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กติติกรรมประกาศ 

สารนิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เน่ืองจากได้รับความกรุณาและความ
อนุเคราะห์อย่างสูงจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งต่างๆ ผูว้ิจยัตระหนกัถึงความยินดีของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งต่างๆ
ส าหรับความกรุณาและความอนุเคราะห์เพื่อให้การศึกษาวิจยัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี จึงขอใช้พื้นท่ี
กิตติกรรมประกาศน้ีในการกล่าวขอบพระคุณทุกท่าน 

ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ์ดร. พลิศา รุ่งเรืองเป็นอย่างสูงท่ีกรุณาสละ
เวลาเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาของสารนิพนธ์ฉบบัน้ีและส าหรับค าแนะน า ขอ้เสนอแนะ ตลอดจนช่วย
ตรวจทานปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆดว้ยความเมตตากรุณาและความเอาใจใส่อย่างยิ่ง ท าให้สาร
นิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ผูวิ้จยัมีความซาบซ้ึงต่อความเมตตาของท่านเป็น
อย่างยิ่งและตระหนักถึงความทุ่มเทของรองศาสตราจารย ์ดร. พลิศา รุ่งเรืองจึงขอกราบขอบพระคุณ
เป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณท่ีไดรั้บความอนุเคราะห์อย่างสูงจากผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร. 
ธนพล วีราสา และ ดร.สาวิตรี สันติพิริยพร ประธานกรรมและกรรมการการสอบสารนิพนธ์ ท่ีกรุณาให้
ความอนุเคราะห์ประเมิน พร้อมทั้งให้ค  าแนะน าเพื่อสารนิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์และส าเร็จลุล่วง
ไปไดด้ว้ยดี 

ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณผูใ้ห้สัมภาษณ์พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั การบิน
ไทย จ ากดั (มหาชน) ทุกท่านส าหรับความกรุณาและความอนุเคราะห์อยา่งสูงจากท่ีท าใหก้ารเก็บขอ้มูล
วิจยัคร้ังน้ีสมบูรณ์และเสร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยขอ้มูลของท่านถือเป็นประโยชน์ยิ่งต่อการศึกษาวิจยั
และการประยกุตใ์ชใ้นองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป  

สุดทา้ยน้ีผูวิ้จยัขอกราบขอบพระคุณครอบครัวและเพื่อนๆท่ีค่อยเป็นก าลงัใจให้สาร
นิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

นริสร์ อศันธรรม
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THE  WORK ENGAGEMENTS OF FLIGHT ATTENDANTS IN THAI AIRWAYS 
INTERNATIONAL PUBLIC COMPANY LIMITED 
 
นริสร์ อศันธรรม   6450066 
 
กจ.ม. 
 
คณะกรรมการท่ีปรึกษาสารนิพนธ์: รองศาสตราจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง, Ph.D., ผูช่้วยศาสตราจารยธ์น
พล วีราสา, Ph.D., สาวิตรี สันติพิริยพร, Ph.D. 
 

บทคดัยอ่ 
งานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ดว้ยค าถาม

ปลายเปิด เพื่อศึกษาเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการ
บินไทย จ ากดั (มหาชน) ด าเนินการวิจยัโดยอา้งอิงแบบจ าลองภาระงาน-ทรัพยากรงาน ทรัพยากรส่วน
บุคคล การเจริญสติ และความผูกพนัในงาน โดยขอบเขตด้านประชากรท่ีศึกษาคือกลุ่มพนักงาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั การบินไทยจ ากดั (มหาชน) จ านวน 30 คน การวิจยัน้ีใชวิ้ธีการเลือกกลุ่ม
ตวัอย่างแบบ (Quota Sampling) เป็นวิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น มีการแบ่งชั้น
ภูมิในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อเลือกสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินของบริษทัการบิน
ไทยเป็นจ านวน 3 กลุ่ม: 1) กลุ่มพนกังานตอ้นรับผูเ้ร่ิมปฏิบติังานตั้งแต่ปีพ.ศ. พ.ศ. 2560 - จ านวน 10 
คน 2) กลุ่มพนกังานตอ้นรับผูเ้ร่ิมปฏิบติังานตั้งแต่ปีพ.ศ. 2554 ถึง ปีพ.ศ. 2557 - จ านวน 10 คน 3) กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับผูเ้ร่ิมปฏิบติังานตั้งแต่ก่อนปีพ.ศ. 2553 เป็นตน้ไป - จ านวน 10 คน มีระยะเวลาในการ
เก็บขอ้มูลตั้งแต่สิงหาคม ถึง กนัยายน เป็นระยะเวลา 1 เดือน หลงัจากการสัมภาษณ์เสร็จส้ินแลว้ ขอ้มูล
ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์จะถูกวิเคราะห์โดยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
 
ค าส าคญั : พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน/ ภาระงาน/ ทรัพยากรงาน/ ทรัพยากรส่วนบุคคล/ ความ
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บทที ่1  
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การระบาดคร้ังใหญ่ของ COVID-19 ไดส้ร้างบรรยากาศของความไม่แน่นอนในหมู่

ธุรกิจต่างๆ ธุรกิจการบินเป็นหน่ึงในธุรกิจท่ีไดรั้บผลกระทบโดยตรงจากผลกระทบของการระบาด
คร้ังใหญ่ของ COVID-19 โดยมาตรการควบคุมต่างๆ เช่นการปิดประเทศ (Lock down) ส่งผลใหก้าร
เดินทางหยุดชะงกั เป็นเหตุให้อุตสาหกรรมขนส่งผูโ้ดยสารต่างๆ รวมถึงธุรกิจการบินจ าเป็นตอ้ง
หยดุการใหบ้ริการ ท าใหร้ายไดห้ลกัของธุรกิจการบินลดลงไปอยา่งมหาศาล เกิดสภาวะขาดทุนและ
ลม้ละลาย เพื่อให้สายธุรกิจการบินยงัสามารถด าเนินการและอยู่รอดต่อไปได้ หลายๆบริษทัจึงมี
ความจ าเป็นตอ้งปรับใช้กลยุทธ์ปรับลดขนาดองค์กร (Downsizing) และจ าเป็นตอ้งเสาะหาวิธีลด
ตน้ทุนในการด าเนินการผลิตผลิตภณัฑแ์ละบริการต่างๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในการปลดพนกังานออก
จากการปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลกระทบเชิงลบต่อความมัน่คงในอาชีพ จิตใจ การใช้ชีวิตของพนกังาน 
โดยธุรกิจการบิน คือ ธุรกิจท่ีการด าเนินการขนส่งผูโ้ดยสารทางอากาศ เพื่อให้สามารถเดินทางถึงท่ี
หมายไดอ้ย่างปลอดภยั สะดวก และ รวดเร็ว ซ่ึงมีเหตุผลส าคญัหลายประการท่ีผูโ้ดยสารหรือลูกคา้
ค านึงถึงเม่ือตอ้งตดัสินใจเลือกใชบ้ริการสายการบิน โดยหน่ึงในเหตุผลส าคญัคือ คุณภาพของการ
บริการ ซ่ึงผูใ้ห้บริการบนเคร่ืองบิน หรือหมายถึง พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินถือว่ามีบทบาท
ส าคัญในฐานะผูส่้งมอบบริการท่ีประทับใจ มีคุณภาพ เพื่อดึงดูดและคงไว้ซ่ึงความภักดีของ
ผูโ้ดยสาร ซ่ึงจะเป็นผลดีในแง่ของก าไรทางบริษทัถดัมา โดยพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินนั้น มี
ภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบมากมาย ไม่ว่าจะเป็นในการดูแลดา้นการให้บริการผูโ้ดยสารและดูแล
ความปลอดภยัในบริเวณห้องโดยสารไปพร้อมๆกัน การปฏิบติังานภายใตส้ภาวะท่ีตอ้งใช้ความ
ฉลาดทางอารมณ์ในการจดัการกบัปัญหาและค าร้องขอหรือขอร้องเรียนของผูโ้ดยสารโดยตรง  ตอ้ง
มีปฏิสัมพันธ์ท่ีใกล้ชิดกับเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ ังคับบัญชาและนอกจากน้ียงัต้องเผชิญกับสภาวะ
ความเครียดดา้นสรีรวิทยาและความเครียดจากสภาพแวดลอ้มจากการปฏิบติังาน โดยสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานและหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีไดก้ล่าวมา อาจจะเป็นเหตุให้เกิดความเหน่ือยหน่ายใน
การท างาน ซ่ึงอาจจะก่อให้เกิดพฤติกรรมดา้นลบ น าไปสู่ความอ่อนลา้เหน่ือยลา้ ความเครียดเร้ือรัง 
ปัญหาด้านสุขภาพ ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ และการรับรู้ต่อความส าเร็จส่วนบุคคลท่ีลดลง ขาด
ความกระตือรือร้นในการท างาน  มีอตัราขาดงานสูงขึ้น มีความพึงพอใจในงานลดลง (Maslach & 
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Leiter, 2016)   และรวมถึงพฤติกรรมการแยกตวัจากปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม ภาวะเมินเฉย ขาดการ
ดูแลรูปลกัษณ์ภายนอก ซ่ึงจะมีนยัส าคญัต่อการคุณภาพของการใหบ้ริการและการปฏิบติัหนา้ท่ี 

ท่ามกลางวิกฤตดงักล่าว ความสามารถในการฟ้ืนตวัของบริษทัไดก้ลายเป็นส่วนส าคญั
ต่อความต่อเน่ืองและการฟ้ืนตวัของธุรกิจ ในโลกยุคใหม่ท่ีตอ้งการการท างานรูปแบบใหม่น้ี บุคคล
ตอ้งมีความสามารถในการปรับตวัเพื่อให้สอดรับกบัการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ืองและพนกังานมี
บทบาทส าคญัในการท าใหก้ารเปล่ียนแปลงองคก์รเกิดขึ้น เพื่อใหพ้นกังานสามารถรับผิดชอบหนา้ท่ี
ต่างๆ เป็นผูท่ี้มีประสิทธิภาพสูงและมีความสามารถในการขบัเคล่ือนองคก์รสู่ความส าเร็จ พนกังาน
จ าเป็นตอ้งมีความผกูพนัในงานสูง (Bakker & Schaufeli, 2008) และการมีความผกูพนัในงานอาจจะ
ทวีความส าคญัมากขึ้นเม่ือองคก์รและพนกังานตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายและความผนัผวนในโลก
ยุค VUCA น้ี เพื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ีไม่ปกติ Xanthopoulou et al. (2007) พบว่าการศึกษาหลาย
ช้ินระบุว่าความผูกพนัในงาน มีความเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์เชิงบวกต่างๆต่อองคก์รและพนกังาน เช่น 
มีความคิดริเร่ิมส่วนบุคคลมากขึ้น (Sonnentag, 2003) พนักงานท่ีรู้สึกผูกพนัจะแสดงออกถึงความ
พอใจในงานของตน มีความตั้ งใจลาออกจากองค์กรน้อยลง (Schaufeli & Bakker, 2004) และ
สามารถปฏิบติังานไดดี้กว่าพนกังานท่ีไม่มีความรู้สึกผกูพนั (Salanova et al., 2005) และพบว่าการมี
ความรู้สึกผูกพนัในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในชีวิต สุขภาพกายและใจท่ีดี (Schaufeli 
and Salanova, 2007) ผลการศึกษาก่อนหนา้น้ียงัแสดงให้เห็นว่า ความผูกพนัในงานมีความสัมพนัธ์
แบบผกผนักบัตวับ่งช้ีต่างๆท่ีแสดงออกถึงความผาสุกท่ีต ่า เช่น ความทุกข์จากอาการโรคจิตสรีระ
แปรปรวน ความอ่อนลา้จากการท างานและปัญหาการนอนหลบั (Schaufeli, 2006) ซ่ึงนบัเป็นอาการ
ของความเหน่ือยหน่ายในงาน โดยอาจจะกล่าวได้ว่าความผูกพันในงานสามารถช่วยหักล้าง
ผลกระทบของความเหน่ือยหน่ายในงานได ้พนกังานสายการบินท่ีรู้สึกผกูพนัในงานมีแนวโน้มท่ีจะ
มีความผูกพนักบัองค์กร สนับสนุนกลยุทธ์และวิธีการด าเนินธุรกิจของสายการบิน ภาคภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากขึ้น แมว้่าความผูกพนัในงานจะมีผล
ในเชิงบวกดังท่ีกล่าวถึงข้างต้น แต่สภาพแวดล้อมในการท างานในปัจจุบันก็ยงัคงเต็มไปด้วย
พนกังานท่ีไม่รู้สึกผูกพนัในงาน ในบรรดาพนกังานเหล่าน้ี พบว่ากลุ่มพนกังานบริการลูกคา้มีรู้สึก
ผูกพนัน้อยท่ีสุด (Menguc et al., 2017) มีหลกัฐานช้ีให้เห็นว่า ปัญหาการขาดความผูกพนัในหมู่
พนกังานไดมี้การแพร่หลายอย่างมากในภูมิภาคเอเชีย (Al Mehrzi ; Singh, 2016) จากรายงานความ
ผูกพนัของพนักงานทัว่โลก ซ่ึงครอบคลุมจ านวนพนักงานมากกว่าห้าลา้นคนในองค์กรมากกว่า 
1,000 แห่ง พบว่ามีพนักงานน้อยกว่า 1 ใน 4 ท่ีรู้สึกมีความผูกพนัอย่างมากและในขณะท่ี  39% มี
ความผกูพนัในการท างานในระดบัปานกลาง (Hewitt, 2013)  
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ดงันั้นการเสริมสร้างระดบัความผกูพนัในงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในยุค
ท่ีมีความผนัผวนเช่นน้ีจึงมีความส าคญัต่อการด ารงอยู่และความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร 
โดยผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงานของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน)  โดยอา้งอิงแบบจ าลองภาระงาน-ทรัพยากรงาน (Job Demands – 
Resources (JD-R) Model) (Bakker & Demerouti ) เป็นหลกั โดยระดบัของความผูกพนัในงานนั้น
สามารถคาดการณ์ ผา่นแบบจ าลองภาระงาน-ทรัพยากรงานได ้โดยทรัพยากรงาน (Job Resources) มี
ความเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรส่วนบุคคล (Personal Resources) และจะน าไปสู่ความผูกพนัในงานและ
ประสิทธิภาพการท างานท่ีสูงขึ้น โดยผลการศึกษาในอดีต คน้พบวา่ความผกูพนัในงานของพนกังาน
สามารถใช้คาดการณ์ผลลพัธ์ของพนักงาน ความส าเร็จขององค์กร ประสิทธิภาพทางการเงิน และ
ความพึงพอใจของลูกคา้ได้ (Chaudhary, Rangnekar & Barua, 2011) ประสบการณ์ของความผกูพนั
ได้รับการอธิบายว่าเป็นประสบการณ์ท่ีเติมเต็มท่ีเก่ียวข้องกับงานและสภาพจิตใจในเชิงบวก 
(Schaufeli & Bakker, 2004) และมีความเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพท่ีดีและมีผลกระทบต่อการท างานเชิง
บวก เช่น ความพึงพอใจในงาน ในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั ความสัมพนัธ์ทางจิตใจของพนกังานกบั
งานถือเป็นกุญแจส าคญัในการแข่งขนัอย่างมีประสิทธิภาพ (Chaudhary et al., 2011) องค์กรต่างๆ
ตอ้งการพนกังานท่ีมีความผกูพนัในงานของตน (Bakker, Veldhoven & Xanthopoulou, 2010)  

