,7,4 .400,.262,.213 55.3 3,6,7,4 .331,.317.253,.128 9.0* 
อายุน้อย 206 36.7 3, 1 .517, .189 48.1 6,7,4 .445,.274,.183 57.9 6,3,7 .410,.362,.246 9.8* 
อายุมาก 204 34.4 3, 1 .499, .219 46.3 6,7,4,5 .344,.244,.197,.132 53.8 3,6,7,5 .338,.298.272,.120 7.5* 
ชาย 165 44.9 3, 2 .466, .254 56.3 6,7,5,4 .471,.220,.175,.133 64.1 6,3,7,5 .369,.352,.219,.156 7.8* 
หญิง 246 27.3 3, 1 .426, .242 41.7 6,7,4 .310,.283,.249 50.0 3,6,7,4,2 .332,.289.283,.191,-.117 8.3* 

สถานภาพโสด 213 38.7 3, 1 .559, .170 45.7 6,7,4 .456,.261,.137 58.7 3,6,7,5 .399,.338.234,.100 13.0* 
สถานภาพอื่นๆ 198 30.7 3, 1 .417, .260 48.8 6,4,7 .328,.307,.269 53.6 6,7,3,4 .268,.268.243,.240 4.8 
สังคมศาสตร์ 247 32.9 3, 1 .483, .199 41.9 6,7,4 .389,.271,.212 51.3 3,6,7,5 .356,.324.247,.119 9.4* 
วิทยาศาสตร์ 150 39.2 3, 1 .537, .203 53.7 6,7,4 .423,.261,.183 62.4 6,3,7 .374,.357,.277 8.7* 
ระหวา่งทวีป 225 34.4 3, 1 .474, .253 48.6 6,4,7 .407,.275,.229 56.0 6,3,7,4 .334,.294,.236,.196 7.4* 

ภูมิภาค/ในประเทศ 183 36.5 3, 1 .551, .125 44.1 6,7 .478,.297 55.3 3,6,7 .384,.328.256 11.2* 
อายุงานนอ้ย 206 37.6 3, 1 .524, .187 47.6 6,7,4 .454,.254,.175 58.6 6,3,7 .412,.376,.230 11.0* 
อายุงานมาก 204 32.9 3, 1 .492, .212 45.3 6,7,4 .347,.274,.243 52.4 3,7,6,4 .310,.280,263,.148 7.1* 
รายไดน้้อย 221 31.7 3, 1 .488, .180 42.4 6,4,7 .338,.262,.246 53.6 3,6,7,4,2 .404,.313.236,.185,-.135 11.2* 
รายไดม้าก 188 39.3 3, 1 .525, .229 52.8 6,7,5 .492,.298,.171 59.2 6,3,7,5 .369,.300,.287,.117 6.4* 

ฝึกอบรมน้อย 237 43.3 3, 1, 2 .467, .249,.116 54.2 6,7,4 .422,.327,.197 61.3 6,3,7,4 .319,.298.294,.136 7.1* 
ฝึกอบรมมาก 172 25.6 3 .489 37.5 6,4,7 .401,.203,.169 47.0 6,3,7 .383,.366,.199 9.5* 

 
หมายเหตุ:  ค่าเบตา้ทุกตวัมีนยัส าคญัท่ี 0.5 และ * แสดงว่ามีความแตกต่างเกิน 5% 
ตัวท านาย  ตวัท่ี 1  คือ ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัว (นอ้ย) ตวัท่ี 5  คือ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน  
         ตวัท่ี 2  คือ การสนบัสนุนทางสงัคม   ตวัท่ี 6  คือ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  
          ตวัท่ี 3  คือ บรรยากาศองค์การ   ตวัท่ี 7  คือ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ   
          ตวัท่ี 4  คือ การประเมินแก่นแห่งตน
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 เมื่อเปรียบเทียบปริมาณการท านายในกลุ่มย่อยด้วยกนั พบว่า คู่ที่มีความแตกต่างกนัเกิน 
5% มี 4 คู่ คือ 1) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาย กบั กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน
หญิง (56.3% และ 41.7% ตามล าด ับ) 2) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ เรียนจบสาย
สังคมศาสตร์ กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่เรียนจบสายวทิยาศาสตร์ (41.9% และ 53.7% 
ตามล าดบั) 3) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีรายได้น้อย กบั กลุ่มพนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่มีรายไดม้าก (42.4% และ 52.8% ตามล าดบั) และ 4) กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
ที่ฝึกอบรมน้อย กบั กลุ่มพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ ฝึกอบรมมาก (54.2% และ 37.5% 
ตามล าดบั)  
 เมื่อน าทศันคติต่องานมาท าการวเิคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบมาตรฐานและแบบเป็น
ขั้น โดยมีตวัท านายชุดที่ 3 คือ การรวมชุดตวัท านายที่ 1 สถานการณ์ 3 ตวัแปร ได้แก่ ความขดัแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัว การสนบัสนุนทางสังคม และ บรรยากาศองคก์าร และตวัท านายชุดที่ 2 
ทางจิตลกัษณะเดิม 4 ตวัแปร ได้แก่ การประเมินแก่นแห่งตน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ  รวมเป็นตวัท านายทั้งส้ิน 7 ตวัแปร  ผลการ
วเิคราะห์ในกลุ่มรวม (ตารางที่ 3.3) พบวา่ ตวัท านายทั้ง 7 ตวัแปรน้ี สามารถท านายทศันคติต่องาน
ได ้55.3% โดยมีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปน้อย คือ บรรยากาศองค์การ แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ และ การประเมินแก่นแห่งตน ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั ดงัน้ี 
.331, .317,.253 และ .128 จึงมีความหมายของทิศทางว่า พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินยิ่งอยู่ใน
บรรยากาศองคก์ารที่ดีมาก ยิ่งมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง ยิ่งมีความเหมาะสมในอาชีพบริการมาก และ
ยิ่งมีการประเมินแกน่แห่งตนสูง พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผูน้ ั้นยิ่งมีทศันคติต่องานดีมากดว้ย  
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลใน 16 กลุ่มย่อย (ตารางที่ 3.3) พบวา่ ตวัท านายทั้ง 7 ตวัแปร สามารถ
ท านายไดม้ากที่สุด คือ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาย โดยท านายได้ 64.1% มีล  าดบัตวั
ท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองคก์าร บุคลิกภาพเชิงอาชีพ
บริการ และ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั ดงัน้ี .369, .352, .219 และ .156
การแปลผลกลุ่มน้ีเป็นในท านองเดียวกบักลุ่มรวม และกลุ่มที่มีปริมาณการท านายสูงรองลงมา คือ 
กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่เรียนจบสายวิทยาศาสตร์ ท านายได้ 62.4% โดยมีล  าดบัตวั
ท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองค์การ และ บุคลิกภาพเชิง
อาชีพบริการ ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั ดงัน้ี .374, .357 และ .277 ส่วนกลุ่มที่ตวัท  านายทั้ง 7 ตวัแปร 
ท านายได้น้อยที่สุด คือ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก โดยท านายได้เพียง 
47.0% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปน้อย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองค์การ 
และ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .383, .366 และ .199 การแปลผลของทั้ง
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สองกลุ่มน้ีเป็นในท านองเดียวกบัขา้งตน้ เมื่อพิจารณาปริมาณการท านายทศันคติต่องานในกลุ่มย่อย
ที่เหลือ พบวา่ มีพิสัยอยู่ระหวา่ง 50.0% ถึง 61.3%  
 เมื่อเปรียบเทียบปริมาณการท านายในกลุ่มย่อยด้วยกนั พบว่า คู่ที่มีความแตกต่างกนัเกิน 
5% มี 6 คู่ คือ 1) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาย กบั กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน
หญิง (64.1% และ 50.0% ตามล าดบั) 2) กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพโสด กบั 
กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพอื่นๆ (58.7% และ 53.6% ตามล าดบั) 3) กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่เรียนจบสายสังคมศาสตร์ กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่
เรียนจบสายวทิยาศาสตร์ (51.3% และ 62.4% ตามล าดบั) 4) กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มี
อายุงานนอ้ย กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุงานมาก (58.6% และ 52.4% ตามล าดบั) 
5) กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายได้น้อย กบั กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มี
รายไดม้าก (53.6% และ 59.2% ตามล าดบั) และ 6) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรม
นอ้ย กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก (61.3% และ 47.0% ตามล าดบั)   
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีสรุปไดว้า่ ทศันคติต่องาน มีตวัท านายส าคญัในแต่ละชุดตวั
ท านาย (ตารางที่ 3.3) คือ 1) ตวัท านายส าคญัในชุดสถานการณ์ เรียงล  าดบัจากมากไปน้อย คือ 
บรรยากาศองค์การ  และ ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว 2) ตวัท านายส าคญัในชุดจิต
ลกัษณะเดิม เรียงล  าดบัจากมากไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ และ 
การประเมินแกน่แห่งตน 3) ตวัท านายส าคญัในชุดรวม เรียงล  าดบัจากมากไปน้อย คือ บรรยากาศ
องคก์าร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ และ การประเมินแกน่แห่งตน และ 4) ตวั
ท านายชุดที่ 3 สามารถท านายไดม้ากกวา่ตวัท านายชุดที่ 1 หรือ ชุดที่ 2 อย่างน้อย 5% ผลเช่นน้ีพบ
ในกลุ่มรวม และกลุ่มย่อยอีก 15 กลุ่ม โดยกลุ่มส าคญั คือ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มี
สถานภาพโสด 
 

3.2.2  ผลการท านายความเครียดในงาน โดยใช้สถานการณ์ และ จิตลักษณะเดิม เป็นตัว
ท านาย 

 เมื่อน าความเครียดในงานมาท าการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบมาตรฐานและแบบ
เป็นขั้น โดยมีตวัท านายชุดที่ 1 คือ สถานการณ์ 3 ตวัแปร ได้แก่ ความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัว การสนบัสนุนทางสังคม และ บรรยากาศองคก์าร ผลการวเิคราะห์ในกลุ่มรวม (ตารางที่ 
3.4) พบวา่ สถานการณ์ทั้ง 3 ตวัแปร สามารถท านายความเครียดในงานได้ 14.2% โดยมีล  าดบัตวั
ท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ การสนบัสนุนทางสังคม และ ความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัว ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั คือ .249 และ .212 จึงมีความหมายของทิศทางว่า พนกังาน
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ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ยิ่งไดร้ับการสนบัสนุนทางสังคมมาก และยิ่งมีความขดัแยง้ระหว่างงานและ
ครอบครัวนอ้ย พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผูน้ ั้นยิ่งมีความเครียดในงานนอ้ย 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลใน 16 กลุ่มย่อย (ตารางที่ 3.4) พบว่า กลุ่มที่มีสถานการณ์ทั้ง 3 ตวั
แปร สามารถท านายไดม้ากที่สุด คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่เรียนจบสายวิทยาศาสตร์ 
โดยท านายได ้18.7% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ ความขดัแยง้ระหวา่งงานและ
ครอบครัว และ การสนบัสนุนทางสังคม ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั คือ .294 และ .222 และกลุ่มที่มี
ปริมาณการท านายสูงรองลงมา คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก โดยท านาย
ได ้18.3% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปน้อย คือการสนบัสนุนทางสังคม และ ความ
ขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าด ับ คือ  .342 และ .155 ส่วนกลุ่มที่มี
สถานการณ์ทั้ง 3 ตวั ท านายไดน้อ้ยที่สุด คือ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุงานน้อย 
โดยท านายไดเ้พียง 11.2% มีล  าดบัตวัท านายส าคญั คือ การสนบัสนุนทางสังคม และ ความขดัแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัว ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .218 และ .188 การแปรผลทั้งสามกลุ่มน้ีเป็น
ในท านองเดียวกบักลุ่มรวม 
 เมื่อพิจารณาปริมาณการท านายความเครียดในงานในกลุ่มย่อยที่เหลือ พบว่า มีพิสัยอยู่
ระหวา่ง 11.9% ถึง 18.0% และเมื่อเปรียบเทียบเปอร์เซ็นตก์ารท านายในกลุ่มย่อยดว้ยกนั พบว่า คู่ที่
มีความแตกต่างกนัเกิน 5% มี 3 คู่ คือ 1) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ เรียนจบสาย
สังคมศาสตร์ กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่เรียนจบสายวทิยาศาสตร์ (11.9% และ 18.7% 
ตามล าดบั) 2) กลุ่มพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุงานน้อย กบั กลุ่มพนักงานต้อนรับ         
บนเคร่ืองบินที่มีอายุงานมาก (11.2% และ 18.0% ตามล าดบั) 3) กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
ที่ฝึกอบรมน้อย กบั กลุ่มพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ ฝึกอบรมมาก (12.0% และ 18.3% 
ตามล าดบั) 
 เมื่อน าความเครียดในงานมาท าการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบมาตรฐานและแบบ
เป็นขั้น โดยมีตวัท านายชุดที่ 2 คือ จิตลกัษณะเดิม 4 ตวัแปร ได้แก่ การประเมินแก่นแห่งตน 
ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ ผลการวเิคราะห์
ในกลุ่มรวม (ตารางที่ 3.4) พบวา่ จิตลกัษณะเดิม 4 ตวัแปร สามารถท านายความเครียดในงานได ้
18.9% โดยมีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ การประเมินแกน่แห่งตน และ ลกัษณะ
มุ่งอนาคตควบคุมตน ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .311 และ .194 จึงมีความหมายของทิศทางว่า ยิ่ง
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีการประเมินแกน่แห่งตนสูง และยิ่งมีลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน
สูง พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผูน้ ั้นยิ่งมีความเครียดในงานนอ้ย 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลใน 16 กลุ่มย่อย (ตารางที่ 3.4) พบวา่ กลุ่มที่ตวัท านายทางจิตลกัษณะ
เดิม 4 ตวัแปร สามารถท านายไดม้ากที่สุด คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย โดยท านายได ้
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31.1% มีล  าดบัตวัท านายส าคญั คือ การประเมินแก่นแห่งตน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน และ 
บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ  ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั คือ .376, .283 และ -.154 การแปรผลเป็นใน
ท านองเดียวกบักลุ่มรวม โดยมีการแปลผลเพิ่มเติมของทิศทางของตวัท านายไดว้า่ พนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบินที่มีความไม่เหมาะสมในอาชีพบริการ พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินผู้นั้นยิ่งมี
ความเครียดในงานน้อยด้วย และกลุ่มที่มีเปอร์เซ็นต์การท านายสูงรองลงมา คือ กลุ่มพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก โดยท านายได ้23.5% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไป
น้อย คือ การประเมินแก่นแห่งตน  ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  และ 
บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .351, .198, .024 และ -.030 และสามารถแปล
ผลเพิ่มเติมของทิศทางของตวัท านายไดว้า่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผูน้ ั้นยิ่งมี ความเครียดในงานนอ้ย และกลุ่มที่จิตลกัษณะเดิมทั้ง 4 ตวั
แปร ท านายไดน้อ้ยที่สุด คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง โดยท านายได้เพียง 13.2% มี
ล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปน้อย คือ  การประเมินแก่นแห่งตน และ ลกัษณะมุ่งอนาคต
ควบคุมตน ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .266 และ .153 การแปลผลของกลุ่มน้ีเป็นในท านองเดียวกบั
ขา้งตน้ พิจารณาปริมาณการท านายความเครียดในงานในกลุ่มย่อยที่เหลือ พบว่า มีพิสัยอยู่ระหว่าง 
15.6% ถึง 21.0%  
 เมื่อเปรียบเทียบปริมาณการท านายในกลุ่มย่อยด้วยกนั พบว่า คู่ที่มีความแตกต่างกนัเกิน 
5% มี 2 คู่ คือ 1) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาย กบั กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน
หญิง (31.1% และ 13.2% ตามล าดบั) 2) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมน้อย กบั 
กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก (16.6% และ 23.5% ตามล าดบั) 
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ตารางที่ 3.4  ผลการท านายความเครียดในงาน โดยใชก้ลุ่มสถานการณ์ และกลุ่มจิตลกัษณะเดิม เป็นตวัท านาย 
 

กลุ่ม จ านวนคน 
ชุด 1 สถานการณ์ (1-3) ชุดท่ี 2 จิตลักษณะเดิม (4-7) ชุดท่ี 3 สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม (1-7) %แตกต่าง 

% ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า % ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า % ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า  

รวม 411 14.2 2, 1 .249,.212 18.9 4, 5 .311,.194 22.3 4,5,2 .252,.168,.164 3.4 
อายุน้อย 206 12.4 2, 1 .221,.210 15.9 4, 5 .261,.208 20.4 4,5,1 .233,.169,.148 4.5 
อายุมาก 204 17.4 2, 1 .289,.217 19.3 4 .418 23.8 4,2 .315,.232 4.5 
ชาย 165 14.0 2 .350 31.1 4, 5, 7 .376,.283,-.154 32.0 4,5,7 .376,.283,-.154 0.9 
หญิง 246 16.4 1, 2 .272,.244 13.2 4, 5 .266,.153 20.8 2,1,4 .207,.205,.205 4.4 

สถานภาพโสด 213 15.1 2, 1 .314,.143 17.6 4, 5 .277,.216 23.2 2,4,5 .218,.195,.178 5.6* 
สถานภาพอื่นๆ 198 14.5 1, 2 .289,.179 21.4 4, 5 .352,.176 23.4 4,5 .352,.176 2.0 
สังคมศาสตร์ 247 11.9 2, 1 .247,.174 19.4 4, 5 .273,.230 22.1 4,5,2 .218,.206,.161 2.7 
วิทยาศาสตร์ 150 18.7 1, 2 .294,.222 19.3 4, 5 .343,.168 25.4 4,1 .311,.250 6.1* 
ระหวา่งทวีป 225 12.6 2, 1 .227,.200 21.0 4, 5 .286,.249 22.6 4,5,2 .233,.233,.139 1.6 

ภูมิภาค/ในประเทศ 183 17.0 2, 1 .268,.236 19.0 4, 5 .335,.161 25.6 4,2,1,6 .356,.198,.197,-.171 6.6* 
อายุงานนอ้ย 206 11.2 2, 1 .218,.188 15.6 4, 5 .255,.205 19.1 4,5 .255,.205 3.5 
อายุงานมาก 204 18.0 2, 1 .289,.228 20.0 4 .423 24.7 4,2 .321,.239 4.7 
รายไดน้้อย 221 14.5 2, 1 .236,.229 19.0 4, 5 .276,.236 23.2 4,5,2 .231,.206,.146 4.2 
รายไดม้าก 188 15.6 2, 1 .270,.199 18.7 4 .409 21.8 4,2 .315,.202 3.1 

ฝึกอบรมน้อย 237 12.0 1, 2 .253,.178 16.6 4, 5 .286,.184 20.1 4,5,1 .237,.152,.150 3.5 
ฝึกอบรมมาก 172 18.3 2, 1 .342,.155 23.5 4, 5, 6, 7 .351,.198,.024,-.030 28.8 4,2 .330,.292 5.3* 

 
หมายเหตุ:  ค่าเบตา้ทุกตวัมีนยัส าคญัท่ี 0.5 และ * แสดงว่ามีความแตกต่างเกิน 5% 
ตัวท านาย  ตวัท่ี 1  คือ ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัว (นอ้ย) ตวัท่ี 5  คือ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน  
          ตวัท่ี 2  คือ การสนบัสนุนทางสงัคม   ตวัท่ี 6  คือ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  
         ตวัท่ี 3  คือ บรรยากาศองค์การ   ตวัท่ี 7  คือ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ   
         ตวัท่ี 4  คือ การประเมินแก่นแห่งตน  

80 
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 เมื่อน าความเครียดในงานมาท าการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบมาตรฐานและแบบ
เป็นขั้น โดยมีตวัท านายชุดที่ 3 คือ การรวมชุดตวัท านายที่ 1 สถานการณ์ 3 ตวัแปร ได้แก่ ความ
ขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว การสนบัสนุนทางสังคม และ บรรยากาศองคก์าร และตวัท านาย
ชุดที่ 2 ทางจิตลกัษณะเดิม 4 ตวัแปร ไดแ้ก ่การประเมินแกน่แห่งตน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ  รวมเป็นตวัท านายทั้งส้ิน 7 ตวัแปร ผลการ
วเิคราะห์ในกลุ่มรวม (ตารางที่ 3.4) พบวา่ ตวัท านายทั้ง 7 ตวัแปรน้ี สามารถท านายความเครียดใน
งานได ้ 22.3% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ การประเมินแก่นแห่งตน ลกัษณะ
มุ่งอนาคตควบคุมตน และ การสนบัสนุนทางสังคม ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .252, .168 และ .164 
จึงหมายความว่า พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินยิ่งมีการประเมินแก่นแห่งตนสูง ยิ่งมีลกัษณะ          
มุ่งอนาคตควบคุมตนสูง และยิ่งไดร้ับการสนบัสนุนทางสังคมมาก พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน    
ผูน้ ั้นยิ่งมีความเครียดในงานนอ้ย  
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลใน 16 กลุ่มย่อย (ตารางที่ 3.4) พบวา่ ตวัท านายทั้ง 7 ตวัแปร สามารถ
ท านายไดม้ากที่สุด คือ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาย โดยท านายได้ 32.0% มีล  าดบัตวั
ท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ การประเมินแกน่แห่งตน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน และ 
บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ  ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั คือ .376, .283 และ -.154 การแปลผลเป็นใน
ท านองเดียวกบักลุ่มรวม โดยมีการแปลผลเพิ่มเติมของทิศทางของตวัท านายไดว้า่ พนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบินที่มีความไม่เหมาะสมในอาชีพบริการ พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินผู้นั้นยิ่งมี
ความเครียดในงานน้อย และกลุ่มที่มีปริมาณการท านายสูงรองลงมา คือ กลุ่มพนกังานต้อนรับ       
บนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก ท านายได ้28.8% โดยมีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปน้อย คือ 
การประเมินแกน่แห่งตน และ การสนบัสนุนทางสังคม ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั คือ .330  และ .292 
ส่วนกลุ่มที่ตวัท  านายทั้ง 7 ตวัแปร ท านายไดน้อ้ยที่สุด คือ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มี
อายุงานน้อย โดยท านายได้เพียง 19.1% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปน้อย คือ  การ
ประเมินแกน่แห่งตน และ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั คือ .255 และ .205 
การแปลผลทั้งสองกลุ่มน้ีเป็นในท านองเดียวกบัขา้งตน้ 
 เมื่อพิจารณาปริมาณการท านายความเครียดในงานในกลุ่มย่อยที่เหลือ พบว่า มีพิสัยอยู่
ระหวา่ง 20.1% ถึง 25.6% และเมื่อเปรียบเทียบปริมาณการท านายในกลุ่มย่อยด้วยกนั พบว่า คู่ที่มี
ความแตกต่างกนัเกิน 5% มีเพียง 3 คู่ คือ 1) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาย กบั กลุ่ม
พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินหญิง (32.0% และ 20.8% ตามล าดบั)  2) กลุ่มพนกังานต้อนรับ          
บนเคร่ืองบินที่มีอายุงานนอ้ย กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุงานมาก (19.1% และ 
24.7% ตามล าดบั) และ 3) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมน้อย กบั กลุ่มพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก (20.1% และ 28.8% ตามล าดบั)  
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 การวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีสรุปไดว้า่ ความเครียดในงาน มีตวัท านายส าคญัในแต่ละชุด
ตวัท านาย (ตารางที ่3.4) คือ 1) ตวัท านายส าคญัในชุดสถานการณ์ เรียงล  าดบัจากมากไปน้อย คือ 
การสนบัสนุนทางสังคม และ ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว 2) ตวัท านายส าคญัในชุดจิต
ลกัษณะเดิม เรียงล  าดบัจากมากไปน้อย คือ  การประเมินแก่นแห่งตน และ ลกัษณะมุ่งอนาคต
ควบคุมตน 3) ตวัท านายส าคญัในชุดรวม เรียงล  าดบัจากมากไปน้อย คือ การประเมินแก่นแห่งตน 
ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน และ การสนบัสนุนทางสังคม และ 4 ) ตวัท านายชุดที่ 3 สามารถ
ท านายได้มากกว่าตวัท านายชุดที่ 1 หรือ ชุดที่ 2 อย่างน้อย 5% ผลเช่นน้ีพบในกลุ่มย่อย 4 กลุ่ม 
ไดแ้ก ่กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพโสด กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่
เรียนสายวทิยาศาสตร์ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินในเส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ และ 
กลุ่มพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก โดยกลุ่มส าค ัญคือ กลุ่มพนกังานต้อนรับ           
บนเคร่ืองบินที่บินในเส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ  
 ส่วนผลการวิเคราะห์ข้อมูลการท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน โดยใช้
สถานการณ์ และจิตลกัษณะเดิม เป็นตวัท านาย (ตารางที่ 1  ภาคผนวก ข) และ ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร โดยใช้สถานการณ์ และจิตลกัษณะเดิม 
เป็นตวัท านาย (ตารางที่ 2  ภาคผนวก ข) จะน าไปวเิคราะห์ผลกบัการท านายพฤติกรรมการท างาน
โดยใช ้สถานการณ์ จิตลกัษณะเดิม และจิตลกัษณะตามสถานการณ์ เป็นตวัท านาย ต่อไป 
 
3.3  ผลการท านายพฤติกรรมการท างานโดยใช้ สถานการณ์ จิตลักษณะเดิม และจิต

ลกัษณะตามสถานการณ์ เป็นตัวท านาย 
 
 ในส่วนน้ีได้ท  าการวิเคราะห์เพื่อหาปริมาณการท านาย ตวัท านายส าค ัญ และ ล  าด ับ
ความส าคญัของพฤติกรรมการท างาน 2 ตวัแปร คือ พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน และ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร 
 สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบมาตรฐานและ
แบบเป็นขั้น (Enter and Stepwise) โดยตวัท านายชุดที่ 5 ประกอบด้วย ตวัท านายชุดที่ 3 จ านวน 7 
ตวัแปร ไดแ้ก ่ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว การสนบัสนุนทางสังคม และ บรรยากาศ
องค์การ การประเมินแก่นแห่งตน  ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  และ 
บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ ร่วมกบัตวัท านายชุดที่ 4 จ านวน 2 ตวัแปร ได้แก่ ทศันคติต่องาน และ 
ความเครียดในงาน รวมทั้งส้ิน 9 ตวัแปร ทั้งน้ี มีจุดมุ่งหมายเพื่อเปรียบเทียบปริมาณการท านายใน
ชุดที่ 4 วา่จะท านายไดม้ากกวา่ ชุดที่ 3 มากนอ้ยเพียงใด โดยใช้เกณฑ์ความแตกต่างอย่างน้อย 5% 
(Cohen, 1977)   
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 การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีได้ท  าในกลุ่มรวม และ กลุ่มย่อยอีก 16 กลุ่ม ซ่ึงแบ่งตาม
ลกัษณะชีวสังคมภูมิหลงัของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน (ตารางที่ 3.1) คือ 1) อายุ แบ่งเป็น 
พนกังานที่มีอายุนอ้ย และพนกังานที่มีอายุมาก 2) เพศ แบ่งเป็น พนกังานเพศชาย และพนกังานเพศ
หญิง 3) สถานภาพ แบ่งเป็น พนกังานที่มีสถานภาพโสด และพนกังานที่มีสถานภาพอื่นๆ 4) สายที่
เรียน แบ่งเป็น พนกังานที่เรียนในสายสังคมศาสตร์ และพนกังานที่เรียนในสายวิทยาศาสตร์ 5) 
เส้นทางบินหลกั แบ่งเป็น พนกังานที่บินเส้นทางระหวา่งทวปี และพนกังานที่บินเ ส้นทางระหว่าง
ภูมิภาค/ภายในประเทศ 6) อายุงาน แบ่งเป็น พนกังานที่มีอายุงานนอ้ย และพนกังานที่มีอายุงานมาก             
7) รายได้ แบ่งเป็น พนกังานที่มีรายได้น้อย และพนกังานที่มีรายได้มาก และ 8) ปริมาณการ
ฝึกอบรม แบ่งเป็น พนกังานที่มีการฝึกอบรมนอ้ย และพนกังานที่มีการฝึกอบรมมาก และ เน่ืองจาก
ไดม้ีการวเิคราะห์ขอ้มูลของตวัท านายชุดที่ 3 ไวแ้ลว้ขา้งตน้ (ตารางที่ 1 และ 2  ภาพที่ 1 และ 2 ใน
ภาคผนวก ข) ในส่วนน้ีจึงเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูลของตวัท านายในชุดที่ 4 และชุดที่ 5 โดยมี
รายละเอียดของผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 

3.3.1  ผลการท านายพฤติกรรมการบริการบนเครื่องบิน โดยใช้สถานการณ์ จิตลักษณะเดิม  
และจติลกัษณะตามสถานการณ์ เป็นตัวท านาย 

 เมื่อน าพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน  มาท าการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบ
มาตรฐานและแบบเป็นขั้น โดยมีตวัท านายชุดที่ 4 คือ จิตลกัษณะตามสถานการณ์ 2 ตวัแปร ได้แก ่
ทศันคติต่องาน และ ความเครียดในงาน ผลการวิเคราะห์ในกลุ่มรวม (ตารางที่ 3.5) พบว่า จิต
ลกัษณะตามสถานการณ์ทั้ง 2 ตวัแปร สามารถท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินได้ 26.3% 
โดยมีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ ทศันคติต่องาน และ ความเครียดในงาน ซ่ึงมี
ค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .438 และ .190 จึงมีความหมายของทิศทางวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่
ยิ่งมีทศันคติต่องานดีมาก มีความเครียดในงานน้อย พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินผู้นั้นยิ่งมี
พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินเหมาะสมมากดว้ย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลใน 16 กลุ่มย่อย (ตารางที่ 3.5) พบว่า กลุ่มที่มีจิตลกัษณะตาม
สถานการณ์ทั้ง 2 ตวัแปร สามารถท านายได้มากที่สุด คือ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มี
รายไดม้ากโดยท านายได ้36.5% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปน้อย คือ  ทศันคติต่องาน 
และ ความเครียดในงาน ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .486 และ .266 และกลุ่มที่มีปริมาณการท านาย
สูงรองลงมา คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุมาก โดยท านายได้ 35.9% มีล  าดบัตวั
ท านายส าคญัเรียงจากมากไปน้อย คือ  ทศันคติต่องาน และ ความเครียดในงาน  ซ่ึงมีค่าเบต้า
ตามล าดบั คือ .495 และ .251 และกลุ่มที่มีจิตลกัษณะตามสถานการณ์ทั้ง 2 ตวัแปร ท านายได้น้อย
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ที่สุด คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุนอ้ย โดยท านายไดเ้พียง 16.8% มีตวัท านายส าคญั 
คือ ทศันคติต่องาน ซ่ึงมีค่าเบตา้ คือ .406 การแปลผลทั้งสามกลุ่มน้ีเป็นในท านองเดียวกบักลุ่มรวม  
 เมื่อพิจารณาปริมาณการท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินในกลุ่มย่อยที่เหลือ 
พบวา่ มีพิสัยอยู่ระหวา่ง 34.5% ถึง 17.2% และเมื่อเปรียบเทียบเปอร์เซ็นต์การท านายในกลุ่มย่อย
ดว้ยกนั พบวา่ คู่ที่มีความแตกต่างกนัเกนิ 5% มี 8 คู่ คือ 1) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มี
อายุนอ้ย กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุมาก (16.8% และ 35.9% ตามล าดบั) 2) กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง (32.9% และ 21.0% 
ตามล าดบั) 3) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพโสด กบั กลุ่มพนกังานต้อนรับ      
บนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพอื่นๆ (22.6% และ 31.4% ตามล าดบั) 4) กลุ่มพนกังานต้อนรับ              
บนเคร่ืองบินที่ เ รียนสายสังคมศาสตร์ กบั กลุ่มพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ เ รียนสาย
วทิยาศาสตร์ (27.7% และ 22.2% ตามล าดบั) 5) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทาง
ระหว่างทวีป กบั กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหว่างภูมิภาค /ในประเทศ 
(32.5% และ 19.2% ตามล าดบั) 6) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุงานน้อย กบั กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุงานมาก (18.6% และ 33.6% ตามล าดบั) 7) กลุ่มพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายไดน้อ้ย กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายได้มาก (17.2% 
และ 36.5% ตามล าดบั)และ 8) กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมนอ้ย กบั กลุ่มพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก (22.1% และ 34.5% ตามล าดบั) 
 เมื่อน าพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน  มาท าการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบ
มาตรฐานและแบบเป็นขั้น โดยมีตวัท านายชุดที่ 5 คือ การรวมชุดตวัท านายที่ 3 รวมกบั จิตลกัษณะ
ตามสถานการณ์ 2 ตวัแปร คือ ทศันคติต่องาน และ ความเครียดในงาน รวมเป็น 9 ตวัแปร ผลการ
วเิคราะห์ในกลุ่มรวม (ตารางที่ 3.7) พบวา่ ตวัท านายทั้ง 9 ตวัแปร สามารถท านายพฤติกรรมการ
บริการบนเคร่ืองบินได้ 42.5% โดยมีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปน้อย คือ แรงจูงใจ          
ใฝ่สัมฤทธ์ิ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ทศันคติต่องาน และ การประเมินแก่นแห่งตน ซ่ึงมีค่า
เบต้าตามล าดบั คือ .282, .270, .151 และ .129 จึงมีความหมายของทิศทางว่า พนกังานต้อนรับ              
บนเคร่ืองบินที่ยิ่งมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง ยิ่งมีลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนสูง ยิ่งมีทศันคติต่องาน
ดีมาก และยิ่งมีการประเมินแกน่แห่งตนสูง พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผูน้ ั้น ยิ่งมีพฤติกรรมการ
บริการบนเคร่ืองบินเหมาะสมมากดว้ย 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลใน 16 กลุ่มย่อย (ตารางที ่3.5) พบวา่ ตวัท านายทั้ง 9 ตวัแปรน้ีสามารถ
ท านายไดม้ากที่สุด คือ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย โดยท านายได้ 51.3% มีล  าดบัตวัท านาย
ส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน และ ความเครียด
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ในงาน ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .446, 296 และ .163 การแปลผลเป็นในท านองเดียวกบักลุ่มรวม 
โดยมีการแปลผลเพิ่มเติมของทิศทางของตวัท านายได้ว่า พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มี
ความเครียดในงานนอ้ย พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผูน้ ั้นยิ่งมีพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน
เหมาะสมมากด้วย และกลุ่มที่มีปริมาณการท านายสูงรองลงมา คือ กลุ่มพนักงานต้อนรับ              
บนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก โดยท านายได ้46.9% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปน้อย คือ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ความเครียดในงาน บรรยากาศองคก์าร และ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ซ่ึงมี
ค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .368, .196, .178 และ .175 การแปลผลเป็นในท านองเดียวกบักลุ่มรวม และ
สามารถแปลผลเพิ่มเติมของทิศทางของตวัท านายได้ว่า พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อยู่ใน
องค์การที่มีบรรยากาศดีมาก พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินผู้นั้นยิ่งมีพฤติกรรมการบริการ             
บนเคร่ืองบินเหมาะสมมากด้วย และกลุ่มตวัท านายทั้ง 9 ตวัแปร ท านายได้น้อยที่สุด คือ กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง โดยท านายไดเ้พียง 37.6% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมาก
ไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน การประเมินแกน่แห่งตน ทศันคติต่อ
งาน ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั คือ .231, .226, .177 และ .170 การแปลผลในกลุ่มน้ีเป็นในท านอง
เดียวกบักลุ่มรวม 
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ตารางท่ี 3.5  ผลการท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน โดยใชก้ลุม่สถานการณ์ กลุม่จิตลกัษณะเดิม และกลุ่มจิตลกัษณะตามสถานการณ์ เป็นตวัท านาย 
 