จากประเด็นดงักล่าว ผูว้ิจยัตระหนักถึงความส าคญัของความผูกพนัในงาน เพราะมี
ความเก่ียวกบัสภาพจิตใจในเชิงบวก สุขภาพท่ีดี มีผลกระทบกบัการปฏิบติังานในเชิงบวก ผูว้ิจยัจึง
สนใจศึกษาเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงานของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบิน
ไทย จ ากดั (มหาชน)  
 
 

1.2 ค าถามงานวิจัย 
เหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบิน

ไทย จ ากดั (มหาชน)  
 
 

1.3 วัตถ ประสงค์ในการท าวิจัย 
เพื่อศึกษาเหตุผลส าคัญของความผูกพันในงานของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน 

บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน)  
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1.4 ขอบเขตในการวิจัย 
งานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาเหตุผลส าคญัของความผูกพนัใน

งานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ด าเนินการวิจยัโดยอา้งอิง
แบบจ าลองภาระงาน-ทรัพยากรงาน (Job Demands – Resources Model) ทรัพยากรส่วนบุคคล 
(Personal Resources) การเจริญสติ (Mindfulness) และความผกูพนัในงาน (Work Engagement) โดย
ขอบเขตด้านประชากรท่ีศึกษาคือกลุ่มพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน บริษทั การบินไทยจ ากัด 
(มหาชน)  จ านวน 30 คน มีระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลตั้งแต่ สิงหาคม ถึง กนัยายน เป็นระยะเวลา 1 
เดือน 

 
 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ  
พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน  หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการบนเคร่ืองบิน

โดยสาร ท่ีมีหน้าท่ีต่างๆดังน้ี: 1) ให้บริการแก่ผูโ้ดยสารบนเคร่ืองบิน เช่น การจัดเตรียมการ
ให้บริการ การเสิร์ฟอาหารและเคร่ืองด่ืม การจดัหาท่ีนั่ง รักษาความสะอาดในห้องโดยสารและ
ห้องน ้ า ช่วยอ านวยความสะดวกให้ผูโ้ดยสารเกิดความสะดวกสบาย จัดการตามค าร้องขอของ
ผูโ้ดยสารหากไม่เป็นการละเมิดกฎระเบียบการบินและความปลอดภยับนเคร่ืองบิน และ ช่วยเหลือ
ผู ้โดยสารท่ีเจ็บป่วย 2) ดูแลเร่ืองความปลอดภัยบนเคร่ืองบิน เช่น การทบทวนวิธีรับมือกับ
สถานการณ์ฉุกเฉินต่างๆก่อนท าการบิน การตรวจสอบความพร้อมใชข้องอุปกรณ์ฉุกเฉินต่างๆก่อน
ท าการบิน การตรวจสอบวตัถุตอ้งสงสัยก่อนขึ้นบิน มีการตรวจสอบความพร้อมของห้องโดยสาร
ก่อนเคร่ืองบินท าการบินขึ้นและลงสู่ท่าอากาศยาน และใหบ้ริการโดยค านึงถึงความปลอดภยัของตน
และผูโ้ดยสารอยูเ่สมอ 

 
ภาระงาน (Job Demands) หมายถึง ความคาดหวงัขององคก์รในดา้นของคุณภาพและ

ปริมาณของงานท่ีพนกังานตอ้งรับผิดชอบ ซ่ึงพนกังานตอ้งใช้ความพยายามในการกระท าดงักล่าว
และมีความเช่ือมโยงกบัตน้ทุนดา้นจิตใจ ความเครียดและสรีรวิทยาของบุคคล 

 
ทรัพยากรงาน (Job Resources)  หมายถึง ตวัริเร่ิมกระบวนการสร้างแรงจูงใจ เป็น

สภาวะทางสังคม ร่างกายจิตใจ หรือ ทางองค์กรท่ีมีอยู่ในงาน เป็นประโยชน์ต่อความมุ่งมัน่ของ
องคก์รและความผกูพนัในการท างาน 
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ทรัพยากรส่วนบ คคล (Personal Resources)  หมายถึง คุณสมบติัส่วนบุคคล ท่ีส่งผล
ให้บุคคลสามารถระดมหรือใชท้รัพยากรงานของตนไดดี้ยิง่ขึ้น ส่งผลกระทบต่อความผกูพนัในงาน
ได ้และช่วยลดทอนผลกระทบดา้นลบจากภาระงาน 

 
พลังส ขภาพจิต (Resilience) หมายถึง การประเมินตนเชิงบวก มีอิทธิพลต่อการ

ตั้งเป้าหมาย แรงจูงใจ ประสิทธิภาพการท างาน ความพึงพอใจในชีวิต ความทะเยอทะยานในอาชีพ
และผลลพัธ์ท่ีพึงประสงคอ่ื์น ๆ อ่อนไหวต่อการเปล่ียนแปลง เปิดกวา้งต่อการเรียนรู้ 

   

การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) หมายถึง ทศันคติเชิงบวกและระดบั

ความกระตือรือร้นในการท ากิจกรรมท่ีสูง ซ่ึงจะช่วยให้บุคคลสามารถมีอิทธิพลเหนือเหตุการณ์

ต่างๆท่ีส่งผลต่อชีวิตของตนและมีการแสดงถึงการรับรู้ต่อความเหน็ดเหน่ือยในงานวา่เป็นส่วนหน่ึง

ของความส าเร็จ 

 

การเจริญสติ (Mindfulness) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลถึงความสามารถในการ
ควบคุมและอนุรักษพ์ลงัสุขภาพจิตเพื่อให้บุคคลการจดัการภาระงานอยา่งมีประสิทธิภาพและส่งผล
กระทบต่อสภาพแวดลอ้มการท างานของบุคคล  

 
 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
1. ทราบถึงเหตุผลและความส าคญัของความผูกพนัในงานของพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน)  
2. น าขอ้มูลผลวิจยั เพื่อช่วยผูบ้ริหาร ฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งใน

การตดัสินใจ วางกลยทุธ์และแนวทางการบริหารเพื่อเสริมสร้างให้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินได้
รู้สึกถึงความผูกพนัในงาน น าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศและเสริมสร้างความสามารถในการ
แข่งขนัใหเ้กิดแก่บริษทั  

3. น าข้อมูลผลวิจัยท่ีได้มา สร้างเป็นแนวทางให้พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินมี
คุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น เน่ืองจากการมีความผูกพนัในงานท่ีสูงจะช่วยบัน่ทอนความเหน่ือยหน่ายและ
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้ น (Spillover Effect ท่ีกล่าวว่าผลกระทบจากงานและการใช้ชีวิตมี
ความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั)  
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4. ความผูกพนัในงานมีนัยส าคญัต่อความผูกพนัขององค์กร อาจจะช่วยสร้างความ
ผกูพนัใหเ้กิดแก่พนกังาน อนัเป็นเหตุใหเ้กิดอตัราการลาออกท่ีนอ้ยลง และ ลดตน้ทุนในเสาะหาและ
อบรมพนกังานใหม่ 
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บทที ่2  
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาเก่ียวกบัเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงานของพนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงผูว้ิจยัไดร้วบรวม ขอ้มูลแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั  โดยมีหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

2.1 ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน 
2.1.1 ความผกูพนัของพนกังาน 
2.1.2 ความหมายของความผูกพนัในงาน 
2.1.3 ความส าคญัของความผูกพนัในงาน 

2.2  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัในงาน 
2.2.1 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั ภาระงาน-ทรัพยากรงาน  
 (Job Demands–Resources Theory) 

2.2.1.1 ทฤษฎีในการพิทกัษท์รัพยากร (Conservation of Resources) 
2.2.1.2 ทฤษฎีความไม่สมดุลของความอุตสาหะและรางวลัตอบแทน  
 (Effort-Reward-Imbalance Model)  
2.2.1.3 ทฤษฎีภาระงานและ ความสามารถในการควบคุมงาน  
 (Job Demand-Control Model) 

2.2.2 ทฤษฎีภาระงาน-ทรัพยากรงาน (Job Demands–Resources Theory) 
2.2.2.1 ภาระงาน (Job Demands) 

2.2.2.1.1 ภาระงาน (Job Demands) และความเครียดในบริบทของ
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

2.2.2.2 ทรัพยากรงาน (Job Resources) 
2.2.2.3 ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory)  
2.2.2.4 ทรัพยากรส่วนบุคคล (Personal Resources) 

2.2.2.4.1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) และ
ความผกูพนัในงาน 
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2.3  การสะสมเพิ่มขึ้นในลกัษณะของเกลียวหมุนวนขึ้นไปในระดบัท่ีสูงกวา่  
 (Gain Spiral)   
2.4  การเจริญสติ (Mindfulness) และทรัพยากรส่วนบุคคล  
 (Personal Resource) 
2.5 การสนบัสนุนทางสังคม (Social Support) ในฐานะทรัพยากรงาน (Job  
 Resources) ท่ีส่งเสริมทรัพยากรส่วนบุคคล (Personal Resources)  

2.5.1 ทฤษฎีการขยายและสร้าง (The Broaden-and-Build Theory)  
2.5.2 การน าแบบใหพ้ลงั (Empowering Leadership) 
2.5.3 การเสริมอ านาจดา้นจิตใจ (Psychological Empowerment) 
2.5.4 การรับรู้ถึงการสนบัสนุนขององคก์ร  

  (Perceived Organizational Support) และ การรับรู้ความสามารถของ 
  ตนเอง (Self-Efficacy) 
2.6 ตารางการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.7  กรอบแนวคิดวิจยั 

 
 

2.1 ความหมายและแนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัในงาน 
2.1.1 ความผูกพนัของพนักงาน 
ความผูกพนัของพนักงาน (Employee Engagement) ได้กลายเป็นหน่ึงในสาขาวิจยัท่ี