กลุ่ม จ านวนคน 
ชุดท่ี 3 สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม (1-7) ชุดท่ี 4 จิตลักษณะตามสถานการณ์ (8-9) ชุดท่ี 5 สถานการณ์ จิตลกัษณะเดิม และ จิตลักษณะตามสถานการณ์ (1-9) %แตกต่าง 

% ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า % ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า % ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า  

รวม 411 38.8 6,5,3,4 .307,.264,.158,.103 26.3 8,9 .438,.190 42.5 6,5,8,4 .282,.270,.151,.129 3.7 
อายุน้อย 206 39.9 6,5 .485,.255 16.8 8 .406 40.8 6,5,2 .412,.252,.131 0.9 
อายุมาก 204 40.3 3,4,5,6 .295,.243,.149,.141 35.9 8,9 .495,.251 45.3 8,4,3,9,5 .255,.191,.188,.133,.133 5 
ชาย 165 49.6 6,5,1 .427,.326,.136 32.9 8,9 .423,.297 51.3 6,5,9 .446,.296,.163 1.7 
หญิง 246 31.4 6,5,4,3 .272,.191,.171,.138 21.0 8,9 .406,.141 37.6 6,5,4,8 .231,.226,.177,.170 6.2* 

สถานภาพโสด 213 41.0 6,5,3,1 .342,.262,.141,.138 22.6 8,9 .408,.180 43.6 6,5,3,1 .341,.296,.142,.120 2.6 
สถานภาพอื่นๆ 198 36.3 6,5,3,4 .283,.187,.178,.154 31.4 8,9 .478,.195 41.6 6,8,5 .297,.267,.226 5.3* 
สังคมศาสตร์ 247 36.1 6,5,3,4 .254,.238,.163,.155 27.7 8,9 .445,.209 42.6 5,6,8,4,2 .220,.185,.175,.170,.131 6.5* 
วิทยาศาสตร์ 150 44.3 6,5 .452,.305 22.2 8,9 .391,.179 44.5 6,5 .451,.311 0.2 
ระหวา่งทวีป 225 39.5 6,5,3 .312,.270,.249 32.5 8,9 .502,.180 44.3 5,6,8,3 .255,.246,.218,.154 4.8 

ภูมิภาค/ในประเทศ 183 39.5 6,5,1 .396,.251,.189 19.2 8,9 .341,.216 42.6 6,5,1 .393,.283,.179 3.1 
อายุงานนอ้ย 206 37.6 6,5,2 .383,.248,.136 18.6 8 .424 39.4 6,5,2 .374,.272,.134 1.8 
อายุงานมาก 204 39.5 3,4,6,5 .259,.236,.202,.130 33.6 8,9 .478,.243 44.0 4,6,3,8,5 .203,.181,.167,.165,.132 4.5 
รายไดน้้อย 221 32.8 6,5,3 .372,.251,.131 17.2 8 .402 39.8 6,5 .465,.280 7.0* 
รายไดม้าก 188 44.0 5,3,6,4 .235,.223,.210,.196 36.5 8,9 .486,.266 46.2 8,5,4,3,9 .246,.181,.178,.168,.149 2.2 

ฝึกอบรมน้อย 237 39.8 6,5,4 .371,.282,.136 22.1 8 .459 43.3 6,5,4 .341,.301,.184 3.5 
ฝึกอบรมมาก 172 39.9 6,3,5 .342,.273,.212 34.5 8,9 .432,.300 46.9 6,9,3,5 .368,.196,.178,.175 7.0* 

 
หมายเหตุ:  ค่าเบตา้ทุกตวัมีนยัส าคญัท่ี 0.5 และ * แสดงว่ามีความแตกต่างเกิน 5% 
ตัวท านาย  ตวัท่ี 1  คือ ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัว (นอ้ย) ตวัท่ี 4  คือ การประเมินแก่นแห่งตน   ตวัท่ี 7  คือ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ            
 ตวัท่ี 2  คือ การสนบัสนุนทางสงัคม   ตวัท่ี 5  คือ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน    ตวัท่ี 8  คือ ทศันคติต่องาน  
                  ตวัท่ี 3  คือ บรรยากาศองค์การ  ตวัท่ี 6  คือ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ      ตวัท่ี 9  คือ ความเครียดในงาน (นอ้ย)
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 เมื่อพิจารณาปริมาณการท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินในกลุ่มย่อยที่เหลือ 
พบว่า มีพิสัยอยู่ระหว่าง 39.4% ถึง 46.2% และเมื่อเปรียบเทียบปริมาณการท านายในกลุ่มย่อย
ดว้ยกนั พบวา่ คู่ที่มีความแตกต่างกนัเกนิ 5% มี 2 คู่ คือ 1) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาย 
กบั กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินหญิง (51.3% และ 37.6% ตามล าดบั) 2) กลุ่มพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายไดน้อ้ย กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายได้มาก (39.8% 
และ 46.2% ตามล าดบั) 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ี (ตารางที ่3.5) สรุปได้ว่า 1) ตวัท านายส าคญัเรียงล  าดบัจาก
มากไปน้อย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ทศันคติต่องาน และ การ
ประเมินแกน่แห่งตน และ 2) กลุ่มที่ตวัท านายชุดที่ 4 สามารถท านายได้มากกว่า ตวัท านายชุดที่ 3 
อย่างนอ้ย 5% ในกลุ่มย่อย 5 กลุ่ม ไดแ้ก่  กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินหญิง  กลุ่มพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพอื่นๆ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่เรียนสายสังคมศาสตร์ 
กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีรายได้น้อย และ กลุ่มพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่
ฝึกอบรมมาก โดยกลุ่มส าคญัคือ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีรายได้น้อย และ กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก  
 

3.3.2  ผลการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ  โดยใช้สถานการณ์ จิต
ลกัษณะเดมิ และจติลกัษณะตามสถานการณ์ เป็นตัวท านาย 

 เมื่อน าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร มาท าการวเิคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบ
มาตรฐานและแบบเป็นขั้น โดยมีตวัท านายชุดที่ 4 คือ จิตลกัษณะตามสถานการณ์ 2 ตวัแปร ได้แก ่
ทศันคติต่องาน และ ความเครียดในงาน ผลการวิเคราะห์ในกลุ่มรวม (ตารางที่ 3.8) พบว่า จิต
ลกัษณะตามสถานการณ์ทั้ง 2 ตวัแปร สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การได ้
45.9% โดยมีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ ทศันคติต่องาน และ ความเครียดในงาน 
ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั คือ .645 และ .112 จึงมีความหมายของทิศทางว่า พนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่ยิ่งมีทศันคติต่องานดีมาก มีความเครียดในงานนอ้ย พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผู้นั้น
ยิ่งมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ารสูงดว้ย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลใน 16 กลุ่มย่อย (ตารางที่ 3.6) พบว่า กลุ่มที่มีจิตลกัษณะตาม
สถานการณ์ทั้ง 2 ตวัแปร สามารถท านายไดม้ากที่สุด คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่เรียน
สายวทิยาศาสตร์ โดยท านายได ้52.1% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ ทศันคติต่อ
งาน และ ความเครียดในงาน ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั คือ .675 และ .133 และกลุ่มที่มีปริมาณการ
ท านายสูงรองลงมา คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายได้มาก โดยท านายได้ 52.0% มี
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ล าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ ทศันคติต่องาน และ ความเครียดในงาน ซ่ึงมีค่าเบต้า
ตามล าดบั คือ .675 และ .144 และกลุ่มที่มีจิตลกัษณะตามสถานการณ์ทั้ง 2 ตวัแปร ท านายได้น้อย
ที่สุด คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายไดน้อ้ย โดยท านายได้เพียง 39.6% มีตวัท านาย
ส าคญั คือ ทศันคติต่องาน ซ่ึงมีค่าเบตา้ คือ .625 การแปลผลทั้งสามกลุ่มน้ีเป็นในท านองเดียวกบั
กลุ่มรวม  
 เมื่อพิจารณาปริมาณการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ารในกลุ่มย่อยที่เหลือ 
พบว่า มีพิสัยอยู่ระหว่าง 41.7% ถึง 51.2% และเมื่อเปรียบเทียบปริมาณการท านายในกลุ่มย่อย
ดว้ยกนั พบวา่ คู่ที่มีความแตกต่างกนัเกนิ 5% มี 6 คู่ คือ 1) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มี
อายุนอ้ย กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุมาก (41.7% และ 51.2% ตามล าดบั) 2) กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่เรียนสายสังคมศาสตร์ กบั กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่
เรียนสายวทิยาศาสตร์ (41.7% และ 52.1% ตามล าดบั) 3) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บิน
เส้นทางระหว่างทวีป กบั กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหว่างภูมิภาค /ใน
ประเทศ (49.4% และ 42.3% ตามล าดบั) 4) กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุงานน้อย กบั 
กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุงานมาก (43.1% และ 49.3% ตามล าดบั) 5) กลุ่มพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายไดน้อ้ย กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายได้มาก (39.6% 
และ 52.0% ตามล าด ับ) และ 6) กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมน้อย กบั กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก (48.8% และ 41.7% ตามล าดบั) 
 เมื่อน าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร มาท าการวเิคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบ
มาตรฐานและแบบเป็นขั้น โดยมีตวัท านายชุดที่ 5 คือ การรวมชุดตวัท านายที่ 3 รวมกบั จิตลกัษณะ
ตามสถานการณ์ 2 ตวัแปร คือ ทศันคติต่องาน และ ความเครียดในงาน รวมเป็น 9 ตวัแปร ผลการ
วเิคราะห์ในกลุ่มรวม (ตารางที่ 3.6) พบวา่ ตวัท านายทั้ง 9 ตวัแปร สามารถท านายพฤติกรรมการ
ท างานดา้นการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การได้ 62.4% โดยมีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไป
นอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทศันคติต่องาน การสนบัสนุนทางสังคม บรรยากาศองคก์าร และ การ
ประเมินแกน่แห่งตน ซ่ึงมีค่าเบต้าตามล าดบั คือ .331, .285, .144, .125 และ .099 จึงมีความหมาย
ของทิศทางวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ยิ่งมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง ยิ่งมีทศันคติต่องานดีมาก 
ยิ่งไดร้ับการสนบัสนุนทางสังคมมาก ยิ่งอยู่ในองค์การที่มีบรรยากาศดีมาก และยิ่งมีการประเมิน
แกน่แห่งตนสูง พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผูน้ ั้น ยิ่งมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ 
สูงดว้ย 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลใน 16 กลุ่มย่อย (ตารางที ่3.6) พบว่า ตวัท านายทั้ง 9 ตวัแปร สามารถ
ท านายไดม้ากที่สุด คือ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายไดม้าก โดยท านายได้ 66.3% มีล  าดบั
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ตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทศันคติต่องาน และ การประเมินแก่น
แห่งตน ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .388, .386 และ .160 การแปลผลเป็นในท านองเดียวกบักลุ่มรวม
และกลุ่มที่มีปริมาณการท านายสูงรองลงมา คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย โดยท านาย
ได ้66.2% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองค์การ 
บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ การประเมินแกน่แห่งตน และ ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัว 
ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .449, .215, .151, .150 และ .121 การแปลผลเป็นในท านองเดียวกบักลุ่ม
รวม โดยมีการแปลผลเพิ่มเติมของทิศทางของตวัท านายได้ว่า พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มี
ความเหมาะสมในอาชีพ ยิ่งมีความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวน้อย พนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินผูน้ ั้น ยิ่งมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ารสูงดว้ย ส่วนกลุ่มที่ตวัท  านายทั้ง 9 ตวั
แปร ท านายไดน้อ้ยที่สุดมี 2 กลุ่ม คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินในเส้นทางภูมิภาค /
ในประเทศ โดยท านายไดเ้พียง 60.3% มีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปน้อย คือ แรงจูงใจ    
ใฝ่สัมฤทธ์ิ ทศันคติต่องาน การสนบัสนุนทางสังคม และ การประเมินแก่นแห่งตน ซ่ึงมีค่าเบต้า
ตามล าดบั คือ .356, .313, .154 และ 132 ขณะเดียวกนั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายได้
นอ้ย กท็  านายไดเ้พียง 60.3% เช่นกนั โดยมีล  าดบัตวัท านายส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย คือ แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิ ทศันคติต่องาน การสนบัสนุนทางสังคม บรรยากาศองคก์าร และ ความขดัแย้งระหว่าง
งานและครอบครัว ซ่ึงมีค่าเบตา้ตามล าดบั คือ .295, .263, .204, .133, และ 128 การแปลผลเป็นใน
ท านองเดียวกบัขา้งตน้ 
 เมื่อพิจารณาปริมาณการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ารในกลุ่มย่อยที่เหลือ 
พบว่า มีพิสัยอยู่ระหว่าง 60.3% ถึง 65.2% และเมื่อเปรียบเทียบปริมาณการท านายในกลุ่มย่อย
ดว้ยกนั พบว่า คู่ที่มีความแตกต่างกนัเกิน 5% มี 1 คู่ คือ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มี
รายไดน้อ้ย กบั กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีรายไดม้าก (60.3% และ 66.3% ตามล าดบั)  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ี (ตารางที ่3.6) สรุปได้ว่า 1) ตวัท านายส าคญัเรียงล  าดบัจาก
มากไปนอ้ย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทศันคติต่องาน การสนบัสนุนทางสังคม บรรยากาศองค์การ 
และ การประเมินแกน่แห่งตน และ 2) กลุ่มที่ตวัท านายชุดที่ 4 สามารถท านายไดม้ากกว่า ตวัท านาย
ชุดที่ 3 อย่างนอ้ย 5% คือ กลุ่มรวม และ กลุ่มย่อย 9 กลุ่ม ไดแ้ก ่กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่
มีอายุมาก กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพ
อื่นๆ กลุ่มพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ เ รียนสายสังคมศาสตร์ กลุ่มพนักงานต้อนรับ                
บนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหวา่งทวปี กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานมาก   
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ตารางท่ี 3.6  ผลการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร โดยใชก้ลุม่สถานการณ์ กลุม่จิตลกัษณะเดิม และกลุ่มจิตลกัษณะตามสถานการณ์ เป็นตวัท านาย 
 

กลุ่ม จ านวนคน 
ชุดท่ี 3 สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม (1-7) ชุดท่ี 4 จิตลักษณะตามสถานการณ์ (8-9) ชุดท่ี 5 สถานการณ์ จิตลกัษณะเดิม และ จิตลักษณะตามสถานการณ์ (1-9) %แตกต่าง 

% ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า % ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า % ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า  

รวม 411 56.5 6,3,7,4,2,1 .401,.242,.111,.101,.100,.075 45.9 8,9 .645,.112 62.4 6,8,2,3,4 .331,.285,.144,.125,.099 5.9* 
อายุน้อย 206 59.3 6,2,3,7,1 .396,.212,.191,.133,.116 41.7 8 .644 62.4 2,8,6,1 .297,.297,.292,.100 3.1 
อายุมาก 204 55.2 6,3,4 .427,.271,.208 51.2 8,9 .667,.158 64.4 6,8,3,4 .341,.327.160,.132 9.2* 
ชาย 165 64.9 6,3,4,7,1 .443,.215,.157,.143,.114 46.8 8 .675 66.2 6,3,7,4,1 .449,.215,.150,.151,.121 1.3 
หญิง 246 51.0 6,3,2 .490,.285,.120 44.5 8,9 .629,.124 61.7 8,6,2,3 .347,.345,.164,.150 10.7* 

สถานภาพโสด 213 57.5 6,7,2,3,1 .408,.196,.177,.169,.099 47.0 8,9 .651,.127 62.1 8,6,2,7 .330,.285,.264,.114 4.6 
สถานภาพอื่นๆ 198 58.6 6,3,4 .439,.319,.185 44.9 8 .664 65.2 6,8,3 .442,.257,.248 6.6* 
สังคมศาสตร์ 247 56.0 6,3,2,1,7 .400,.250,.172,.110,.092 41.7 8 .639 63.2 6,8,2,3 .350,.264,.227,.144 7.2* 
วิทยาศาสตร์ 150 58.7 6,3,4 .479,.249,.196 52.1 8,9 .675,.133 63.3 6,8,4,3 .339,.310,.159,.138 4.6 
ระหวา่งทวีป 225 57.5 6,3,4,2,7 .366,.275,.155,.129,.093 49.4 8,9 .670,.109 65.2 8,6,2,3 .327,.304,.178,.170 7.7* 

ภูมิภาค/ในประเทศ 183 56.8 6,3,1,7 .502,.215,.141,.127 42.3 8 .641 60.3 6,8,2,4 .356,.313,.154,.132 3.5 
อายุงานนอ้ย 206 58.1 6,3,2,1,7 .378,.212,.203,.137,.105 43.1 8 .655 62.0 8,2,6,1 .329,.293,.249,.117 3.9 
อายุงานมาก 204 56.1 6,3,4,7 .416,.264,.184,.114 49.3 8,9 .649,.164 64.8 6,8,3,4 .379,.298,.156,.129 8.7* 
รายไดน้้อย 221 53.5 6,3,1,2 .378,.291,.156,.140 39.6 8 .625 60.3 6,8,2,3,1 .295,.263,.204,.133,.128 6.8* 
รายไดม้าก 188 61.5 6,3,7,4 .499,.200,.172,.143 52.0 8,9 .675,.144 66.3 6,8,4 .388,.386,.160 4.8 

ฝึกอบรมน้อย 237 58.4 6,3,7,4,1 .450,.178,.149,.116,.111 48.8 8 .694 63.7 8,6,2,4 .351,.322,.157,.129 5.3* 
ฝึกอบรมมาก 172 55.2 6,3 .502,.404 41.7 8,9 .583,.164 61.7 6,3,8 .418,.322,.218 6.5* 

 
หมายเหตุ:  ค่าเบตา้ทุกตวัมีนยัส าคญัท่ี 0.5 และ * แสดงว่ามีความแตกต่างเกิน 5% 
ตัวท านาย  ตวัท่ี 1  คือ ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัว (นอ้ย) ตวัท่ี 4  คือ การประเมินแก่นแห่งตน   ตวัท่ี 7  คือ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ            
 ตวัท่ี 2  คือ  การสนบัสนุนทางสงัคม   ตวัท่ี 5  คือ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน    ตวัท่ี 8  คือ ทศันคติต่องาน  
 ตวัท่ี 3  คือ บรรยากาศองค์การ  ตวัท่ี 6  คือ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ      ตวัท่ี 9  คือ ความเครียดในงาน (นอ้ย)
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กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่รายไดน้อ้ย กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมน้อย 
และ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก โดยกลุ่มส าคญัคือกลุ่มพนกังานต้อนรับ          
บนเคร่ืองบินเพศหญิง   
  
3.4  ผลการวเิคราะห์เส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมการท างานของพนักงานต้อนรับ  

บนเคร่ืองบิน  
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีมีจุดมุ่งหมายที่จะศึกษาอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมของ
กลุ่มตวัแปรสถานการณ์ และ กลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะเดิม ที่ส่งไปยงักลุ่มตวัแปรพฤติกรรมการ
ท างาน โดยผ่านกลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะตามสถานการณ์  โดยจะท ำกำรวิเครำะห์ด้วยโมเดลแฝง 
(Latent Model)  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อศึกษาถึงอิทธิพลดว้ยโมเดลแฝง (โปรแกรม MPLUS) ประกอบดว้ย 
ตวัแปรแฝงภายนอก และ ตวัแปรแฝงภายใน โดยกลุ่มตวัแปรแฝงภายนอก แบ่งเป็น 2 กลุ่มตวัแปร 
ไดแ้ก ่1) กลุ่มตวัแปรสถานการณ์ ประกอบด้วย 3 ตวัแปร ได้แก่ ความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัว การสนบัสนุนทางสังคม และ บรรยากาศองค์การ และ 2) กลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะเดิม 
ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร ไดแ้ก ่การประเมินแก่นแห่งตน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน แรงจูงใจ       
ใฝ่สัมฤทธ์ิ และ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ ส่วน กลุ่มตวัแปรแฝงภายใน แบ่งเป็น 2 กลุ่มตวัแปร 
ไดแ้ก ่1) กลุ่มตวัแปรจิตลกัษณะตามสถานการณ์ จ านวน 2 ตวัแปร ได้แก่ ทศันคติต่องาน และ 
ความเครียดในงาน และ 2) กลุ่มตวัแปรพฤติกรรมการท างาน จ านวน 2 ตวัแปร ได้แก่ พฤติกรรม
การบริการบนเคร่ืองบิน และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร  
 จากการประมวลเอกสารตามรูปแบบทฤษฎีปฎิสัมพ ันธ์นิยม ท าให้สามารถตั้ ง เป็น
สมมติฐานและท าการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนน้ีดว้ยวธีิกำรทดสอบกำรใชเ้มตริกซ์แสดงค่ำสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์และควำมแปรปรวนร่วม เป็นข้อมูลเร่ิมต้น และใช้กำรประมำณค่ำโดยวิธี Maximum 
Likelihood เน่ืองจำกผูว้จิยัไดพ้ิจำรณำเห็นวำ่ กำรค ำนวนเพื่อวเิครำะห์ขอ้มูลสมควรมีควำมละเอียด
มำกยิ่งขึ้น จึงไดท้  ำกำรตดัแบบวดัที่ไม่สมบูรณ์ออกจ ำนวน 17 คน ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นแบบวดัของ
ควำมเครียดในงำน จึงเหลือขอ้มูลจำกพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบินทั้งส้ิน 394 คน  
 เมื่อท ำกำรวเิครำะห์โมเดลแฝงแบบเตม็รูปแบบ (Full Latent Model) ตำมสมมติฐำน พบว่ำ 
มีเส้นทำงอิทธิพลที่มีนยัส ำคญัเพียงเส้นเดียว (รำยละเอียดของค ำสั่งและผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลดูใน
ภำคผนวก ค) ท ำให้โมเดล น้ีไม่สนบัสนุนสมมติฐำนดงักล่ำว (ตำรำงที ่1 และ ภำพที่ 1 ในภำคผนวก ค) 
จึงท ำกำรปรับโมเดล โดยกำรตดัเส้นทำงอิทธิพลทำงตรงจำกกลุ่มตวัแปรสถำนกำรณ์ และ กลุ่มตวั
แปรจิตลกัษณะเดิม ทีไ่ปยงัพฤติกรรมกำรท ำงำนออก ตำมภำพ 3.1 แสดงโมเดลสมมติฐำนที่ปรับใหม่ 
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ภาพที่ 3.1  โมเดลสมมติฐำนที่ปรับใหม่ 
หมายเหตุ:  Sit: สถานการณ์, WF: ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว,  SS: การสนบัสนุนทาง

สังคม, OC: บรรยากาศองคก์าร, Psy_T: จิตลกัษณะเดิม, CSE: ประเมินแก่นแห่งตน,  
FS: ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน, NH: แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ, VSP: บุคลิกภาพเชิง
อาชีพบริการ, Psy_S: จิตล ักษณะตามสถานการณ์, AT: ทัศนคติต่องาน,  ST: 
ความเครียดในงาน, WB: พฤติกรรมการท างาน, ISB: การบริการบนเคร่ืองบิน, OCB: 
การเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ    

 
 ผลกำรทดสอบโมเดลควำมสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้งหมดในครั้ งแรก พบว่ำ โมเดลมีควำม
กลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีดชันีควำมกลมกลืน (ตำรำงที่  3.7 และ ภำพที่ 3.2) ส่วน 
รำยละเอียดค ำสั่งและผลกำรวเิครำะห์ขอ้มูล ดูในภำคผนวก ค 
 
ตารางที่ 3.7  ดชันีความกลมกลืนของโมเดลแฝงที่ปรับใหม ่
  

ค่าสถิติ เกณฑ์พจิารณา ค่าสถิติในโมเดล (กลุ่มรวม) 

2 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิต ิ 2= 41.702, df = 30, p-value = 0.0759 

RMSEA ≤ .05 0.03 
CFI ≥ .90 0.99 
TLI ≥ .90  0.98 

SRMR ≤ .06 0.02 
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  ผลกำรทดสอบโมเดลแฝง (Latent Model) ที่ปรับใหม่ (ตำรำงที่ 3.7, 3.9 และ ภำพที่ 3.2) 
พบวำ่ ตวัแปรสถำนกำรณ์ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก ่1) ควำมขดัแยง้ระหวำ่งงำนและครอบครัว 2) กำร
สนบัสนุนทำงสังคม และ 3) บรรยำกำศองคก์ำร โดยมีล  ำดบัของค่ำน ้ำหนกัองค์ประกอบ (Loading 
Factors) เรียงจำกมำกไปนอ้ย คือ กำรสนบัสนุนทำงสังคม บรรยำกำศองค์กำร และ ควำมขดัแย้ง
ระหวำ่งงำนและครอบครัว (ค่ำสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ำกบั .659, .636 และ .461 ตำมล ำดบั)  

ส่วน ตวัแปรจิตลกัษณะเดิม 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก ่1) กำรประเมินแกน่แห่งตน 2) ลกัษณะ
มุ่งอนำคตควบคุมตน 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ 4) บุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำร พบว่ำ ล  ำดบัของ
ค่ำน ้ำหนกัองคป์ระกอบเรียงจำกมำกไปน้อย คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ กำรประเมินแก่นแห่งตน 
ลกัษณะมุ่งอนำคตควบคุมตน และ บุคลิกภำพเชิงอำชีพบริกำร (ค่ำสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ำกบั 
.823, .668, .455 และ .379 ตำมล ำดบั) 
 ส่วน ตวัแปรจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ทศันคติต่องำน 2) 
ควำมเครียดในงำน พบวำ่ ล  ำดบัของค่ำน ้ำหนกัองค์ประกอบเรียงจำกมำกไปน้อย คือ ทศันคติต่อ
งำน และ ควำมเครียดในงำน (ค่ำสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ำกบั .769 และ .325 ตำมล ำดบั) 
 ส่วน ตัวแปรพฤติกรรมกำรท ำงำน 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) พฤติกรรมกำรบริกำร             
บนเคร่ืองบิน 2) พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองคก์ำร พบวำ่ ล  ำดบัของค่ำน ้ำหนกัองค์ประกอบ 
เรียงจำกมำกไปน้อย คือ พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีในองค์กำร และ พฤติกรรมกำรบริกำร          
บนเคร่ืองบิน (ค่ำสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ำกบั .924 และ .712 ตำมล ำดบั) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3.2  ผลการทดสอบความกลมกลืนของโมเดลตามความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของสถานการณ์       

จิตลกัษณะเดิม และ จิตลกัษณะตามสถานการณ์ ที่มีต่อพฤติกรรมการท างาน ด้วยตวั
แปรแฝงในกลุ่มรวม (N=394,  * p<.05,  *** p<.01) 
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หมายเหตุ:  Sit: สถานการณ์, WF: ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว,  SS: การสนบัสนุนทาง
สังคม, OC: บรรยากาศองคก์าร, Psy_T: จิตลกัษณะเดิม, CSE: ประเมินแก่นแห่งตน,  
FS: ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน, NH: แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ, VSP: บุคลิกภาพเชิง
อาชีพบริการ, Psy_S: จิตลกัษณะตามสถานการณ์, AT: ทศันคติต่องาน,  ST: ความเครียด
ในงาน, WB: พฤติกรรมการท างาน, ISB: การบริการบนเคร่ืองบิน, OCB: การเป็น
สมาชิกที่ดีในองคก์าร    

 
 นอกจำกนั้นยงัพบวำ่ ปัจจยัเชิงเหตุกลุ่มสถำนกำรณ์ และ ปัจจยัเชิงเหตุกลุ่มจิตลกัษณะเดิม 
มีอิทธิพลทำงตรงไปยงั ปัจจยัเชิงเหตุกลุ่มจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ (ตำรำงที่ 3.8 และ ภำพที่ 3.2) 
พบวำ่ ล  ำดบัของค่ำของน ้ำหนกัองคป์ระกอบเรียงจำกมำกไปนอ้ย คือ ปัจจยัเชิงเหตุกลุ่มจิตลกัษณะ
เดิม และ ปัจจยัเชิงเหตุกลุ่มสถำนกำรณ์ โดยมีค่ำสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ำกบั .519 และ .504 
ตำมล ำดบั และยงัพบดว้ยวำ่ปัจจยัเชิงเหตุกลุ่มจิตลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ มีอิทธิพลทำงตรงไปยงั 
พฤติกรรมกำรท ำงำน โดยพบวำ่ค่ำสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ำกบั .923 นอกจำกนั้นยงัพบวำ่ ปัจจยัเชิง
เหตุกลุ่มจิตลกัษณะเดิม มีอิทธิพลทำงออ้มไปยงั พฤติกรรมกำรท ำงำน โดยพบว่ำค่ำสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพล เท่ำกบั .479  ขณะที่ ปัจจยัเชิงเหตุกลุ่มสถำนกำรณ์ มีอิทธิพลทำงออ้มไปยงั พฤติกรรมกำร
ท ำงำน โดยมีค่ำสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ำกบั .465 (ตำรำงที่ 3.8) 
 

ตารางที่ 3.8  อิทธิพลทำงตรง และ อิทธิพลทำงออ้มของสถำนกำรณ์ จิตลกัษณะเดิม และ จิต 
                     ลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ ที่มีต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนในกลุ่มรวม (n=394) 
 

ตัวแปรเชิงสาเหตุ 
ตัวแปรเชิงผลภายในโมเดล 

จิตลักษณะตามสถานการณ์ พฤติกรรมการท างาน 
DE IE TE DE IE TE 

จิตลกัษณะตามสถานการณ์                b  ---- ---- ---- 0.542 ---- ---- 
                                                       S.E.  ---- ---- ---- 0.022 ---- ---- 
                                                              β  ---- ---- ---- 0.923 ---- ---- 
สถานการณ์                                        b  1.015 ---- 1.015 ---- 0.551 0.551 
                                                       S.E.  0.251 ---- 0.251 ---- 0.297 0.297 
                                                              β  0.504 ---- 0.504 ---- 0.465 0.465 
จิตลกัษณะเดิม                                   b  1.031 ---- 1.031 ---- 0.559 0.559 
                                                       S.E.  0.258 ---- 0.258 ---- 0.281 0.281 
                                                              β  0.519 ---- 0.519 ---- 0.479 0.479 