ไดรั้บความนิยมในช่วงสองทศวรรษท่ีผ่านมา โดยเม่ือพิจารณาถึงความส าคญัของความผูกพนัของ
พนกังาน พบว่ามีความส าคญัต่อการเติบโตและความยัง่ยืนขององคก์ร ผลการด าเนินงานของแต่ละ
บุคคล พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมองค์การ 
(Anitha, 2014; Ismail et al., 2019) Macey และ Schneider (2008) ไดอ้ธิบายไวว้า่ความผกูพนัองคก์ร
เป็น การผสมผสานความมุ่งมัน่ต่อองคก์ร ค่านิยมขององคก์ร และความเตม็ใจท่ีจะช่วยเพื่อนร่วมงาน 
(การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ) ซ่ึงความมุ่งมั่นสามารถอธิบายได้ว่าเป็น "สภาวะ" และ 
"พฤติกรรม" ในฐานะ "สมาชิกท่ีดีขององค์การ" MacLeod และ Clarke (2009)  ได้ก าหนด
แนวความคิดเก่ียวกบัความผูกพนัขององคก์รว่าเป็นแนวทางในสถานท่ีท างานท่ีออกแบบมาเพื่อให้
แน่ใจวา่พนกังานมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีแรงจูงใจท่ีจะมีส่วนร่วมในการ
สนบัสนุนให้องคก์รประสบความส าเร็จและสามารถปรับปรุงความเป็นอยู่ท่ีดีของตนเองไดใ้นเวลา
เดียวกนั จากแนวคิดดงักล่าว Saks (2006) ไดนิ้ยามความรู้สึกผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รว่าเป็นความรู้สึก
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ของความผูกพนัส่วนบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร “โดยความผูกพนัของพนกังาน (Employee Engagement)  
เป็นแนวคิดท่ีกว้างกว่าแนวคิดของความผูกพันในงาน (Work Engagement) และอาจรวมถึง
ความสัมพนัธ์ระหว่างบทบาททางวิชาชีพหรือทางอาชีพของพนักงานและองค์กรของพนักงาน” 
(Schaufeli & Salanova, 2011) ซ่ึงแต่ละบุคคลอาจจะมีระดับความผูกพนัในภาระหน้าท่ีงาน กลุ่ม
และองคก์รท่ีต่างกนั (Saks & Gruman, 2014) Saks (2006) ไดแ้ยกแยะแนวคิดเร่ืองความผูกพนัของ
พนกังานออกเป็นสองมิติ คือ ความรู้สึกผกูพนัในงานและความรู้สึกผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร จากแนวคิด
น้ีอาจจะสรุปไดว้า่ความรู้สึกผกูพนัในงานและความรู้สึกผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รนั้นแตกต่างกนั 

ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษา แนวคิดความผูกพนัในงาน โดยท่ีมาของแนวคิดน้ี
ไดรั้บอิทธิพลจากการท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการระบุบทบาท (Role Identification) ซ่ึงบทบาทหนา้ท่ี
ในต าแหน่งงานของพนักงานนั้น แตกต่างจากบทบาทท่ีพนักงานมีต่อองค์กรและเป็นแนวคิดท่ีมี
ความจ าเพาะเจาะจงกว่าเม่ือเปรียบเทียบกบัแนวคิดความผูกพนัต่อองคก์ร ประกอบกบัความผูกพนั
ในงานเป็นแนวคิดท่ีมีกรอบโครงสร้างทางทฤษฎีอธิบายไวอ้ยา่งชดัเจน 

 
2.1.2 ความหมายของความผูกพนัในงาน 
พบว่ามีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัในงานแตกต่างกนัไป 

โดยอาจจะสรุปเป็นหมวดหมู่ไดด้งัน้ี:ความผูกพนัในงานคือความผูกพนัในบทบาทหน้าท่ีของตน 
(Personal Role Engagement) Kahn (1992) ไดอ้ธิบายไวว้า่ความผกูพนัเป็นการแสดงออกถึงตวัตนท่ี
แทจ้ริงของบุคคลท่ีพึงปรารถนาในท่ีท างาน ผ่านการแสดงออกทางความคิด ทางอารมณ์และทาง
กายภาพ เต็มเป่ียมไปดว้ยพลงั และมีความเช่ือมโยงกบัผูอ่ื้นอย่างเห็นอกเห็นใจ ในทางตรงกนัขา้ม 
ระดบัของการท่ีบุคคลนั้นจะรู้สึกมีความผูกพนันั้น แตกต่างกนัไปตามช่วงเวลาและระดบั ท่ีมาจาก
เง่ือนไขสามประการ: 1) รับรู้ถึงความหมายในงาน 2) มีความปลอดภยัทางจิตใจหรือขาดความกลวั
ต่อความเส่ียงหรือผลลพัธ์ท่ีไม่พึ่งประสงคจ์ากการกระท าของตน 3) และความพร้อมทางจิตใจ หรือ
มีทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีจ าเป็นในการสร้างความรู้สึกผกูพนั  

Maslach และ Leiter (1997) ได้อธิบายไวว้่า ความผูกพนัในงานคือลกัษณะท่ีเป็นขั้ว
ตรงขา้มของความเหน่ือยหน่ายต่องาน โดยความผูกพนัในงานคือสภาวะท่ีบุคคลเต็มเป่ียมไปดว้ย
พลงักายและใจ เช่ือในความสามารถของตนและตอ้งการบรรลุเป้าหมายการท างาน หากบุคคลขาด
คุณสมบติัเหล่าน้ี จะเป็นเหตุใหบุ้คคลเกิดความเหน่ือยหน่ายต่องาน หมดความสนใจในงานและเกิด
เป็นความเครียดเร้ือรัง เกิดความอ่อนลา้ทางกายและอารมณ์และส่งผลต่อการรับรู้ต่อความส าเร็จ
ส่วนบุคคลท่ีลดลง (Maslach & Leiter, 2016)  
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 ความผกูพนัในงานคือสภาวะทางจิตใจเชิงบวกท่ีมีต่องาน Schauefli et al. (2002) ไดอ้ธิบาย
ไวว้่าบุคคลท่ีมีความผูกพนัในงานมกัจะมีลกัษณะดงัน้ี : 1) ขยนัขนัแข็งในการท างาน (Vigor) คือ มี
ระดบัพลงังานทางกายและพลงัจิตใจสูง (Mental Resilience) ในขณะท างาน มีความสามารถในการ
ปรับตวั เม่ือตอ้งเผชิญกบัอุปสรรคต่างๆในการท างาน 2) ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) คือ 
การรับรู้ถึงความส าคัญในงาน มีความกระตือรือร้น และมีส่วนร่วมอย่างมากในงานของตน  3) 
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption) การท่ีบุคคลมีสมาธิจดจ่อกบังานของตนอย่าง
ส้ินเชิงและเป็นส่วนหน่ึงส่วนเดียวกนักบังาน จนกระทัง่รู้สึกว่าเวลาล่วงเลยไปอย่างรวดเร็ว มีระดบั
พลงังานท่ีสูงและความกระตือรือร้นเก่ียวกบังานของตน  (May et al., 2004) 
 

2.1.3 ความส าคัญของความผูกพนัในงาน 
การศึกษาเร่ืองความผูกพนัในงานไดรั้บความสนใจจากนกัวิชาการจ านวนมาก โดยผล

การศึกษาแสดงให้เห็นว่าความผูกพนัในงานนั้นเป็นความรู้สึกหรือทศันคติทางบวกของบุคคลท่ีมี
ต่องานและยงัมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างาน ซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัใหเ้ห็นถึงความมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลทั้งในระดบับุคคล ระดบัหน่วยงานและระดบัองคก์าร (Bakker & Demerouti, 2008) 
โดยบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่องานจะมีความพึงพอใจในการท างาน (Saks, 2006) และมีแนวโนม้ใน
การลาออกจากองคก์ารต ่า (Harter, 2008) นอกจากน้ียงัส่งผลใหบุ้คคลมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ี
ดี กล่าวคือหากบุคคลมีความผูกพนัต่องานในระดบัสูง ก็จะมีระดบัความเครียดและความเหน่ือยลา้
ต ่า (Brown, 1996) ท าให้บุคคลพร้อมทุ่มเทก าลงั ความรู้ ความสามารถและเวลาให้กบังานจนงาน
สามารถส าเร็จไดต้ามเป้าหมายและพร้อมจะเรียนรู้งานท่ีมีความยากและทา้ทายโดยไม่รู้สึกทอ้แท้ 
Bakker et al. (2004) คน้พบวา่พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัไดรั้บการประเมินคะแนนท่ีสูงจากเพื่อน
ร่วมงานในหัวขอ้การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี (In-Role) และการปฏิบติัหนา้ท่ี ท่ีนอกเหนือจาก
บทบาทหนา้ท่ีหลกั (Extra-Role) ซ่ึงบ่งช้ีว่าพนกังานท่ีมีความรู้สึกผูกพนั จะปฏิบติังานไดดี้และเตม็
ใจท่ีจะปฏิบติังานเกินกว่าหน้าท่ี ท่ีตนไดรั้บมอบหมาย Bakker et al. (2006) ไดท้ าการศึกษาความ
ผูกพนัและผลการปฏิบติังานของผูอ้  านวยการโรงเรียน โดยการศึกษาแสดงให้เห็นความสัมพนัธ์ใน
ลักษณะท่ีใกล้เคียงกัน นอกเหนือจากนั้น ยงัพบว่าความรู้สึกผูกพนัมีความสัมพนัธ์อย่างยิ่งกับ
ความคิดสร้างสรรค์ กล่าวอีกนัยหน่ึงคือยิ่งระดับความผูกพันในงานสูงเท่าใด บุคคลก็จะยิ่งมี
แนวโน้มและความสามารถในการคิดคน้ หาวิธีจดัการกบัปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานไดห้ลากหลาย
มากขึ้นเท่านั้นและสุดทา้ย ผูน้ าท่ีมีความผูกพนัในงานสูงจะถูกมองว่าเป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leaders)  ผู ้ซ่ึ งสามารถสร้างแรงบันดาลใจได้  Salanova et al.  (2005)  ได้
ท าการศึกษาในกลุ่มพนักงานในร้านอาหารสเปนและโรงแรมและพบว่าทรัพยากรขององค์กรและ
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ความผูกพนัในงานสามารถใช้คาดการณ์ถึงบรรยากาศของการบริการ  (Service Climate)ได้ ซ่ึง
บรรยากาศของการบริการก็จะใชเ้ป็นปัจจยัคาดการณ์ประสิทธิภาพของพนกังานและความภกัดีของ
ลูกคา้ไดเ้ช่นเดียวกนั Xanthopoulou et al. (2007) ไดท้ าการศึกษาในกลุ่มพนกังานชาวกรีกท่ีท างาน
ในร้านอาหารฟาสต์ฟู้ด พบว่าทรัพยากรงานในการท างานประจ าวัน  เช่น การฝึกสอนของ
ผูบ้งัคบับญัชาและบรรยากาศของทีมมีผลเชิงบวกต่อทรัพยากรส่วนบุคคลของพนักงานและส่งผล
ต่อความผกูพนัในงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่การศึกษาน้ีแสดงให้เห็นชดัเจนวา่พนกังานท่ีมีความผูกพนั
ในงานจะสามารถปฏิบติังานไดดี้ยิ่งขึ้น โดยยิ่งระดบัความผูกพนัในงานของพนักงานสูงขึ้นเท่าใด 
ผลก าไรทางการเงินก็จะยิง่สูงขึ้นเท่านั้น 

เป็นท่ีทราบกันดีว่าทุนมนุษยเ์ป็นหน่ึงในเสาหลกัและแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัในการ
ไดม้าซ่ึงนวตักรรมผลิตภณัฑแ์ละการส่งมอบบริการท่ีดีเลิศ เสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีและคงไวซ่ึ้ง
ความภกัดีของลูกคา้ ลดตน้ทุน เพิ่มคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการผลิต สร้างความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ช่วยให้องคก์รบรรลุวตัถุประสงคท์างธุรกิจ ก่อเกิดเป็นก าไรให้แก่บริษทัผู ้
ถือหุ้นและความภาคภูมิใจของบุคลากรท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  “Business Don’t Create 
Value, People Do” ซ่ึงการท่ีบุคลากรมีความผูกพนัในงานถือว่าจะมีนยัส าคญัต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจท่ี
ดีทั้งส้ิน เพราะจะกระตุน้พลงักายและพลงัใจให้บุคคลมีความกระตือรือร้น ทุ่มเทกบังาน พร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานเกินหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความเช่ือในความสามารถของตนเอง โอบรับความทา้ทาย 
ปัญหาและอุปสรรคต่างๆในสถานท่ีปฏิบัติงานด้วยทัศนคติเชิงบวก ส่งผลให้บุคคลเกิดความ
พยายามเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายดงักล่าว มีวิธีรับมือกบัความเครียดในการท างาน ความอ่อนลา้ทาง
กาย สร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี บุคคลมุ่งหวงัในการพฒันาและการเรียนรู้ดว้ยตนเอง เป็น
เหตุให้เกิดความคิดริเร่ิมและสามารถคิดคน้นวตักรรมใหม่ได ้ท าให้การท างานบรรลุประสิทธิภาพ
สูงสุด 

 
 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัในงาน 
 

2.2.1 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับภาระงาน ภาระงาน-ทรัพยากรงาน (Job Demands–
Resources Theory)  

เป็นโมเดลท่ีบูรณาการโมเดลต่างๆเขา้ดว้ยกนัดงัน้ี:  
1. ทฤษฎีในการพิทกัษท์รัพยากร (Conservation of Resources)  
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2. แบบจ าลองความไม่สมดุลของความอุตสาหะและรางวลัตอบแทน (Effort-
Reward-Imbalance Model)  

3. ทฤษฎีแบบจ าลองความตอ้งการของงานและความสามารถในการควบคุมการ
ท างาน (Job Demand-Control Model) 

2.2.1.1 ทฤษฎีในการพิทกัษท์รัพยากร (Conservation of Resources)  
Hobfoll (2002) ได้นิยาม "ทรัพยากร" ไวว้่าคือ "ตวัตนท่ีมีค่าในตนเอง  