R2  0.999 0.853 
 

หมายเหตุ:  ค่า b (คะแนนดิบ), ค่า S.E (Standard Error), ค่า β (คะแนนมาตรฐาน), DE (Direct  
                   Effects), IE (Indirect Effects), TE (Total Effects)   
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     ตารางที่ 3.9  ค่าประมาณพารามิเตอร์และค่าสถิติที่เกีย่วขอ้งในการตรวจสอบความตรงของโมเดล 
                            ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการท างาน 
  

ตัวแปรเหตุ และตัวแปรผล 
ค่าประมาณพารามิเตอร์ 

คะแนนดิบ b SE 
คะแนน

มาตรฐาน (β) 
t 

โมเดลการวดั     
Matrix LX (น ้ าหนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตไดภ้ายนอก)     
สถานการณ ์     

 ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัว 0.574 0.046 0.461 10.120*** 
 การสนบัสนุนทางสงัคม 1.000 0.043 0.659 15.191*** 
 บรรยากาศองค์การ 0.972 0.044 0.636 14.508*** 

จิตลกัษณะเดิม     
การประเมินแก่นแห่งตน 0.590 0.032 0.668 20.613*** 
ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 0.480 0.044 0.455 10.339*** 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 1.000 0.024 0.823 34.120*** 
บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 0.269 0.047 0.379 8.004*** 

Matrix LY (น ้ าหนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตไดภ้ายใน)     
จิตลกัษณะตามสถานการณ์     

ทศันคติต่องาน 0.411 0.025 0.769 30.197*** 
ความเครียดในงาน 1.000 0.048 0.325 6.712*** 

พฤติกรรมการท างาน     
     พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน 0.655 0.029 0.712 24.958*** 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 1.000 0.019 0.924 48.076*** 

โมเดลสมการโครงสร้าง     
Matrix GA (Gamma)     
 สถานการณ์ จิตลกัษณะตามสถานการณ ์ 1.015 0.251 0.504 2.007* 

 จิตลกัษณะเดิมจิตลกัษณะตามสถานการณ ์ 1.031 0.258 0.519 2.013* 
Matrix BE (Beta)     

จิตลกัษณะตามสถานการณ์ พฤติกรรมการท างาน 0.542 0.022 0.923 41.132*** 
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 1 2 3 4 
1. สถานการณ ์ 1.000 - - - 
2. จิตลกัษณะเดิม 0.910 1.000 - - 
3. จิตลกัษณะตามสถานการณ ์ 0.976 0.978 1.000 - 
4. พฤติกรรมการท างาน 0.902 0.903 0.923 1.000 

 
หมายเหตุ:  * p<.05, *** p<.001 
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3.5  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนตัวแปรกลุ่มสถานการณ์ 
จิตลกัษณะเดมิ จิตลกัษณะตามสถานการณ์ และพฤติกรรมการท างาน ตามลักษณะ
ชีวสังคมภูมิหลงัที่ส าคญั  

 
 ในส่วนน้ีไดท้  าการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนตวัแปรตาม 4 กลุ่ม 
ได้แก่ 1) กลุ่มสถานการณ์ จ านวน 3 ตวัแปร (ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว การ
สนบัสนุนทางสังคม และ บรรยากาศองค์การ) 2) กลุ่มจิตลกัษณะเดิม จ  านวน 4 ตวัแปร (การ
ประเมินแกน่แห่งตน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ บุคลิกภาพเชิงอาชีพ
บริการ) 3) กลุ่มจิตลกัษณะตามสถานการณ์ จ านวน 2 ตวัแปร (ทศันคติต่องาน และ ความเครียดใน
งาน) และ 4) กลุ่มพฤติกรรมการท างาน จ านวน 2 ตวัแปร (พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน และ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ) มีตวัแปรอิสระเป็นลกัษณะชีวสังคมภูมิหลงัที่ส าคญั 
ดงัต่อไปน้ี 
 

3.5.1  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนตัวแปรสถานการณ์ จิต
ลักษณะเดิม จิตลักษณะตามสถานการณ์ และพฤติกรรมการท างาน ตาม  เพศ 
เส้นทางบิน และ การฝึกอบรม ของพนกังานต้อนรับบนเครื่องบิน 

 ตวัแปรอิสระ 3 ตวัแปร ไดแ้ก ่1) เพศ แบ่งเป็นพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาย จ านวน 
165 คน (40.1%) และ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง จ  านวน 246 คน (59.9%) 2) เส้นทางบิน 
แบ่งเป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหวา่งทวปีเป็นหลกั จ านวน 225 คน (55.1%) 
และ พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางภูมิภาค/ในประเทศเป็นหลกั จ านวน 183 คน 
(44.9%) และ 3) การฝึกอบรม แบ่งเป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมน้อย จ านวน 237 
คน (57.9%) และ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก จ านวน 172 คน (42.1%) 

ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนพฤติกรรมการบริการ                
บนเคร่ืองบิน ตาม เพศ เส้นทางบิน และ การฝึกอบรม ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน  ผลการ
วเิคราะห์ในส่วนน้ีพบวา่ พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวั
เพียง 2 ตวัแปร คือเพศ และ เส้นทางบิน (ตารางที่ 3.10) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตาม
ระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบว่า 1) พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินหญิง มีพฤติกรรมการบริการบน
เคร่ืองบินสูงมากกวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย และ 2) พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บิน
เส้นทางระหว่างทวีป มีพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินสูงมากกว่า พนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่บินเส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีไม่พบว่า คะแนน 
พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์ทั้งแบบสองทางและแบบสามทาง 



97 

ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
องค์การตาม เพศ เส้นทางบิน และ การฝึกอบรม ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน  ผลการ
วเิคราะห์ในส่วนน้ีพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระที
ละตวัเพียง 1 ตวัแปร คือ เพศ (ตารางที ่3.10) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปร
อิสระน้ีพบวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การสูง
มากกว่า พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีไม่พบว่า คะแนน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์ทั้งแบบสองทางและแบบ
สามทาง 

ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ ทศันคติต่องาน ตาม เพศ เส้นทางบิน 
และ การฝึกอบรม ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวเิคราะห์ในส่วนน้ีพบว่า ทศันคติต่อ
งาน แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง 2 ตวัแปร คือ เพศ และ เส้นทางบิน (ตารางที่ 3.10) 
เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดับตัวแปรอิสระน้ีพบว่า 1) พนักงานต้อนรับบน
เคร่ืองบินหญิง มีทศันคติต่องานดีมากกวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย 2) พนกังานต้อนรับ
บนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหวา่งทวปี มีทศันคติต่องานดีมากกวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่
บินเส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ ผลการวเิคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ียงัพบด้วยว่า คะแนน ทศันคติต่อ
งาน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์แบบสองทางระหว่าง เพศ และ การฝึกอบรม ของพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ดว้ยวธีิการของ Scheffe' (ตาราง 3 ภาคผนวก ข) 
พบวา่ มีคู่ที่แตกต่างอย่างมีนยัส าคญั 3 คู่ โดยมีคู่ที่ส าคญัเพียง 2 คู่ คือ 1) ในกลุ่มพนกังานต้อนรับ
บนเคร่ืองบินหญิง กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก รายงานวา่มีทศันคติต่องานดี
มากกวา่ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อบรมนอ้ย 2) ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่
ฝึกอบรมมาก กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง  รายงานวา่มีทศันคติต่องานดีมากกว่า กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย  นอกจากนั้นยงัพบผลเพิ่มเติมว่า ในกลุ่มพนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินชายที่ฝึกอบรมมาก เป็นผูท้ี่มีทศันคติที่ดีต่องานนอ้ยที่สุด   
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ตารางที่ 3.10  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนตวัแปรกลุ่มสถานการณ์       
จิตลกัษณะเดิม จิตลกัษณะตามสถานการณ์ และพฤติกรรมการท างาน ตาม  เพศ 
เส้นทางบิน และ การฝึกอบรม (ตอน 1) และ คะแนนของ สถานการณ์ จิตลกัษณะ
เดิม จิตลกัษณะตามสถานการณ์ และพฤติกรรมการท างาน ตามระดบัของตวัแปร
อิสระที่เป็นอิทธิพลเดี่ยว (ตอน 2)  

  

ตัวแปรตาม 
จ านวน
คน 

ค่าเอฟ  %ท านาย 

เพศ 
 (ก) 

เส้นทางบิน 
(ข) 

ฝึกอบรม 
(ค) 

ก*ข ก*ค ข*ค ก*ข*ค  

พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน 411 
15.969*** 7.464** 1.452 .030 3.021 .981 1.246 6.8 

        

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 411 
7.368** .347 1.439 .409 1.810 .018 .006 2.7 

        

ทศันคติต่องาน 411 
10.487*** 5.656* 1.048 .523 5.233* 3.187 .362 5.4 

        

ความเครียดในงาน 411 
3.971* .074 2.357 .917 3.452 3.094 .330 3.9 

        

การประเมินแก่นแห่งตน 411 
.201 4.142* .735 1.403 21.476*** .170 .493 6.8 

        

ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 411 
1.453 12.591*** .158 .163 3.316 .033 .398 4.5 

        

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 411 
.547 1.513 .576 .011 2.365 3.071 .341 2.0 

        

บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 411 
2.369 3.641 .052 .475 .002 .004 .670 1.8 

        

ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัว 411 
.587 1.661 1.235 .534 2.611 2.202 .505 2.2 

        

การสนบัสนุนทางสงัคม 411 
1.966 .425 6.737** .028 2.477 4.449* .082 3.5 

        

บรรยากาศองค์การ 411 
2.274 .850 9.084** 1.456 5.014* .012 .243 3.8 

        
 

หมายเหตุ:  * p< .05; ** p<.01; และ *** p< .001  
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ตารางที่ 3.10  (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอสิระ 

การเปรยีบเทียบคะแนนเฉลีย่ของตัวแปรตาม 
กลุ่มคะแนนสูง กลุ่มคะแนนต า่ 

คะแนนเฉลีย่ SE 
95% CI  
a Lower 

95% CI 
a Upper 

คะแนนเฉลีย่ SE 
95%  

a Lower 
95% 

a Upper 

พฤติกรรมการบริการบน
เคร่ืองบิน 

เพศ เพศหญิง=54.744 .472 53.815 55.672 เพศชาย=51.808 .563 50.701 52.914 
เส้นทางบิน ระหวา่งทวีป=54.279 .503 53.290 55.268 ภูมิภาค/ในประเทศ=52.272 .535 51.220 53.324 

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิท่ีดีใน
องค์การ 

เพศ เพศหญิง=84.388 .567 80.667 83.323 เพศชาย=81.995 .675 83.274 85.503 
         

ทศันคติตอ่งาน เพศ เพศหญิง=53.344 .467 52.426 54.263 เพศชาย=50.994 .555 49.902 52.086 
เส้นทางบิน ระหวา่งทวีป=53.032 .497 52.056 54.009 ภูมิภาค/ในประเทศ=51.306 .529 50.265 52.346 

ความเครียดในงาน (น้อย) เพศ เพศชาย=130.330 3.289 123.863 136.798 เพศหญิง=121.738 2.787 116.258 127.219 
         

การประเมินแกน่แหง่ตน เส้นทางบิน ระหวา่งทวีป=45.023 .419 44.199 45.847 ภูมิภาค/ในประเทศ=43.778 .446 42.902 44.654 
         

ลกัษณะมุง่อนาคตควบคุมตน เส้นทางบิน ระหวา่งทวีป=42.450 .508 41.451 43.449 ภูมิภาค/ในประเทศ=39.819 .540 38.756 40.881 
         

การสนับสนุนทางสังคม การฝึกอบรม อบรมน้อย=77.737 .698 76.365 79.109 อบรมมาก=74.973 .804 73.392 76.554 
         

บรรยากาศองค์การ การฝึกอบรม อบรมน้อย=70.376 .683 69.033 71.720 อบรมมาก=67.234 .788 65.686 68.782 
         

 
ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ ความเครียดในงาน ตาม เพศ เส้นทางบิน 

และการฝึกอบรม ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวเิคราะห์ในส่วนน้ีพบว่า ความเครียด
ในงาน แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง 1 ตวัแปร คือ เพศ (ตารางที่ 3.10) เมื่อพิจารณา
ค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย รายงานวา่
มีความเครียดในงานนอ้ยกวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ี
ไม่พบวา่ คะแนน ความเครียดในงาน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์ทั้งแบบสองทางและแบบสามทาง 

ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ  การประเมินแก่นแห่งตน ตาม เพศ 
เส้นทางบิน และ การฝึกอบรม ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีพบว่า 
การประเมินแกน่แห่งตน แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง  1 ตวัแปร คือ เส้นทางบิน 
(ตารางที่ 3.10) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบวา่ พนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหวา่งทวปี รายงานวา่มีการประเมินแกน่แห่งตนสูงมากกว่า พนกังาน
ต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางภูมิภาค /ในประเทศ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีพบว่า 
คะแนน การประเมินแกน่แห่งตน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์แบบสองทางระหวา่ง เพศ และ การ
ฝึกอบรม ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ดว้ยวิธีการของ Scheffe' 
(ตารางที่ 4 ภาคผนวก ข) พบวา่ มีคู่ที่แตกต่างอย่างมีนยัส าคญั 4 คู่ โดยทุกคู่มีความส าคญั คือ 1) ใน
กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมนอ้ย กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย รายงาน
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ว่ามีการประเมินแก่นแห่งตนสูงมากกว่า กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินหญิง 2) ในกลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมน้อย รายงานว่ามี
การประเมินแกน่แห่งตนสูงมากกวา่ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก 3) ในกลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก รายงานว่ามี
การประเมินแกน่แห่งตนสูงมากกวา่ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมนอ้ย และ 4) ใน
กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง รายงาน
วา่มีการประเมินแกน่แห่งตนสูงมากกวา่ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย  

ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ตาม เพศ 
เส้นทางบิน และ การฝึกอบรม ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีพบว่า 
ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง 1 ตวัแปร คือ เส้นทางบิน 
(ตารางที่ 3.10) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบวา่ พนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหว่างทวีป รายงานว่ามีล ักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนสูงมากกว่า 
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ ผลการวเิคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีไม่
พบวา่ คะแนน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์ทั้งแบบสองทางและ
แบบสามทาง 

ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ  การสนบัสนุนทางสังคม ตาม เพศ 
เส้นทางบิน และ การฝึกอบรม ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีพบว่า 
การสนบัสนุนทางสังคม แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง  1 ตวัแปร คือ การฝึกอบรม 
(ตารางที่ 3.10) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบวา่ พนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมนอ้ย รายงานวา่ไดร้ับการสนบัสนุนทางสังคมสูงกวา่ พนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีพบอีกว่า คะแนน การสนบัสนุนทาง
สังคม แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์แบบสองทางระหวา่ง เส้นทางการบิน และ การฝึกอบรม ของ
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธีการของ Scheffe' (ตารางที่ 5 
ภาคผนวก ข) พบวา่ มีคู่ที่แตกต่างอย่างมีนยัส าคญั 3 คู่ โดยมีคู่ที่ส าคญัเพียง 2 คู่ คือ 1) ในกลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ไดร้ับการฝึกอบรมน้อย กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บิน
เส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ รายงานวา่ไดร้ับการสนบัสนุนทางสังคมมากกว่า พนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหว่างทวีป 2) ส่วนกลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทาง
ภูมิภาค/ในประเทศ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ไดร้ับการฝึกอบรมน้อย รายงานว่าได้รับ
การสนบัสนุนทางสังคมมากกวา่ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก นอกจากนั้นยงั
พบผลเพิ่มเติมดว้ยวา่ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมนอ้ย รายงานวา่ไดร้ับการสนบัสนุนทางสังคมมากที่สุด 
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ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ บรรยากาศองค์การ ตาม เพศ เส้นทางบิน 
และ การฝึกอบรม ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีพบว่า บรรยากาศ
องคก์าร แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง 1 ตวัแปร คือ การฝึกอบรม (ตารางที่ 3.10) เมื่อ
พิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบว่า พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่
ฝึกอบรมน้อย รายงานว่าได้รับบรรยากาศองค์การดีมากกว่า พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่
ฝึกอบรมมาก ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีพบอีกวา่ คะแนน บรรยากาศองค์การ แปรปรวนไป
ตามปฎิสัมพนัธ์แบบสองทางระหวา่ง เพศ  และ การฝึกอบรม ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน  
เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ดว้ยวธีิการของ Scheffe' (ตารางที ่6 ภาคผนวก ข) พบวา่ มีคู่ที่แตกต่าง
อย่างมีนัยส าคญั 3 คู่ โดยมีคู่ที่ส าคญัเพียง 2 คู่  คือ 1) ในกลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่
ฝึกอบรมนอ้ย กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาย รายงานว่ามีบรรยากาศองค์การดีมากกว่า  
กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง 2) ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย กลุ่มพนกังาน
ต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ ฝึกอบรมน้อย รายงานว่ามีบรรยากาศองค์การดีมากกว่า กลุ่มพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่ฝึกอบรมมาก นอกจากนั้นยงัพบผลเพิ่มเติมดว้ยวา่ ในกลุ่มพนกังานต้อนรับ              
บนเคร่ืองบินชายที่ฝึกอบรมมาก เป็นกลุ่มที่อยู่ในบรรยากาศองคก์ารนอ้ยที่สุด   
 

3.5.2  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนตัวแปรสถานการณ์ จิต
ลักษณะเดิม จิตลักษณะตามสถานการณ์ และพฤติกรรมการท างาน ตาม  เพศ 
สถานภาพ และ อายุ ของพนกังานต้อนรับบนเครื่องบิน  

 ตวัแปรอิสระ 3 ตวัแปร ไดแ้ก ่1) เพศ แบ่งเป็นพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาย จ านวน 
165 คน (40.1%) และ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง จ  านวน 246 คน (59.9%) 2) สถานภาพ 
แบ่งเป็นพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินสถานภาพโสด จ านวน 213 คน (51.8%) และ พนกังาน
ต้อนรับบนเคร่ืองบินสถานภาพอื่นๆ จ านวน 198 คน (48.2%) และ 3) อายุ แบ่งเป็นพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินอายุนอ้ย จ านวน 206 คน (50.2%) และ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินอายุมาก 
จ านวน 204 คน (49.8%)  
 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน ตาม 
เพศ สถานภาพ และ อายุ ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีพบว่า 
พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง  2 ตวัแปร คือ เพศ 
และ อายุ (ตารางที่ 3.11) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบว่า 1) 
พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินหญิง มีพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินสูงมากกว่า พนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย 2) พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุมาก มีพฤติกรรมการบริการบน
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เคร่ืองบินสูงมากกวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุนอ้ย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีไม่
พบวา่ คะแนน พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์ทั้งแบบสองทาง
และแบบสามทาง 
 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
องคก์ารตาม เพศ สถานภาพ และ อายุ ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวเิคราะห์ในส่วนน้ี
พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง 1 ตวัแปร 
คือ เพศ (ตารางที่ 3.11) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบว่า พนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ารสูงมากกว่า พนกังานต้อนรับ
บนเคร่ืองบินชาย ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีไม่พบวา่ คะแนน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ในองคก์าร แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์ทั้งแบบสองทางและแบบสามทาง 
  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ ทศันคติต่องาน ตาม เพศ สถานภาพและ 
อายุ ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวเิคราะห์ในส่วนน้ีพบวา่ ทศันคติต่องาน แปรปรวน
ไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง 2 ตวัแปร คือ เพศ และ อายุ (ตารางที่ 3.11) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบวา่ 1) พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง  มีทศันคติต่อ
งานดีมากกวา่ พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาย 2) พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุมาก มี
ทศันคติต่องานดีมากกวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุนอ้ย ผลการวเิคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ี
ไม่พบวา่ คะแนน ทศันคติต่องาน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์ทั้งแบบสองทางและแบบสามทาง 
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ตารางที่ 3.11  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนตวัแปรกลุ่มสถานการณ์  
จิตลกัษณะเดิม จิตลกัษณะตามสถานการณ์ และพฤติกรรมการท างาน ตาม เพศ 
สถานภาพสมรส และ อายุ (ตอน 1) และคะแนนของสถานการณ์ จิตลกัษณะเดิม จิต
ลกัษณะตามสถานการณ์ และ พฤติกรรมการท างาน ตามระดบัของตวัแปรอิสระที่
เป็นอิทธิพลเดี่ยว (ตอน 2) 

 

ตัวแปรตาม 
จ านวน
คน 

ค่าเอฟ  %ท านาย 

เพศ 
 (ก) 

สถานภาพ 
(ข) 

อายุ 
(ค) 

ก*ข ก*ค ข*ค ก*ข*ค  

พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน 411 
12.753*** .002 24.504*** 1.706 .292 1.420 .625 11.7 

        

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 411 
7.441** .083 3.512 .156 .204 .540 2.672 3.7 

        

ทศันคติต่องาน 411 
11.737** 1.246 6.879** .001 .137 1.557 3.588 4.5 

        

ความเครียดในงาน 411 
3.334 .217 12.780*** .894 .005 3.486 .456 6.5 

        

การประเมินแก่นแห่งตน 411 
.008 .079 7.584** .287 .001 3.403 4.173* 4.1 

        

ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 411 
1.383 3.853* 31.201*** 1.792 .404 .365 3.201 14.4 

        

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 411 
.509 1.648 13.575*** .083 1.497 .904 .068 3.8 

        

บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 411 
2.497 .508 .533 .637 1.886 .001 .135 1.6 

        

ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัว 411 
2.876 3.119 3.562 .064 .719 9.112** 3.038 3.4 

        

การสนบัสนุนทางสงัคม 411 
2.998 .521 .105 .586 .685 .467 4.650* 2.1 

        

บรรยากาศองค์การ 411 
.008  .078 4.038* .736 .009 2.083 5.048* 2.3 

        
 

หมายเหตุ:  * p< .05; ** p<.01; และ *** p< .001  
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 ตารางที่ 3.11  (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอสิระ 

การเปรยีบเทียบคะแนนเฉลีย่ของตัวแปรตาม 
กลุ่มคะแนนสูง กลุ่มคะแนนต า่ 

คะแนนเฉลีย่ SE 
95% CI  
a Lower 

95% CI 
a Upper 

คะแนนเฉลีย่ SE 
95%  

a Lower 
95% 

a Upper 

พฤติกรรมการบริการบน
เคร่ืองบิน 

เพศ เพศหญิง=54.851 .490 53.886 55.815 เพศชาย=51.884 .683 50.541 53.226 
อาย ุ อายมุาก=55.448 .536 54.394 56.503 อายนุ้อย=51.286 .647 50.014 52.559 

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิท่ีดี
ในองค์การ 

เพศ เพศหญิง=84.594 .601 83.412 85.775 เพศชาย=81.783 .837 80.138 83.428 
         

ทศันคติตอ่งาน เพศ เพศหญิง=53.413 .503 52.423 54.403 เพศชาย=50.459 .700 49.082 51.835 
อาย ุ อายมุาก=53.067 .550 51.985 54.148 อายนุ้อย=50.805 .664 49.499 52.111 

ความเครียดในงาน อาย ุ อายมุาก=134.190 3.236 127.828 140.552 อายนุ้อย=116.311 .3.814 108.813 123.809 
         

การประเมินแกน่แหง่ตน อาย ุ อายมุาก=45.205 .466 44.289 46.122 อายนุ้อย=43.193 .562 42.088 44.299 
         

ลกัษณะมุง่อนาคตควบคุมตน สถานภาพอืน่  ๆ สถานภาพอืน่ๆ=42.146 .649 40.870 43.422 สถานภาพโสด=40.526 .510 39.523 41.529 
อาย ุ อายมุาก=43.641 .527 42.606 44.677 อายนุ้อย=39.030 .636 37.781 40.280 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ อาย ุ อายมุาก=70.481 .635 69.231 71.730 อายนุ้อย=66.808 .768 65.298 68.318 
         

บรรยากาศองค์การ อาย ุ อายมุาก=69.691 .721 68.273 71.108 อายนุ้อย=67.207 1.004 65.234 69.180 
         

 
  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ ความเครียดในงาน ตาม เพศ สถานภาพ
และ อายุของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีพบว่า ความเครียดในงาน 
แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง 1 ตวัแปร คือ อายุ (ตารางที่ 3.11) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุมาก รายงานวา่มี
ความเครียดในงานนอ้ยกวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุนอ้ย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนน้ี
ไม่พบวา่คะแนนความเครียดในงาน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์ทั้งแบบสองทางและแบบสามทาง 
  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ  การประเมินแก่นแห่งตน ตาม เพศ 
สถานภาพ และ อายุ ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีพบว่า การ
ประเมินแกน่แห่งตน แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง 1 ตวัแปร คือ อายุ (ตารางที่ 3.11) 
เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่
อายุมาก รายงานวา่มีการประเมินแกน่แห่งตนสูงมากกวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุน้อย 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีพบวา่ คะแนน การประเมินแก่นแห่งตน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์
แบบสามทางระหวา่ง เพศ สถานภาพ และ อายุ ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (ตารางที่ 3.11) 
เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ดว้ยวธีิการของ Scheffe' (ตารางที ่7 ภาคผนวก ข) พบวา่ มีคู่ที่แตกต่าง
อย่างมีนัยส าคญั 6 คู่ โดยมีคู่ที่ส าคญัเพียง 1 คู่ คือ ในกลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มี
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สถานภาพอื่นๆ และมีอายุมาก กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาย รายงานวา่มีการประเมินแก่น
แห่งตนสูงมากกวา่ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง 
  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ตาม เพศ 
สถานภาพ และ อายุ ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีพบว่า ลกัษณะ    
มุ่งอนาคตควบคุมตน แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง  2 ตวัแปร คือ สถานภาพ และ 
อายุ  (ตารางที่ 3.11) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบวา่ 1) พนกังาน
ต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพอื่นๆ รายงานว่ามีลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนสูงมากกว่า 
พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพโสด 2) พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุมาก 
รายงานวา่มีลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนสูงมากกวา่ พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุน้อย ผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีไม่พบวา่ คะแนน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน แปรปรวนไปตามปฎิ
สัมพนัธ์ทั้งแบบสองทางและแบบสามทาง 
  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ตาม เพศ สถานภาพ 
และ อายุ ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวเิคราะห์ในส่วนน้ีพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง 1 ตวัแปร คือ อายุ  (ตารางที ่3.11) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุมาก รายงานวา่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมากกวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุนอ้ย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลใน
ส่วนน้ีไม่พบวา่ คะแนนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์ทั้งแบบสองทางและแบบ
สามทาง 
  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว
ตาม เพศ สถานภาพ และ อายุ ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีไม่
พบวา่ ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวั (ตารางที่ 
3.11) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีพบว่า คะแนน ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว 
แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์แบบสองทางระหวา่ง สถานภาพ  และ อายุ ของพนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบิน เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ดว้ยวธีิการของ Scheffe' (ตารางที ่8 ภาคผนวก ข) พบวา่ มีคู่
ที่แตกต่างอย่างมีนยัส าคญั 3 คู่ โดยมีคู่ที่ส าค ัญเพียง 2 คู่ คือ 1) ในกลุ่มพนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่อายุมาก กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพอื่นๆ รายงานวา่มีความขดัแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัวนอ้ยกวา่ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพโสด 2) ใน
กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพอื่นๆ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุมาก 
รายงานวา่มีความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัวนอ้ยกวา่ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่
อายุนอ้ย นอกจากนั้นยงัพบผลเพิ่มเติมดว้ยวา่ ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีสถานภาพ
อื่นๆ และมีอายุนอ้ย เป็นกลุ่มที่มีความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัวนอ้ยที่สุด   
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  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ  การสนบัสนุนทางสังคม ตาม เพศ 
สถานภาพ และ อายุ ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีไม่พบว่า การ
สนบัสนุนทางสังคม แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวั (ตารางที่ 3.11) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ในส่วนน้ีพบว่า คะแนน การสนบัสนุนทางสังคม แปรปรวนไปตามปฎิสัมพ ันธ์แบบสามทาง
ระหวา่ง เพศ สถานภาพ และ อายุ ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่
ดว้ยวธีิการของ Scheffe' (ตารางที่ 9 ภาคผนวก ข) พบวา่ มีคู่ที่แตกต่างอย่างมีนยัส าคญั 3 คู่ โดยมีคู่
ที่ส าคญัเพียง 1 คู่ คือ ในกลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินหญิง  และมีสถานภาพอื่นๆ กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับ  บนเคร่ืองบินที่อายุนอ้ย รายงานวา่ไดร้ับการสนบัสนุนทางสังคมสูงมากกวา่ กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุมาก 
  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ บรรยากาศองคก์าร ตาม เพศ สถานภาพ 
และ อายุ ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีพบว่า บรรยากาศองค์การ 
แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง 1 ตวัแปร คือ อายุ (ตารางที่ 3.11) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุมาก รายงานวา่มี
บรรยากาศองคก์ารสูงมากกวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุน้อย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลใน
ส่วนน้ียงัพบดว้ยวา่ คะแนน บรรยากาศองคก์าร แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์แบบสามทางระหวา่ง 
เพศ สถานภาพ และ อายุ ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วย
วธีิการของ Scheffe' (ตาราง 10 ภาคผนวก ข) พบว่า มีคู่ที่แตกต่างอย่างมีนยัส าคญั 5 คู่ โดยมีคู่ที่
ส าคญัเพียง 1 คู่ คือ ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหญิง  และมีสถานภาพอื่นๆ กลุ่มพนกังาน
ตอ้นรับ     บนเคร่ืองบินที่อายุนอ้ย รายงานวา่มีบรรยากาศองคก์ารสูงมากกวา่ กลุ่มพนกังานตอ้นรับ                 
บนเคร่ืองบินที่อายุมาก 
 

3.5.3  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนตัวแปรสถานการณ์ จิต
ลกัษณะเดมิ จติลกัษณะตามสถานการณ์ และพฤติกรรมการท างาน ตาม เส้นทางบิน 
อายุงาน และ รายได้ ของพนกังานต้อนรับบนเครื่องบิน  

 ตวัแปรอิสระ 3 ตวัแปร ไดแ้ก ่1) เส้นทางบิน แบ่งเป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บิน
เส้นทางระหวา่งทวปีเป็นหลกั จ านวน 225 คน (55.1%) และ พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บิน
เส้นทางภูมิภาค/ในประเทศเป็นหลกั จ านวน 183 คน (44.9 %) 2) อายุงาน แบ่งเป็นพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานนอ้ย จ านวน 206 คน (50.2%) และ พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่
อายุงานมาก จ านวน 204 คน (49.8%) และ 3) รายได้ แบ่งเป็นพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มี
รายไดน้อ้ย จ  านวน 221 คน (54.0%) และ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินทีม่ีรายไดม้าก จ านวน 188 
คน (46.0%) 



107 

 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน ตาม 
เส้นทางบิน อายุงาน และ รายได้ ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ี
พบวา่ พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง 1 ตวัแปร คือ 
อายุงาน (ตารางที่ 3.12) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบว่า กลุ่ม
พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานมาก มีพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินสูงมากกว่า 
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานน้อย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีไม่พบว่า คะแนน 
พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์ทั้งแบบสองทางและแบบสามทาง 
 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ ทศันคติต่องาน ตาม เส้นทางบิน อายุ
งาน และ รายได ้ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวเิคราะห์ในส่วนน้ีไม่พบว่า ทศันคติต่อ
งาน แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวั (ตารางที ่3.12) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีพบว่า 
คะแนน ทศันคติต่องาน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์แบบสองทางระหว่าง เส้นทางบิน และ อายุ
งาน ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน  เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธีการของ Scheffe' 
(ตารางที่ 11 ภาคผนวก ข) พบวา่ มีคู่ที่แตกต่างอย่างมีนยัส าคญั 4 คู่ โดยมีคู่ที่ส าคญัเพียง 2 คู่ คือ 1) 
ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหวา่งทวปี กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
ที่อายุงานมาก รายงานวา่มีทศันคติต่องานดีมากกวา่ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุงาน
นอ้ย 2) ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานมาก กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่
บินเส้นทางระหวา่งทวปี รายงานวา่มีทศันคติต่องานดีมากกวา่ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่
บินเส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ  
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ตารางที่ 3.12  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนตวัแปรกลุ่มสถานการณ์       
จิตลกัษณะเดิม จิตลกัษณะตามสถานการณ์ และพฤติกรรมการท างาน ตาม เส้นทาง
บิน อายุงาน และรายได ้(ตอน 1) และคะแนนของสถานการณ์ จิตลกัษณะเดิม จิต
ลกัษณะตามสถานการณ์ และพฤติกรรมการท างาน ตามระดบัของตวัแปรอิสระที่
เป็นอิทธิพลเดี่ยว (ตอน 2) 

 

ตัวแปรตาม 
จ านวน
คน 

ค่าเอฟ  %ท านาย 

เส้นทางบิน 
 (ก) 

อายุงาน 
(ข) 

รายได้ 
(ค) 

ก*ข ก*ค ข*ค ก*ข*ค  

พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน 411 
2.123 12.355*** .000 .268 .000 .153 .375 8.2 

        

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 411 
.833 .793 .263 2.108 .691 .015 1.382 2.2 

        

ทศันคติต่องาน 411 
.703 .270 .119 12.913*** 3.345 .001 .053 5.2 

        

ความเครียดในงาน 411 
.970 4.943** .030 4.551* 1.051 .002 .008 4.9 

        

การประเมินแก่นแห่งตน 411 
.032 .900 .442 5.698* 4.878* .502 .741 4.2 

        

ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 411 
.063 15.611*** .516 .462 .032 .261 2.760 14.1 

        

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 411 
.534 .304 3.392 1.962 .338 .986 1.424 4.5 

        

บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 411 
1.625 .981 2.509 2.592 1.754 1.249 .028 2.6 

        

ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัว 411 
.302 .458 .774 8.449** 1.866 .051 .082 3.6 

        

การสนบัสนุนทางสงัคม 411 
1.161 .004 .046 2.653 .027 .259 .450 1.5 

        

บรรยากาศองค์การ 411 
.207 .504 .007 8.500** 1.218 1.118 .074 3.4 

        
 

หมายเหตุ:  * p< .05; ** p<.01; และ *** p< .001  
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 ตารางที่ 3.12  (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอสิระ 

การเปรยีบเทียบคะแนนเฉลีย่ของตัวแปรตาม 
กลุ่มคะแนนสูง กลุ่มคะแนนต า่ 

คะแนนเฉลีย่ SE 
95% CI  
a Lower 

95% CI 
a Upper 

คะแนนเฉลีย่ SE 
95%  

a Lower 
95% 

a Upper 

พฤติกรรมการบริการบน
เคร่ืองบิน 

อายุงาน อายุงานมาก=55.285 .651 54.006 56.565 อายุงานน้อย=51.589 .826 49.965 53.213 
         

ความเครียดในงาน อายุงาน อายุงานมาก=131.684 3.870 124.074 139.294 อายุงานน้อย=117.930 4.826 108.441 127.418 
         

ลกัษณะมุง่อนาคตควบคุมตน อายุงาน อายุงานมาก=43.427 .631 42.187 44.668 อายุงานน้อย=39.399 .801 37.826 40.973 
         

 
  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ ความเครียดในงาน ตาม เส้นทางบิน 
อายุงาน และ รายได ้ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีพบว่า ความเครียด
ในงาน แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวัเพียง  1 ตวัแปร คือ อายุงาน (ตารางที่ 3.12) เมื่อ
พิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบวา่ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
ที่อายุงานมาก รายงานวา่มีความเครียดในงานนอ้ยกวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานน้อย 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีพบวา่ คะแนน ความเครียดในงาน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์
แบบสองทางระหวา่ง เส้นทางบิน และ อายุงาน ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เมื่อเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธีการของ Scheffe' (ตารางที่ 12 ภาคผนวก ข) พบว่า มีคู่ที่แตกต่างอย่างมี
นยัส าคญั 3 คู่ โดยมีคู่ที่ส าคญัเพียง 2 คู่ คือ 1) ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานมาก 
กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหวา่งทวปี รายงานว่ามีความเครียดในงานน้อย
กว่า กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ 2) ในกลุ่มพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหวา่งทวปี กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานมาก 
รายงานว่ามีความเครียดในงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานน้อย 
นอกจากนั้นยงัพบผลเพิ่มเติมดว้ยวา่ ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินในเส้นทางระหว่าง
ทวปีเป็นหลกั และมีอายุงานนอ้ย เป็นกลุ่มที่มีความเครียดในงานนอ้ยที่สุด  
  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ การประเมินแก่นแห่งตน ตาม เส้นทาง
บิน อายุงาน และ รายได ้ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวเิคราะห์ในส่วนน้ีไม่พบวา่ การ
ประเมินแกน่แห่งตน แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวั (ตารางที่ 3.12) ผลการวเิคราะห์ข้อมูล
ในส่วนน้ีพบว่า คะแนน การประเมินแก่นแห่งตน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพ ันธ์แบบสองทาง
ระหวา่ง เส้นทางบิน และ อายุงาน ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่
ดว้ยวธีิการของ Scheffe' (ตารางที่ 13 ภาคผนวก ข) พบวา่ มีคู่ที่แตกต่างอย่างมีนยัส าคญั 3 คู่ โดยมีคู่
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ที่ส าคญัเพียง 2 คู่ คือ 1) ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานมาก กลุ่มพนกังานต้อนรับ    
บนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหว่างทวีป รายงานว่ามีการประเมินแก่นแห่งตนสูงมากกว่า กลุ่ม
พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางภูมิภาค /ในประเทศ 2) ในกลุ่มพนักงานต้อนรับ            
บนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหวา่งทวปี กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุง านมาก รายงาน
วา่มีการประเมินแกน่แห่งตนสูงมากกวา่ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานน้อย ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ียงัพบอีกว่า คะแนน การประเมินแก่นแห่งตน แปรปรวนไปตามปฎิ
สัมพนัธ์แบบสองทางระหว่าง เส้นทางบิน และ รายได้ ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน  เมื่อ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ดว้ยวธีิการของ Scheffe' (ตารางที่ 14 ภาคผนวก ข) พบว่า มีคู่ที่แตกต่าง
อย่างมีนยัส าคญั 3 คู่ โดยมีคู่ที่ส าคญัเพียง 2 คู่ คือ 1) ในกลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มี
รายไดม้าก กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางภูมิภาค /ในประเทศ  รายงานว่ามีการ
ประเมินแกน่แห่งตนสูงมากกวา่ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหว่างทวีป  2) 
ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ กลุ่มพนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่มีรายไดม้าก รายงานวา่มีการประเมินแกน่แห่งตนสูงมากกวา่ กลุ่มพนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่มีรายไดน้อ้ย  
  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ  ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ตาม 
เส้นทางบิน อายุงาน และ รายได ้ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวเิคราะห์ในส่วนน้ีพบวา่ 
ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตัวเพียง 1 ตวัแปร คือ อายุงาน 
(ตารางที่ 3.12) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่แบ่งตามระดบัตวัแปรอิสระน้ีพบว่า กลุ่มพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีอายุงานมาก รายงานวา่มีลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนสูงมากกวา่ พนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานนอ้ย ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีไม่พบว่า คะแนน ลกัษณะมุ่ง
อนาคตควบคุมตน แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์ทั้งแบบสองทางและแบบสามทาง 
  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว
ตาม เส้นทางบิน อายุงาน และ รายได ้ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผลการวเิคราะห์ในส่วนน้ี
ไม่พบวา่ ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวั (ตารางที่ 
3.12) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีพบว่า คะแนน ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว 
แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์แบบสองทางระหวา่ง เส้นทางบิน และ อายุงาน ของพนกังานต้อนรับ
บนเคร่ืองบิน เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธีการของ Scheffe' (ตารางที่ 15 ภาคผนวก ข) 
พบวา่ มีคู่ที่แตกต่างอย่างมีนยัส าคญั 3 คู่ โดยมีคู่ที่ส าคญัเพียง 2 คู่ คือ 1) ในกลุ่มพนกังานต้อนรับ
บนเคร่ืองบินที่อายุงานมาก กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหว่างทวีป รายงาน
ว่ามีความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวน้อยกว่า กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บิน
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เส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ 2) ในกลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหว่างทวีป 
กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่ อายุงานมาก รายงานว่ามีความขัดแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัวนอ้ยกวา่กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานนอ้ย 3) ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบินที่บินเส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานน้อย มี
ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัวนอ้ยกวา่กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานมาก 
และ 4) ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหวา่งทวีป กลุ่มพนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่อายุงานมาก มีความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัวนอ้ยกวา่กลุ่มพนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบินที่อายุงานนอ้ย 
  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของ บรรยากาศองค์การ ตาม เส้นทางบิน 
อายุงาน และ รายได้ ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีไม่พบว่า 
บรรยากาศองคก์าร แปรปรวนไปตามตวัแปรอิสระทีละตวั (ตารางที่ 3.12) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลใน
ส่วนน้ีพบว่า คะแนน บรรยากาศองค์การ แปรปรวนไปตามปฎิสัมพนัธ์แบบสองทางระหว่าง 
เส้นทางบิน และ อายุงาน ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน  เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วย
วธีิการของ Scheffe' (ตารางที่ 16 ภาคผนวก ข) พบวา่ มีคู่ที่แตกต่างอย่างมีนยัส าคญั 3 คู่ โดยทุกคู่มี
ความส าคญั คือ 1) ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานน้อย กลุ่มพนกังานต้อนรับบน
เคร่ืองบินที่บินเส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ รายงานวา่มีบรรยากาศองคก์ารดีมากกว่า กลุ่มพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทางระหว่างทวีป 2) ในกลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บิน
เส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานน้อย รายงานว่ามี
บรรยากาศองคก์ารดีมากกว่า กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานมาก และ 3) ในกลุ่ม
พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานมาก กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินเส้นทาง
ระหวา่งทวปี รายงานวา่มีบรรยากาศองค์การดีมากกว่า กลุ่มพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บิน
เส้นทางภูมิภาค/ในประเทศ  



 
บทที ่4 

 

การสรุปและอภิปรายผล 
 

 งานวจิยั เร่ือง "ปัจจยัเชิงเหตุแบบบูรณาการทางดา้นจิตลกัษณะและสถานการณ์ที่ เกี่ยวข้อง
กบัพฤติกรรมการท างานของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน" เป็นงานวิจยัประเภทความสัมพนัธ์
เปรียบเทียบ (Correlation-Comparative Study) เพื่อศึกษาตวัแปรที่เป็นสาเหตุทางด้านสถานการณ์
และจิตลักษณะที่ส าค ัญของพฤติกรรมการท างาน ในกลุ่มตัวอย่างของพนักงานต้อนรับ                 
บนเคร่ืองบิน จ านวน 411 คน ในส่วนน้ีจะท าการสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐาน สรุปประเภท
ของกลุ่มเส่ียงและปัจจยัปกป้อง ขอ้ดีและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะของการวจิยั 
 งานวจิยัน้ีมีสมมติฐานรวม 3 ขอ้ มีการใชส้ถิติวเิคราะห์ขอ้มูลหลายประเภท ได้แก่ 1) การ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบมาตรฐานและแบบเป็นขั้น (Enter และ Stepwise MRA) เพื่อการ
ทดสอบสมมติฐานที่ 1 และที่ 2 2) การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานที่ 3 และ 3) การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทาง (Three Way Analysis of Variance) 
เพื่อหากลุ่มเส่ียง และใชเ้ป็นขอ้มูลในการเสนอแนะแนวทางการพฒันา ตามล าดบัดงัน้ี 
  

4.1  การสรุปและอภปิรายผลตามสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานในงานวจิยัทั้ง 3 ขอ้ ไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลอย่างละเอียดไวแ้ลว้ในบท
ที่ 3 ดงันั้น ในส่วนน้ีจะไดส้รุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน โดยในส่วนของสมมติฐานที่     
1 และ 2 ได้ท  าการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ท ั้งแบบ Enter และ 
Stepwise เน่ืองจากสมมติฐานดงักล่าวมีพื้นฐานจากแนวความคิดรูปแบบทฤษฎีปฎิสัมพนัธ์นิยม 
(Endler and Magnusson, 1977) ที่กล่าวไวว้า่ การบูรณาการตวัแปรเชิงสาเหตุหลายประเภททั้งด้าน
สถานการณ์และดา้นจิตลกัษณะร่วมกนัหลายตวัแปรจะสามารถอธิบายพฤติกรรมบุคคลได้มากกว่า
การใชต้วัท านายนอ้ยประเภท ซ่ึงการวจิยัน้ีก  าหนดปริมาณการท านายที่แตกต่างกนัอย่างนอ้ย 5%  
 

4.1.1  การสรุปและอภปิรายผลตามสมมติฐานที่ 1  
 จากสมมติฐานที่ 1 ได้น าเสนอว่า "ตวัแปรชุดที่ 3 ประกอบด้วยชุดตวัท านายที่ 1 กลุ่ม
สถานการณ์ 3 ตวัแปร (คือ ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว การสนบัสนุนทางสังคม และ
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บรรยากาศองคก์าร) ร่วมกบัตวัท านายชุดที่ 2 กลุ่มจิตลกัษณะเดิม 4 ตวัแปร (คือ การประเมินแก่น
แห่งตน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ) รวม
เป็น 7 ตวัแปร สามารถท านายทศันคติต่องานไดม้ากกวา่ หรือท านายความเครียดในงานได้มากกว่า
ตวัท านายชุดที่ 1 หรือ ชุดที่ 2 เพียงล  าพงัชุดใดชุดหน่ึงอย่างนอ้ย 5%"  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของตวัแปรชุดที่ 1 สถานการณ์ (ภาพที่ 4.1) พบว่า บรรยากาศ
องคก์าร และ ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว เป็นตวัท านายส าคญั (ตามล าดบั) สามารถ
ท านายทศันคติต่องานในกลุ่มรวมได้ 34.9% และในชุดที่ 2 จิตลกัษณะเดิม พบว่า แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ และ การประเมินแกน่แห่งตน เป็นตวัท านายส าคญั (ตามล าดบั) 
สามารถท านายทศันคติต่องานในกลุ่มรวมได้ 46.3% ขณะเดียวกนัตวัแปร ชุดที่ 3 สถานการณ์และ
จิตลกัษณะเดิม พบวา่ บรรยากาศองคก์าร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ และ การ
ประเมินแกน่แห่งตน เป็นตวัท านายส าคญั (ตามล าดบั) สามารถท านายทศันคติต่องานในกลุ่มรวม
ได ้55.3% โดยที่ชุดที่ 3 สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม สามารถท านายได้มากกว่าตวัแปร ชุดที่ 1 
สถานการณ์ หรือ ชุดที่ 2 จิตลกัษณะเดิมตามล าพงัได ้9.0% (ตารางที่ 3.3) ผลดงักล่าวจึงสนบัสนุน
สมมติฐาน และผลในท านองเดียวกนัน้ียงัพบใน 15 กลุ่มย่อย โดยกลุ่มส าคญั คือ กลุ่มที่มีสถานภาพ
โสด  
  ผลการท านายของตัวแปรชุดที่  3 (สถานการณ์และจิตลักษณะเดิม ) สอดคล้องกบั
ผลการวจิยัของ รัชนู เรืองโอชา (2554) ที่วจิยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
การเสริมสร้างพลงัอ  านาจในงานเชิงโครงสร้างและความพึงพอใจในงาน กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากร
ศูนยเ์ทคโนโลยีโลหะและวสัดุแห่งชาติ จ านวน 223 คน พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์าร สามารถ
ท านายความพึงพอใจในงานไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีอ  านาจการท านายได ้
20%  ส่วนการศึกษาของ สิริลกัษณ์ ตรัยตรึงตรีคูณ (2550) เร่ืองตวัแปรที่เกีย่วขอ้งกบัพฤติกรรมการ
ท างานประชาสัมพ ันธ์เชิงรุก  กลุ่มตัวอย่างเป็นนกัประชาสัมพ ันธ์ในสถาบนัอุดมศึกษาเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 216 คน พบว่า ปฎิสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติต่อการท างาน
ประชาสัมพนัธ์เชิงรุกและบรรยากาศองค์การ 2 ด้าน คือ ด้านลกัษณะงาน ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุก ทั้ งน้ี บรรยากาศองคก์ารด้านลักษณะ
งาน สามารถร่วมกนัท านายพฤติกรรมการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุกได้  66% ผลการวิจยัจึง
สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Stringer (2002) ที่เห็นวา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นความรู้สึกหรือการ
รับรู้ของพนกังานต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การหรือสถานที่ท  างาน ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการ
ท างาน และการจูงใจ อีกทั้งยงัสามารถคาดได้ถึงผลการด าเนินงานขององค์การ ดงันั้น พนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อยู่ในบรรยากาศองคก์ารที่ดีมากกวา่ จึงเป็นผูม้ีทศันคติที่ดีต่องานมากดว้ย 
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ภาพที่ 4.1  ผลการท านายทศันคติต่องาน โดยใชต้วัท านายกลุ่มสถานการณ์ กลุ่มจิตลกัษณะเดิม  
                  และกลุม่สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม เป็นตวัท านายในกลุ่มรวม 
 
  การศึกษาครั้ งน้ีพบด้วยว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตวัท านายส าคญัล  าดบัที่สองในการ
ท านายทศันคติต่องาน เช่น ผลการศึกษาของ ดุจเดือน พนัธุมนาวิน (2015) พบว่า ในกลุ่มจิตลกัษณะ
เดิมมี แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีน ้าหนกัองคป์ระกอบเป็นล าดบัที่หน่ึง (0.82) และมีสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
โดยรวมไปยงั กลุ่มจิตลกัษณะตามสถานการณ์ เท่ากบั 0.75 โดยมีทศันคติที่ดีต่อพฤติกรรมเส่ียง
อย่างมีสติ เป็นองค์ประกอบส าคญั (0.78) ส่วน ผลการวิจยัของ ศรัญย์ ร่ืนณรงค์ (2553) พบว่า 
แรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัเจตคติต่อการเรียนวิชาพลศึกษา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .01 และพบดว้ยวา่ แรงจูงใจสามารถส่งผลโดยรวมต่อเจตคติต่อการเรียนวิชาพลศึกษาได ้
63.30% สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ สมคิด จุปะมะตงั, ทรงศกัดิ์  ภูสีอ่อน และ ไพศาล วรค า (2555) ที่
พบวา่ แรงจูงใจ  ใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัเจคติต่อการเรียนวชิาเกษตรของ
นกัเรียนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 และพบดว้ยวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สามารถร่วมกนั

 

ทัศนคติต่องาน 

สถานการณ์ 
1.บรรยากาศองค์การ 
2.ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว 
 

จิตลักษณะเดิม 
1.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
2.บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 
3.การประเมินแก่นแห่งตน 

สถานการณ์ และ จิตลักษณะเดิม 
1.บรรยากาศองค์การ  
2.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  
3.บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 
4.การประเมินแก่นแห่งตน 
 
  
 

กลุ่มรวม 34.9% 

กลุ่มรวม 55.3% 

กลุ่มรวม 46.3% 
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ท านายเจตคติต่อการเรียนวชิาเกษตรได ้69.4% ส่วนผลการวจิยัของ Arab & Mehrabi (2015) พบว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในชีวิตอย่างมีนยัส าคญั (r=0.30, p≥0.001) 
ผลการวจิยัดงักล่าวแสดงให้เห็นวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกและสามารถท านาย
ทศันคติที่ดีต่อพฤติกรรมการเรียน ผลเช่นน้ีสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ McClelland, (1961) ที่
เห็นวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นความปรารถนาที่บุคคลจะกระท าส่ิงต่างๆให้ส าเร็จลุล่วง และให้
เป็นที่ยอมรับของผูอ้ื่น ดงันั้น พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จึงมีทศันคติ
ที่ดีต่อการท างาน มีความมุ่งม ัน่ทุ่มเท เพื่อให้ตนเองประสบผลส าเร็จ  
 จาก (ภาพที่ 4.1) บรรยากาศองคก์าร เขา้ท านายทศันคติต่องานงานเป็นล าดบัแรก แล้วยงั
พบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ และ การประเมินแกน่แห่งตน เป็นท านายที่มี
ความส าคญัเป็นล าดบัรองลงมาตามล าดบั  
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสนบัสนุนสมมติฐานเฉพาะในกลุ่มย่อยที่ส าคญั คือ กลุ่มภูมิภาค /ใน
ประเทศ โดยตวัแปรชุดที่ 1 สถานการณ์ (ภาพที่ 4.2) พบว่า การสนบัสนุนทางสังคม และ ความ
ขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว เป็นตวัท านายส าคญั (ตามล าดบั) สามารถท านายความเครียดใน
งานได ้17.0% และตวัแปรชุดที่ 2 จิตลกัษณะเดิม พบวา่ การประเมินแก่นแห่งตน และ ลกัษณะมุ่ง
อนาคตควบคุมตน เป็นตวัท านายส าคญั (ตามล าดบั) สามารถท านายความเครียดในงานได้ 19.0% 
ขณะเดียวกนัชุดที่ 3 สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม ไดแ้ก ่การประเมินแกน่แห่งตน การสนบัสนุน
ทางสังคม ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว และ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตวัท านายส าคญั 
(ตามล าดบั) สามารถท านายความเครียดในงานได ้25.6% โดยที่ชุดที่ 3 สถานการณ์และจิตลกัษณะ
เดิม สามารถท านายได้มากกว่าตวัแปรชุดที่ 1 สถานการณ์ และ ชุดที่ 2 จิตลกัษณะเดิมได้ 6.6% 
(ตาราง 3.4) ผลดงักล่าวจึงสนบัสนุนสมมติฐานในกลุ่มย่อย และผลในท านองเดียวกนัน้ียงัพบใน
กลุ่มวทิยาศาสตร์ กลุ่มสถานภาพโสด และ กลุ่มฝึกอบรมมาก  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรชุดที่ 3 (กลุ่มตวัแปรสถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม ) 
สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Zhang, Wu, Miao, Yan & Peng (2014) ที่วิจยัถึงผลกระทบของการ
ประเมินแกน่แห่งตนกบัความพึงพอใจในงาน ใชก้ลุ่มตวัอย่างเป็นทหาร เพศชาย จ านวน 312 คน 
พบวา่ การประเมินแกน่แห่งตน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
โดยรวม เท่ากบั 0.40 นอกจากนั้น การวจิยัของ Brunborg (2008) เร่ืองการประเมินแกน่แห่งตน: ตวั
แปรท านายความเครียดในงาน พบว่า การประเมินแก่นแห่งตน มีผลกระทบเชิงบวกต่อการรับรู้
ความเครียดในงาน  
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ภาพที่ 4.2  ผลการท านายความเครียดในงาน โดยใชต้วัท านายกลุ่มสถานการณ์ กลุ่มจิตลกัษณะเดมิ  
                   และกลุ่มสถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม เป็นตวัท านายในกลุ่มภูมิภาค/ในประเทศ 
  
 ขณะที่ การวจิยัของ Asgari (2013) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการประเมินแกน่แห่งตน
กบัความเครียด กลุ่มตวัอย่างเป็นนกัศึกษาระดบัปริญญาตรีและปริญญาโท จ านวน 135 คน พบว่า 
การประเมินแก่นแห่งตนมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเครียด และ การประเมินแก่นแห่งตน         
ยงัสามารถอธิบายความเครียดได้ถึง 47% ส่วน Zhou, Lu, Liu, Zhang & Chen (2014) ได้วิจยั
ผลกระทบของการประเมินแกน่แห่งตนกบัความทอ้แทส้ิ้นหวงัในงานของพยาบาลในโรงพยาบาล
นครเซ่ียงไฮ ้จ  านวน 445 คน พบวา่ การประเมินแกน่แห่งตน มีอิทธิพลทางตรงไปยงั ความท้อแท้
ส้ินหวงัในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั -0.15 และยงัมีอิทธิพล
ทางออ้มผ่านความรับผิดชอบต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั -0.59  

 

ความเครียดในงาน 

สถานการณ์ 
1.การสนบัสนุนทางสังคม 
2.ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว 
 

จิตลักษณะเดิม 
1.การประเมินแก่นแห่งตน 
2.ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 
 

สถานการณ์ และ จิตลักษณะเดิม 
1.การประเมินแก่นแห่งตน 
2.การสนบัสนุนทางสังคม  
3.ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว  
4.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
  

กลุม่ภมิูภาค/ในประเทศ 
17.0% 

กลุม่ภมิูภาค/ในประเทศ 
19.0% 

กลุม่ภมิูภาค/ในประเทศ 
25.6% 
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 ผลการวิจยัข้างต้นแสดงให้เห็นว่า การประเมินแก่นแห่งตน เป็นตวัท านายส าคญั ที่มี
ความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ถึงความพึงพอใจในงาน ความเครียด ความท้อแท้ส้ินหวงัในการท างาน 
ทั้งน้ี การประเมินแกน่แห่งตน เป็นความเช่ือ เป็นมุมมองเกี่ยวกบัตนเองและความสามาถ ในการ
ปฎิบัติ เพื่อให้ประสบความส าเร็จ การประเมินแก่นแห่งตน ย ังมีอิทธิพลต่อการจัดการกบั
ความเครียด (Kammeyer-Mueller, Judge and Scott, 2009) ดงันั้น พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มี
การประเมินแกน่แห่งตนสูง จึงมีความเครียดในงานนอ้ย  
 นอกจาก การประเมินแกน่แห่งตน จะมีความสัมพนัธ์และอิทธิพลกบัความเครียดในงาน
แลว้ (ภาพที่ 4.2) ยงัพบวา่ การสนบัสนุนทางสังคม ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว และ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีความส าคญัเป็นล าดบัรองลงมาตามล าดบั ส่วนการอภิปรายผลของตวัแปรชุดที่ 3 
(สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม) กบัพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน (ตารางที่ 1 และ ภาพที่ 1 
ในภาคผนวก ข) และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ (ตารางที่ 1 และ ภาพที่ 2 ใน
ภาคผนวก ข) จะน าไปอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 2 ต่อไป  
 จึงกล่าวไดว้า่ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลขา้งตน้สนบัสนุนรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพนัธ์นิยม ดงัน้ี 
1) ตวัแปรชุดที่ 3 สถานการณ์ (บรรยากาศองค์การ) และ จิตลกัษณะเดิม (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ และ การประเมินแกน่แห่งตน) สามารถร่วมกนัท านายทศันคติต่องาน 
โดยมี บรรยากาศองค์การ เป็นตวัท านายส าค ัญล าดบัแรก และ 2) ชุดที่  3 สถานการณ์ (การ
สนบัสนุนทางสังคม ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว) และ จิตลกัษณะเดิม (การประเมิน
แกน่แห่งตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ) สามารถร่วมกนัท านายความเครียดในงาน โดยมีการประเมิน
แกน่แห่งตน เป็นตวัท านายส าคญัล  าดบัแรก  
 

4.1.2  การสรุปและอภปิรายผลตามสมมติฐานที่ 2    
 จากสมมติฐานที่ 2 ได้น าเสนอว่า "ตวัแปรชุดที่ 5 ประกอบด้วยชุดตวัท านายที่ 3 กลุ่ม
สถานการณ์และกลุ่มจิตลกัษณะเดิม รวม 7 ตวัแปร (คือ ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว 
การสนบัสนุนทางสังคม บรรยากาศองคก์าร การประเมินแก่นแห่งตน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุม
ตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และบุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ) ตวัท านายชุดที่ 4 กลุ่มจิตลกัษณะตาม
สถานการณ์อีก 2 แปร (คือ ทศันคติต่องาน และความเครียดในงาน) รวมเป็น 9 ตวัแปร สามารถ
ท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินไดม้ากกวา่ หรือ ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
องคก์ารไดม้ากกวา่ตวัท านายชุดใดชุดหน่ึง เพียงล  าพงัอย่างน้อย 5%"  
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสนบัสนุนสมมติฐานเฉพาะในกลุ่มย่อยที่ส าคญั คือ กลุ่มรายได้น้อย  
และกลุ่มฝึกอบรมมาก โดยในชุดที่ 3 สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิมของกลุ่มรายได้น้อย (ภาพที่ 
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4.3) พบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน และ บรรยากาศองค์การ เป็นตวั
ท านายส าคญั (ตามล าดบั) สามารถท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินได้ 32.8% และในชุด
เดียวกนัน้ี กลุ่มฝึกอบรมมาก พบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองคก์าร และ ลกัษณะมุ่งอนาคต
ควบคุมตน เป็นตวัท านายส าคญั (ตามล าดบั) สามารถท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินได ้
39.9%  ส่วน ชุดที่ 4 จิตลกัษณะตามสถานการณ์ พบว่า กลุ่มรายได้น้อย มีทศันคติต่องานเป็นตวั
ท านายส าคญั สามารถท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินได้ 17.2% และในชุดเดียวกนัน้ี 
พบว่า กลุ่มฝึกอบรมมาก มีท ัศนคติต่องาน และ ความเครียดในงาน เป็นตัวท านายส าค ัญ 
(ตามล าดบั) สามารถท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินได ้34.5% ขณะที่กลุ่มรายได้น้อยใน
ชุดที่ 5 สถานการณ์   จิตลกัษณะเดิม และ จิตลกัษณะตามสถานการณ์ พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
และ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน เป็นตวัท านายส าคญั (ตามล าดบั) สามารถท านายพฤติกรรมการ
บริการบนเคร่ืองบินได ้39.8% และในชุดเดียวกนัของกลุ่มฝึกอบรมมาก พบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
ความเครียดในงาน บรรยากาศองค์การ และ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน เป็นตวัท านายส าคญั 
(ตามล าดบั) สามารถท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินได ้46.9% ท ั้งน้ี ชุดที่ 5 สถานการณ์ 
จิตลกัษณะเดิม และ จิตลกัษณะตามสถานการณ์ของทั้งกลุ่มรายได้น้อย และ กลุ่มฝึกอบรมมาก 
สามารถท านายได้มากกว่า ชุดที่ 3 สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม และ ชุดที่ 4 จิตลกัษณะตาม
สถานการณ์ได ้7.0% เท่ากนั (ตารางที ่3.5) ผลดงักล่าวจึงสนบัสนุนสมมติฐานในกลุ่มย่อย และผล
ในท านองเดียวกนัน้ียงัพบในกลุ่มสังคมศาสตร์ กลุ่มหญิง และ กลุ่มที่มีสถานภาพอื่นๆ  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในชุดที่ 5 สถานการณ์ จิตล ักษณะเดิม และ จิตล ักษณะตาม
สถานการณ์ ของกลุ่มรายไดน้อ้ย และ กลุ่มฝึกอบรมมาก พบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีความส าคญั
เป็นล าดบัแรก สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ Shahzadi, Javed, Pirzada, Nasreen and Khanam 
(2014) ที่วจิยัผลกระทบของการจูงใจพนกังานต่อผลการปฎิบตัิงานของพนกังาน กลุ่มตวัอย่างเป็น
ครูทั้งภาครัฐและเอกชน จ านวน 160 คน พบว่า การจูงใจพนกังาน มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการ
ปฎิบตัิงานของพนกังาน (β=0.353) 
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ภาพที่ 4.3  ผลการท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินโดยใชต้วัท านาย 3 กลุ่มคือกลุ่ม 
                  สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม กลุ่มจิตลกัษณะตามสถานการณ์ และกลุ่มสถานการณ์  
                  จิตลกัษณะเดิมและจิตลกัษณะตามสถานการณ์ เป็นตวัท านายในกลุ่มรายไดน้อ้ยและ 
                  กลุ่มฝึกอบรมมาก 
 
 ขณะที่ การวจิยัของ Tezergil, Kose, and Karabay (2014) เกี่ยวกบัตวัแปรเช่ือมแทรกการ     
จูงใจ ของความเหน่ือยลา้ และ ผลการปฎิบตัิงาน กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานธนาคารตุรกี จ  านวน 
258 คน พบวา่ ความเหน่ือยลา้มีอิทธิพลทางลบ (β=-.247) ต่อผลการปฎิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ และยงัพบด้วยว่า ความเหน่ือยล้ามีอิทธิพลทางบวก (β=0.385) ต่อผลการปฎิบตัิงานผ่าน
แรงจูงใจ ส่วน Alalade and Oguntodu (2015) วจิยัเกีย่วกบัแรงจูงใจและผลการปฎิบตัิงานของธุรกิจ

กลุ่มรายไดน้อ้ย 39.8% 

กลุ่มฝึกอบรมมาก 46.9% 

พฤติกรรม 

การบริการ 

บนเคร่ืองบิน 

กลุ่มรายไดน้อ้ย 32.8% 

กลุ่มรายไดน้อ้ย 17.2% 

กลุ่มฝึกอบรมมาก 39.9% 

กลุม่ฝึกอบรมมาก 34.5% 

 
 
 
 

1. 
4. 
2. ความเครียดในงาน 
3. บรรยากาศองค์การ 

สถานการณ์ จิตลักษณะเดิม และ  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 

1.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
2.ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 
 

 
 
 

1. 
 