ซ่ึงท าหน้าท่ีเสมือนหนทางเพื่อให้บุคคลได้มาซ่ึงคุณค่านั้ น" โดยHobfoll จ าแนกประเภทของ
ทรัพยากรไว้ 4 ประเภท ท่ีบุคคลต้องได้มาและบ ารุงรักษาเพื่อให้สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดลอ้มของตนไดส้ าเร็จ: 1) วตัถุ (Objects) เช่น  อาหาร เคร่ืองมือ 2) สถานภาพ (Conditions) 
เช่น การด ารงต าแหน่ง การสนับสนุนทางสังคม การควบคุมงาน 3) ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal 
Characteristics) เช่น ทกัษะทางวิชาชีพ ความเช่ือในความสามารถของตนเอง 4) พลงังาน (Energies) 
เช่น เวลา เงิน ความรู้ โดยทฤษฎีในการพิทกัษท์รัพยากรมีสมมุติฐานดงัน้ี: 

1. บุคคลตอ้งลงทุนในทรัพยากรเพื่อรับมือกบัสภาวะกดดนัและป้องกนั
ตนจากผลลพัธ์ดา้นลบ ตวัอย่างเช่น พนักงานอาจใช้การสนับสนุนทางสังคมในลกัษณะของความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเพื่อจดัการกบัการท างานท่ีเกินก าลงัชัว่คราว ดงันั้นทฤษฎีในการพิทกัษ์
ทรัพยากร (Conservation of Resources) จึงคาดการณ์ว่าบุคคลท่ีมีทรัพยากรมากกว่า (เช่น การมี
เพื่อนร่วมงานท่ีสนับสนุนมากกว่า) มีความเส่ียงต่อความเครียดน้อยกว่า ในขณะท่ีผูท่ี้มีทรัพยากร
นอ้ยกวา่ (เช่น มีเพื่อนร่วมงานท่ีสนบัสนุนนอ้ยกวา่) จะมีความเส่ียงต่อความเครียดมากกวา่  

2. บุคคลต้องลงทุนในทรัพยากรเพื่อป้องกันการสูญเสียทรัพยากรใน
อนาคต กูค้ืนทรัพยากรท่ีสูญเสียไปและแสดงออกถึงความพยายามให้ได้มาซ่ึงทรัพยากรใหม่  จึง
คาดการณ์ได้ว่าผูท่ี้มีทรัพยากรมากกว่าจะมีความสามารถในการได้รับทรัพยากรมากขึ้นเช่นกัน 
กล่าวอีกนัยหน่ึงคือ การเพิ่มทรัพยากรในตอนต้น ท าให้เกิดการได้รับทรัพยากรในอนาคตหรือ
เรียกว่า การสะสมเพิ่มขึ้นในลักษณะของเกลียวหมุนวนขึ้นไปในระดับท่ีสูงกว่า (Gain Spiral) 
ตวัอย่างเช่น พนกังานเรียนรู้ทกัษะและความสามารถใหม่ๆ เพื่อเพิ่มความสามารถ โอกาสในการถูก
ว่าจา้งและลดความเส่ียงท่ีจะถูกเลิกจา้ง โดยความสามารถในการไดรั้บการว่าจา้งงานท่ีเพิ่มขึ้น ไม่
เพียงแต่ช่วยลดความเส่ียงของการว่างงาน แต่ยงัเพิ่มความเป็นไปไดใ้นการได้รับขอ้เสนอในงาน
อ่ืนๆท่ีดียิง่ขึ้น ซ่ึงนบัเป็นการเปิดโอกาสส าหรับการเรียนรู้และการพฒันาเพิ่มเติม ซ่ึงก็ช่วยเพิ่มความ
ผูกพนัในงานอีกคร้ังหน่ึง ดงันั้น การไดรั้บซ่ึงทรัพยากรใหม่จะเป็นการเพิ่มพูนทรัพยากรเดิมท่ีมีอยู่
แล้ว และท าให้มีบุคคลมีแนวโน้มว่าจะได้รับทรัพยากรเพิ่มเติมในภายหลงัด้วยเช่นกัน ในทาง
ตรงกนัขา้มกบัการสะสมเพิ่มขึ้นในลกัษณะของเกลียวหมุนวนขึ้นไปในระดบัท่ีสูงกวา่ (Gain spiral) 
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ทฤษฎีในการพิทกัษท์รัพยากร ยงัถือวา่ "เกลียวการสูญเสีย (Loss spirals) " ซ่ึงหมายความวา่บุคคลท่ี
ขาดทรัพยากรจะอ่อนไหว่ต่อสูญเสียทรัพยากรมากขึ้นไปอีก เช่น ภาวะหมดไฟ ซ่ึงเกิดจากการท่ี
ทรัพยากรส่วนบุคคลและงานของพนกังานถูกใชง้านจนหมดหรือสูญส้ินไปอย่างต่อเน่ือง จะน าไปสู่
ภาวะท่ีเพิ่มการสูญเสียพลงังานและการลดทรัพยากรเพิ่มเติมไปอีกขั้น 

อาจจะกล่าวได้ว่าทฤษฎีในการพิทกัษ์ทรัพยากร ถือว่าเป็นแบบจ าลอง
เก่ียวกับแรงจูงใจของมนุษย์ โดยอธิบายว่าการได้มาและการสะสมทรัพยากรถือเป็นตวัช้ีน าและ
คงไวซ่ึ้งพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงบุคคลจะรับรู้ถึงคุณค่าและถูกกระตุน้ให้ไดม้า ด ารงไวห้รือพิทกัษ์
รักษาทรัพยากรงาน เช่น การสนับสนุนทางสังคม ผลตอบแทน โอกาสในการพัฒนา ซ่ึงการ
ครอบครองทรัพยากรงานส่งผลให้พนักงานสามารถจดัการกบัภาระงานในสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานได้อย่างเพียงพอ พนักงานจะมีความรับผิดชอบต่อตนเอง มีแรงจูงใจและมุ่งมัน่ตลอดการ
ปฏิบติังาน อย่างไรก็ดีความเหน่ือยหน่ายในงานอาจเกิดขึ้น เม่ือพนกังานรู้สึกว่าทรัพยากรดงักล่าว 
อยู่ในภาวะสุ่มเส่ียงท่ีจะหมดไป หรือทรัพยากรดงักล่าวมีไม่เพียงพอ หรือมีการลงทุนในทรัพยากร 
แต่กลบัไม่ไดรั้บผลตอบแทนดงัท่ีคาดหวงัไวก่้อนหนา้ (ความไม่ทดัเทียมกนัระหว่างความพยายามท่ี
ได้ใช้ในการกระท าใดๆ กับผลตอบแทนท่ีได้รับ) ก็จะส่งผลให้เกิดความเหน่ือยหน่าย ซ่ึงเป็น
ความเครียดเร้ือรังประเภทหน่ึงท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Manzano-García 
& Ayala-Calvo, 2013) 

2.2.1.2 ทฤษฎีแบบจ าลองความไม่สมดุลของความอุตสาหะและรางวลั
ตอบแทน (Effort-Reward-Imbalance Model)  

Siegrist (1996) ได้อธิบายไวว้่า หากพนักงานปฏิบติัหน้าท่ีในท่ีท างาน
ด้วยความอุตสาหะ แต่กลับได้รางวลัตอบแทนท่ีไม่สมดุลกับความอุตสาหะ จะมีผลคุกคามต่อ
สภาวะความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน  

2.2.1.3 ทฤษฎีแบบจ าลองความตอ้งการของงานและความสามารถในการ
ควบคุมการท างาน (Job Demand-Control Model)   

Karasek (1979) ได้ท าการศึกษาถึงเร่ืองของความเหน่ือยหน่ายในงาน 
โดยอธิบายถึงความสัมพทัธ์ระหว่างภาระงานและความสามารถในการควบคุมการท างาน เช่น เม่ือ
ภาระงานมีระดบัสูง (Job Demand) แต่ความสามารถในการควบคุมงานต ่า จะก่อใหเ้กิดความเส่ียงต่อ
การสรางสภาพการท างานท่ีมีความตึงเครียดสูง หรืออาจจะสรุปไดว้า่: 

ความสามารถในการควบคุมงานสูง  – ภาระงานสูง ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานเชิงรุก 
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ความสามารถในการควบคุมงานต ่ า  – ภาระงานต ่ า  ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานเชิงรับ ความสามารถในการควบคุมงานต ่า – ภาระงานสูง ส่งผลต่อระดบัความเครียดท่ีสูง 

ความสามารถในการควบคุมงานสูง – ภาระงานต ่า  ส่งผลต่อระดับ
ความเครียดท่ีต ่า 

Karasek และ Theorell (1990) กล่าววา่ความสามารถในการควบคุมงานมี 
2 องค์ประกอบ: อ านาจการตดัสินใจ (Decision Authority) และโอกาสในการพฒันาความสามารถ
และทกัษะท่ีหลากหลาย (Skill Discretion)  

1. อ านาจในการตดัสินใจ (Decision Authority) หมายถึง โอกาสท่ีบุคคล
จะมีอิทธิพลต่อสถานการณ์ในการท างานตลอดจนเสรีภาพในการตดัสินใจดว้ยตนเอง  

2. โอกาสในการพัฒนาความสามารถและทักษะท่ีหลากหลาย (Skill 
Discretion) หมายความถึง ความกวา้งของทกัษะ ความคิดสร้างสรรค ์ความหลากหลายของงาน และ
โอกาสในการเรียนรู้  

อย่างไรก็ดี Van Veldhoven et al. (2005) พบว่าโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถและทักษะท่ีหลากหลาย มีผลกระทบต่อสุขภาพและความเป็นอยู่ท่ีดีขึ้ นอย่างมี
นยัส าคญัมากกว่าอ านาจในการตดัสินใจ ซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีการศึกษาส่วนใหญ่มุ่งเนน้ไปเม่ือตอ้งการ
ศึกษาถึงผลกระทบของอ านาจในการตดัสินใจและความสามารถในการควบคุมงาน โอกาสในการ
พฒันาความสามารถและทกัษะท่ีหลากหลาย เป็นหน่ึงในทรัพยากรงานท่ีส าคญัตามทฤษฎี ภาระ
งาน-ทรัพยากรงาน  

แต่ถึงกระนั้น Bakker และ Demerouti (2007) อธิบายไวว้่าแบบจ าลอง 
ภาระงาน-ทรัพยากรงาน มีพลวตัมากกวา่แบบจ าลองความตอ้งการของงานและความสามารถในการ
ควบคุมการท างาน (Job Demand-Control model) เน่ืองจากภาระงานและทรัพยากรของงานมีความ
หลากหลายและมีความแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับแง่มุมต่างๆ ของแต่ละประเภทของอาชีพ หน้าท่ี 
ต าแหน่ง และยงัสันนิษฐานว่าการรับรู้เชิงบวกท่ีบุคคลมีต่อทรัพยากรในท่ีท างาน มีผลต่อความ
ผูกพนัในงานและต่อองคก์ร (เน่ืองจากองคก์รเป็นแหล่งท่ีมาของทรัพยากรงาน) และความพึงพอใจ
ในงาน นอกจากน้ีบทบาทตัวแปรคั่นกลางของความผูกพันในงานระหว่างความสัมพันธ์ของ
ทรัพยากรงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรและความพึงพอใจในงาน ไดรั้บการสนับสนุนจากทฤษฎี
การแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange theory) 
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2.2.2 ภาระงาน-ทรัพยากรงาน (Job Demands–Resources Theory) 
เป็นกรอบทฤษฎีท่ีใชก้นัอยา่งแพร่หลายส าหรับการศึกษาความผกูพนัในงาน ซ่ึงพฒันา

โดย Demerouti, Bakker, Nachreiner และ Schaufeli (2001) กรอบทฤษฎีดังกล่าวเป็นกรอบทาง
ทฤษฎีท่ีพยายามรวมการวิจยัสองรูปแบบ: การวิจยัเก่ียวกบัความเครียด – ภาระงาน (Job Demands) 
และการวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจ-ทรัพยากรงาน (Job Resources)  

2.2.2.1 ภาระงาน (Job Demands) 
ภาระงาน คือ เง่ือนไขในงานท่ีบุคคลตอ้งใชค้วามพยายามในการกระท า

ใหเ้พื่อใหภ้ารกิจเสร็จส้ิน มีความเช่ือมโยงกบัตน้ทุนดา้นจิตใจ ความเครียดและสรีรวิทยาของบุคคล
และอาจส่งผลต่อความเหน่ือยหน่ายในงานท่ีมกัพบในองคก์ร เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมี
ความเส่ียง ไม่ปลอดภยั ไม่ถูกสุขลกัษณะ บททางของงานท่ีไม่ชัดเจน หรือ การปฏิบติังานท่ีเกิน
บทบาทหน้าท่ี ความกดดันทางเวลาและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Coredes & Dougherty, 
1993) กล่าวว่าความเหน่ือยหน่ายในงาน หมายถึง ปริมาณหรือคุณภาพของงานท่ีมีมากเกินกว่า
ความสามารถของพนกังาน  

Maslach และ Goldberg (1998) ไดอ้ธิบายถึงสาเหตุหลกัของความเหน่ือย
หน่าย ท่ีเกิดจากความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งงานกบับุคคล โดยมีประเด็นส าคญั 6 ประการ: 