2. ความเครียดในงาน 
 

จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
1.ทศันคติต่องาน 
 

สถานการณ์ และ จิตลักษณะเดิม  
1.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
2.ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 
3.บรรยากาศองค์การ 
 

 
 
 

1. 
3.  
2. 
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ธนาคารไนจีเรีย จ  านวน 67 คน พบว่า แรงจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฎิบตัิงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยสามารถท านายได้ 23.2% นอกจากนั้น ผลการวิจยัของ จุฑารัตน์ กิตติเขมากร 
(2553) พบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นตวัแปรส าคญัตวัหน่ึงที่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม
การท างานทั้งดา้นความรับผิดชอบ (r= .60) และด้านการมีส่วนร่วม (r= .31) อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติส่วน ผลการวจิยัของ องัศินนัท ์อินทรก  าแหง และ วรสรณ์ เนตรทิพย ์(2554) วจิยัเร่ืองรูปแบบ
ความสัมพนัธ์เชิงเหตุดา้นสภาพแวดล้อมและแรงจูงใจในงานที่มีต่อพฤติกรรมบริการงานสร้าง
เสริมสุขภาพและป้องกนัโรคของบุคลากรทางการแพทย ์กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรทางการแพทย์
จ  านวน 579 คน พบว่า แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมบริการงานสร้างเสริม
สุขภาพและป้องกนัโรค ที่ระดบั 0.54 อย่างมยัสาคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
 ผลการวจิยัขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  เป็นตวัท านายส าคญัเดียวกนัของทั้ง
กลุ่มรายไดน้อ้ย และกลุ่มฝึกอบรมมาก ต่อพฤติกรรมการท างาน ดงันั้นจึงกล่าวได้ว่า พนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะมีพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบินเหมาะสม
มากดว้ย นอกจากนั้นยงัพบวา่ ในกลุ่มรายได้น้อย มีลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน เป็นตวัท านาย
ส าคญัรองลงมา ส่วนในกลุ่มที่ฝึกอบรมมาก มีความเครียดในงาน บรรยากาศองคก์าร และ ลกัษณะ
มุ่งอนาคตควบคุมตน เป็นตวัท านายส าคญัรองลงมา 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในชุดที่ 3 สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม (ภาพ 4.4) พบวา่ แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองคก์าร บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ การประเมินแกน่แห่งตน การสนบัสนุน
ทางสังคม และ ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว เป็นตวัท านายส าคญั (ตามล าดบั) สามารถ
ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การในกลุ่มรวมได้ 56.5% และในชุดที่ 4 จิตลกัษณะ
ตามสถานการณ์ พบวา่ ทศันคติต่องาน และ ความเครียดในงาน เป็นตวัท านายส าคญั (ตามล าดบั) 
สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร ในกลุ่มรวมได ้45.9% ขณะเดียวกนัในชุด
ที่ 5 สถานการณ์ จิตล ักษณะเดิม และ จิตลกัษณะตามสถานการณ์ พบว่า  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
ทศันคติต่องาน การสนบัสนุนทางสังคม บรรยากาศองคก์าร และ การประเมินแก่นแห่งตน เป็นตวั
ท านายส าคญั (ตามล าดบั) สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การในกลุ่มรวมได ้
62.4% โดยที่ชุดที่ 5 สถานการณ์ จิตลกัษณะเดิม และ จิตลกัษณะตามสถานการณ์ สามารถท านาย
ไดม้ากกวา่ชุดที่ 3 สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม และ ชุดที่ 4 จิตลกัษณะตามสถานการณ์ได้ 5.9% 
ผลดงักล่าวจึงสนบัสนุนสมมติฐาน และผลในท านองเดียวกนัน้ียงัพบใน 9 กลุ่มย่อย โดยกลุ่มส าคญั 
คือ กลุ่มหญิง 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในชุดที่ 5 สถานการณ์ จิตล ักษณะเดิม และ จิตล ักษณะตาม
สถานการณ์ พบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีความส าคญัเป็นล าดบัแรก สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ 
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Christophersen, Elstad, Solhaug and Turmo (2015) เกีย่วกบัแรงจูงใจที่เกีย่วขอ้งกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ กลุ่มตวัอย่าง เป็นครูจ านวน 432 คน พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพล (β = 0.24) สูงที่สุดต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ  ส่วน
ผลการวจิยัของ Mushtaq, Ahmed and Ullah (2014) วจิยัเกีย่วกบัความพึงพอใจ การแรงจูงใจในงาน 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานธนาคารจ านวน 236 คน 
พบวา่ การแรงจูงใจในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีในองคก์ารทุกมิติ ยกเวน้ การค านึงถึงผูอ้ื่น (Courtesy)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.4   ผลการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ารโดยใชต้วัท านาย 3 กลุ่มคือ กลุ่ม

สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม กลุ่มจิตลกัษณะตามสถานการณ์ และ กลุ่มสถานการณ์ 
จิตลกัษณะเดิม และจิตลกัษณะตามสถานการณ์ เป็นตวัท านายในกลุ่มรวม 

พฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดี

ในองค์การ 

กลุ่มรวม 56.5% 

สถานการณ์ และ จิตลักษณะเดิม  
1.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
2.บรรยากาศองค์การ 
3.บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 
4.การประเมินแก่นแห่งตน 
5.การสนบัสนุนทางสังคม 
6.ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว 
 

กลุ่มรวม 62.4% 

กลุ่มรวม 45.9% 

จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
1.ทศันคติต่องาน 
2.ความเครียดในงาน 
 

จิตลักษณะเดิม สถานการณ์ และ  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 

1.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
2.ทศันคติต่องาน 
3.การสนบัสนุนทางสังคม 
4.บรรยากาศองค์การ 
5.การประเมินแก่นแห่งตน 
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 การศึกษาครั้ งน้ีพบดว้ยวา่ ทศันคติต่องาน เป็นตวัท านายส าคญัล  าดบัที่สองในการท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ เช่น ผลการวิจยัของ ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) พบว่า 
ค่านิยมในการท างานดา้นการเขา้ใจผูอ้ื่นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์รมากที่สุด (r=.448) ดา้นการปรับตวัต่อการเปลี่ยนแปลง  (r= .225) และด้านการพฒันา
ตนเอง (r= .168) ตามล าดบั ส่วน ผลการวจิยัของ พชัรี ปานแกว้ (2557) เร่ืองทศันคติต่อหลกัปรัชญา
ของเศรษฐกจิพอเพียง คุณภาพชีวติการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและ
สังคมของพนกังานบริษทัเอกชน กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานบริษทัจ านวน 352 คน พบว่า ทศันคติ
ต่อหลกัปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพียงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์าร และทศันคติต่อหลกัปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพียงยงั สามารถร่วมกนัท านายพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 32.3% 
 ผลการวจิยัขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทศันคติต่องาน เป็นตวัท านายส าคญั
ตามล าด ับ ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ ดงันั้นจึงกล่าวได้ว่า พนกังานต้อนรับ         
บนเคร่ืองบินที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มีทศันคติที่ดีต่องานมาก จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ในองคก์ารสูงดว้ย นอกจากนั้น การสนบัสนุนทางสังคม บรรยากาศองคก์าร และ การประเมินแก่น
แห่งตน มีความส าคญัรองลงมาตามล าดบั 
 จึงกล่าวไดว้า่ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลขา้งตน้สนบัสนุนรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพนัธ์นิยม ดงัน้ี 
1) ชุดที่ 5 กลุ่มย่อยกลุ่มรายไดน้อ้ย พบเฉพาะในกลุ่มจิตลกัษณะเดิม ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
และ ล ักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ส่วน ชุดที่  5 กลุ่มย่อยกลุ่มฝึกอบรมมาก สถานการณ์ 
(บรรยากาศองคก์าร) จิตลกัษณะเดิม (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน) และ จิต
ลกัษณะตามสถานการณ์ (ทศันคติต่องาน) พบวา่ ท ั้งกลุ่มย่อยที่รายไดน้อ้ย และ กลุ่มย่อยที่ฝึกอบรม
มาก ต่างสามารถท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน โดยมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตวัท านาย
ส าคญัเหมือนกนั 2) ชุดที่ 5 สถานการณ์ (การสนบัสนุนทางสังคม บรรยากาศองค์การ) จิตลกัษณะ
เดิม (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การประเมินแกน่แห่งตน) และ จิตลกัษณะตามสถานการณ์ (ทศันคติต่อ
งาน) พบว่า สามารถร่วมกนัท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การโดยมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ เป็นตวัท านายส าคญั  
 จากการวเิคราะห์สังเกตได้ว่า กลุ่มจิตลกัษณะเดิมยงัคงมีความแข็งแกร่ง สามารถเข้าสู่
สมการการท านาย โดยเฉพาะ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทีส่ามารถเข้าสู่สมการการท านายในล าดบัแรก
ของพฤติกรรมการท างานทั้งสองดา้น แนวความคิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตวัแปรจิตลกัษณะเดิม
ที่สามารถแสดงถึงสาเหตุส าคญัของพฤติกรรมที่พึงปรารถนาหรือพฤติกรรมคนดีคนเกง่ตามทฤษฎี
ตน้ไมจ้ริยธรรมของ ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2529, 2536, 2537, 2538) ดงันั้นในการพฒันาบุคคล 
นอกจากเร่ืองทศันคติแลว้ สมควรให้ความส าคญักบัประเดน็จิตลกัษณะเพิ่มเติมดว้ย 
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4.1.3  การสรุปและอภปิรายผลตามสมมติฐานที่ 3   
 จากสมมติฐานที่ 3 ไดน้ าเสนอวา่ " ตวัแปรในกลุ่มสถานการณ์ (ประกอบดว้ย ความขดัแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัว การสนบัสนุนทางสังคม บรรยากาศองค์การ) และตวัแปรในกลุ่มจิต
ลกัษณะเดิม ประกอบด้วย  การประเมินแก่นแห่งตน ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน แรงจูงใจ            
ใฝ่สัมฤทธ์ิ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ) มีอิทธิพลทางตรง ไปยงัพฤติกรรมการท างานของพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (ประกอบดว้ย พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน และ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีในองค์การ) และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านจิตลกัษณะตามสถานการณ์ (ประกอบด้วย 
ทศันคติต่องาน และความเครียดในงาน)"  
 ผลการวเิคราะห์เส้นทางอิทธิพลในโมเดลแฝง (ภาพที ่3.2) พบวา่ โมเดลความสัมพนัธ์เชิง
เหตุระหวา่งสถานการณ์ จิตลกัษณะเดิม และ จิตลกัษณะตามสถานการณ์ ที่มีต่อพฤติกรรมการ
ท างาน มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(2 = 41.702, df = 30, p-value = 0.0759, RMSEA = 
0.03, CFI = 0.99, TLI = 0.98, SRMR = 0.02) (ตารางที่ 3.10) ผลดงักล่าวจึงสนบัสนุนรูปแบบ
ทฤษฎีปฎิสัมพนัธ์นิยม โดยที่ สถานการณ์ และ จิตลกัษณะเดิม มีอิทธิพลทางตรงต่อจิตลกัษณะตาม
สถานการณ์ มีค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (R2) เท่ากบั 99.9% ท ั้งน้ี ในกลุ่มสถานการณ์ มีตวัแปรการ
สนบัสนุนทางสังคม มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงที่สุด (.659) สอดคล้องกบัการวิจยัของ จุรีพร ภิ
บาลจันทร์ (2551) ที่ศึกษาจิตล ักษณะและสถานการณ์ในการท างานที่ เกี่ยวข้องกบัพฤติกรรม
ป้องกนัอนัตรายจากการท างาน กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานปฏิบตัิการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
พลาสติก จ  านวน 553 คน พบวา่ ตวัท านายชุดสถานการณ์ในการท างาน ได้แก่ การสนบัสนุนทาง
สังคมจากบุคคลในหน่วยงาน เป็นตวัท านายส าคญั สามารถท านายเจตคติที่ดีต่อพฤติกรรมป้องกนั
อนัตรายจากการท างาน ในกลุ่มรวม 19.4% ส่วนผลการศึกษาของ องัศินนัท์ อินทรก  าแหง และ 
วรสรณ์ เนตรทิพย ์(2554) เร่ืองรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงเหตุด้านสภาพแวดล้อมและแรงจูงในใน
งานที่มีต่อพฤติกรรมบริการ กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรทางการแพทย์ จ  านวน 579 คน พบว่า การ
สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมบริการงานสร้างเสริมสุขภาพและ
ป้องกนัโรค ผ่านความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในงาน (ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากบั 0.17) 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
 ขณะที่การศึกษาน้ียงัพบวา่ กลุ่มจิตลกัษณะเดิม มีตวัแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบสูงที่สุด (.823) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั จุฑารัตน ์กติติเขมากร (2553) ที่ศึกษาเร่ืองปัจจยัทาง
จิตสังคมที่เกีย่วขอ้งกบัพฤติกรรมการท างานดา้นความรับผิดชอบในการปฏิบตัิงาน และ ด้านการมี
ส่วนร่วม กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 
300 คน พบวา่ กลุ่มตวัแปรที่มีอ  านาจในการอธิบายพฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบใน
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การปฏิบตัิงานไดสู้งสุดคือ ตวัแปรกลุ่มจิตลกัษณะเดิม สามารถอธิบายได ้38.7% ท ั้งน้ี ตวัแปรที่มีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลสูงที่สุด คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (β=.35)   
 นอกจากนั้นการศึกษาครั้ ง น้ียงัพบด้วยว่า สถานการณ์ และ จิตล ักษณะเดิม มีอิทธิพล
ทางออ้มไปยงัพฤติกรรมการท างาน ผ่านจิตลกัษณะตามสถานการณ์ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ท านาย (R2) เท่ากบั 85.3% โดยในกลุ่มจิตลกัษณะตามสถานการณ์ ตวัแปรทศันคติต่องาน มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบสูงที่สุด (.769) สอดคล้องกบั เกรียงศักดิ์  อุบลไทร (2555) ที่ศึกษาเกี่ยวกบั
ปัจจยัเชิงเหตุดา้นจิตลกัษณะและสถานการณ์ในการท างานของครู กลุ่มตวัอย่างหลกัเป็นครู จ  านวน 
450 คน พบวา่ เจตคติที่ดีต่อพฤติกรรมการปลูกฝังอบรมนกัเรียนตามแนวปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียง  
เป็นตวัแปรร่วมในกลุ่มจิตลกัษณะตามสถานการณ์ล  าดบัแรก  ที่สามารถเข้าร่วมท านายพฤติกรรม
การปลูกฝังอบรมนกัเรียนด้านการประหยดัค่าใช้จ่ายและออมเงิน  (32.4%) และพฤติกรรมการ
ปลูกฝังอบรมนกัเรียนดา้นการใชท้รัพยากรอย่างคุม้ค่า (45%) และในผลการศึกษาเร่ืองปัจจยัเชิงเหตุ
ของพฤติกรรมเส่ียงอย่างมีสติของนกัเรียนระดบัมธัยมศึกษา: การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของ           
กลุ่มตวัอย่างเป็นนกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาชั้นปีที่ 5 จ านวน 1,520 คน ดุจเดือน พนัธุมนาวนิ (2015) 
พบเช่นกนัวา่ จิตลกัษณะเดิมและสถานการณ์มีอิทธิพลทางออ้มไปยงัพฤติกรรมเส่ียงอย่างมีสติ โดย
ผ่านจิตลกัษณะตามสถานการณ์ (R2 = 0.88) ดงันั้นผลการศึกษาครั้ งน้ีจึงอาจกล่าวได้ว่าจิตลกัษณะ
ตามสถานการณ์ เป็นตวัแปรเช่ือมแทรกที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากบั .923  
 ส าหรับพฤติกรรมการท างานของการวจิยัน้ี พบวา่มีเพียงจิตลกัษณะตามสถานการณ์เท่านั้น
ที่มีอิทธิพลทางตรงไปยงัพฤติกรรมการท างาน โดยพบวา่ ตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
องค์การ มีค่าน ้าหนกัองค์ประกอบสูงที่สุด (.924) สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ อรวรรณ            
บุญบ ารุง และคณะ (2556) เร่ืองโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ารของผู้ปฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยัของรัฐ กลุ่มตวัอย่างคือ ผู ้ปฏิบตัิงานใน
มหาวทิยาลยัของรัฐ ในจงัหวดัชลบุรี จ  านวน 420 คน พบวา่ ความสุขมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .38 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .01 ส่วนผลการศึกษาเร่ืองโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ: อิทธิพลของแรงจูงใจเอื้อสังคมในการท างานและบุคลิกภาพ ของ ขเคนทร์ วรรณศิริ 
(2557) กลุ่มตวัอย่างคือพนกังานระดบัปฏิบตัิงานในองค์การเอกชน  จ านวน 406 คน พบว่า 
แรงจูงใจเอื้อสังคมในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (β = 0.46) จากผลการศึกษาข้างต้นจึงกล่าวได้ว่า หาก
ผูป้ฏิบตัิงานมีทศันคติที่ดีต่องาน เช่น มีความสุข มีแรงจูงใจที่ดีต่อการท างาน กจ็ะส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ารสูงดว้ย 
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4.2  กลุ่มเส่ียงและปัจจัยปกป้อง 
 
 ในส่วนน้ีเป็นการสรุปถึงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนตวัแปร
กลุ่มสถานการณ์ จิตลกัษณะเดิม จิตลกัษณะตามสถานการณ์ และพฤติกรรมการท างาน ตามลกัษณะ
ทางชีวสังคมภูมิหลงัที่ส าคญั ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ซ่ึงมีพฤติกรรมที่พึงปรารถนาใน
ปริมาณนอ้ย หรือเรียกวา่กลุ่มเส่ียง และบ่งช้ีปัจจยัเชิงเหตุที่สมควรจดัการพฒันา 
 ประการแรก พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีทศันคติดีต่องานน้อย คือ กลุ่มพนกังาน
ต้อนรับบนเคร่ืองบินเพศชาย  กลุ่มพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินในเส้นทางภูมิภาค /ใน
ประเทศ และ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุนอ้ย (ตารางที่ 3.10, 3.11) โดยพบว่ามีปัจจยั
ปกป้องที่ส าคญัของทั้งสามกลุ่มน้ีตามล าดบัจากมากไปน้อย เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศ
องคก์าร และ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ (ตารางที่ 3.3)  
 ประการที่สอง พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีความเครียดในงานมาก คือ กลุ่มพนกังาน
ต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุน้อย กลุ่มพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานน้อย และ กลุ่ม
พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินเพศหญิง (ตารางที่ 3.10, 3.11, 3.12) โดยพบว่ามีปัจจยัปกป้องที่
ส าคญัของทั้งสามกลุ่มน้ีตามล าดบัจากมากไปนอ้ย เช่น การประเมินแกน่แห่งตน ลกัษณะมุ่งอนาคต
ควบคุมตน และ ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว (ตาราง 3.4) 
 ประการที่สาม พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่มีพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน
เหมาะสมนอ้ย คือ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเพศชาย พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุน้อย 
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่อายุงานนอ้ย และ พนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินที่บินในเส้นทาง
ภูมิภาค/ในประเทศเป็นหลกั (ตารางที ่3.10, 3.11, 3.12) โดยพบวา่มีปัจจยัปกป้องที่ส าคญัของทั้งส่ี
กลุ่มน้ีตามล าดบัจากมากไปนอ้ย เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน และ การ
สนบัสนุนทางสังคม (ตารางที่ 3.5)  
 ประการที่ส่ี  พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ
นอ้ย คือ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเพศชาย (ตาราง 3.10) โดยพบวา่มีปัจจยัปกป้องที่ส าคญัของ
กลุ่มน้ีตามล าดบัจากมากไปนอ้ย เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บรรยากาศองค์การ และ การประเมิน
แกน่แห่งตน (ตารางที่ 3.6) 
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4.3  ข้อดแีละข้อจ ากดัของการวจิัย 
 

4.3.1  ข้อดขีองการวจิยั 4 ประการ คอื  
1)  ในการศึกษาครั้ งน้ีใชก้รอบแนวความคิดทฤษฎีปฎิสัมพนัธ์นิยม ท าให้สามารถ

บูรณาการแนวความคิดทฤษฎีที่มีความเกีย่วขอ้งสอดคลอ้งกบัสาเหตุของพฤติกรรมการท างาน เช่น 
ทฤษฎีตน้ไมจ้ริยธรรม ท าให้มีความครบถว้นทั้งในสาเหตุกลุ่มจิตลกัษณะและกลุ่ม สถานการณ์ 

2)  การประมวลเอกสารตามกรอบแนวคิดทฤษฎีปฎิสัมพนัธ์นิยม ท าให้สามารถ
ก  าหนดสมมติฐานในการศึกษาไดเ้หมาะสมตามความเป็นจริง กล่าวคือ สามารถก  าหนดปัจจยัเชิง
สาเหตุของพฤติกรรมการท างานไดอ้ย่างหลากหลายในหน่ึงสมมติฐาน  

3)  เคร่ืองมือในการศึกษาน้ีคือแบบวดัที่ผูว้จิยัน ามาจากแบบวดัที่มีมาตรฐานสูงทั้ง
ในและต่างประเทศ ท าให้มีความเหมาะสมกบับริบทของคนไทย โดยเฉพาะพนกังานต้อนรับ บน
เคร่ืองบินที่มีลกัษณะการท างานพิเศษเฉพาะแตกต่างจากอาชีพอื่นๆ นอกจากนั้นผู้วิจยัยงัได้สร้าง
แบบวดัพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน ที่มีองคป์ระกอบครอบคลุมทั้งดา้นการบริการ และด้าน
ความปลอดภยั ซ่ึงผ่านการตรวจสอบคุณภาพและความเช่ือม ัน่จากผูเ้ช่ียวชาญ สามาถน าไปพฒันาได ้ 

4)  ผลการศึกษามีหลายแง่มุม เน่ืองจากใช้สถิติวิเคราะห์หลายรูปแบบ และมีการ
วเิคราะห์ในกลุ่มย่อยอีกดว้ย 

5)  มีการวเิคราะห์กลุ่มเส่ียง ท าให้สามารถระบุไดถ้ึงผูท้ี่มีพฤติกรรมที่พึงปรารถนา
นอ้ย จึงท าให้สามารถก  าหนดนโยบายพฒันาไดต้รงจุด  
 

4.3.2  ข้อจ ากดัของการวจิยั 4 ประการ คอื  
1)  เน่ืองจากการศึกษาครั้ งน้ีเป็นลกัษณะเชิงความสัมพนัธ์เปรียบเทียบที่แสดงถึง

ความสัมพนัธ์และอิทธิพลระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม แต่ยงัไม่ไดม้ีการพิสูจนเ์พื่อยืนยนัถงึ
ความเป็นสาเหตุและผลที่เกีย่วขอ้งกบัพฤติกรรมการท างาน  

2)  ในช่วงเวลาการเกบ็ขอ้มูลเพื่อการศึกษาครั้ งน้ี เป็นช่วงที่องค์การก  าลงัเผชิญกบั
วกิฤต ผลการด าเนินงานตกต ่าและจ าเป็นตอ้งเขา้สู่แผนการฟ้ืนฟู องค์การจึงต้องใช้นโยบายต่างๆ 
เพื่อลดตน้ทุนค่าใชจ่้าย ปัญหาเหล่าน้ีย่อมอาจกระทบกบักลุ่มตวัอย่างไม่มากกน็อ้ย   

3)  การศึกษาน้ีให้กลุ่มตวัอย่างไดป้ระเมินตนเองเพียงอย่างเดียว  
4)  จากผลการศึกษาบางประเดน็พบวา่ กลุ่มที่ฝึกอบรมมาก กลบัเป็นกลุ่มที่มีความ

เส่ียงนั้นสมควรจะศึกษาเพิ่มเติมว่าปริมาณการฝึกอบรมเพียงใดจึงมีความเหมาะสมและเกิด
ประโยชนสู์งสุด 
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4.4  ข้อเสนอแนะเพือ่การวจิัยและการปฎิบัติ 
  
 จากการศึกษาสามารถเสนอแนะแนวทางการวจิยัและการปฎิบตัิ 6 ประการ คือ  

1)  เน่ืองจากการศึกษาน้ียงัไม่ไดม้ีการยืนยนัถึงความเป็นสาเหตุและผลที่เกี่ยวข้อง
กบัพฤติกรรมการท างาน ดงันั้น ในโอกาสต่อไปอาจท าเป็นการวจิยัในระยะที่สอง เพื่อยืนยนัความ
เป็นสาเหตุของปัจจยัต่างๆที่พบในการศึกษาน้ี เพื่อใชใ้นการก  าหนดเป็นนโยบาย และการฝึกอบรม
ต่อไป  

2)  การเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างในช่วงสถานการณ์ปกติอาจท าให้ไดผ้ลการวจิยัที่
มีความแตกต่าง และควรมีการศึกษาในกลุ่มตวัอย่างที่มีลกัษณะเฉพาะเจาะจงลงไป เช่น ศึกษาใน
กลุ่มตวัอย่างพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเพศหญิงอย่างเดียว หรือศึกษาในกลุ่มพนกังานต้อนรับ
บนเคร่ืองบินชั้นประหยดัอย่างเดียว เป็นตน้  

3)  ในการศึกษาโอกาสต่อไป นอกจากจะให้กลุ่มตวัอย่างประเมินตนเองแล้ว อาจ
ใชเ้กณฑก์ารวดัอื่นๆเพื่อเปรียบเทียบกนั เช่น ใชก้ารประเมินจากหวัหนา้ หรือ เพื่อนร่วมงาน ทั้งน้ี
เพื่อให้มีความเป็นปรนยั (Objective) มากยิ่งขึ้น  

4)  จากการศึกษาเป็นที่น่าสังเกตวา่ปริมาณของคะแนนผลการท านาย ทศันคติต่อ
งาน ความเครียดในงาน พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ใน
องคก์าร ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเพศหญิง มีปริมาณการท านายนอ้ยกว่าชายเกิน 10% 
ดงันั้นในโอกาสต่อไปอาจพิจารณาน าตวัแปรอื่นๆเขา้มาศึกษาเพิ่มเติม เช่น ความเช่ืออ  านาจในตน 
ประสิทธิผลแห่งตนในการท างาน เป็นตน้  

5)  อาจน าผลการศึกษาไปพฒันาต่อในเชิงทดลองเพื่อสร้างชุดฝึกอบรมที่เหมาะสม
กบัการพฒันาพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป  

6)  จากการศึกษายงัต ั้งขอ้สังเกตถึงการไม่พบว่ามีตวัแปรด้านทศันคติต่องานเป็น
ล าดบัแรก ซ่ึงที่ผ่านมาส่วนใหญ่นกัปฎิบตัิมกัจะมุ่งเนน้การพฒันาในมิติด้านทศันคติของพนกังาน
เป็นหลกั แต่ผลการวจิยัน้ีกลบัแสดงให้เห็นวา่ จิตลกัษณะเดิมมีความส าคญัต่อการพฒันาพฤติกรรม
การบริการบนเคร่ืองบิน และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร ไดแ้ก ่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  
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ตารางที่ 1  ช่ือตวัแปรและช่ือแบบวดั 
 

ชื่อตัวแปร ชือ่แบบวดั 
พฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน ชุดที่ 1 การท างานบนเคร่ืองบิน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร ชุดที่ 2 ความเป็นสมาชิกขององค์การ 
ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว ชุดที่ 6 งานและครอบครัว 
การสนบัสนุนทางสังคม ชุดที่ 9 ความสัมพนัธ์ในการท างาน 
บรรยากาศองค์การ ชุดที่ 12 บรรยากาศองค์การ 
การประเมินแก่นแห่งตน ชุดที่ 3 ความคิดเกี่ยวกบัตนเอง 
ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ชุดที่ 5 ปัจจุบนัและอนาคตในการท างาน 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ชุดที่ 10 รูปแบบและเป้าหมายการท างาน 
บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ ชุดที่ 8 กิจกรรมที่ฉันชอบ 
ทศันคติต่องาน ชุดที่ 4 ทศันคติต่องาน 
ความเครียดในงาน ชุดที่ 11 ความรู้สึกต่อเหตุการณ์ในการท างาน 
ลกัษณะชีวสังคมภูมิหลงั  ชุดที่ 7 ขอ้มูลทัว่ไป 
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แบบวดัชุดที่ 1 : การท างานบนเครื่องบิน 
1.ขา้พเจา้มกัทกัทายตอ้นรับ และส่งผูโ้ดยสารลงเคร่ืองบินดว้ยความกระตือรือร้นเสมอ (t=4.873,r=0.517) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.ส าหรับผูโ้ดยสารที่ขา้พเจา้รู้สึกไม่ถูกชะตาดว้ย ขา้พเจา้มกัหลีกหนีและไม่ใหค้วามสนใจ (t=9.166,r=0.593) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.ขา้พเจา้ไม่ค่อยมีโอกาสดูแลหรือตรวจสอบความสะอาดของหอ้งน ้าบนเคร่ืองบินเท่าที่ควร (t=4.847,r=0.554) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.บ่อยครั้งที่ขา้พเจา้ใหบ้ริการผูโ้ดยสารโดยที่ผูโ้ดยสารไม่ตอ้งร้องขอ (t=5.545 ,r=0.391) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

5.ขา้พเจา้มกัเร่งรีบใหก้ารบริการเสร็จส้ิน เพือ่จะไดม้ีเวลาพกัผ่อน (t=6.714,r=0.601)  
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

6.บ่อยครั้งที่ขา้พเจา้เขา้ไปพดูคุยกบัผูโ้ดยสารหลงัจากการใหบ้ริการอาหารและเคร่ืองดื่ม (t=5.817,r=0.505) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

7.เมื่อไดร้ับสัญญาณเตือนใหร้ัดเข็มขดั ขา้พเจา้ยงัตอ้งท างานที่คา้งอยูก่อ่น เพราะคิดวา่ไมม่ีเหตุรุนแรง 
(t=8.588,r=0.424) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.บ่อยครั้งที่ขา้พเจา้รู้สึกเหน่ือยลา้จนท าใหต้อ้งขา้มขั้นตอนการท างานไปบา้ง (t=5.149,r=0.455) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.แมว้า่ความตอ้งการของผูโ้ดยสารจะผิดกฎความปลอดภยั แต่ขา้พเจา้จ าตอ้งยอมตามเพือ่หลีกเลี่ยงปัญหา  
(t=5.240,r=0.544) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.ขา้พเจา้มกัเขียนรายงานส่งบริษทัฯเมื่อพบเหตุหรือขอ้สงสัย วา่อาจท าใหเ้กิดการสูญเสียต่อชีวติและทรัพยสิ์น 
(t=3.881,r=0.239) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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11.ขา้พเจา้คิดวา่การดูแลความปลอดภยัแก่ผูโ้ดยสารไม่ใช่หนา้ที่หลกัในความรับผิดชอบของขา้พเจา้  
(t=3.989,r=0.376) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

12.ขา้พเจา้ไม่มีเวลาเพยีงพอ ที่จะสังเกตพฤติกรรมที่น่าสงสัยของผูโ้ดยสาร (t=7.788,r=0.540) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

 
  แผนผงัแบบวดัพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน (α 0.817) 

มิติ ข้อความด้านบวก ข้อความด้านลบ รวม 

1.ดา้นการใหบ้ริการ 1, 4, 6 2, 3, 5 6 

2.ดา้นความปลอดภยั 10  7, 8, 9, 11, 12 6 

รวม 4 8 12 

 
แบบวดัชุดที่ 2 : ความเป็นสมาชิกขององค์การ 

1.เมื่อผูร่้วมงานมีปัญหาเกี่ยวกบัการท างาน ขา้พเจา้มกัใหค้ าปรึกษาหรือใหก้ าลงัใจ (t=4.592,r=0.431) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.เมื่อผูร่้วมงานท างานไม่เสร็จ ขา้พเจา้ยนิดีช่วยเหลือจนงานนั้นส าเร็จทนัเวลา (t=5.603,r=0.451)  
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.เมื่อท างานผิดพลาด ขา้พเจา้จะเล่าประสบการณ์นั้นใหก้บัเพือ่นร่วมงาน เพือ่ป้องกนัการท าผิดซ ้ าซอ้น  
(t=4.000,r=0.453) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.ขา้พเจา้ไม่สามารถน าความคิดใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์มาใชต้่อหน่วยงานหรือองค์การ (t=3.191,r=0.355) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

5.ขา้พเจา้ไม่สามารถตดัสินใจแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ยา่งเหมาะสม (t=2.298,r=0.375) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

6.ขา้พเจา้ใชค้ าพดูที่เหมาะสมในเวลาท างาน (t=4.610,r=0.404) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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7.ขา้พเจา้แต่งกายถูกตอ้ง ตามกฎระเบียบของหน่วยงาน (t=3.872,r=0.456) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.ขา้พเจา้ใหค้วามส าคญักบัผูโ้ดยสาร หรือเพือ่นร่วมงานไม่เท่าเทียมกนั (t=7.454,r=0.509) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.หลายครั้งที่ขา้พเจา้ไม่สามารถแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ในการท างานดว้ยความนุ่มนวล (t=4.967,r=0.294) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.ขา้พเจา้ไม่จ าเป็นตอ้งเตรียมความพร้อมก่อนการท างานมากนกั เพราะมีความช านาญแลว้ (t=4.035,r=0.371) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

11.ขา้พเจา้รักงานบริการ (t=6.661,r=0.513) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

12.เมื่อมีโอกาสขา้พเจา้จะชกัชวนใหบุ้คคลอื่นมาใชบ้ริการที่สายการบินของขา้พเจา้ (t=4.036,r=0.434) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