1. ภาระงานท่ีมีมากเกินไป (Work Overload) หมายถึง ภาระการงาน
ท่ีมากในแง่ของทั้งดา้นปริมาณและดา้นคุณภาพ ซ่ึงลดความสามารถของ
บุคคลในการตอบสนองต่อความตอ้งการของงาน และส่งผลให้เกิดความ
เหน่ือยหน่าย 
2. ขาดความสามารถในการควบคุมงานของตน (Lack of Control) การ
วิจยัระบุถึงความเช่ือมโยงท่ีชดัเจนระหว่างการขาดการควบคุมและระดบั
ของความเครียดและความเหน่ือยหน่าย อย่างไรก็ตาม เม่ือพนักงานรับรู้
ถึงความสามารถของตนในการโนม้นา้วการตดัสินใจ ซ่ึงมีผลต่อชีวิตการ
งานของตน มีอิสระในวิชาชีพ และความสามารถในการเขา้ถึงทรัพยากรท่ี
จ าเป็นต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บุคคลมกัจะเกิดความผูกพนัใน
งาน  
3. ผลตอบแทนท่ีไม่เพียงพอ (Insufficient Reward) การรับรู้ถึงรางวลัท่ี
ไม่เพียงพอเหมาะสม จะเพิ่มความเส่ียงต่อภาวะเหน่ือยหน่ายของบุคคล
เพราะเป็นการดอ้ยคุณค่าทั้งในตวังานและตวัพนกังานเช่นกนั  
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4. ขาดปฏิสัมพนัธ์กบัสังคม (Breakdown of Community) หมายถึง การ
ขาดการสนบัสนุนทางสังคมความไวว้างใจ และความขดัแยง้ท่ียงัไม่ไดรั้บ
การแกไ้ขในท่ีท างาน เพิ่มความเส่ียงท่ีบุคคลจะเกิดความเหน่ือยหน่ายใน
งานมากขึ้น  
5. ไม่ไดรั้บความเป็นธรรม (Absence of Fairness) เม่ือบุคคลรู้สึกว่าตน
ไม่ไดรั้บการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในท่ีท างาน บุคคลจะแสดงความเห็น
แบบถากถางดูถูก ความโกรธ และความเกลียดชงั 
6. ความขัดแยง้ด้านค่านิยม (Value Conflict) ค่านิยมคืออุดมคติและ
แรงจูงใจท่ีดึงดูดผูค้นใหม้าท างาน ดงันั้นค่านิยมจึงเป็นส่ิงจูงใจท่ีเช่ือมโยง
บุคคลกับสถาณท่ีท างาน นับว่ามีคุณค่าต่อบุคคลมากกว่า  เงินหรือ
ความก้าวหน้าในการงาน เม่ือเกิดความขดัแยง้ด้านค่านิยมในงาน อาจ
น าไปสู่ความเหน่ือยหน่ายในงานท่ีมากขึ้น เพราะพนกังานไม่ไดม้องงาน
ท่ีตนรับผิดชอบเป็นงานท่ีอยากท า  แต่กลับกลายเป็นงานท่ีมีความ
จ าเป็นตอ้งท า 
Cavanaugh et al. (2000) ไดจ้ าแนกภาระงานออกเป็น 2 ประเภท: 
1. ภาระงานท่ีมีความทา้ทาย (Challenge Demand) หมายความว่า บุคคล

มองภาระงานท่ีมีความทา้ทายว่ามีคุณค่า สร้างโอกาสในการเติบโตและเป็นผลตอบแทนส่วนบุคคล 
เก่ียวขอ้งกบัการบรรลุเป้าหมายและแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงมีความสัมพทัธ์เชิงบวกต่อการบรรลุ
เป้าหมายการปฏิบัติงาน ความรู้สึกผูกพันในงานและประสิทธิภาพของการท างาน  Ventura, 
Salanova, และ L1orens (2015) ไดพ้ิสูจน์ให้เห็นว่าการรับรู้ความสามารถของตน (Self-Efficacy) มี
ความสัมพนัธ์กบัภาระงานท่ีมีความทา้ทาย ซ่ึงจะส่งผลดีต่อความผกูพนัในงาน ถึงแมว้า่ภาระงานท่ีมี
ความทา้ทายจะก่อให้เกิดความเครียดก็ตาม เช่น ความซับซ้อนในงาน ปริมาณของงาน ก าหนดเวลา 
ความกดดนัดา้นเวลา 

2. ภาระงานท่ีเป็นอุปสรรค (Hindrance Demand) หมายถึง ภาระงานท่ี
กดดนั เช่น ความไม่มัน่คงในการท างานสูง ความคลุมเครือในบทบาท หรือความขดัแยง้ในบทบาท 
ไม่มีส่วนเก่ียวขอ้งหรืออาจจะเป็นอุปสรรคต่อโอกาสในการเติบโตและผลตอบแทนส่วนบุคคล มีผล
ในทางลบต่อผลการปฏิบติังานในระยะยาว และไม่มีความเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัในงาน 

ในทางตรงกันข้าม  งานวิจัยในอดีต Schaufeli และ  Bakker (2004) ; 
L1orens, Bakker, Salanova, และ Schaufeli (2006) ไดแ้สดงให้เห็นว่าภาระงาน มีความเก่ียวขอ้งกบั
ความผูกพนัในงานน้อยมากหรือไม่มีเลย Bakker, Hakanen, Demerouti และ Xanthopoulou (2007)  
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คน้พบว่า เม่ือภาระงานและทรัพยากรงานมีระดบัท่ีสูงจะส่งผลกระทบต่อความผูกพนัในงานอยา่งมี
นยัส าคญั ซ่ึงสอดคลอ้งตามทฤษฎีในการพิทกัษท์รัพยากร  

2.2.2.1.1 ภาระงาน (Job Demands) และความเครียดใน
บริบทของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

ภาระงานในบริบทของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน มี
ลกัษณะของงานท่ีอาจจะน าไปสู่ความเหน่ือยลา้ได้ เน่ืองจากความรับผิดชอบในการปฏิบติังานตาม
ตารางบินในแต่ละเดือน ซ่ึงแต่ละเท่ียวบินจะมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั เช่น ลกัษณะของหนา้ท่ีขั้นตอน
ในการใหบ้ริการ จ านวนและลกัษณะของพนกังานตอ้นรับในแต่ละเท่ียวบิน ลกัษณะ, จ านวน, ความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของผูโ้ดยสาร รูปแบบของเคร่ืองบินท่ีใชใ้นการให้บริการ ลกัษณะของสถานี
ปลายทาง จ านวนชั่วโมง เวลาพกัผ่อนระหว่างการปฏิบัติงานและเม่ือเสร็จส้ินภารกิจในแต่ละ
เท่ียวบิน 

ความเครียดทางสรีรวิทยาของพนักงานต้อนรับบน
เคร่ืองบิน เช่น การปฏิบติังานแบบขา้มเส้นแบ่งเวลา (Time Zone) ท่ีแตกต่างกนั จะขดัขวางจงัหวะ
ชีวิตในร่างกาย (Circadian Rhythm) หรือการเปล่ียนแปลงทางร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรมท่ีเป็นไป
ตามวฏัจกัร 24 ชัว่โมงอาจจะถูกรบกวนจากสภาวะการปฏิบติังานดงักล่าว ซ่ึงส่งผลต่อการนอนหลบั 
การพกัผ่อนไม่เต็มท่ี ความเหน่ือยลา้ ความเจ็บป่วย ภูมิตา้นทานของร่างกายลดลง การด่ืมกาแฟใน
ปริมาณท่ีมากเกินไป การใช้สารกระตุน้ให้นอนหลบัเช่นการใช้ยานอนหลบัและแอลกอฮอล์ การ
บริโภคอาหารหรือน ้าท่ีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของร่างกาย 

ความเครียดจากสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าท่ี  เช่น 
รังสีจากดวงอาทิตย ์คุณภาพของอากาศในเคร่ืองบิน เสียงและการสั่นสะเทือนท่ีเกิดจากเคร่ืองยนต์ 
ความกดอากาศท่ีต ่า ภาวะพร่องออกซิเจน (Hypoxia) การขยายตัวของแก็ซในกระเพาะอาหาร 
อุณหภูมิและความแหง้ในหอ้งโดยสาร 

2.2.2.2 ทรัพยากรงาน (Job Resources) 
Bakker และ Demerouti (2007); Schaufeli และ Bakker (2004) ได้ให้ค  า

นิยามทรัพยากรงานวา่ หมายถึง  
1) แง่มุมดา้นกายภาพ สังคมหรือองคก์รของงานท่ีช่วยลดถอนภาระงาน 

ท่ีมีผลเก่ียวขอ้งกับตน้ทุนทางสรีรวิทยาและจิตใจในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายการ
ท างาน กระตุน้การเติบโต การเรียนรู้ และพฒันาตนเอง  
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2) คือตวัริเร่ิมกระบวนการสร้างแรงจูงใจ เป็นสภาวะทาง สังคม ร่างกาย
จิตใจ หรือ ทางองคก์รท่ีมีอยูใ่นงาน เป็นประโยชน์ต่อความมุ่งมัน่ขององคก์รและความผกูพนัในการ
ท างาน โดยมีความสอดคลอ้งกบัแนวทางการสร้างจูงใจต่างๆ  

ทรัพยากรงาน ถือว่ามีบทบาทในการสร้างแรงบันดาลใจท่ีแท้จริง 
( Intrinsic Motivational Role)  (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Salanova, 2007)  เพราะ
ตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ความตอ้งการอิสระ ความเก่ียวขอ้งทางสังคม และ
ความสามารถ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัในการท างาน อาทิเช่น: 1) การสนบัสนุนทาง
สังคมจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 2) การแจ้งขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 3) 
ความหลากหลายของทกัษะ 4) ความเป็นอิสระ และ 5) โอกาสในการเรียนรู้มี โดยการแจง้ขอ้มูล
ป้อนกลับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน การส่งเสริมการเรียนรู้ เป็นการตอบสนองความต้องการเพิ่ม
ความสามารถในการท างาน ในขณะท่ีการตดัสินใจ ตอบสนองความตอ้งการอิสระ (Autonomy) และ
การสนบัสนุนทางสังคมตอบสนองความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ศกัยภาพในการสร้างแรง
บนัดาลใจภายในท่ีแทจ้ริงของทรัพยากรงานไดรั้บการยอมรับจากทฤษฎีคุณลกัษณะของงาน (Job 
Characteristic Theory) Hackman และ  Oldham (1980) ท่ีอธิบายไว้ว่าคุณลักษณะของงานช่วย
ผลกัดนัใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงมีองคป์ระกอบดงัน้ี: การแจง้ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบั
การปฏิบติังาน ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นอิสระ โอกาสในการเรียนรู้ และความส าคญั
ของงาน : 1) การแจง้ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน หมายถึง การไดรั้บผลการปฏิบติังาน ท่ี
มีความถูกตอ้ง ยุติธรรม ตรงไปตรงมาและชัดเจนจากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีช้ีให้เห็นถึงจุดแข็งและ
จุดอ่อนของบุคคลเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบติังานของบุคคลต่อไป  2) ความ
หลากหลายของทักษะ หมายถึง งานท่ีมีความท้าทายและต้องการทักษะท่ีหลากหลายในการ
ปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ 3) ความเป็นอิสระ หมายถึง ความมีเสรีภาพของบุคคลในการก าหนด
วิธีการด าเนินงาน การแกไ้ขปัญหา และขั้นตอนต่างๆดว้ยตนเองซ่ึงจะก่อให้เกิดเป็น ความรู้สึกเป็น
เจา้ของหรือความรู้สึกรับผิดชอบต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวอนัเป็นผลมาจากการตดัสินใจ
อยา่งอิสระของบุคคลเอง 4) โอกาสในการเรียนรู้ หมายถึง การท่ีองคก์รจดัใหมี้โอกาสในการพฒันา
ทกัษะต่างๆแก่บุคลากร 5) ความส าคญัของงาน หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีบุคคลรู้สึกว่าส าคญั 
มีความหมาย นอกจากน้ีผลวิจยัของ Saks (2006) พบว่า: 1) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของงานและการ
รับรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัในงาน 2) ความผูกพนัใน
งาน ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานซ่ึงน าไปสู่ความตั้งใจในการลาออกน้อยลง Hakanen et 
al. (2005) ได้การศึกษากลุ่มตวัอย่างทนัตแพทยช์าวฟินแลนด์  โดยพบว่าว่าความหลากหลายของ
ทกัษะทางวิชาชีพช่วยเพิ่มความผูกพนัในงานเม่ือปริมาณงานเชิงคุณภาพอยู่ในระดับสูงและลด
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ผลกระทบดา้นลบของปริมาณงานเชิงคุณภาพต่อการความผูกพนัในงาน การคน้พบท่ีคลา้ยคลึงกัน
ไดรั้บการรายงานโดย Bakker et al. (2007) ไดท้ าการศึกษาครูชาวฟินแลนด์โดยพบวา่ทรัพยากรงาน 
โดยเฉพาะการสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชา ความสร้างสรรค์ (Innovativeness) ความช่ืนชม 
(Appreciation) และบรรยากาศในองค์กร (Organizational Climate) เป็นทรัพยากรงานท่ีมีอิทธิพล
อย่างยิ่งต่อความผูกพนัในงานเม่ือครูตอ้งเผชิญกับการประพฤติมิชอบของนักเรียนในระดบัท่ีสูง 
ในขณะท่ี Schaufeli และ Bakker (2004) คน้พบความสัมพนัธ์เชิงบวกจากทรัพยากรงาน 3 แหล่งท่ีมี
ผลเชิงบวกต่อความผูกพนัในงาน คือ ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกับการปฏิบติังาน การสนับสนุนทาง
สังคม และ การฝึกสอน  