13.ขา้พเจา้มกัมีงานลน้มือ จนไม่สามารถปลกีเวลาไปช่วยใครได้อีก (t=6.492,r=0.508) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

14.ขา้พเจา้มกัถูกบงัคบัใหร่้วมท ากิจกรรมของหน่วยงานหรือองค์การ (t=3.878,r=0.364) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

15.บ่อยครั้งที่ขา้พเจา้ขาดความกระตือรือร้นในการท างาน (t=5.539,r=0.436) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

16.ขา้พเจา้ท างานดว้ยความมัน่ใจ (t=3.048,r=0.418) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

17.ขา้พเจา้มกัท างานเสร็จไม่ทนัเวลา (t=4.517,r=0.509) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

18.ขา้พเจา้มกัเป็นปากเป็นเสียงคอยปกป้องภาพลกัษณ์ที่ดีใหแ้ก่หน่วยงานหรือองค์การ (t=5.882,r=0.305) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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   แผนผงัแบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การ (α 0.816) 
มิติ ข้อความด้านบวก ข้อความด้านลบ รวม 

1. การใหค้วามช่วยเหลือ  1, 2, 3 4 4 
2. การค านึงถึงผูอ้ื่น 6, 7 5, 8, 9 5 
3. การใหค้วามร่วมมือ  11, 12 10, 13 4 
4. ความเขม้แข็ง/มัน่คง  16,  18 14, 15, 17 5 

รวม 9 9 18 

 
แบบวดัชุดที่ 3 : ความคิดเกีย่วกบัตนเอง 

1.ขา้พเจา้มัน่ใจวา่ ขา้พเจา้จะประสบความส าเร็จในชีวติอยา่งที่ขา้พเจา้สมควรจะไดร้ับ (t=6.120,r=0.416) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.บางเวลาขา้พเจา้รู้สึกเศร้าหมอง (t=6.015,r=0.431) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.เมื่อขา้พเจา้ใชค้วามพยายาม ขา้พเจา้มกัท าไดส้ าเร็จ (t=5.428,r=0.457) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.บางครั้งเมื่อเกิดความลม้เหลว ขา้พเจา้จะรู้สึกวา่ตนเองไร้ค่า (t=9.246,r=0.559) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

5.ขา้พเจา้มกัท างานส าเร็จดว้ยดี (t=5.873,r=0.544) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

6.โดยรวมแลว้ ขา้พเจา้พอใจในตวัขา้พเจา้เอง (t=7.186,r=0.586) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

7.ขา้พเจา้มกัสงสัยในความสามารถของตนเอง (t=7.506,r=0.530) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.ขา้พเจา้เป็นผูก้  าหนดเองวา่ อะไรจะเกิดขึ้นในชีวติของขา้พเจา้ (t=7.606,r=0.555) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.ขา้พเจา้สามารถจดัการกบัปัญหาส่วนใหญ่ของขา้พเจา้ได ้(t=7.264,r=0.591) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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10.มีบางครั้งที่ส่ิงต่างๆ ดูหดหู่ และน่าหมดหวงัส าหรับขา้พเจา้ (t=7.590,r=0.551) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

   
  แผนผงัแบบวดัการประเมินแก่นแห่งตน (α 0.822) 

มิติ ข้อความด้านบวก ข้อความด้านลบ รวม 

แก่นการประเมินตนเอง 1, 3, 5, 6, 8, 9 2, 4, 7, 10  
รวม 6 4 10 

 

แบบวดัชุดที่ 4 : วดัทัศนคติต่องาน 
1.ขา้พเจา้ชอบท างานเกี่ยวกบัการบริการและการดูแลผูโ้ดยสารบนเคร่ืองบิน (t=5.697,r=0.584) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.ถึงอยา่งไรขา้พเจา้ก็รู้สึกภูมิใจที่ไดท้ างานน้ี (t=4.835,r=0.613) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.ขา้พเจา้พร้อมที่จะพฒันางานบริการบนเคร่ืองบินใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (t=7.736,r=0.646) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.ขา้พเจา้ไม่เห็นวา่จะเป็นความผิด ที่จะน าอุปกรณ์การท างานบนเคร่ืองบินไปใชใ้นงานพเิศษ (t=4.549,r=0.206) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

5.ขา้พเจา้เตรียมพร้อมเสมอที่จะออกไปใหบ้ริการผูโ้ดยสาร (t=6.653,r=0.628) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

6.ถา้มีโอกาสเลือกงานอื่นได ้ขา้พเจา้ยงัจะเลือกที่จะเป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (t=5.691,r=0.636) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

7.ถา้มีโอกาสขา้พเจา้จะชกัชวนญาติพี่นอ้งใหเ้ป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (t=7.054,r=0.555) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.แต่ถา้มีต าแหน่งอื่นวา่ง ขา้พเจา้ก็พร้อมที่จะยา้ยทนัที (t=6.094,r=0.611) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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9.ขา้พเจา้ชอบที่จะใหบ้ริการผูโ้ดยสาร (t=5.787,r=0.562) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.บ่อยครั้งขา้พเจา้รู้สึกเบื่อหน่ายที่ตอ้งท างานบริการบนเคร่ืองบินที่ซ ้ าซาก (t=7.828,r=0.471) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

11.ขา้พเจา้เห็นวา่การเป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เป็นอาชีพที่มีเกียรต ิ(t=4.597,r=0.556) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

   
แผนผงัแบบวดัทศันคติต่องาน (α 0.846) 

มิติ ข้อความด้านบวก ข้อความด้านลบ รวม 

  1. ดา้นเชิงประเมินค่า 11 4 2 
  2. ดา้นความรู้สึก 1,2,9 10 4 
  3. ดา้นการมุ่งกระท า 3,5,6,7 8 5 

รวม 8 3 11 

  
แบบวดัชุดที่ 5 : ปัจจุบันและอนาคตในการท างาน 

1.ขา้พเจา้คิดวา่ การกระท าความดีโดยขาดผูรู้้เห็น เป็นการกระท าที่สูญเปล่า (t=5.745,r=0.622) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.หากงานที่ขา้พเจา้ท าเสร็จแล้วกลายเป็นผลงานของผูอ้ื่น ขา้พเจา้จะหมดก าลงัใจที่จะท างานครั้งต่อไป  
(t=7.834,r=0.634) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.ผลงานที่หวัหนา้ไม่ยอมรับ แมจ้ะเป็นผลงานที่ดี แต่ก็ไร้ค่า (t=9.774,r=0.465) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.ส่ิงตอบแทนที่ดีที่สุดในการท างาน คือ เงิน และต าแหน่ง (t=5.985,r=0.372) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

5.การอยูใ่นถิ่นต่างแดน ขา้พเจา้คิดวา่ จะท าใหเ้ราท าอะไรก็ได ้เพราะไม่มีโครรู้จกัเรา (t=8.203,r=0.681) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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6.หากขา้พเจา้พบเห็นของที่อยากไดม้าก แมม้ีราคาแพง ขา้พเจา้ก็จะตดัสินใจซ้ือและยอมอดในภายหลงั
(t=5.022,r=0.520) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

7.ขา้พเจา้มกัจะทนไม่ได ้หากตอ้งการหรืออยากไดส่ิ้งใดมาก แต่ตอ้งรอคอยนานๆ (t=5.472,r=0.439) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.ขา้พเจา้เห็นดว้ยและไดล้งมือประหยดัน ้ า-ไฟ และทรัพยากรการท างานต่างๆเพือ่องค์การ (t=3.907,r=0.346) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.ขา้พเจา้คิดวา่ คนเราควรหาความสุขใส่ตวัใหม้ากที่สุด เพราะอนาคตเป็นส่ิงไม่แน่นอน (t=4.782,r=0.412) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.หากขา้พเจา้เห็นวา่ การท าดีไม่ไดร้ับผลตอบแทนที่คุม้ค่า ขา้พเจา้จะหยดุการกระท าทนัที  (t=7.238,r=0.718) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

  
แผนผงัแบบวดัลกัษณะมุ่งอนาคตควบคมุตน (α 0.828) 

มิติ ข้อความด้านบวก ข้อความด้านลบ รวม 
ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 8 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 9, 10   

รวม 1 9 10 

 

แบบวดัชุดที่ 6 : งานและครอบครัว 
1.ขา้พเจา้รู้สึกวา่ไม่มีใครท างานบา้นแทนไดเ้ลย (t=4.514,r=.0.496) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.งานที่ขา้พเจา้รับผิดชอบไม่สามารถบอกเวลาที่แน่นอนในการกลบับา้น ท าใหต้อ้งมปีากเสียงกบัครอบครัว 
(t=6.461,r=0.642) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.ขา้พเจา้ไม่มีเวลาไปร่วมกิจกรรมอื่นๆไดต้ามตอ้งการ เพราะไม่มีคนช่วยดูแลบา้นและ/หรือลูก (t=9.570,r=0.773) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.ในวนัหยดุงาน ครอบครัวหรือคนในบา้น มกัเพิม่ภาระงานบา้นใหก้บัขา้พเจา้อีก (t=8.009,r=0.755) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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5.ขา้พเจา้ไม่ตอ้งรีบกลบับา้น หลงัเสร็จจากการบินทนัที เพราะมคีนช่วยดูแลบา้นอยูแ่ลว้ (t=5.688,r=0.246) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

6.งานที่รับผิดชอบสร้างความเครียด ขา้พเจา้จึงมกัไประบายอารมณ์กบัคนในครอบครัวบอ่ยครั้ง (t=4.308,r=0.405) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

7.ขา้พเจา้รู้สึกเหนื่อยลา้กบัการบริหารเวลาใหก้บังานและครอบครัวไปพร้อมๆ กนั (t=8.243,r=0.701) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.ภาระงานบา้นที่หนกั ท าใหข้า้พเจา้รับผิดชอบงานไดไ้ม่เต็มที ่(t=9.931,r=0.719) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.เมื่อมีผูเ้จ็บป่วยในยามวกิาล คนในครอบครัวไม่เขา้ใจในบทบาทภารกิจที่ขา้พเจา้รับผิดชอบ (t=7.405,r=0.695) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.ภาระงานที่หนกั และการรับผิดชอบคนในครอบครัว ท าใหข้า้พเจา้เหนื่อยหน่ายเกินกวา่จะมีเพศสัมพนัธ์ 
(t=7.206,r=0.624) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

11.ขา้พเจา้มีโอกาสกลบัไปเยีย่มญาติพีน่อ้งที่ต่างจงัหวดัได้ยาก (t=3.677,r=0.278) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

   
 แผนผงัแบบวดัความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว (α 0.860) 

 มิติ  ข้อความด้านบวก ข้อความด้านลบ รวม 

ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว 5 1, 2, 3, 4, 6, 7, 8, 9, 10, 11  

รวม 1 10 11 

 
 
 
 
 
 

  



164 

ชุดที่ 7 ข้อมูลทั่วไป 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย    หรือ เติมขอ้ความในช่องวา่ง 
 1. ขา้พเจา้ อาย.ุ.............ปี............เดือน 
 2. เพศ              ชาย             หญิง 
 3. สถานภาพ          โสด            สมรส          ไมม่ีบุตร          มีบุตร...........คน          หมา้ย/หยา่ร้าง           
 4. การศึกษาสูงสุดคือ............................สาขาวชิา.................................คณะ.................................... 
 5. ต าแหน่งงาน 
            ผูจ้ดัการหรือหวัหนา้เที่ยวบิน         พนกังานชั้นหน่ึงหรือชั้นธุรกิจ พนกังานชั้นประหยดั  
 6. ประเภทเส้นทางการบินหลกั 
             ยโุรป/อเมริกา        เอเชีย            ภายในประเทศ  
 7. อายงุาน...............ปี..............เดือน 
 8. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน......................บาท   
 9. ปริมาณการฝึกอบรมภายใน 2 ปีที่ผ่านมา จ านวน.................ครั้ง  

  
  แบบวดัชุดที่ 8 : กจิกรรมที่ฉันชอบท า 

1.ขา้พเจา้ชอบท างานเป็นทีม (t=2.423,r=0.212) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.ขา้พเจา้ไม่ชอบท างานในออฟฟิต (t=5.507,r=0.363) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.ขา้พเจา้ไม่ชอบการจดัแฟ้มเอกสารหรือพมิพง์าน (t=3.379,r=0.238) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.ขา้พเจา้พยายามช่วยผูอ้ื่นแกปั้ญหา (t=4.454,r=0.436) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

5.ขา้พเจา้ไม่ชอบเล่นเกมต่อภาพ (t=6.303,r=0.171) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

6.ขา้พเจา้สนใจดูแลผูเ้จ็บป่วย (t=4.180,r=0.305) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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7.ขา้พเจา้ไม่ถนดัทางดา้นคณิตศาสตร์ (t=3.926,r=0.261) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.ขา้พเจา้สนุกกบัการเรียนรู้วฒันธรรมต่างๆ (t=2.769,r=0.331) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.ขา้พเจา้ไม่เคยอยากจะท าธุรกิจส่วนตวั (t=3.838,r=0.213) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.ขา้พเจา้ชอบพดูคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (t=2.779,r=0.310) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

11.ขา้พเจา้ชอบช่วยเหลือผูอ้ื่น (t=5.074,r=0.501) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

 
  แผนผงัแบบวดับุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ (α 0.635) 

มิติ ข้อความด้านบวก ข้อความด้านลบ รวม 

1. บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 1,4,6,8,10,11  6 
2. บุคลิกภาพเชิงอาชีพอื่นๆ  2,3,5,7,9 5 

รวม 6 5 11 

 

  แบบวดัชุดที่ 9 : ความสัมพนัธ์ในการท างาน 
1.หวัหนา้เที่ยวบินเป็นที่ปรึกษาที่ดีของขา้พเจา้ (t=5.324,r=0.444) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.หวัหนา้ไม่เห็นความจ าเป็นที่จะสอบถามขา้พเจา้ถึงความตอ้งการวสัดุอุปกรณ์ในการท างาน (t=2.791,r=0.291) 
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.หวัหนา้ใหก้ารยอมรับและหวงัดีต่อขา้พเจา้ (t=4.389,r=0.401) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.หวัหนา้ไม่ใหค้วามส าคญักบัการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการท างาน (t=5.853,r=0.549) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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5.หวัหนา้รู้สึกเฉยๆเมื่อเห็นขา้พเจา้ท างานหนกั เพราะทุกคนท างานหนกัเหมือนกนั (t=4.445,r=0.504) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

6.หวัหนา้ไม่เห็นความจ าเป็นที่จะตอ้งใหค้วามรู้ในการท างานแก่ขา้พเจา้ (t=7.603,r=0.636) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

7.เมื่อหวัหนา้ทราบขอ้มูลมาจากหน่วยเหนือ หวัหนา้ไม่เห็นความจ าเป็นตอ้งบอกเล่าใหข้า้พเจา้ฟัง (t=5.856,r=0.556) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.หวัหนา้มกัคอยสนบัสนุนดูแลใหก้ารท างานของขา้พเจา้ราบร่ืน (t=4.370,r=0.415) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.หวัหนา้ไม่เห็นความจ าเป็นที่จะตอ้งแนะน าอุปกรณ์เคร่ืองมือใหม่ๆทีเ่กี่ยวกบัการท างานใหข้า้พเจา้   
(t=3.892,r=0.370) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.เพือ่นร่วมงานบนเคร่ืองบินไม่สนใจวา่ขา้พเจา้จะขาดอุปกรณ์เคร่ืองมอืใดในการท างาน (t=9.662,r=0.614) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

11.เพือ่นร่วมงานยนิดีที่จะช่วยเมื่อขา้พเจา้มีปัญหาในการบริการผูโ้ดยสาร (t=7.890,r=0.611) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

12.เพือ่นร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือในการท างานของขา้พเจา้เสมอ (t=8.140,r=0.622) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

13.เพือ่นร่วมงานไม่ค่อยสนบัสนุนใหข้า้พเจา้เขา้รับการอบรม (t=8.508,r=0.609) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

14.เพือ่นร่วมงานไม่รู้สึกขอบคุณ แมว้า่ขา้พเจา้ช่วยเหลือในการท างาน (t=6.250,r=0.546) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

15.เพือ่นร่วมงานมกัเอาเปรียบขา้พเจา้ในการท างาน (t=6.337,r=0.610) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

16.เพือ่นร่วมงานมกัช่วยเหลือขา้พเจา้ในการท างาน แมว้า่จะขาดอุปกรณ์เคร่ืองใชท้ี่จ าเป็น (t=5.898,r=0.545) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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17.เพือ่นร่วมงานไม่ชอบท าตวัใกลชิ้ดสนิทสนมกบัขา้พเจา้ (t=6.671,r=0.531) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

18.เพือ่นร่วมงานกบัขา้พเจา้สามารถพดูคุยเพือ่ประสานการท างานไดอ้ยา่งดี (t=5.519,r=0.373) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

  
 แผนผงัแบบวดัการสนบัสนุนทางสังคม (α 0.880) 

มิติ ข้อความด้านบวก ข้อความด้านลบ รวม 

1. หวัหนา้งาน 1, 3, 8 2, 4, 5, 6, 7, 9 9 
2. เพือ่นร่วมงาน 11, 12, 16, 18 10, 13, 14, 15, 17 9 

รวม 7 11 18 

 

  แบบวดัชุดที่ 10 : รูปแบบและเป้าหมายการท างาน 
1.เพือ่นๆลงความเห็นวา่ ขา้พเจา้เป็นคนขยนั (t=4.677,r=0.404) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.แทท้ี่จริงแลว้ ขา้พเจา้เป็นคนไม่ชอบท างาน (t=9.347,r=0.534) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.โดยปกติแลว้ ขา้พเจา้ชอบคิดหาวธีิที่จะท างานใหเ้สร็จเร็ว และดีขึ้น (t=4.750,r=0.393) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.ขา้พเจา้คิดวา่ การเตรียมตวัอยา่งเต็มที่ เพือ่ที่จะท างานส าคญัๆเป็นส่ิงจ าเป็น (t=4.692,r=0.483) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

5.เมื่อไดร้บัมอบหมายใหท้ างาน ขา้พเจา้จะทุ่มเทความพยายามใหก้บังานนั้น (t=8.031,r=0.705) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

6.บ่อยครั้งทีข่า้พเจา้รู้สึกเบื่อหน่าย และไม่สนใจวา่จะท างานไดด้ีเพยีงใด (t=5.881,r=0.344) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

7.เมื่อขา้พเจา้ยงัไม่ประสบความส าเร็จในการท างานใด ขา้พเจา้จะพยายามท าต่อไป จนกวา่จะส าเร็จ  
(t=6.441,r=0.505) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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8.หลายครั้งที่ขา้พเจา้คิดวา่ ความมุมานะท างานหนกัเป็นส่ิงที่สูญเปล่า (t=7.918,r=0.590) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.หากไม่รู้วา่งานที่ไดร้ับมอบหมาย จะท าไดอ้ยา่งไร หรือส าเร็จหรือไม่ ขา้พเจา้จะไม่ยอมอดทนท างานนั้น  
(t=6.146,r=0.502) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

10.ขา้พเจา้ชอบคิดฝันถึงชีวติที่อยูอ่ยา่งสบายๆ โดยไม่ตอ้งท างาน (t=8.062,r=0.514) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

11.ขา้พเจา้รู้สึกวา่ตนเองมีค่า เมือ่ไดท้ างานในหนา้ที่ของตนอยา่งดีที่สุด และประสบผลส าเร็จ (t=7.349,r=0.640) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

12.ขา้พเจา้เป็นบุคคลที่มุ่งมัน่ท างาน เพือ่อนาคตที่ด ี(t=7.200,r=0.643) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

13.ขา้พเจา้สามารถท างานอยา่งใดอยา่งหนึ่ง ไดต้ิดต่อเป็นเวลานาน โดยไม่เบื่อ (t=6.908,r=0.460) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

14.ขา้พเจา้พยายามพฒันาและปรับตนใหท้นักบัความเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้นอยา่งรวดเร็วในปัจจุบนั  
(t=2.743,r=0.354) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

15.เป็นที่ยอมรับในหน่วยงานวา่ ขา้พเจา้ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลที่ดี (t=2.778,r=0.331) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

   
 แผนผงัแบบวดัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (α 0.839) 

มิติ ข้อความด้านบวก ข้อความด้านลบ รวม 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 1, 3, 4 ,5, 7, 11, 12, 13, 14, 15 2, 6, 8,  9, 10  
รวม 10 5 15 
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แบบวดัชุดที่ 11 : ความรู้สึกต่อเหตุการณ์ในการท างาน 
 

สถานการณ ์ ระดบัความเครียดของขา้พเจา้ การเกิดข้ึนกบัขา้พเจา้ 
อย่างมาก  ไม่

เลย 
บ่อย
มาก 

เกิด
บา้ง 

ไม่เกิด
เลย 

1.ถูกผูโ้ดยสารต าหนิต่อว่า (t=5.066,r=0.518)         
2.สนองความตอ้งการผูโ้ดยสารมากจนขั้นตอนการ
ท างานเสีย (t=5.124,r=0.552) 

        

3.ผูโ้ดยสารไม่เคารพสิทธิหรือศกัด์ิศรี 
(t=6.861,r=0.597) 

        

4.ผูโ้ดยสารเมาอาละวาด (t=6.641,r=0.647)         
5.ผูโ้ดยสารไม่ปฎิบติัตามกฎเกณฑ์ดา้นความปลอดภยั 
 (t=4.873,r=0.595) 

        

6.เพื่อนร่วมงานขาดความร่วมมือและประสานงาน 
(t=7.126,r=0.713) 

        

7.ถูกเพื่อนร่วมงานเอาเปรียบกินแรง  
(t=8.154,r=0.721) 

        

8.เพื่อนร่วมงานขาดความรับผิดชอบ  
(t=8.461,r=0.806) 

        

9.เพื่อนร่วมงานขาดความเป็นกนัเอง  
(t=8.191,r=0.736) 

        

10.เพื่อนร่วมงานขาดทกัษะความรู้ในงาน  
(t=6.280,r=0.623) 

        

11.หวัหนา้ขาดความยุติธรรม  (t=5.860,r=0.635)         
12.หวัหนา้เอาความคิดของตนเองเป็นใหญ่  
(t=4.806,r=0.518) 

        

13.หวัหนา้ขาดทกัษะการส่ือสารจูงใจ  
(t=6.465,r=0.598) 

        

14.หวัหนา้ไม่พฒันาลูกนอ้ง  (t=5.839,r=0.508)         
15.หวัหนา้หลีกเล่ียงปัญหา  (t=6.000,r=0.579)         
16.อุปกรณ์หรือเคร่ืองบินไม่สมบูรณ์ ท  าใหเ้คร่ืองบิน
ลา้ชา้  (t=4.361,r=0.383) 

        

17.ผูโ้ดยสารหรือตนเองเจ็บป่วยกระทนัหนั  
(t=6.427,r=0.736) 

        

18.ถูกผูก้่อการร้ายจ้ีเคร่ืองบิน  (t=2.912,r=0.304)         
19.เกิดเหตุการณ์ฉุกเฉิน (t=4.923,r=0.492)         
20.สภาพอากาศแปรปรวนหรือตกหลุมอากาศ 
(t=5.602,r=0.568) 
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 แผนผงัแบบวดัความเครียดในงาน (α 919) 
มิติ ข้อความด้านบวก ข้อความด้านลบ รวม 

  1. ผูโ้ดยสาร - 1, 2, 3, 4, 5 5 
  2. เพือ่นร่วมงาน - 6, 7, 8, 9, 10 5 
  3. หวัหนา้งาน - 11, 12, 13, 14, 15 5 
  4. สถานการณ์ - 16, 17, 18, 19, 20 5 

รวม - 20 20 

 
แบบวดัชุดที่ 12 : บรรยากาศองค์การ 

1.การบินไทยมีการก าหนดนโยบาย และเป้าหมายที่ชดัเจน (t=8.516,r=0. 0.635)  
-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

2.หน่วยงานของขา้พเจา้ มีการก าหนดบทบาทหนา้ที่ของแต่ละคนอยา่งชดัเจน (t=11.308,r=0.767) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

3.หน่วยงานของขา้พเจา้มีการก าหนดขั้นตอนการท างานอยา่งชดัเจน (t=12.069,r=0.771) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

4.หน่วยงานของขา้พเจา้มีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบตัิงานที่พอดี (t=15.129,r=0.808) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

5.หน่วยงานของขา้พเจา้มีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบตัิงานไวอ้ยา่งชดัเจน (t=10.972,r=0.764) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

6.หวัหนา้งานคอยดูแลการปฏิบตัิงานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน (t=8.759,r=0.740) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

7.ขา้พเจา้สามารถตดัสินใจด าเนินการเองไดใ้นเร่ืองที่ไดร้ับมอบหมาย (t=3.965,r=0.325) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

8.งานที่ขา้พเจา้รับผิดชอบอยูม่ีปริมาณที่พอดี (t=7.328,r=0.594) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

9.ขา้พเจา้มีความพงึพอใจที่จะปฏิบตัิงานตามที่ไดร้ับมอบหมาย (t=3.555,r=0.404) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 
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10.หวัหนา้มกัจะช่ืนชมอยูเ่สมอ เมื่อขา้พเจา้ปฏิบตัิงานไดต้ามเป้าหมายที่วางไว ้(t=7.561,r=0.655) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

11.หวัหนา้งานมกัจะใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเกี่ยวกบัผลการท างานของขา้พเจา้อยูเ่สมอ (t=4.884,r=0.462) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

12.ลกัษณะการท างานเป็นแบบพีน่อ้ง เป็นคนในครอบครัว (t=4.856,r=0.396) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

13.ความสัมพนัธ์ระหวา่งหัวหนา้งานกบัลูกนอ้งอยูใ่นระดบัที่ด ี(t=8.213,r=0.702) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

14.ขา้พเจา้มีความรู้สึกภูมิใจที่ไดท้ างานในหน่วยงานน้ี (t=3.256,r=0.364)                                    

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

15.ขา้พเจา้มีความรู้สึกภูมิใจที่จะบอกใครๆ วา่ท างานในองค์การน้ี (t=3.527,r=0.414) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

16.ขา้พเจา้ตั้งใจวา่จะท างานใหด้ีที่สุดเพือ่จะไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององค์การ (t=3.814,r=0.458) 

-------------- -------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 
จริงท่ีสุด จริง คอ่นขา้งจริง คอ่นขา้งไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงเลย 

   
 แผนผงัแบบวดับรรยากาศองค์การ (α 0.912) 

มิติบรรยากาศองค์การ ข้อความด้านบวก ข้อความด้านลบ รวม 

1.โครงสร้าง 1, 2, 3  3 
2.มาตรฐาน 4, 5, 6 - 3 
3.รับผิดชอบและการมีส่วนร่วม 7, 8, 9 - 3 
4.รางวลัและการชมเชย 10, 11 - 2 
5.การสนบัสนุนและความอบอุ่น   12, 13 - 2 
6.ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ 14, 15, 16 - 3 

รวม 16 - 16 
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ภาคผนวก ข 
ภาพและตารางสถิติในรายละเอยีด 
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ตารางท่ี 1  ผลการท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน โดยใชก้ลุ่มสถานการณ์ และ กลุม่จิตลกัษณะเดิม เป็นตวัท านาย 
 

กลุ่ม จ านวนคน 
ชุด 1 สถานการณ์ (1-3) ชุดท่ี 2 จิตลักษณะเดิม (4-7) ชุดท่ี 3 สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม (1-7) %แตกต่าง 

% ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า % ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า % ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า  

รวม 411 22.8 1,3,2 .231,.217,.182 36.5 6,5,4 .349,.262,.144 38.8 6,5,3,4 .307,.264,.158,.103 2.3 
อายุน้อย 206 22.7 2,1 .348,.226 38.3 6,5 .485,.255 39.9 6,5 .485,.255 1.6 
อายุมาก 204 32.5 3,1 .458,.252 33.3 4,6,5 .326,.213,.178 40.3 3,4,5,6 .295,.243,.149,.141 7.0* 
ชาย 165 29.9 2,1,3 .235,.228,.210 48.1 6,5 .454,.369 49.6 6,5,1 .427,.326,.136 1.5 
หญิง 246 15.7 1,3,2 .228,.190,.138 29.5 6,4,5 .299,.206,.177 31.4 6,5,4,3 .272,191,.171,.138 1.9 

สถานภาพโสด 213 24.7 2,1 .348,.241 38.0 6,5 .423,.304 41.0 6,5,3,1 .342,.262,.141,.138 3.0 
สถานภาพอื่นๆ 198 22.0 3,1 .325,.243 33.8 6,4,5 .326,.202,.189 36.3 6,5,3,4 .283,.187,.178,.154 2.5 
สังคมศาสตร์ 247 22.9 2,1,3 .241,.211,.175 32.9 6,5,4 .298,.227,.199 36.1 6,5,3,4 .254,.238,.163,.155 3.2 
วิทยาศาสตร์ 150 23.6 3,1 .317,.287 42.3 6,5 .452,.305 44.3 6,5 .452,.305 2.0 
ระหวา่งทวีป 225 25.1 3,1,2 .296,.201,.166 35.3 6,5,4 .340,.241,.154 39.5 6,5,3 .312,.270,.249 4.2 

ภูมิภาค/ในประเทศ 183 22.1 2,1 .295,.278 36.0 6,5 .442,.288 39.5 6,5,1 .396,.251,.189 3.5 
อายุงานนอ้ย 206 23.0 2,1 .343,.234 35.5 6,5 .446,.274 37.6 6,5,2 .383,.248,.136 2.1 
อายุงานมาก 204 30.0 3,1 .439,.243 34.2 4,6,5 .308,.265,.154 39.5 3,4,6,5 .259,.236,.202,.130 5.3* 
รายไดน้้อย 221 18.7 1,2 .271,.247 30.6 6,5 .415,.249 32.8 6,5,3 .372,.251,.131 2.2 
รายไดม้าก 188 32.4 3,1,2 .346,.212,189 39.9 6,5,4 .281,.264,.243 44.0 5,3,6,4 .235,.223,.210.196 4.1 

ฝึกอบรมน้อย 237 21.6 1,2,3 .271,.203,.140 39.4 6,5,4 .371,.282,.136 39.8 6,5,4 .371,.282,.136 0.4 
ฝึกอบรมมาก 172 25.2 3,1 388,.232 33.9 6,5,4 .343,.222,.153 39.9 6,3,5 .342,.273,.212 6.0* 

 
หมายเหตุ:  ค่าเบตา้ทุกตวัมีนยัส าคญัท่ี 0.5 และ * แสดงว่ามีความแตกต่างเกิน 5% 
ตัวท านาย  ตวัท่ี 1  คือ ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัว (นอ้ย) ตวัท่ี 5  คือ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน  
          ตวัท่ี 2  คือ การสนบัสนุนทางสงัคม  ตวัท่ี 6  คือ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  
          ตวัท่ี 3  คือ บรรยากาศองค์การ  ตวัท่ี 7  คือ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ   

                ตวัที่ 4  คือ การประเมินแก่นแห่งตน 
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ตารางท่ี 2  ผลการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การ โดยใชก้ลุ่มสถานการณ์ และ กลุม่จิตลกัษณะเดิม เป็นตวัท านาย 
 

กลุ่ม จ านวนคน 

ชุด 1 สถานการณ์ (1-3) ชุดท่ี 2 จิตลักษณะเดิม (4-7) ชุดท่ี 3 สถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม (1-7) %แตกต่าง 

% ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า % ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า % ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า  

รวม 411 39.5 3,2,1 .345,.252,.216 48.8 6,4,7 .515,.204,.129 56.5 6,3,7,4,2,1 .401,.242,.111,.101,.100,.075 7.7* 
อายุน้อย 206 45.3 2,3,1 .378,.238.227 48.5 6,7,4 .546,.171,.141 59.3 6,2,3,7,1 .396,.212,.191,.133,.116 10.8* 
อายุมาก 204 37.1 3,1,2 .425,.198,.168 49.8 6,4 .498,.292 55.2 6,3,4 .427,.271,.208 5.4* 
ชาย 165 46.5 2,3,1 .337,.299,.184 60.8 6,4,7 .524,.280,.146 64.9 6,3,4,7,1 .443,.215,.157,.143,.114 4.1 
หญิง 246 33.9 3,1,2 .356,.234,.211 41.6 6,4 .527,.180 51.0 6,3,2 .490,.285,.120 9.4* 

สถานภาพโสด 213 39.2 2,3,1 .375,.223,.174 49.7 6,7,4 .518,.222,.143 57.5 6,7,2,3,1 .408,196,.177,.169,.099 7.8* 
สถานภาพอื่นๆ 198 42.3 3,1,2 .426,.254,.168 50.5 6,4 .517,.273 58.6 6,3,4 .439,.319,.185 8.1* 
สังคมศาสตร์ 247 42.4 3,2,1 .330,.291,.225 45.7 6,4,7 .514,.196,.138 56.0 6,3,2,1,7 .400,.250,.172,.110,.092 10.3* 
วิทยาศาสตร์ 150 37.8 3,2,1 .339,.229.219 53.7 6,4 .539,.268 58.7 6,3,4 .479,.249,.196 5.0* 
ระหวา่งทวีป 225 43.9 3,2,1 .366,.287,.211 48.0 6,4,7 .490,.254,.101 57.5 6,3,4,2,7 .366,.275,.155,.129,.093 9.5* 