ทรัพยากรงาน ถือว่า มีบทบาทในการสร้างแรงบนัดาลใจจากภายนอก 
(Extrinsic Motivational Role) (Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli & Salanova, 2007) เพราะเป็น
เคร่ืองมือในการบรรลุเป้าหมายการท างาน เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีความมัง่คัง่ในดา้น
ทรัพยากรสูง (Resourceful) :การมีเพื่อนร่วมงานท่ีค่อยสนับสนุนและการแจ้งข้อมูลป้อนกลับ
เก่ียวกบัการปฏิบติังานจะช่วยส่งเสริมความเต็มใจท่ีจะอุทิศความพยายามและความสามารถของตน
ใหก้บังานและเพิ่มโอกาสประสบความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายการท างาน  

ดงันั้น ไม่ว่าจะเป็นเพราะความพอใจท่ีไดรั้บจากความตอ้งการพื้นฐาน
หรือผ่านการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายการท างาน ผลลพัธ์เป็นไปในเชิงบวกและความผูกพนัมี
แนวโน้มท่ีจะเกิดขึ้น หากสถานท่ีท างานมีความสามารถในการมอบทรัพยากรต่างๆ จะช่วยเพิ่ม
ความเป็นอยูท่ี่ดีและเพิ่มความพึงพอใจท่ีแทจ้ริงในการท างานใหเ้กิดแก่พนกังาน (Ryan & Frederick, 
1997) 

นอกจากน้ี แบบจ าลองยงัเสนอว่าปฏิสัมพันธ์ระหว่างภาระงานและ
ทรัพยากร มีความส าคญัต่อการพฒันาความเครียดและแรงจูงใจในงาน โดยทรัพยากรงานท าหนา้ท่ี
รองรับผลกระทบของภาระงานซ่ึงสามารถลดทรัพยากรทางร่างกายและจิตใจของบุคคล  อาจส่งผล
ให้เกิดความไม่สบาย ความเหน่ือยหน่ายและความเครียดจากงาน (Bakker & Demerouti, 2007)  
Bakker (2011) ไดค้น้พบว่าทรัพยากรงาน มีความส าคญัและมีศกัยภาพในการสร้างแรงบนัดาลใจ
เพิ่มขึ้น เม่ือพนกังานตอ้งเผชิญกบัภาระงานเช่น ปริมาณงาน ภาระทางอารมณ์และทางจิต และช่วย
คาดการณ์ผลลพัธ์ท่ีส าคญัขององค์กรได้ เช่น ความพึงพอใจในงานหรือความมุ่งมัน่ขององค์กร 
นอกจากน้ี Hobfoll (2002) ไดค้น้พบวา่การไดท้รัพยากรเพิ่มมีจุดเด่นในบริบทของการสูญเสีย ซ่ึงส่ิง
น้ีบ่งบอกว่าทรัพยากรงานจะมีความโดดเด่นมากขึ้นและดูมีแรงผลกัดันมากขึ้นเม่ือบุคลากรตอ้ง
เผชิญกับความท้าทายในหน้าท่ีการงาน (ภาระงาน ท่ีต้องการปัจจัยเชิงอารมณ์ความรู้สึกและ
ความคิด) เพราะสามารถช่วยบุคคลใหถึ้งเป้าหมายได ้
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อาจจะสรุปไดว้่า ทรัพยากรงานมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานและจะมีศกัยภาพในการสร้างแรงจูงใจมากสุดเม่ือภาระงานสูง ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงกบั
ทฤษฎีแบบจ าลองภาระงานและความสามารถในการควบคุมการท างานของKarasek (1979) ท่ีกล่าว
วา่ ความสามารถในการควบคุมงานสูง – ภาระงานสูง ส่งผลต่อการปฏิบติังานเชิงรุก 

2.2.2.3 ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) ใน
ฐานะทรัพยากรงาน (Job Resources) และความสัมพทัธ์ต่อความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 

อ้างอิงถึงทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม  Sak (2006) ได้อธิบายว่า 
พนกังานสร้างความสัมพนัธ์ผ่านการแลกเปล่ียนในรูปแบบของทรัพยากรทางเศรษฐกิจ สังคมและ
อารมณ์จากองคก์รท่ีท างาน เม่ือทั้งพนกังานและนายจา้งปฏิบติัตามกฎการแลกเปล่ียน ความสัมพนัธ์
ท่ีเช่ือถือได้และภักดีระหว่างทั้งสองฝ่ายก็จะเกิดขึ้น  (Cropanzano & Mitchell, 2005) เม่ือมีการ
แลกเปล่ียนซ่ึงกันและกันอันเป็นท่ีน่าพอใจทั้งสองฝ่าย พนักงานจะรู้สึกถึงความจ าเป็นท่ีต้อง
ตอบสนองการสนับสนุนจากองค์กรผ่านการแสดงความผูกพนัในงานและผลลพัธ์ในงานท่ีท่ีพึง
ประสงค ์โดยSaks (2006) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่วิธีหน่ึงส าหรับบุคคลในการตอบแทนองคก์รคือผา่น
ระดบัความผูกพนั กล่าวคือ พนกังานจะพฒันาความผูกพนัในท่ีท างานเพื่อแลกกบัทรัพยากรงานท่ี
บุคคลไดรั้บจากองคก์ร เช่น การรับรู้ถึงการสนบัสนุนขององคก์รและผลประโยชน์ท่ีนายจา้งเสนอ 
ซ่ึงมีความสอดคล้องกับบรรทัดฐานของการตอบแทนซ่ึงกันและกัน  (Norm of reciprocity) 
(Gouldner, 1960) และทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Blau,1964)  
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2.2.2.4 ทรัพยากรส่วนบุคคล (Personal Resources) 

 
ภาพท่ี 2.1 แบบจ าลองแนวคิดความผกูพนัในงาน 
ท่ีมา: Bakker & Demerouti (2007) 
 

นอกจากน้ีผลการวิจยัของ Xanthopoulou et al. (2007) แสดงให้เห็นว่า

ทรัพยากรงานและทรัพยากรส่วนบุคคล มีความเก่ียวโยงซ่ึงกันและกัน โดยทรัพยากรส่วนบุคคล

ประกอบไปด้วยคุณสมบัติดังน้ี: การมองโลกในแง่ดี การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-

Efficacy) พลงัสุขภาพจิต (Resilience) และการเห็นคุณค่าในตนเอง (Self-Esteem) คุณสมบติัเหล่าน้ี

ลว้นส่งผลให้บุคคลสามารถระดมหรือใช้ทรัพยากรงานของตนไดดี้ยิ่งขึ้น ส่งผลกระทบต่อความ

ผกูพนัในงานได ้Xanthopoulou et al. (2007) ไดท้ าการศึกษากลุ่มช่างเทคนิคชาวดตัช์ โดยตรวจสอบ

บทบาทของทรัพยากรส่วนบุคคลทั้ง 3 ดา้น : การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความรู้สึกเห็นคุณค่า

ของตนในองคก์ร (Organizational Based Self Esteem) และการมองโลกในแง่ดี เพื่อการท านายความ

ผูกพนัในการท างาน โดยพบว่าคุณลักษณะดังกล่าวมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในงาน Bakker et 
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al.(2006) ไดท้ าการศึกษากลุ่มผูอ้  านวยการโรงเรียนพบว่า พลงัสุขภาพจิตเป็นทรัพยากรส่วนบุคคล

อีกชนิดหน่ึงท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในงาน   

กล่าวโดยสรุป บุคคลผูมี้ความผูกพนัในงาน มีทรัพยากรส่วนบุคคลซ่ึง

รวมถึงการมองในแง่ดี การรับรู้ความสามารถของตนเอง  ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตัวเอง พลัง

สุขภาพจิต นอกจากน้ีทรัพยากรงานและทรัพยากรส่วนบุคคล สามารถใชท้ านายความผูกพนัในงาน

และส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความผกูพนัในงานได ้

Halbesleben et al. (2009) พบว่าเม่ือพนักงานรับรู้ถึงความไม่สมดุล
ระหว่างภาระงานและทรัพยากรส่วนบุคคล อาจน าไปสู่ความอ่อนลา้ เหน่ือยลา้ และความเครียด
เร้ือรัง เพิ่มความน่าจะเป็นท่ีจะประสบกับภาวะหมดไฟในการท างาน (Maslach & Leiter, 2016) 
อาการเหน่ือยหน่ายเป็นความเครียดเร้ือรัง ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ และการรับรู้ต่อความส าเร็จส่วน
บุคคลท่ีลดลง (Airila et al. , 2014) ทรัพยากรส่วนบุคคลจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการส่งเสริม
ความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังาน (Kotze, 2018)  ซ่ึง
ช่วยให้บุคคลรับมือกับภาระงาน Mazzetti et al. (2016) พบว่าทรัพยากรส่วนบุคคลเก่ียวข้องกับ
ทรัพยากรงานและความสัมพทัธ์ดังกล่าวช่วยลดอาการของความทุกข์ทางจิตใจ  โดยพนักงานท่ี
พัฒนาทรัพยากรส่วนบุคคลอย่างเพียงพอมักจะมีพลังสุขภาพจิตมากขึ้ น อ่อนไหวต่อการ
เปล่ียนแปลง เปิดกวา้งต่อการเรียนรู้ และมีแนวโน้มท่ีจะพฒันาทรัพยากรเหล่าน้ีอย่างถาวร ซ่ึง
รวมถึงการมีทกัษะและทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกับความรู้สึกช่ืนชมและควบคุมตนเอง  ช่วยให้บุคคล
รับมือกับสภาพการท างานท่ีมีภาระงานสูงได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมทั้งป้องกันความ
เหน่ือยลา้และความเหน่ือยหน่าย (Hakanen & Roodt, 2010 ; Mastenbroek et al., 2014)  

Gauche et al. (2017) และ Xanthopoulou et al. (2009) พบวา่เม่ือพนกังาน
พฒันาและมีการใชท้รัพยากรส่วนบุคคล พนกังานมกัมีแนวโนม้ท่ีจะรับรู้ถึงความผกูพนัในงานและ
ความพึงพอใจในงานมากขึ้น หลกัการก็คือยิง่บุคคลมีทรัพยากรส่วนบุคคลเพิ่มขึ้นเท่าไร บุคคลจะยิง่
มีแรงจูงใจภายใน ท่ีจะไล่ตามเป้าหมายของตนและเป็นผลให้เกิดประสิทธิภาพและความพึงพอใจท่ี
สูงขึ้น (Luthans & Youssef, 2007)  

มีหลักฐานเชิงประจักษ์ท่ีน่าเช่ือถือซ่ึงแสดงให้เห็นว่าทรัพยากรส่วน
บุคคลและทรัพยากรงาน เป็นปัจจยัท านายท่ีส าคัญท่ีสุดของการความผูกพนัในงาน เน่ืองจากมี
ศกัยภาพในการสร้างแรงบนัดาลใจจากภายนอกและภายใน (Bakker, 2009) 

จากหลักการของทฤษฎีในการพิทักษ์ทรัพยากร  (Conservation of 
Resources) Hobfoll et al., (2018) ได้อธิบายไวว้่า ในความพยายามท่ีจะรักษา ปกป้อง และสร้าง
ทรัพยากรเพื่อตอบสนองต่อภาระงาน บุคคลจะรับรู้ถึงโอกาสในการสูญเสียทรัพยกรเป็นภยัคุกคาม 
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ซ่ึงก่อใหเ้กิดความเครียดและน าไปสู่ความเหน่ือยหน่ายเร้ือรัง ในท านองเดียวกนั ทฤษฎีน้ีไดเ้สนอว่า
ความปรารถนาของปัจเจกบุคคลคือการแสวงหาความส าเร็จและความพึงพอใจ ซ่ึงความปรารถนา
ดงักล่าวจะน าไปสู่การพฒันาพฤติกรรมท่ีเพิ่มโอกาสในการเสริมสร้างและคงไวซ่ึ้งคุณลกัษณะหรือ
ทรัพยากรส่วนบุคคล นอกจากน้ีปัจเจกบุคคลตอ้งมีการลงทุนในทรัพยากร เพื่อป้องกนัการสูญเสีย
ทรัพยากรและเพื่อผลตอบแทนทางทรัพยากรในอนาคต  ดังนั้นแนวคิดน้ีอาจอธิบายถึงกลไกท่ี
ทรัพยากรส่วนบุคคลเขา้มามีบทบาทในการเพิ่มความผกูพนัในงานและลดความเหน่ือยหน่ายลง 

ลกัษณะทรัพยากรส่วนบุคคลในรูปแบบต่างๆประกอบไปดว้ย: 
1. พลงัสุขภาพจิต (Resilience) คือ การรับรู้ถึง ความสามารถส่วนบุคคล

ในการควบคุมและมีอิทธิพลต่อส่ิงแวดลอ้ม อย่างสัมฤทธิผล (Hobfoll et al., 2003) การประเมินตน
เชิงบวกมีอิทธิพลต่อการตั้งเป้าหมาย แรงจูงใจ ประสิทธิภาพการท างาน ความพึงพอใจในชีวิต ความ
ทะเยอทะยานในอาชีพและผลลพัธ์ท่ีพึงประสงคอ่ื์น ๆ  