ภูมิภาค/ในประเทศ 183 34.3 3,1,2 .309,.218,.218 50.8 6,7,4 .547,.161,.139 56.8 6,3,1,7 .502,.215,.141,.127 6.0* 
อายุงานนอ้ย 206 46.0 2,3,1 .374,.246,.232 46.3 6,4,7 .536,.148.138 58.1 6,3,2,1,7 .378,.212,.203,.137,.105 11.8* 
อายุงานมาก 204 35.8 3,1,2 .423,.188,.164 51.0 6,4,7 .488,.265,.109 56.1 6,3,4,7 .416,.264,.184,.114 5.1* 
รายไดน้้อย 221 42.3 3,2,1 .314,.272.254 40.0 6,4 .501,.201 53.5 6,3,1,2 .378,.291,.156,.140 11.2* 
รายไดม้าก 188 37.5 3,2,1 .372,.243,.173 58.6 6,4,7 .567,.193,.179 61.5 6,3,7,4 .499,.200,.172,.143 2.9 

ฝึกอบรมน้อย 237 43.7 2,3,1 .295,.292,.285 54.6 6,7,4 .543,.183,.179 58.4 6,3,7,4,1 .450,.178,.149,.116,.111 3.8 
ฝึกอบรมมาก 172 35.9 3,2,1 .405,.202,.138 42.8 6,4 .511,.224 55.2 6,3 .502,.404 12.4* 

 
หมายเหตุ:  ค่าเบตา้ทุกตวัมีนยัส าคญัท่ี 0.5 และ * แสดงว่ามีความแตกต่างเกิน 5% 
ตัวท านาย  ตวัท่ี 1  คือ ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัว (นอ้ย) ตวัท่ี 5  คือ ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน  
          ตวัท่ี 2  คือ การสนบัสนุนทางสงัคม  ตวัท่ี 6  คือ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  
          ตวัท่ี 3  คือ บรรยากาศองค์การ  ตวัท่ี 7  คือ บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ   
          ตวัท่ี 4  คือ การประเมินแก่นแห่งตน

174 
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ภาพที่ 1  ผลการท านายพฤติกรรมการบริการบนเคร่ืองบิน โดยใชต้วัท านายกลุ่มสถานการณ์  
              กลุ่มจิตลกัษณะเดิม และ กลุ่มสถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม เป็นตวัท านาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

พฤติกรรม 

การบริการ 

บนเคร่ืองบิน 

สถานการณ์ 
1.บรรยากาศองค์การ 
2.ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว 
 

จิตลักษณะเดิม 
1.การประเมินแก่นแห่งตน 
2.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
3.ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 
 
 

สถานการณ์ และ จิตลักษณะเดิม 
1.บรรยากาศองค์การ  
2.การประเมินแก่นแห่งตน 
3.ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 
4.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
  

กลุ่มอายุมาก 
32.5% 

กลุ่มอายุมาก 
33.3% 

กลุ่มอายุมาก 
40.3% 
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ภาพที่ 2  ผลการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร โดยใชต้วัท านายกลุ่มสถานการณ์         
               กลุม่จิตลกัษณะเดิม และ กลุ่มสถานการณ์และจิตลกัษณะเดิม เป็นตวัท านาย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดี

ในองค์การ 

สถานการณ์ 
1.บรรยากาศองค์การ 
2.การสนบัสนุนทางสังคม 
3.ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว 
 

กลุ่มรวม 39.5% 

กลุ่มรวม 48.8% 

กลุ่มรวม 56.5% 

สถานการณ์ และ จิตลักษณะเดิม 
1.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
2.บรรยากาศองค์การ 
3.บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 
4.การประเมินแก่นแห่งตน 
5.การสนบัสนุนทางสังคม 
6.ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว 
 

จิตลักษณะเดิม 
1.แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
2.การประเมินแก่นแห่งตน 
3.บุคลิกภาพเชิงอาชีพบริการ 
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 ตารางที่ 1  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลีย่คะแนน ทศันคติต่องาน ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน     
                  ที่แบ่งเป็น เพศ และ การฝึกอบรม 
 

เพศ การฝึกอบรม ค่าเฉลี่ย จ านวน รหสั 2 1 1 1 1 2 

หญิง มาก 
53.803 98 2 2 0.917 1.608 4.011* 

      

หญิง นอ้ย 
52.886 144 2 1  0.691 3.094* 

      

ชาย นอ้ย 
52.195 91 1 1   2.403* 

      

ชาย มาก 
49.792 72 1 2    

      

 

หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  
 
ตารางที่ 2  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนน การประเมินแกน่แห่งตน ของพนกังานตอ้นรับบน 
                  เคร่ืองบิน ที่แบง่เป็น เพศ และ การฝึกอบรม 
 

เพศ การฝึกอบรม ค่าเฉลี่ย จ านวน รหสั 2 2 2 1 1 2 

ชาย นอ้ย 
46.217 91 1 1 0.798 3.109* 3.359* 

      

หญิง มาก 
45.419 98 2 2  2.311* 2.561* 

      

หญิง นอ้ย 
43.108 145 2 1   0.25 

      

ชาย มาก 
42.858 72 1 2    

      

 

หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  
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ตารางที่ 3  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนน การสนบัสนุนทางสังคม ของพนกังานตอ้นรับบน 
                  เคร่ืองบิน ที่แบง่เป็น เส้นทางบิน และ การฝึกอบรม 
 
เส้นทางบิน การฝึกอบรม ค่าเฉลี่ย จ านวน รหสั 1 1 1 2 2 2 

ภมิูภาค/ในประเทศ นอ้ย 
79.207 104 2 1 2.94* 3.458* 5.01* 

      

ระหวา่งทวปี นอ้ย 
76.267 132 1 1  0.518 2.07 

      

ระหวา่งทวปี มาก 
75.749 91 1 2   1.552 

      

ภมิูภาค/ในประเทศ มาก 
74.197 79 2 2    

      

 

หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  
 
ตารางที่ 4  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนน บรรยากาศองคก์าร ของพนกังานตอ้นรับบน 
                 เคร่ืองบิน ที่แบ่งเป็น เพศ และ การฝึกอบรม 
 

เพศ การฝึกอบรม ค่าเฉลี่ย จ านวน รหสั 2 1 2 2 1 2 

ชาย นอ้ย 
70.757 91 1 1 0.762 1.57 5.477* 

      

หญิง นอ้ย 
69.995 145 2 1  0.808 4.715* 

      

หญิง มาก 
69.187 98 2 2   3.907* 

      

ชาย มาก 
65.280 72 1 2    

      

 

หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  
 
 
 
 



179 

ตารางที่ 5  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนน แกน่การประเมินแกน่แห่งตน ของพนกังานตอ้นรับ 
                  บนเคร่ืองบิน ที่แบ่งเป็น เพศ สถานภาพ และ อาย ุ
  

เพศ สถานภาพ อายุ ค่าเฉล่ีย จ านวน รหสั 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 

ชาย อ่ืนๆ 
มาก 46.511 45 1 2 2 1.058 1.511 1.849 2.654 2.902* 3.644* 4.875* 

           

หญิง อ่ืนๆ 
มาก 45.453 95 2 2 2  0.453 0.791 1.596 1.844 2.586 3.817* 

           

หญิง โสด 
มาก 45.000 29 2 1 2   0.338 1.143 1.391 2.133 3.364* 

           

ชาย โสด 
นอ้ย 44.662 74 1 1 1    0.805 1.053 1.795 3.026* 

           

ชาย โสด 
มาก 43.857 35 1 1 2     0.248 0.99 2.221 

           

หญิง อ่ืน  ๆ
นอ้ย 43.609 46 2 2 1      0.742 1.973 

           

หญิง โสด 
นอ้ย 42.867 75 2 1 1       1.231 

           

ชาย อ่ืนๆ 
นอ้ย 41.636 11 1 2 1        

           

 

หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  
 

ตารางที่ 6  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนน ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว ของ 
                  พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ที่แบ่งเป็น สถานภาพ และ อาย ุ
 

สถานภาพ อาย ุ ค่าเฉลี่ย จ านวน รหสั 1 1 1 2 2 1 

อื่นๆ มาก 
51.313 140 2 2 0.122 1.257 4.925* 

      

โสด นอ้ย 
51.191 149 1 1  1.135 4.803* 

      

โสด มาก 
50.056 64 1 2   3.668* 

      

อื่นๆ นอ้ย 
46.388 57 2 1    

      

 

หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  
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ตารางที่ 7  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนน การสนบัสนุนทางสังคม ของพนกังานตอ้นรับบน 
                  เคร่ืองบิน ที่แบ่งเป็น เพศ สถานภาพ และ อายุ 
  
เพศ สถานภาพ อายุ ค่าเฉล่ีย จ านวน รหสั 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 

หญิง อ่ืนๆ 
นอ้ย 79.543 46 2 2 1 1.876 2.49 2.509 3.273 3.73 5.4* 6.907* 

           

ชาย อ่ืนๆ 
มาก 77.667 45 1 2 2  0.614 0.633 1.397 1.854 3.524 5.031* 

           

หญิง อ่ืนๆ 
มาก 77.053 95 2 2 2   0.019 0.783 1.24 2.91 4.417 

           

หญิง โสด 
มาก 77.034 29 2 1 2    0.764 1.221 2.891 4.398 

           

ชาย โสด 
นอ้ย 76.270 74 1 1 1     0.457 2.127 3.634 

           

หญิง โสด 
นอ้ย 75.813 75 2 1 1      1.67 3.177 

           

ชาย โสด 
มาก 74.143 35 1 1 2       1.507 

           

ชาย อ่ืนๆ 
นอ้ย 72.636 11 1 2 1        

           

 

หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  
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ตารางที่ 8  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนน บรรยากาศองคก์าร ของพนกังานตอ้นรับบน 
                 เคร่ืองบิน ที่แบ่งเป็น เพศ สถานภาพ และ อาย ุ
 
เพศ สถานภาพ อายุ ค่าเฉล่ีย จ านวน รหสั 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 

หญิง อ่ืนๆ 
นอ้ย 70.891 46 2 2 1 0.996 1.161 1.408 1.647 2.398 5.491* 6.436* 

           

หญิง อ่ืนๆ 
มาก 69.895 95 2 2 2  0.165 0.412 0.651 1.402 4.495 5.44* 

           

ชาย โสด 
นอ้ย 69.730 74 1 1 1   0.247 0.486 1.237 4.33 5.275* 

           

หญิง โสด 
มาก 69.483 29 2 1 2    0.239 0.99 4.083 5.028* 

           

ชาย อ่ืนๆ 
มาก 69.244 45 1 2 2     0.751 3.844 4.789 

           

หญิง โสด 
นอ้ย 68.493 75 2 1 1      3.093 4.038 

           

ชาย โสด 
มาก 65.400 35 1 1 2       0.945 

           

ชาย อ่ืนๆ 
นอ้ย 64.455 11 1 2 1        

           

หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  
 

ตารางที่ 9  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนน ทศันคติต่องาน ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน  
                  ที่แบ่งเป็น เส้นทางบิน และอายุงาน  
 
เส้นทางบิน อายงุาน ค่าเฉลี่ย จ านวน รหสั 2 1 1 1 2 2 

ระหวา่งทวปี มาก 
54.751 138 1 2 1.424 4.311* 4.645* 

      

ภมิูภาค/ในประเทศ นอ้ย 
53.327 116 2 1  2.887* 3.221* 

      

ระหวา่งทวปี นอ้ย 
50.440 87 1 1   0.334 

      

ภมิูภาค/ในประเทศ มาก 
50.106 64 2 2    

      

หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  



182 

ตารางที่ 10  ผลการเปรียบเทยีบค่าเฉลี่ยคะแนน ความเครียดในงาน ของพนกังานตอ้นรับบน 
                    เคร่ืองบิน ที่แบง่เป็น เส้นทางบิน และ อายุงาน 
 
เส้นทางบิน อายงุาน ค่าเฉลี่ย จ านวน รหสั 2 2 2 1 1 1 

ระหวา่งทวปี มาก 
135.236 128 1 2 7.103 7.661 26.952* 

      

ภมิูภาค/ในประเทศ มาก 
128.133 63 2 2  0.558 19.849* 

      

ภมิูภาค/ในประเทศ นอ้ย 
127.575 116 2 1   19.291* 

      

ระหวา่งทวปี นอ้ย 
108.284 85 1 1    

      

 
หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  
 

ตารางที่ 11  ผลการเปรียบเทยีบค่าเฉลี่ยคะแนน การประเมินแกน่แห่งตน ของพนกังานตอ้นรับ            
                    บนเคร่ืองบิน ที่แบ่งเป็น เส้นทางบิน และ อายุงาน 
 
เส้นทางบิน อายงุาน ค่าเฉลี่ย จ านวน รหสั 2 1 2 2 1 1 

ระหวา่งทวปี มาก 
45.797 138 1 2 1.007 2.294* 2.984* 

      

ภมิูภาค/ในประเทศ นอ้ย 
44.790 117 2 1  1.287 1.977* 

      

ภมิูภาค/ในประเทศ มาก 
43.503 64 2 2   0.69 

      

ระหวา่งทวปี นอ้ย 
42.813 87 1 1    

      

 

หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  
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ตารางที่ 12  ผลการเปรียบเทยีบค่าเฉลี่ยคะแนน การประเมินแกน่แห่งตน ของพนกังานตอ้นรับบน 
                    เคร่ืองบิน ที่แบง่เป็น เส้นทางบิน และ รายได ้ 
 
เส้นทางบิน รายได ้ ค่าเฉลี่ย จ านวน รหสั 1 1 1 2 2 1 

ภมิูภาค/ในประเทศ มาก 
45.431 57 2 2 0.435 1.816* 2.57* 

      

ระหวา่งทวปี นอ้ย 
44.996 96 1 1  1.381 2.135* 

      

ระหวา่งทวปี มาก 
43.615 129 1 2   0.754 

      

ภมิูภาค/ในประเทศ นอ้ย 
42.861 124 2 1    

      

 

หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  
 
ตารางที่ 13  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนน ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว ของ 
                    พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ที่แบ่งเป็น เส้นทางบิน และ อายุงาน 
 
เส้นทางบิน อายงุาน ค่าเฉลี่ย จ านวน รหสั 2 1 2 2 1 1 

ระหวา่งทวปี มาก 
52.607 138 1 2 1.515 4.271* 4.429* 

      

ภมิูภาค/ในประเทศ นอ้ย 
51.092 117 2 1  2.756* 2.914* 

      

ภมิูภาค/ในประเทศ มาก 
48.336 64 2 2   0.158 

      

ระหวา่งทวปี นอ้ย 
48.178 87 1 1    

      

 

หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  
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ตารางที่ 14  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนน บรรยากาศองคก์าร ของพนกังานตอ้นรับบน 
                    เคร่ืองบิน ที่แบ่งเป็น เส้นทางบิน และ อายุงาน 
 
เส้นทางบิน อายงุาน ค่าเฉลี่ย จ านวน รหสั 1 2 1 1 2 2 

ภมิูภาค/ในประเทศ นอ้ย 
70.551 117 2 1 0.387 3.723* 5.485* 

      

ระหวา่งทวปี มาก 
70.164 138 1 2  3.336 5.098* 

      

ระหวา่งทวปี นอ้ย 
66.828 87 1 1   1.762 

      

ภมิูภาค/ในประเทศ มาก 
65.066 64 2 2    

      

 

หมายเหตุ:  นยัส าคญัที่ระดบั 0.05  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



185 

 
 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก ค 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเส้นทางอิทธิพล 
ด้วยโปรแกรม Mplus  
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การประมวลผลครั้งที่ 1 
 
Mplus VERSION 6.11 
MUTHEN & MUTHEN 
09/03/2015   3:03 PM 

 
INPUT INSTRUCTIONS 
 
TITLE: 
 
DATA: 
    FILE IS "C:\Users\Fujitsu\Desktop\Ton model\data 394.txt"; 
    TYPE IS CORRELATION MEANS STD; 
    NGROUPS = 1; 
    NOBSERVATIONS = 394; 
 
    VARIABLE: 
    NAMES ARE y1-y11; 
    USEVARIABLES ARE y1-y11; 
 
  MODEL: 
   sit by y2 y3 y1; 
   psy by y6 y4 y5 y7; 
   sta by y9 y8; 
   beh by y11 y10; 
   beh on sta sit psy;sta@1; 
   sta on sit psy; 
 
  sta@18;beh@5; 
  Y10      WITH Y5;Y8       WITH Y7 ;Y8       WITH Y2;Y9       WITH Y4;Y5       WITH Y1;Y9 
  Y4       WITH Y1;Y9       WITH Y5;Y9       WITH Y1;Y5       WITH Y4;Y3       WITH Y2;Y10 
  Y8       WITH Y3;Y2       WITH Y1; 
  Y10      WITH Y9; 
 
  !Y9       WITH Y2; 
  !MODEL INDIRECT: 
  !beh ind sit; 
  !beh ind psy; 
 
  ANALYSIS: 
    TYPE IS GENERAL; 
    ESTIMATOR IS ML; 
    ITERATIONS = 1000; 
    CONVERGENCE = 0.00005; 
 
OUTPUT: MOD(1) STDYX; !SAMPSTAT RESIDUAL STANDARDIZED FSCOEFFICIENT    
FSDETERMINACY     
tech4; 
 
INPUT READING TERMINATED NORMALLY 
 
SUMMARY OF ANALYSIS 
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Number of groups                                                 1 
Number of observations                                         394 
 
Number of dependent variables                                   11 
Number of independent variables                                  0 
Number of continuous latent variables                            4 
 
Observed dependent variables 
 
  Continuous 
   Y1          Y2          Y3          Y4          Y5          Y6 
   Y7          Y8          Y9          Y10         Y11 
 
Continuous latent variables 
   SIT         PSY         STA         BEH 
 
Estimator                                                       ML 
Information matrix                                        EXPECTED 
Maximum number of iterations                                  1000 
Convergence criterion                                    0.500D-04 
Maximum number of steepest descent iterations                   20 
 
Input data file(s) 
  C:\Users\Fujitsu\Desktop\Ton model\data 394.txt 
 
Input data format  FREE 
 
 
THE MODEL ESTIMATION TERMINATED NORMALLY 
 
 
MODEL FIT INFORMATION 
 
Number of Free Parameters                       50 
 
Loglikelihood 
 
          H0 Value                      -14725.750 
          H1 Value                      -14706.601 
 
Information Criteria 
 
          Akaike (AIC)                   29551.500 
          Bayesian (BIC)                 29750.318 
          Sample-Size Adjusted BIC       29591.668 
          (n* = (n + 2) / 24) 
 
Chi-Square Test of Model Fit 
 
          Value                             38.298 
          Degrees of Freedom                    27 
   
        P-Value                           0.0733 
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RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation) 
 
          Estimate                           0.033 
          90 Percent C.I.                    0.000  0.055 
          Probability RMSEA <= .05           0.895 
 
CFI/TLI 
 
          CFI                                0.994 
          TLI                                0.987 
 
Chi-Square Test of Model Fit for the Baseline Model 
 
          Value                           1811.920 
          Degrees of Freedom                    55 
          P-Value                           0.0000 
 
SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 
 
          Value                              0.025 
 
MODEL RESULTS 
 
                                                    Two-Tailed 
                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
 
 SIT      BY 
    Y2                 1.000      0.000    999.000    999.000 
    Y3                 0.981      0.078     12.544      0.000 
    Y1                 0.577      0.073      7.854      0.000 
 
 PSY      BY 
    Y6                 1.000      0.000    999.000    999.000 
    Y4                 0.591      0.043     13.592      0.000 
    Y5                 0.482      0.055      8.752      0.000 
    Y7                 0.270      0.038      7.160      0.000 
 
 STA      BY 
    Y9                 1.000      0.000    999.000    999.000 
    Y8                 0.424      0.072      5.919      0.000 
 
 BEH      BY 
    Y11                1.000      0.000    999.000    999.000 
    Y10                0.656      0.041     15.883      0.000 
 
 BEH      ON 
    STA               -0.288      0.199     -1.451      0.147 
    SIT                1.410      0.742      1.900      0.057 
    PSY                0.358      0.647      0.554      0.580 
 
 STA      ON 
    SIT                1.529      1.040      1.470      0.142 
    PSY                0.550      0.974      0.565      0.572 
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 PSY      WITH 
    SIT               40.551      4.447      9.119      0.000 
 
 Y10      WITH 
    Y5                 9.047      1.775      5.097      0.000 
    Y9                19.677     10.283      1.914      0.056 
 
 Y8       WITH 
    Y7                 5.688      1.187      4.791      0.000 
    Y2                -5.724      3.085     -1.855      0.064 
    Y3                 6.462      3.159      2.045      0.041 
 
 Y9       WITH 
    Y4                47.713      9.818      4.860      0.000 
    Y5                54.540     13.237      4.120      0.000 
    Y1                47.321     15.193      3.115      0.002 
 
 Y5       WITH 
    Y1                 9.673      2.438      3.968      0.000 
    Y4                 4.187      1.538      2.721      0.006 
 
 Y4       WITH 
    Y1                 6.788      1.872      3.626      0.000 
 
 Y3       WITH 
    Y2                20.944      4.463      4.692      0.000 
 
 Y2       WITH 
    Y1                 2.207      2.964      0.745      0.456 
 
Intercepts 
    Y1                50.414      0.419    120.344      0.000 
    Y2                76.751      0.510    150.379      0.000 
    Y3                68.970      0.513    134.391      0.000 
    Y4                44.477      0.301    147.590      0.000 
    Y5                41.487      0.361    115.036      0.000 
    Y6                68.934      0.414    166.469      0.000 
    Y7                47.916      0.242    197.696      0.000 
    Y8                52.269      0.363    143.933      0.000 
    Y9               125.901      2.089     60.265      0.000 
    Y10               53.690      0.366    146.640      0.000 
    Y11               83.289      0.430    193.540      0.000 
 
 Variances 
    SIT               40.853      6.734      6.067      0.000 
    PSY               45.454      4.963      9.159      0.000 
 
 Residual Variances 
    Y1                55.538      4.123     13.470      0.000 
    Y2                61.781      5.516     11.201      0.000 
    Y3                64.432      5.587     11.533      0.000 
    Y4                19.910      1.620     12.289      0.000 
    Y5                40.689      3.009     13.522      0.000 
    Y6                22.106      2.534      8.725      0.000 
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    Y7                19.821      1.453     13.645      0.000 
    Y8                16.771      3.362      4.989      0.000 
    Y9              1524.123    111.082     13.721      0.000 
    Y10               26.026      2.129     12.224      0.000 
    Y11               10.662      2.436      4.376      0.000 
    STA               18.000      0.000    999.000    999.000 
    BEH                5.000      0.000    999.000    999.000 
 
 
STANDARDIZED MODEL RESULTS 
 
STDYX Standardization 
 
                                                    Two-Tailed 
                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
 
 SIT      BY 
    Y2                 0.631      0.040     15.844      0.000 
    Y3                 0.616      0.040     15.417      0.000 
    Y1                 0.444      0.045      9.906      0.000 
 
 PSY      BY 
    Y6                 0.820      0.024     33.702      0.000 
    Y4                 0.666      0.032     20.522      0.000 
    Y5                 0.454      0.044     10.320      0.000 
    Y7                 0.379      0.047      8.011      0.000 
 
 STA      BY 
    Y9                 0.337      0.047      7.113      0.000 
    Y8                 0.823      0.040     20.503      0.000 
 
 BEH      BY 
    Y11                0.924      0.019     49.516      0.000 
    Y10                0.712      0.028     25.025      0.000 
 
 BEH      ON 
    STA              -0.511      0.373     -1.369      0.171 
    SIT                1.141       0.562      2.032      0.042 
    PSY               0.306       0.553      0.553      0.580 
 
 STA      ON 
    SIT                0.699      0.453      1.541      0.123 
    PSY               0.265      0.469      0.566      0.571 
 
 PSY      WITH 
    SIT                0.941      0.047     19.894      0.000 
 
 Y10      WITH 
    Y5                 0.278      0.048      5.767      0.000 
    Y9                 0.099      0.051      1.942      0.052 
 
 Y8       WITH 
    Y7                 0.312      0.061      5.117      0.000 
    Y2                -0.178      0.109     -1.631      0.103 
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    Y3                 0.197      0.080      2.453      0.014 
 
 Y9       WITH 
    Y4                 0.274      0.050      5.465      0.000 
    Y5                 0.219      0.049      4.445      0.000 
    Y1                 0.163      0.050      3.257      0.001 
 
 Y5       WITH 
    Y1                 0.203      0.048      4.233      0.000 
    Y4                 0.147      0.051      2.863      0.004 
 
 Y4       WITH 
    Y1                 0.204      0.053      3.871      0.000 
 
 Y3       WITH 
    Y2                 0.332      0.055      6.091      0.000 
 
 Y2       WITH 
    Y1                 0.038      0.050      0.753      0.451 
 
 Intercepts 
    Y1                 6.063      0.222     27.343      0.000 
    Y2                 7.576      0.275     27.597      0.000 
    Y3                 6.770      0.246     27.479      0.000 
    Y4                 7.435      0.270     27.588      0.000 
    Y5                 5.795      0.212     27.332      0.000 
    Y6                 8.387      0.303     27.681      0.000 
    Y7                 9.960      0.358     27.793      0.000 
    Y8                 7.251      0.263     27.594      0.000 
    Y9                 3.036      0.119     25.567      0.000 
    Y10                7.388      0.268     27.597      0.000 
    Y11                9.750      0.351     27.783      0.000 
 
 Variances 
    SIT                1.000      0.000    999.000    999.000 
    PSY                1.000      0.000    999.000    999.000 
 
 Residual Variances 
    Y1                 0.803      0.040     20.218      0.000 
    Y2                 0.602      0.050     11.980      0.000 
    Y3                 0.621      0.049     12.625      0.000 
    Y4                 0.556      0.043     12.872      0.000 
    Y5                 0.794      0.040     19.889      0.000 
    Y6                 0.327      0.040      8.195      0.000 
    Y7                 0.856      0.036     23.888      0.000 
    Y8                 0.323      0.066      4.886      0.000 
    Y9                 0.886      0.032     27.726      0.000 
    Y10                0.493      0.041     12.155      0.000 
    Y11                0.146      0.034      4.237      0.000 
    STA                0.092      0.028      3.298      0.001 
    BEH                0.080      0.007     11.061      0.000 
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R-SQUARE 
 
    Observed                                        Two-Tailed 
    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
 
    Y1                 0.197      0.040      4.953      0.000 
    Y2                 0.398      0.050      7.922      0.000 
    Y3                 0.379      0.049      7.708      0.000 
    Y4                 0.444      0.043     10.261      0.000 
    Y5                 0.206      0.040      5.160      0.000 
    Y6                 0.673      0.040     16.851      0.000 
    Y7                 0.144      0.036      4.006      0.000 
    Y8                 0.677      0.066     10.252      0.000 
    Y9                 0.114      0.032      3.556      0.000 
    Y10                0.507      0.041     12.513      0.000 
    Y11                0.854      0.034     24.758      0.000 
 
     Latent                                         Two-Tailed 
    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
 
    STA                0.908      0.028     32.521      0.000 
    BEH                0.920      0.007    126.770      0.000 
 
 
QUALITY OF NUMERICAL RESULTS 
 
     Condition Number for the Information Matrix              0.405E-05 
       (ratio of smallest to largest eigenvalue) 
 
 
MODEL MODIFICATION INDICES 
 
NOTE:  Modification indices for direct effects of observed dependent variables 
regressed on covariates may not be included.  To include these, request 
MODINDICES (ALL). 
 
Minimum M.I. value for printing the modification index     1.000 
 
                            M.I.     E.P.C.  Std E.P.C.  StdYX E.P.C. 
 
BY Statements 
 
SIT      BY Y10             2.450    -0.804     -5.141       -0.707 
SIT      BY Y11             2.449     1.226      7.838        0.918 
PSY      BY Y1              1.392     0.628      4.233        0.509 
PSY      BY Y2              1.307     0.600      4.046        0.399 
PSY      BY Y3              3.501    -0.994     -6.700       -0.658 
PSY      BY Y8              5.364     2.253     15.187        2.107 
PSY      BY Y9              5.355    -5.305    -35.769       -0.863 
STA      BY Y2              7.108     0.854     11.942        1.179 
STA      BY Y3              2.448    -0.488     -6.824       -0.670 
STA      BY Y5              1.312     0.149      2.090        0.292 
STA      BY Y9              1.123    -0.638     -8.920       -0.215 
STA      BY Y10             1.551    -0.137     -1.914       -0.263 
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STA      BY Y11             1.550     0.209      2.918        0.342 
BEH      BY Y2              6.281    -1.199     -9.464       -0.934 
BEH      BY Y3              2.563     0.703      5.548        0.545 
 
ON/BY Statements 
 
STA      ON STA      / 
STA      BY STA             1.121    -0.638     -0.638       -0.638 
STA      ON BEH      / 
BEH      BY STA             1.127     2.217      1.251        1.251 
 
WITH Statements 
 
Y4       WITH Y3            1.293     1.928      1.928        0.054 
Y5       WITH Y2            2.520     3.697      3.697        0.074 
Y5       WITH Y3            2.733    -3.687     -3.687       -0.072 
Y6       WITH Y1            1.522     2.843      2.843        0.081 
Y6       WITH Y3            3.208    -4.094     -4.094       -0.108 
Y8       WITH Y5            1.337     1.721      1.721        0.066 
Y9       WITH Y2            7.847    41.978     41.978        0.137 
Y9       WITH Y7            1.194    -8.905     -8.905       -0.051 
Y9       WITH Y8            1.217   -11.260    -11.260       -0.070 
Y10      WITH Y1            1.940     2.814      2.814        0.074 
Y10      WITH Y2            1.976    -2.881     -2.881       -0.072 
Y10      WITH Y4            2.179     1.892      1.892        0.083 
Y10      WITH Y6            1.047     1.639      1.639        0.068 
Y10      WITH Y8            1.656    -1.678     -1.678       -0.080 
Y11      WITH Y1            1.353    -2.447     -2.447       -0.101 
Y11      WITH Y3            3.128     3.865      3.865        0.147 
Y11      WITH Y4            2.910    -2.215     -2.215       -0.152 
Y11      WITH Y7            1.659     1.503      1.503        0.103 
Y11      WITH Y8            1.895     2.528      2.528        0.189 
 
Variances/Residual Variances 
 
STA                         1.123   -22.973     -0.118       -0.118 
 
 
     Beginning Time:  15:03:18 
        Ending Time:  15:03:18 
       Elapsed Time:  00:00:00 
 
 
MUTHEN & MUTHEN 
3463 Stoner Ave. 
Los Angeles, CA  90066 
 
Tel: (310) 391-9971 
Fax: (310) 391-8971 
Web: www.StatModel.com 
Support: Support@StatModel.com 
 
Copyright (c) 1998-2011 Muthen & Muthen 
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ตารางที่ 1  ดชันีความกลมกลืนของ Full Model (โมเดลสมมติฐาน) 
 

ค่าสถิติ เกณฑ์พจิารณา ค่าสถิติในโมเดล (กลุ่มรวม) 

2 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิต ิ 2= 38.298, df = 27, p-value = 0.0733 

RMSEA ≤ .05 0.03 
CFI ≥ .90 0.99 
TLI ≥ .90  0.98 

SRMR ≤ .06 0.02 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1  ผลการทดสอบความกลมกลืนของ Full Model ตามความสัมพนัธเ์ชิงสาเหตุ
ของสถานการณ์ จิตลกัษณะเดิม และ จิตลกัษณะตามสถานการณ์ ท่ีมีต่อ
พฤติกรรมการท างานดว้ยตวัแปรแฝงในกลุ่มรวม N=394, * p<.05, *** p<.01 

 

หมายเหตุ:  Sit: สถานการณ์, WF: ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัว,  SS: การสนบัสนุนทาง
สังคม, OC: บรรยากาศองค์การ, Psy_T: จิตลกัษณะเดิม, CSE: ประเมินแก่นแห่งตน,  
FS: ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน, NH: แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ, VSP: บุคลิกภาพเชิงอาชีพ
บริการ, Psy_S: จิตลกัษณะตามสถานการณ์, AT: ทศันคติต่องาน,  ST: ความเครียดใน
งาน, WB: พฤติกรรมการท างาน, ISB: การบริการบนเคร่ืองบิน, OCB: การเป็นสมาชิก
ที่ดีในองคก์าร    
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การประมวลผลครั้งที่ 2 
 
Mplus VERSION 6.11 
MUTHEN & MUTHEN 
03/17/2015   7:45 PM 
 
INPUT INSTRUCTIONS 
 
 TITLE: 
 
 DATA: 
    FILE IS "C:\Users\Fujitsu\Desktop\Ton model\data 394.txt"; 
    TYPE IS CORRELATION MEANS STD; 
    NGROUPS = 1; 
    NOBSERVATIONS = 394; 
 
 VARIABLE: 
    NAMES ARE y1-y11; 
    USEVARIABLES ARE y1-y11; 
 