2. การมองโลกในแง่ดี คือ แนวโน้มท่ีบุคคลใดจะสันนิษฐานว่าตนจะ
ประสบกบัผลลพัธ์ท่ียอดเยี่ยมในชีวิตและจากกิจกรรมท่ีไดก้ระท า เป็นองคป์ระกอบของสุขภาพจิต
ท่ีดี ช่วยให้บุคคลสามารถรับมือกบัสภาวะความกดดนัทางความเครียดและอุปสรรคต่างๆไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ (Scheier et al., 1994; Segerstrom et al., 2010)  

3. ความแนวแน่ (Assertiveness) เป็นพฤติกรรมท่ีช่วยให้บุคคลสามารถ
แสดงความรู้สึกอยา่งตรงไปตรงมาและสบายใจ อยา่งเหมาะสมตามความสนใจ 

Xanthopoulou et al. (2009) พบว่ามีหลักฐานสนับสนุนความสัมพนัธ์
ระหว่างทรัพยากรส่วนบุคคล (เช่น การรับรู้ความสามารถของตนเองสูง การเห็นคุณค่าในตนเอง 
และการมองโลกในแง่ดี) และความผูกพนัในงาน ในท านองเดียวกัน Bakker et al. (2006) พบว่า 
พลงัสุขภาพจิต การรับรู้ความสามารถของตนเองสูง และการมองโลกในแง่ดี ส่งเสริมความรู้สึก
ผูกพนัในงานโดยตรง นอกจากน้ี ในการศึกษาระยะยาวท่ีเก่ียวขอ้งกบัเจา้หนา้ท่ีดูแลสุขภาพ Mauno 
et al. (2007) พบวา่การเห็นคุณค่าในตนเอง ท าหนา้ท่ีเป็นหน่ึงในปัจจยัท านายท่ีส าคญัท่ีสุดของความ
ผกูพนัในงานและช่วยบรรเทาผลกระทบจากประสบการณ์ท่ีตึงเครียดในท่ีท างาน  

2.2.2.4.1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 

และความผกูพนัในงาน 

Schaufeli et al. (2002) ไดท้ าการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพแบบ

มีโครงสร้าง (Structured Qualitative Interviews) กลุ่มพนกังานชาวดตัช์และพบวา่พนกังานท่ีมีความ

ผกูพนัสูง (Engagement) คือบุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง เน่ืองจากทศันคติเชิงบวก

และระดบัความกระตือรือร้นในการท ากิจกรรมท่ีสูงช่วยให้บุคคลเหล่านั้นสามารถมีอิทธิพลเหนือ
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เหตุการณ์ต่างๆท่ีส่งผลต่อชีวิตของตนได้และยงัมีการแสดงให้เห็นถึงการรับรู้ต่อความเหน็ดเหน่ือย

ในงานวา่เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ 

โดยทฤษฎีการรับ รู้ความสามารถของตนเอง  (Self-
Efficacy) ไดรั้บการพฒันามาจากทฤษฎีปัญญาสังคม (Social Cognitive Theory) โดยAlbert Bandura 
ท่ีให้ความส าคญักับแนวคิด ผูก้ระท าการ (Agency) เช่น ความตั้งใจและการพินิจถึงอนาคต การ
ควบคุมตนเอง และการไตร่ตรองในความสามารถของตนเอง Bandura (2001) กล่าววา่ความสามารถ
ในการควบคุมชีวิตของบุคคลนั้นเป็นแก่นแท้ของความเป็นมนุษย ์ ซ่ึงมีองค์ประกอบท่ีส าคัญ 2 
ประการ คือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Perceived Self-Efficacy) เป็นระดบัความเช่ือของ
บุคคลในการกระท าใดๆและการคาดหวงัในผลลพัธ์  (Outcome Expectation) เป็นการคาดหวงัใน
ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการกระท า  โดยองค์ประกอบทั้งสองดา้นมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
กล่าวคือ หากด้านใดด้านหน่ึงสูงหรือต ่าเกินไป อาจจะไม่ส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยมี
กระบวนการทางจิตวิทยาดงัน้ี:  ก่อนท่ีบุคคลจะก าหนดและเร่ิมใช้ความพยายามในกระท าเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายนั้น บุคคลจะพิจารณาประเมินและรวมขอ้มูลเก่ียวกบัความสามารถของตน โดยความ
คาดหวงัในความสามารถส่วนบุคคลจะเป็นตวัก าหนดว่าพฤติกรรมจะริเร่ิมขึ้นหรือไม่ จะใช้ความ
พยายามท่ีเก่ียวขอ้งกบังานมากน้อยเพียงใด และความพยายามนั้นจะสามารถคงอยู่ไดน้านแค่ไหน 
หากปราศจากซ่ึงหลกัฐานยนืยนัในโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จ Bandura (1997)  ไดอ้ธิบายไวว้า่ 
การรับรู้ความสามารถของตนเองนั้นถือเป็นศูนยค์วบคุมท่ีส าคญัท่ีขบัเคล่ือนชีวิตมนุษย์ เน่ืองจาก
ระดบัการกระท า แรงจูงใจและสภาวะทางอารมณ์ของมนุษยล์ว้นแลว้ขึ้นอยู่กบัการรับรู้ส่วนบุคคล 
มากกว่าส่ิงท่ีเกิดขึ้นจริงทั้งส้ิน แรงจูงใจ ความเช่ือ ความรู้สึกและพฤติกรรมของแต่ละบุคคลขึ้นอยู่
กบั การรับรู้ความสามารถของตนเองดว้ยเช่นกนั ดงันั้นการมีความเช่ือมัน่ในตนเองจึงเป็นท่ีพื้นฐาน
ของการรับรู้และการกระท า (Bandura,2012) นอกจากน้ีการรับรู้ความสามารถในตนเองช่วยเพิ่ม
คุณภาพในการตัดสินใจของพนักงาน และลดภาวะซึมเศร้า ความเครียด ความวิตกกังวล ความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน และพบว่ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน (Ren & 
Chadee, 2017) 

Chan et al. (2017) ไดอ้ธิบายว่าการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองช่วยพฒันาความผูกพนัในงาน ผ่านวงจรการเติมเต็มในตนเอง (Self-Fulfilling Cycle) ให้

พนกังานบรรลุเป้าหมายท่ีคาดวา่สามารถบรรลุได ้สร้างทกัษะและทรัพยากรส่วนบุคคลเพิ่มเติม ดว้ย

เหตุน้ีคาดว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองจะสามารถใชเ้ป็นปัจจยัท านายไดว้่าการมีสภาพจิตใจ

ท่ีดี ผาสุก มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัในงานของบุคคลท่ีสูงขึ้น มีความมุ่งมัน่กบังานมาก

ขึ้น มีความปรารถนาท่ีจะยอมรับงานท่ีทา้ทายและปฏิบติังานไดดี้ขึ้น  
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2.3 การสะสมเพิ่มขึ้นในลักษณะของเกลียวหม นวนขึ้นไปในระดับที่สูงกว่า (Gain 
Spiral)   

Lindsley, Brass, และ Thomas (1995) พบว่าการสะสมเพิ่มขึ้นในลกัษณะของเกลียว
หมุนวนขึ้นไปในระดบัท่ีสูงกว่า (Gain Spiral) เป็นวงจรท่ีขยายหรือเสริมสร้างความสัมพนัธ์แบบ
วนรอบระหว่างปัจจยัต่างๆในเชิงบวกเม่ือเวลาผา่นไป ซ่ึงจะมีลกัษณะความสัมพนัธ์แบบซ่ึงกนัและ
กนั (Reciprocal Relationship) และมีระดบัท่ีเพิ่มขึ้นเม่ือเวลาผา่นไป (Increase In Levels Over Time)  

โดยทฤษฎีทั้งสามน้ีดา้นล่างน้ีอธิบายถึงการไดม้าซ่ึงทรัพยากรและความผูกพนัในงาน
ในรูปแบบท่ีต่อยอดและส่งเสริมซ่ึงกนัและกนัในระดบัท่ีสูงกว่า (Gain Spiral) ในแง่มุมท่ีแตกต่าง
กนั : 

1) ทฤษ ฎีในการพิ ทักษ์ท รัพย ากร  (Conservation of Resources)  น า เสนอ ถึ ง
กระบวนการและวิธีท่ีทรัพยากรประเภทต่างๆจะสะสมเพิ่มขึ้นในลกัษณะของเกลียวหมุนวนขึ้นไป
ในระดบัท่ีสูงกว่า (Gain Spiral) โดยช้ีแจงถึงความสัมพนัธ์แบบพลวตัระหว่างทรัพยากรประเภท
ต่างๆ เช่น ทางกายภาพ สังคม ทรัพยากรส่วนบุคคลและความผกูพนั  

2) ทฤษฎีปัญญาสังคม (Social Cognitive Theory) น าเสนอว่า  ทรัพยากรหลักคือ
ทรัพยากรส่วนบุคคล หรือ การรับรู้ถึงความสามารถของคน ท่ีมีสัมพทัธ์กบัความผูกพนัในงานและ
การปฏิบติังานในลกัษณะท่ีส่งเสริมและตอบแทนซ่ึงกนัและกนั  

3) ทฤษฎีการขยายและสร้าง (The Broaden-and-Build Theory of Positive Emotions) 
ให้ความส าคัญกับอารมณ์เชิงบวกในฐานะท่ีมีบทบาทส าคัญในการอธิบายความสัมพทัธ์ของ
ทรัพยากรส่วนบุคคลและความผูกพนัในงาน โดยช้ีแจงถึงบทบาทของความรู้สึกผูกพนัท่ีท าหน้าท่ี
ขยายคลงัความคิด การกระท าของบุคคลและรวมไปถึงการสร้างทรัพยากรประเภทต่างๆ 

Hakanen, Perboniemi และ ToppinenTanner (2008) ได้ท าการศึกษากลุ่มทนัตแพทย์
ชาวฟินแลนด์ เพื่อตรวจสอบพลงัอ านาจของทรัพยากรงานในการสะสมเพิ่มขึ้นในลกัษณะของ
เกลียวหมุนวนขึ้นไปในระดบัท่ีสูงกวา่ โดยจากทฤษฎีในการพิทกัษท์รัพยากร ไดมี้การคาดการณ์ถึง
กระบวนการส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั: 1) ทรัพยากรงานน าไปสู่ความผูกพนัในงาน 2) ความผูกพนัใน
งานน าไปสู่ความคิดริเร่ิมส่วนบุคคล (Personal Initiative) 3) ความคิดริเร่ิมส่วนบุคคล มีผลในเชิง
บวกต่อนวตักรรมของหน่วยงาน 4) นวตักรรมดงักล่าว ก็น าไปสู่ความคิดริเร่ิมส่วนบุคคลซ่ึงส่งผลดี
ต่อความผกูพนัในงานและสามารถใชค้าดการณ์ทรัพยากรงานในอนาคตได ้

Salanova, Bakker และ Llorens (2006) ท าการศึกษาในกลุ่มครูระดบัมธัยมศึกษา  เพื่อ
ตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรส่วนบุคคล (เช่น การรับรู้ความสามารถของตนเอง ) และ
ทรัพยากรงาน (เช่น บรรยากาศการสนับสนุนทางสังคมและเป้าหมายท่ีชัดเจน) 1) โดยพบว่า
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ทรัพยากรงาน มีผลกระทบเชิงบวกต่อความเช่ือในความสามารถของตน ซ่ึงในทางกลบักนั ความเช่ือ
ในความสามารถของตน ก็ช่วยส่งเสริมความผูกพนัในงาน 2) ความผูกพนัในงานยงัช่วยเพิ่มความ
เช่ือในความสามารถของตนในอนาคต ซ่ึงน าไปสู่การรับรู้ถึงทรัพยากรของงานท่ีมากขึ้น 3) มี
ความสัมพันธ์ท่ีสนับสนุนซ่ึงกันและกันระหว่างทรัพยากรส่วนบุคคลและทรัพยากรงาน  ซ่ึง
สอดคล้องกับทฤษฎีในการพิทักษ์ทรัพยากร ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าทรัพยากรท าหน้าท่ี  ท่ีเรียกว่า 
“คาราวาน (Caravans)”  กล่าวคือ ทรัพยากรท่ีมีอยู่ น าไปสู่การไดม้าซ่ึงทรัพยากรมากขึ้น เกิดเป็น
การบวกการห่วงโซ่แห่งการไดม้า (Gain Process) และทรัพยากรส่วนบุคคลและทรัพยการงานเป็น
ส่ิงท่ีส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั เพราะประสบการณ์ในการเรียนรู้ อาจท าใหเ้กิดการประเมินตนเองในเชิง
บวกท่ีบุคคลจะสร้างสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเต็มเป่ียมไปด้วยทรัพยากรท่ีมากยิ่งขึ้นกว่าเดิม 
(Kohn & Schooler, 1982) นอกจากน้ีทรัพยากรงานและทรัพยากรส่วนบุคคลมีผลกระทบเชิงบวกต่อ
ความรู้สึกผูกพนัในงาน ซ่ึงความรู้สึกผูกพนัในงานเองก็ดูเหมือนว่าจะเสริมสร้างทรัพยากรทั้งสอง
ประเภทในลกัษณะยอ้นกลบัเช่นเดียวกนั 
 