MODEL: 
   sit by y2 y3 y1; 
   psy by y6 y4 y5 y7; 
   sta by y9 y8; 
   beh by y11 y10; 
   beh on sta; 
   sta on sit psy; 
 
  sta@.1; 
  Y10      WITH Y5;Y8       WITH Y7;Y9       WITH Y4; 
  Y8        WITH Y2;Y5       WITH Y1;Y3       WITH Y2; 
  Y9        WITH Y5;Y4       WITH Y1;Y8       WITH Y3; 
  Y5        WITH Y4;Y9       WITH Y1; 
 
 MODEL INDIRECT: 
   beh ind sit; 
   beh ind psy; 
 
  ANALYSIS: 
    TYPE IS GENERAL; 
    ESTIMATOR IS ML; 
    ITERATIONS = 1000; 
    CONVERGENCE = 0.00005; 
 
  OUTPUT: MOD(4) SAMPSTAT RESIDUAL STANDARDIZED FSCOEFFICIENT FSDETERMINACY  
   tech4; 
 
INPUT READING TERMINATED NORMALLY 
 
SUMMARY OF ANALYSIS 
 
Number of groups                                                 1 
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Number of observations                                 394 
 
Number of dependent variables                      11 
Number of independent variables                     0 
Number of continuous latent variables             4 
 
Observed dependent variables 
 
  Continuous 
   Y1          Y2          Y3          Y4          Y5          Y6 
   Y7          Y8          Y9          Y10        Y11 
 
Continuous latent variables 
   SIT         PSY         STA       BEH 
 
Estimator                                                                                        ML 
Information matrix                                                          EXPECTED 
Maximum number of iterations                                             1000 
Convergence criterion                                                    0.500D-04 
Maximum number of steepest descent iterations                  20 
 
Input data file(s) 
  C:\Users\Fujitsu\Desktop\Ton model\data 394.txt 
 
Input data format  FREE 
 
SAMPLE STATISTICS 
 
 
     SAMPLE STATISTICS 
 
 
           Means/Intercepts/Thresholds 
              Y1                   Y2                    Y3                   Y4                   Y5 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
      1      50.414           76.751           68.970           44.477            41.487 
 
 
           Means/Intercepts/Thresholds 
              Y6                   Y7                   Y8                    Y9                   Y10 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
      1      68.934           47.916           52.269           125.901          53.690 
 
 
           Means/Intercepts/Thresholds 
              Y11 
              ________ 
      1      83.289 
           Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y1                    Y2                  Y3                   Y4                   Y5 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y1            69.439 
 Y2            28.061       102.880 
 Y3            22.696       61.150           104.060 
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 Y4            20.783       26.025           25.320           35.772 
 Y5            22.325       22.865           16.236           17.747           51.869 
 Y6            25.169       40.653           36.940           27.270           21.694 
 Y7            5.823         10.949            9.783            6.744             5.518 
 Y8            19.488       30.728           41.475           21.304          17.413 
 Y9            99.524       135.864         99.413           98.469          97.963 
 Y10          20.900       29.275           28.255           20.480          24.975 
 Y11          26.302       47.026           48.691           27.474          22.425 
 
           Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y6                   Y7                   Y8                   Y9                    Y10 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y6         67.733 
 Y7         12.017           23.223 
 Y8         36.659           15.501          51.782 
 Y9         80.205            8.993           65.652            1719.761 
 Y10       32.608            7.883           25.111            85.321            52.853 
 Y11       48.364           14.221          41.242            88.684            40.857 
 
           Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y11 
              ________ 
 Y11      73.171 
 
THE MODEL ESTIMATION TERMINATED NORMALLY 
 
MODEL FIT INFORMATION 
 
Number of Free Parameters                              47 
 
Loglikelihood 
 
          H0 Value                                     -14727.452 
          H1 Value                                     -14706.601 
 
Information Criteria 
 
          Akaike (AIC)                                29548.904 
          Bayesian (BIC)                            29735.793 
          Sample-Size Adjusted BIC        29586.662 
            (n* = (n + 2) / 24) 
Chi-Square Test of Model Fit 
 
          Value                                                 41.702 
          Degrees of Freedom                              30 
          P-Value                                             0.0759 
 
RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation) 
 
          Estimate                                             0.031 
          90 Percent C.I.                      0.000  0.053 
          Probability RMSEA <= .05               0.921 
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CFI/TLI 
 
          CFI                                                      0.993 
          TLI                                                      0.988 
 
Chi-Square Test of Model Fit for the Baseline Model 
 
          Value                                          1811.920 
          Degrees of Freedom                            55 
          P-Value                                           0.0000 
 
SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 
 
          Value                                                 0.025 
 
MODEL RESULTS 
 
                                                                                               Two-Tailed 
                         Estimate              S.E.           Est./S.E.           P-Value 
 
 SIT      BY 
    Y2                  1.000                0.000         999.000          999.000 
    Y3                  0.972                0.077           12.578               0.000 
    Y1                  0.574                0.073             7.872               0.000 
 
 PSY      BY 
    Y6                 1.000               0.000           999.000          999.000 
    Y4                 0.590               0.043             13.590               0.000 
    Y5                 0.480               0.055               8.751               0.000 
    Y7                 0.269               0.038               7.159               0.000 
 
 STA      BY 
    Y9                 1.000               0.000           999.000         999.000 
    Y8                 0.411               0.067               6.122              0.000 
 
  
BEH      BY 
    Y11                1.000              0.000    999.000    999.000 
    Y10                0.655              0.042      15.762         0.000 
 
 BEH      ON 
    STA                0.542              0.087       6.233          0.000 
 
 STA      ON 
    SIT                 1.015              0.566       1.794          0.073 
    PSY                1.031              0.545       1.890          0.059 
 
 PSY      WITH 
    SIT               41.091              4.459       9.214         0.000 
 
 Y10      WITH 
    Y5                 8.600               1.743       4.933         0.000 
 
 Y8       WITH 
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    Y7                 5.705              1.173        4.862         0.000 
    Y2                -5.262              2.160      -2.436         0.015 
    Y3                 6.841              2.298       2.977          0.003 
 
 Y9       WITH 
    Y4                47.011            9.790        4.802         0.000 
    Y5                48.654          12.691        3.834         0.000 
    Y1                46.971          15.275        3.075         0.002 
 
 Y5       WITH 
    Y1                 9.691            2.440         3.972         0.000 
    Y4                 4.115            1.536         2.679         0.007 
 
 Y3       WITH 
    Y2                17.741           5.104         3.476         0.001 
 
 Y4       WITH 
    Y1                 6.563            1.863         3.524         0.000 
 
 Intercepts 
    Y1                50.414          0.419      120.361        0.000 
    Y2                76.751          0.510      150.419        0.000 
    Y3                68.970          0.513      134.342        0.000 
    Y4                44.477          0.301      147.716        0.000 
    Y5                41.487          0.360      115.393        0.000 
    Y6                68.934          0.414      166.469        0.000 
    Y7                47.916          0.242      197.667        0.000 
    Y8                52.269          0.362      144.213        0.000 
    Y9              125.901          2.086        60.356        0.000 
    Y10              53.690          0.366      146.736        0.000 
    Y11              83.289          0.430      193.517        0.000 
 Variances 
    SIT                44.496         7.471          5.956         0.000 
    PSY               45.809         4.972          9.213         0.000 
 
 Residual Variances 
    Y1                54.461         4.134        13.175         0.000 
    Y2                58.083         6.042          9.614         0.000 
    Y3                61.788         6.116        10.102         0.000 
    Y4                19.787         1.615        12.249         0.000 
    Y5                40.369         2.987        13.516         0.000 
    Y6                21.752         2.521          8.629         0.000 
    Y7                19.834         1.453        13.647         0.000 
    Y8                21.173         1.914        11.065         0.000 
    Y9            1533.741    111.002        13.817         0.000 
    Y10              26.011        2.131         12.207         0.000 
    Y11              10.666        2.512           4.245         0.000 
    STA                0.100        0.000      999.000     999.000 
    BEH               9.181        2.779           3.304         0.001 
 
STANDARDIZED MODEL RESULTS 
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STDYX Standardization 
 
                                                                                Two-Tailed 
                       Estimate         S.E.        Est./S.E.      P-Value 
 
 SIT      BY 
    Y2                 0.659         0.043         15.191         0.000 
    Y3                 0.636         0.044         14.508         0.000 
    Y1                 0.461         0.046         10.120         0.000 
 
 PSY      BY 
    Y6                 0.823         0.024        34.120         0.000 
    Y4                 0.668         0.032        20.613         0.000 
    Y5                 0.455         0.044        10.339         0.000 
    Y7                 0.379         0.047          8.004         0.000 
 
 STA      BY 
    Y9                 0.325         0.048          6.712         0.000 
    Y8                 0.769         0.025        30.197         0.000 
 
 BEH      BY 
    Y11                0.924        0.019       48.076         0.000 
    Y10                0.712        0.029       24.958         0.000 
 
 BEH      ON 
    STA                0.923       0.022        41.132         0.000 
 
  
STA      ON 
    SIT                 0.504        0.251         2.007         0.045 
    PSY                0.519        0.258         2.013         0.044 
 
 PSY      WITH 
    SIT                0.910         0.051       17.834         0.000 
 
 Y10      WITH 
    Y5                 0.265        0.048         5.526         0.000 
 
 Y8       WITH 
    Y7                 0.278        0.050        5.579          0.000 
    Y2                -0.150        0.064      -2.336          0.019 
    Y3                 0.189        0.057        3.330          0.001 
 
 Y9       WITH 
    Y4                 0.270        0.050        5.408          0.000 
    Y5                 0.196        0.048        4.090          0.000 
    Y1                 0.163        0.051        3.218          0.001 
 
 Y5       WITH 
    Y1                 0.207        0.049        4.249          0.000 
    Y4                 0.146        0.052        2.817          0.005 
 
 Y3       WITH 
    Y2                 0.296       0.066         4.495         0.000 
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 Y4       WITH 
    Y1                 0.200       0.053         3.752         0.000 
 
 Intercepts 
    Y1                 6.064        0.222      27.341         0.000 
    Y2                 7.578        0.275      27.595         0.000 
    Y3                 6.768        0.246      27.478         0.000 
    Y4                 7.442        0.270      27.582         0.000 
    Y5                 5.813        0.213      27.343         0.000 
    Y6                 8.387        0.303      27.681         0.000 
    Y7                 9.958        0.358      27.793         0.000 
    Y8                 7.265        0.263      27.591         0.000 
    Y9                 3.041        0.119      25.454         0.000 
    Y10               7.392        0.268      27.596         0.000 
    Y11               9.749        0.351      27.781         0.000 
 
 Variances 
    SIT                1.000        0.000    999.000     999.000 
    PSY               1.000        0.000    999.000     999.000 
 
Residual Variances 
    Y1                 0.788         0.042     18.794         0.000 
    Y2                 0.566         0.057       9.915         0.000 
    Y3                 0.595         0.056     10.656         0.000 
    Y4                 0.554         0.043     12.800         0.000 
    Y5                 0.793         0.040     19.764         0.000 
    Y6                 0.322         0.040       8.101         0.000 
    Y7                 0.857         0.036     23.918         0.000 
    Y8                 0.409         0.039     10.452         0.000 
    Y9                 0.895         0.031     28.495         0.000 
    Y10               0.493         0.041     12.141         0.000 
    Y11               0.146         0.036       4.114         0.000 
    STA               0.001         0.000       3.117         0.002 
    BEH              0.147         0.041       3.553         0.000 
 
STDY Standardization 
 
                                                                            Two-Tailed 
                        Estimate       S.E.       Est./S.E.    P-Value 
 
 SIT      BY 
    Y2                 0.659         0.043     15.191         0.000 
    Y3                 0.636         0.044     14.508         0.000 
    Y1                 0.461         0.046     10.120         0.000 
 
 PSY      BY 
    Y6                 0.823        0.024     34.120         0.000 
    Y4                 0.668        0.032     20.613         0.000 
    Y5                 0.455        0.044     10.339         0.000 
    Y7                 0.379        0.047       8.004         0.000 
 
 STA      BY 
    Y9                 0.325        0.048        6.712        0.000 
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    Y8                 0.769        0.025     30.197         0.000 
 
 BEH      BY 
    Y11               0.924       0.019      48.076        0.000 
    Y10               0.712       0.029      24.958        0.000 
 
 BEH      ON 
    STA              0.923        0.022      41.132        0.000 
 
 STA      ON 
    SIT               0.504        0.251        2.007         0.045 
    PSY              0.519        0.258        2.013         0.044 
 
 PSY      WITH 
    SIT               0.910        0.051      17.834        0.000 
 
 Y10      WITH 
    Y5                0.265        0.048        5.526         0.000 
 
 Y8       WITH 
    Y7                0.278        0.050        5.579         0.000 
    Y2               -0.150        0.064      -2.336         0.019 
    Y3                0.189        0.057        3.330         0.001 
 
 Y9       WITH 
    Y4                0.270        0.050        5.408         0.000 
    Y5                0.196        0.048        4.090         0.000 
    Y1                0.163        0.051        3.218         0.001 
 
 Y5       WITH 
    Y1                0.207        0.049        4.249         0.000 
    Y4                0.146        0.052        2.817         0.005 
 
 Y3       WITH 
    Y2                0.296        0.066        4.495         0.000 
 
 Y4       WITH 
    Y1                0.200        0.053        3.752         0.000 
 
 Intercepts 
    Y1                6.064        0.222     27.341         0.000 
    Y2                7.578        0.275     27.595         0.000 
    Y3                6.768        0.246     27.478         0.000 
    Y4                7.442        0.270     27.582         0.000 
    Y5                5.813        0.213     27.343         0.000 
    Y6                8.387        0.303     27.681         0.000 
    Y7                9.958        0.358     27.793         0.000 
    Y8                7.265        0.263     27.591         0.000 
    Y9                3.041        0.119     25.454         0.000 
    Y10              7.392        0.268     27.596         0.000 
    Y11              9.749        0.351     27.781         0.000 
 
 Variances 
    SIT               1.000        0.000    999.000    999.000 
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    PSY              1.000        0.000    999.000    999.000 
 
 Residual Variances 
    Y1                 0.788       0.042     18.794         0.000 
    Y2                 0.566       0.057       9.915         0.000 
    Y3                 0.595       0.056     10.656         0.000 
    Y4                 0.554       0.043     12.800         0.000 
    Y5                 0.793       0.040     19.764         0.000 
    Y6                 0.322       0.040       8.101         0.000 
    Y7                 0.857       0.036     23.918         0.000 
    Y8                 0.409       0.039     10.452         0.000 
    Y9                 0.895        0.031     28.495        0.000 
    Y10               0.493        0.041     12.141        0.000 
    Y11               0.146        0.036       4.114        0.000 
    STA               0.001        0.000       3.117        0.002 
    BEH              0.147        0.041       3.553        0.000 
 
STD Standardization 
 
                                                                            Two-Tailed 
                       Estimate       S.E.        Est./S.E.    P-Value 
 
 SIT      BY 
    Y2                 6.671        0.560      11.912       0.000 
    Y3                 6.485        0.562      11.532       0.000 
    Y1                 3.829        0.437        8.762       0.000 
 
 PSY      BY 
    Y6                 6.768        0.367     18.427        0.000 
    Y4                 3.992        0.283     14.109        0.000 
    Y5                 3.249        0.366       8.888        0.000 
    Y7                 1.822        0.251       7.245        0.000 
 
 STA      BY 
    Y9               13.440        2.156       6.234        0.000 
    Y8                 5.530        0.323     17.127        0.000 
 
 BEH      BY 
    Y11               7.894        0.359     21.966        0.000 
    Y10               5.171        0.332     15.575        0.000 
 
 BEH      ON 
    STA               0.923       0.022     41.132        0.000 
 
 STA      ON 
    SIT                0.504       0.251       2.007        0.045 
    PSY               0.519       0.258       2.013        0.044 
 
 PSY      WITH 
    SIT                0.910       0.051     17.834        0.000 
 
 Y10      WITH 
    Y5                8.600        1.743       4.933        0.000 
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 Y8       WITH 
    Y7                5.705       1.173        4.862        0.000 
    Y2               -5.262       2.160      -2.436        0.015 
    Y3                6.841       2.298        2.977        0.003 
 
 Y9       WITH 
    Y4               47.011       9.790       4.802        0.000 
    Y5               48.654     12.691      3.834         0.000 
    Y1               46.971     15.275      3.075         0.002 
 
 Y5       WITH 
    Y1                9.691        2.440       3.972         0.000 
    Y4                4.115        1.536       2.679         0.007 
 
 Y3       WITH 
    Y2               17.741       5.104      3.476         0.001 
 
 Y4       WITH 
    Y1                6.563        1.863      3.524         0.000 
 
 Intercepts 
    Y1               50.414      0.419     120.361      0.000 
    Y2               76.751      0.510     150.419      0.000 
    Y3               68.970      0.513     134.342      0.000 
    Y4               44.477      0.301     147.716      0.000 
    Y5               41.487      0.360     115.393      0.000 
    Y6               68.934      0.414     166.469      0.000 
    Y7               47.916      0.242     197.667      0.000 
    Y8               52.269      0.362     144.213      0.000 
    Y9             125.901      2.086       60.356      0.000 
    Y10             53.690      0.366     146.736      0.000 
    Y11             83.289      0.430     193.517      0.000 
 
 Variances 
    SIT                1.000      0.000    999.000    999.000 
    PSY               1.000      0.000    999.000    999.000 
 
 Residual Variances 
    Y1               54.461      4.134     13.175        0.000 
    Y2               58.083      6.042       9.614        0.000 
    Y3               61.788      6.116     10.102        0.000 
    Y4               19.787      1.615     12.249        0.000 
    Y5               40.369      2.987     13.516        0.000 
    Y6               21.752      2.521       8.629        0.000 
    Y7               19.834      1.453     13.647        0.000 
    Y8               21.173      1.914     11.065        0.000 
    Y9           1533.741 111.002     13.817        0.000 
    Y10             26.011      2.131     12.207        0.000 
    Y11             10.666      2.512       4.245        0.000 
    STA               0.001      0.000       3.117        0.002 
    BEH               0.147      0.041      3.553        0.000 
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R-SQUARE 
 
    Observed                                                       Two-Tailed 
    Variable      Estimate       S.E.       Est./S.E.    P-Value 
 
    Y1                   0.212        0.042       5.060         0.000 
    Y2                   0.434        0.057       7.596         0.000 
    Y3                   0.405        0.056       7.254         0.000 
    Y4                   0.446        0.043     10.307         0.000 
    Y5                   0.207        0.040       5.170         0.000 
    Y6                   0.678        0.040     17.060         0.000 
    Y7                   0.143        0.036       4.002         0.000 
    Y8                   0.591        0.039     15.099         0.000 
    Y9                   0.105        0.031       3.356         0.001 
    Y10                0.507         0.041     12.479        0.000 
    Y11                0.854         0.036     24.038        0.000 
 
     Latent                                                             Two-Tailed 
    Variable      Estimate       S.E.       Est./S.E.    P-Value 
 
    STA                0.999        0.000   5627.379       0.000 
    BEH               0.853        0.041       20.566        0.000 
 
 
QUALITY OF NUMERICAL RESULTS 
 
     Condition Number for the Information Matrix              0.297E-04 
     (ratio of smallest to largest eigenvalue) 
 
 
TOTAL, TOTAL INDIRECT, SPECIFIC INDIRECT, AND DIRECT EFFECTS 
 
 
                                                                                                 Two-Tailed 
                                    Estimate        S.E.          Est./S.E.          P-Value 
 
Effects from SIT to BEH 
 
  Total                           0.551        0.297            1.854              0.064 
  Total indirect            0.551        0.297            1.854              0.064 
 
  Specific indirect 
 
    BEH 
    STA 
    SIT                            0.551         0.297           1.854              0.064 
 
 
 
Effects from PSY to BEH 
 
  Total                          0.559         0.281           1.986              0.047 
  Total indirect           0.559         0.281           1.986              0.047 
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  Specific indirect 
 
    BEH 
    STA 
    PSY                          0.559         0.281          1.986               0.047 
 
STANDARDIZED TOTAL, TOTAL INDIRECT, SPECIFIC INDIRECT, AND DIRECT EFFECTS 
 
STDYX Standardization 
 
                                                                                                 Two-Tailed 
                                   Estimate         S.E.          Est./S.E.          P-Value 
 
Effects from SIT to BEH 
 
  Total                          0.465         0.234           1.987             0.047 
  Total indirect           0.465         0.234           1.987             0.047 
 
  Specific indirect 
 
    BEH 
    STA 
    SIT                           0.465         0.234           1.987             0.047 
 
 
Effects from PSY to BEH 
 
  Total                         0.479          0.236           2.030            0.042 
  Total indirect          0.479          0.236           2.030            0.042 
 
  Specific indirect 
 
    BEH 
    STA 
    PSY                         0.479           0.236          2.030            0.042 
 
 
STDY Standardization 
 
                                                                                                 Two-Tailed 
                                  Estimate         S.E.           Est./S.E.         P-Value 
 
Effects from SIT to BEH 
 
  Total                        0.465           0.234           1.987            0.047 
  Total indirect         0.465           0.234           1.987            0.047 
 
  Specific indirect 
 
    BEH 
    STA 
    SIT                          0.465           0.234          1.987            0.047 
 
Effects from PSY to BEH 
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  Total                        0.479           0.236          2.030            0.042 
  Total indirect         0.479           0.236          2.030            0.042 
 
  Specific indirect 
 
    BEH 
    STA 
    PSY                        0.479            0.236         2.030            0.042 
 
 
STD Standardization 
 
                                                                                                Two-Tailed 
                                  Estimate         S.E.          Est./S.E.         P-Value 
 
Effects from SIT to BEH 
 
  Total                        0.465           0.234         1.987             0.047 
  Total indirect         0.465           0.234         1.987             0.047 
 
  Specific indirect 
 
    BEH 
    STA 
    SIT                         0.465           0.234         1.987             0.047 
 
 
Effects from PSY to BEH 
 
  Total                       0.479           0.236         2.030             0.042 
  Total indirect        0.479           0.236         2.030             0.042 
 
  Specific indirect 
 
    BEH 
    STA 
    PSY                        0.479           0.236        2.030             0.042 
 
 
RESIDUAL OUTPUT 
 
     ESTIMATED MODEL AND RESIDUALS (OBSERVED - ESTIMATED) 
 
           Model Estimated Means/Intercepts/Thresholds 
              Y1                    Y2                   Y3                   Y4                   Y5 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
      1      50.414           76.751           68.970           44.477            41.487 
 
 
           Model Estimated Means/Intercepts/Thresholds 
              Y6                    Y7                  Y8                    Y9                   Y10 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
      1      68.934           47.916           52.269           125.901        53.690 
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           Model Estimated Means/Intercepts/Thresholds 
              Y11 
              ________ 
      1      83.289 
 
 
           Residuals for Means/Intercepts/Thresholds 
              Y1                    Y2                   Y3                   Y4                   Y5 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
      1      0.000             0.000             0.000              0.000             0.000 
 
 
           Residuals for Means/Intercepts/Thresholds 
              Y6                    Y7                   Y8                   Y9                  Y10 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
      1      0.000             0.000              0.000             0.000              0.000 
 
           Residuals for Means/Intercepts/Thresholds 
              Y11 
              ________ 
      1      0.000 
 
 
           Standardized Residuals (z-scores) for Means/Intercepts/Thresholds 
              Y1                    Y2                   Y3                   Y4                   Y5 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
      1      0.000              0.000             0.000             0.000              0.000 
 
 
           Standardized Residuals (z-scores) for Means/Intercepts/Thresholds 
              Y6                    Y7                  Y8                    Y9                   Y10 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
      1      0.000             0.000             0.000              0.000             0.000 
 
 
           Standardized Residuals (z-scores) for Means/Intercepts/Thresholds 
              Y11 
              ________ 
      1      0.000 
 
 
           Normalized Residuals for Means/Intercepts/Thresholds 
              Y1                   Y2                    Y3                   Y4                   Y5 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
      1      0.000             0.000              0.000             0.000             0.000 
 
 
           Normalized Residuals for Means/Intercepts/Thresholds 
              Y6                   Y7                    Y8                   Y9                  Y10 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
      1      0.000             0.000              0.000             0.000              0.000 
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           Normalized Residuals for Means/Intercepts/Thresholds 
              Y11 
              ________ 
      1      0.000 
 
 
           Model Estimated Covariances/Correlations/Residual Correlations 
               Y1                   Y2                   Y3                   Y4                   Y5 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y1         69.124 
 Y2         25.543          102.579 
 Y3         24.834            61.001          103.847 
 Y4         20.474            24.234            23.561         35.720 
 Y5         21.016            19.728           19.180          17.085          50.928 
 Y6         23.588            41.091           39.950          27.016          21.993 
 Y7           6.349            11.060           10.753            7.271            5.919 
 Y8         20.676            30.755           41.858         21.582          17.570 
 Y9         97.218           87.532           85.102           99.462        91.353 
 Y10       17.851           31.096          30.233           18.633         23.769 
 Y11       27.253           47.474          46.157           28.448         23.159 
 
 
           Model Estimated Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y6                   Y7                   Y8                    Y9                   Y10 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y6         67.561 
 Y7         12.330           23.152 
 Y8         36.595          15.554          51.758 
 Y9         88.937          23.938          74.330             1714.386 
 Y10       31.595            8.504          26.406                 64.174           52.748 
 Y11       48.236          12.983          40.314                 97.976           40.819 
 
 
           Model Estimated Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y11 
              ________ 
 Y11       72.985 
 
 
           Residuals for Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y1                    Y2                   Y3                   Y4                   Y5 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y1           0.139 
 Y2           2.447           0.041 
 Y3          -2.195         -0.006             -0.051 
 Y4           0.256           1.726              1.695             -0.039 
 Y5           1.253           3.079            -2.985               0.617           0.809 
 Y6           1.517         -0.541            -3.104                0.184         -0.355 
 Y7          -0.541         -0.138            -0.995              -0.544         -0.415 
 Y8          -1.237         -0.105            -0.489              -0.332         -0.200 
 Y9           2.053        47.986            14.059             -1.244           6.361 
 Y10         2.997         -1.896            -2.049               1.795           1.143 
 Y11        -1.017         -0.568             2.411              -1.044         -0.791 
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           Residuals for Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y6                    Y7                  Y8                    Y9                   Y10 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y6         0.000 
 Y7        -0.343             0.012 
 Y8        -0.029           -0.093            -0.107 
 Y9        -8.936         -14.967            -8.845             1.010 
 Y10       0.931           -0.641            -1.358           20.930           -0.029 
 Y11       0.005            1.203             0.823            -9.517           -0.066 
 
 
           Residuals for Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y11 
              ________ 
 Y11       0.000 
 
 
           Standardized Residuals (z-scores) for Covariances/Correlations/Residual Corr 
              Y1                   Y2                   Y3                    Y4                   Y5 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y1         0.431 
 Y2         1.172             0.194 
 Y3        -1.040         999.000            999.000 
 Y4         1.036             1.056                 1.002          999.000 
 Y5         1.534             1.228               -1.212               1.265          1.156 
 Y6         0.947           -0.394                -2.426              0.328         -0.313 
 Y7        -0.329           -0.082                -0.573            -0.606         -0.300 
 Y8        -0.863           -0.222                -1.267             -0.415         -0.151 
 Y9         1.364            3.141                  0.933          999.000          1.560 
 Y10       1.541           -1.097                -1.145              1.560          1.579 
 Y11      -0.887           -0.619                 1.911             -1.993        -0.699 
 
 
           Standardized Residuals (z-scores) for Covariances/Correlations/Residual Corr 
              Y6                   Y7                   Y8                    Y9                   Y10 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y6         0.003 
 Y7        -0.437             0.219 
 Y8        -0.043           -0.314             999.000 
 Y9        -1.118           -1.744                -1.131         0.236 
 Y10       0.880           -0.563                -1.534         1.996            -0.292 
 Y11       0.011            1.430                  1.227        -1.453           -0.315 
 
 
           Standardized Residuals (z-scores) for Covariances/Correlations/Residual Corr 
              Y11 
              ________ 
 Y11      999.000 
 
 
           Normalized Residuals for Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y1                   Y2                    Y3                   Y4                  Y5 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y1         0.028 
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 Y2         0.547             0.006 
 Y3       -0.496            -0.001             -0.007 
 Y4         0.094             0.520              0.511            -0.015 
 Y5         0.389             0.800            -0.790              0.263            0.219 
 Y6         0.413           -0.116            -0.673              0.065           -0.112 
 Y7        -0.265           -0.055            -0.395            -0.366           -0.235 
 Y8          -0.390          -0.026           -0.115            -0.138            -0.073 
 Y9           0.114            2.160            0.644            -0.093             0.403 
 Y10         0.931          -0.475           -0.514             0.743             0.392 
 Y11        -0.266          -0.115            0.480           -0.358            -0.240 
 
 
           Normalized Residuals for Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y6                    Y7                   Y8                  Y9                    Y10 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y6         0.000 
 Y7        -0.165             0.007 
 Y8        -0.008           -0.049            -0.029 
 Y9        -0.507           -1.489            -0.576             0.008 
 Y10       0.272           -0.355            -0.466             1.329            -0.008 
 Y11       0.001            0.549              0.221           -0.518            -0.018 
 
 
           Normalized Residuals for Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y11 
              ________ 
 Y11       0.000 
 
 
MODEL MODIFICATION INDICES 
 
NOTE:  Modification indices for direct effects of observed dependent variables 
regressed on covariates may not be included.  To include these, request 
MODINDICES (ALL). 
 
Minimum M.I. value for printing the modification index     4.000 
 
                                    M.I.          E.P.C.         Std E.P.C.            StdYX E.P.C. 
 
BY Statements 
 
SIT       BY Y9              6.290      9.518          63.487                1.533 
PSY      BY Y9              6.540     -9.782        -66.208               -1.599 
BEH      BY Y2             4.248     -0.729          -5.754               -0.568 
BEH      BY Y3             4.641      0.676            5.338                0.524 
 
WITH Statements 
 
Y9       WITH Y2         6.990    37.729          37.729                0.126 
Y11     WITH Y3         4.518      4.427            4.427                0.172 
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TECHNICAL 4 OUTPUT 
 
     ESTIMATES DERIVED FROM THE MODEL 
 
           ESTIMATED MEANS FOR THE LATENT VARIABLES 
              SIT                    PSY                STA                 BEH 
              ________      ________      ________      ________ 
      1      0.000              0.000             0.000             0.000 
 
 
           ESTIMATED COVARIANCE MATRIX FOR THE LATENT VARIABLES 
              SIT                   PSY                 STA                BEH 
              ________      ________      ________      ________ 
 SIT        44.496 
 PSY       41.091          45.809 
 STA       87.532          88.937           180.645 
 BEH       47.474         48.236             97.976           62.320 
 
 
           ESTIMATED CORRELATION MATRIX FOR THE LATENT VARIABLES 
              SIT                   PSY                STA                 BEH 
              ________      ________      ________      ________ 
 SIT        1.000 
 PSY       0.910              1.000 
 STA       0.976              0.978            1.000 
 BEH      0.902              0.903            0.923             1.000 
 
SUMMARY OF FACTOR SCORES 
 
     FACTOR SCORE INFORMATION 
 
           FACTOR SCORE COEFFICIENTS 
              Y1                    Y2                  Y3                    Y4                  Y5 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 SIT        0.062             0.121              0.048             0.061            -0.004 
 PSY       0.005             0.065              0.008             0.164             0.042 
 STA       0.068            0.190               0.057             0.230             0.038 
 BEH      0.022             0.051              0.015             0.066            -0.018 
 
 
           FACTOR SCORE COEFFICIENTS 
              Y6                    Y7                  Y8                    Y9                  Y10 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 SIT        0.136            -0.021             0.213              0.003             0.068 
 PSY       0.266             0.027             0.180             -0.001             0.048 
 STA       0.411             0.005             0.403              0.002             0.119 
 BEH      0.113             0.002             0.109              0.001             0.156 
 
           FACTOR SCORE COEFFICIENTS 
              Y11 
              ________ 
 SIT        0.250 
 PSY       0.230 
 STA       0.492 
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 BEH      0.559 
 
           POSTERIOR COVARIANCE MATRIX FOR ESTIMATED FACTOR SCORES (SQUARED S.E.S ON THE 
DIAGONAL) 
              SIT                   PSY                 STA               BEH 
              ________      ________      ________      ________ 
 SIT        6.783 
 PSY       2.947             5.781 
 STA       9.900            8.930             19.309 
 BEH      2.664             2.448              5.242             5.958 
 
           FACTOR DETERMINACIES 
 
           SIT        0.921 
           PSY       0.935 
           STA       0.945 
           BEH      0.951 
 
     Beginning Time: 19:45:17 
     Ending Time:       19:45:17 
     Elapsed Time:     00:00:00 
 
 
MUTHEN & MUTHEN 
3463 Stoner Ave. 
Los Angeles, CA  90066 
 
Tel: (310) 391-9971 
Fax: (310) 391-8971 
Web: www.StatModel.com 
Support: Support@StatModel.com 
 
Copyright (c) 1998-2011 Muthen & Muthen 
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