 

2.4 การเจริญสติ (Mindfulness) และทรัพยากรส่วนบ คคล (Personal Resource) 
การศึกษาในปัจจุบันได้บูรณาการการเจริญสติ (Mindfulness) เข้ากับทฤษฎีในการ

พิทกัษท์รัพยากร  โดยก าหนดวา่การเจริญสติ เป็นการรับรู้ของบุคคลถึงความสามารถในการควบคุม
และอนุรักษพ์ลงัสุขภาพจิต เพื่อใหบุ้คคลการจดัการภาระงานอยา่งมีประสิทธิภาพและส่งผลกระทบ
ต่อสภาพแวดล้อมการท างานของบุคคล  โดยถือเป็นหน่ึงในทรัพยากรส่วนบุคคลเช่นกัน 
Fredrickson, Cohn, Coffey, Pek  และ Finkel (2008) ได้ท าการศึกษาโดยจ าแนกกลุ่มพนักงาน
ออกเป็นสองกลุ่ม : กลุ่มท่ีเข้าร่วมการเจริญสติด้วยความรักความเมตตา  (Loving-Kindness 
Meditation) และกลุ่มท่ีไม่ เข้าร่วมกิจกรรมดังกล่าว  ผลการวิจัยพบว่าการเจริญสติช่วยเพิ่ม
ประสบการณ์ทางอารมณ์เชิงบวกในการใชชี้วิตประจ าวนั ซ่ึงจะก่อเกิดเป็นการไดม้าซ่ึงทรัพยากร
ส่วนบุคคลท่ีเพิ่มขึ้น เช่น ประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ (Mastery Experience) และทศันคติของ
การยอมรับในตนเอง (Self-Acceptance) การเจริญสติเป็นมากกว่าการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence) และการมองโลกในแง่ดี และสามารถส่งผลกระทบต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยการช่วยรับมือกับภาระงานอย่างมีประสิทธิภาพด้วยพลัง
สุขภาพจิต  

Feldman et al. (2007) จ าแนกสติออกเป็น 4 องคป์ระกอบ:  
1) การรับรู้ถึงประสบการณ์ (Awareness of Experience)  
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2) ความสามารถในการควบคุมความสนใจ (Ability to Regulate Attention)  
3) การด ารงอยูใ่นภาวะปัจจุบนั (Orientation to Present Experience)  
4) ทัศนคติของการยอมรับหรือการไม่ตัดสินต่อประสบการณ์ปัจจุบัน  (Attitude of 

Acceptance or Non-Judgment Towards the Present Experience) 
การเจริญสติ จะพฒันาภาพพจน์ของตนเองในเชิงบวก  Kahn (1990) กล่าวว่า การมี

ภาพลกัษณ์ต่อตนเองท่ีดี (Positive Self-Image) และการมองโลกในแง่ท่ีดีขึ้น (Malinowski  & Lim , 
2015) เป็นทรัพยากรส่วนบุคคลอีกชนิดหน่ึงท่ีช่วยใหบุ้คคลรู้สึกมีค่าคู่ควรและเต็มใจท่ีจะมีส่วนร่วม
อยา่งเตม็ท่ีในการท างาน Bishop et al. (2004) กล่าววา่การเจริญสติ ไม่ไดน้ าความคาดหวงัในอนาคต
มาสู่ปัจจุบนั วา่ควรหรือไม่ควรเป็นอยา่งไร แต่บุคคลมีทศันคติท่ีเปิดกวา้งต่อสถานการณ์ปัจจุบนั ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการขยายและสร้าง (The Broaden-and-Build Theory) Fredrickson (1998, 2001) 
ซ่ึงอธิบายถึงอารมณ์เชิงบวกท่ีไดรั้บจากการนัง่สมาธิ การรับรู้ถึงจุดแข็งของตน ซ่ึงท าให้บุคคลเกิด
ความสุข และความสุขนั้นจะท าให้คลงัทางความคิด จิตใจ และการกระท าของแต่ละบุคคลถูกเปิด
กว้างขึ้ น เปิดรับข้อมูลได้ดียิ่งขึ้ น (Broaden) ส่งผลต่อการเสริมสร้าง (Build) ทักษะทางสังคม 
พฤติกรรม จิตใจและทรัพยากรส่วนบุคคลของบุคคลนั้นๆ เพื่อเผชิญกบัสถานการณ์การท างานท่ีทา้
ทาย  

Bishop et al. (2004) ได้กล่าวไวว้่าการเจริญสติมกัจะเร่ิมต้นด้วยการน าการรับรู้ถึง
ประสบการณ์ (Awareness of Experience)  มาสู่ปัจจุบัน “ความตระหนัก” ช่วยพัฒนาทักษะ 
“ความสามารถในการควบคุมความสนใจ (Ability to Regulate Attention)” ซ่ึงพบว่าคุณสมบัติ
ดงักล่าว สามารถช่วยให้บุคคลสามารถสลบัเปล่ียนความสนใจระหว่างงานโดยไม่สูญเสียการรับรู้  
จึงถือเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัส าหรับพนกังานในสภาวะการท างานท่ีต้องมีการเปล่ียนความสนใจจาก
หนา้ท่ีหน่ึง ไปยงัหนา้ท่ีอ่ืนๆ เช่น บทบาทของพนกังานตอ้นรับของเคร่ืองบิน  

นอกจากน้ีความสามารถในการควบคุมความสนใจยงัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัทกัษะ
ความรู้ความเข้าใจในความคิด (Cognitive Skill) ท าให้มุมมองด้านประสบการณ์กวา้งขึ้ น ซ่ึงมี
ความส าคญัต่อการพฒันาความสามารถในการส่ือสารระหว่างบุคคลในท่ีท างาน  (Malinowski & 
Lim, 2015) เน่ืองจากบุคคลจะสามารถเขา้ใจสถานะทางอารมณ์ของผูอ่ื้นและควบคุมอารมณ์ของ
ตนเองได้ดีขึ้น ตระหนักถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงช่วยอ านวยความ
สะดวกในการส่ือสารและการปฏิบติังาน สร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดีขึ้น นอกจากน้ี Brown 
และ Ryan (2003) ไดอ้ธิบายไวว้่า "การรับรู้ถึงประสบการณ์ (Awareness of Experience) " ช่วยเพิ่ม
ความชดัเจน (Clarity) ในภาระหน้าท่ีท่ีพนักงานปฏิบติัอยู่ ดงันั้นความชดัเจนในบทบาทท่ีเพิ่มขึ้น 
(Role Clarity) อาจช่วยใหพ้นกังานแต่ละคนมีส่วนร่วมอยา่งแขง็ขนัในการท างานมากขึ้น  
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Malinowski และ Lim (2015) กล่าวว่าความคิดและความรู้สึกแบบไม่ตัดสิน (Non-
Judgmental Thoughts) สามารถช่วยรับมือกบัสถานการณ์ปฏิบติังานท่ีทา้ทายได ้โดยมีนยัส าคญัต่อ:  

1) การประเมินความทา้ทาย (Challenge Appraisal ) (Tomaka et al., 1993)  กล่าวคือ 
“การประเมิน อนัซ่ึงบุคคลรับรู้ถึงอนัตรายท่ีไม่มากไปกว่าการรับรู้ถึงความสามารถหรือทรัพยากรท่ี
ตอ้งใช้เพื่อรับมือกับความเครียด”  บุคคลท่ีมีการประเมินความทา้ทายจะรับรู้ถึงศกัยภาพท่ีไดจ้ะ
ไดรั้บบางอย่างจากการบรรลุเป้าหมายและมีแนวโน้มท่ีจะแสดงพฤติกรรมเชิงบวก ซ่ึงจะช่วยเติม
เต็มทรัพยากรส่วนบุคคลภายในตนเองและส่งผลต่อการเพิ่มการมีระดบัความผูกพนัของพนกังาน 
(Ohly and Fritz, 2010) 

2) การประเมินภัยคุกคาม (Threat appraisal) (Tomaka et al., 1993) กล่าวคือ “การ
ประเมิน อนัซ่ึงบุคคลรับรู้ถึงอนัตรายท่ีมีมากเกินกวา่ การรับรู้ถึงความสามารถหรือทรัพยากรตอ้งใช้
เพื่อรับมือกับความเครียด” ศกัยภาพในการสูญเสียและความเป็นไปได้ของความลม้เหลวในการ
ด าเนินการ ซ่ึงจะก่อให้เกิดพฤติกรรมบกพร่อง (Fugate et al., 2012) เกิดการสูญเสียทรัพยากรส่วน
บุคคลและอาจส่งผลใหพ้นกังานมีระดบัความผกูพนัในงานลดลง (Xanthopoulou et al., 2009) 

 
ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดการวิจยัเร่ืองการเจริญสติ 
ท่ีมา: Gunasekara (2018) 
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2.5 การสนับสน นทางสังคม (Social Support) ในฐานะทรัพยากรงาน (Job Resource) ท่ี
ส่งเสริมทรัพยากรส่วนบ คคล (Personal Resource) 

มีการศึกษาหลายเร่ืองท าการศึกษาเก่ียวกับการสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชาใน
อุตสาหกรรมการบิน เช่น การรับรู้การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับัญชาสามารถช่วยส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมการปฏิบัติตามข้อก าหนดท่ีดีขึ้ น (Gungor & Altin, 2020) ความพึงพอใจในงาน 
(Krongboonying & Lin, 2015) พฤติกรรมนอกบทบาท (Out-Role Behaviors) (Wang, 2014) โดย
ลกัษณะงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินคือพนกังานตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีต่อเน่ืองเป็นเวลานาน
ทั้งช่วงเวลากลางวนัและกลางคืน (Lee & Huyn, 2016) ดงันั้นพนักงานท่ีรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก
ผูบ้ังคับบัญชาจะมีแรงจูงใจในการเอาชนะอุปสรรคในการท างาน ผูกพันในงานและเสาะหา
กระบวนการในการปรับปรุงคุณภาพการบริการให้ดียิ่งขึ้น (Yeh, 2012) การสนับสนุนทางสังคม
สะท้อนถึงปฏิสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีเป็นประโยชน์ทางสังคมท่ีสามารถเขา้ถึงได้โดยผูบ้งัคบับญัชา  
ผูบ้ริหาร และพนกังานในท่ีท างาน (Xanthopoulou & Bakker, 2008) Tucker et al. (2018) อธิบายว่า
การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา อาจครอบคลุมถึงการดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การใหคุ้ณค่ากบัผลงาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการพฒันาตนเอง การสนับสนุนอาจหมาย
รวมถึงการแลกเปล่ียนความรู้หรือให้ค  าแนะน าในการแก้ปัญหา มีความเขา้ใจและการรับฟังด้วย
ความเห็นอกเห็นใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา Brackett (2006) คน้พบว่าพนักงานท่ีไดรั้บการสนับสนุน
ทางสังคม จะรู้สึกว่าตนมีคนท่ีสามารถพึ่งพาได้เม่ือต้องเผชิญกับความทุกข์ทางจิตใจหรือเม่ือ
ตอ้งการค าแนะน าเก่ียวกบัวิธีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการสนับสนุนทางสังคมจะ
น ามาซ่ึงทรัพยากรท่ีช่วยใหบุ้คคลสามารถจดัการกบัความเครียดไดอ้ยา่งเหมาะสม  

ตามแบบจ าลอง ภาระงาน-ทรัพยากรงาน (Job Demands–Resources Theory) เม่ือ
พนักงานตอ้งเผชิญกบัภาระงาน ซ่ึงท าให้พลงังานหมดลง ทรัพยากรงานจึงมีความจ าเป็นในการ
ส่งเสริมและเติมพลังของบุคคล เพื่อท่ีจะรักษาความผูกพันในงานและตามทฤษฎีการพิทักษ์
ทรัพยากร  Hobfoll (1989)  ท่ีระบุว่าการสนับสนุนทางสังคมในฐานะท่ีเป็นแหล่งพลงังานส าหรับ
พนักงาน มีบทบาทส าคญัในการเพิ่มหรือขยายแหล่งทรัพยากรเดิมท่ีมีอยู่และเติมเต็มหรือทดแทน
ทรัพยากรอ่ืนๆ ท่ีขาดแคลน โดยวฒันธรรมองค์กรท่ีสนับสนุนถือเป็นแหล่งทรัพยากรงานท่ีช่วย
เสริมพลงัสุขภาพจิตของพนักงานซ่ึงส่งผลให้เกิดความผูกพนัในงาน พลงัสุขภาพจิต ได้รับการ
ก าหนดแนวความคิดไวว้่าเป็นความสามารถในการอดทนต่อสภาวะท่ีตึงเครียดและช่วยใหบุ้คคลยืน
หยดัในสภาวะความทุกขย์าก โดยบุคคลท่ีมีพลงัสุขภาพจิต จะมีอารมณ์เชิงบวก ความมัน่ใจ และการ
มองโลกในแง่ดี เพื่อให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่ค  านึงถึงสภาพแวดลอ้มท่ีอาจสร้าง
ความเครียดทางจิตใจ (Fletcher, 2013) การสนบัสนุนทางสังคมเป็นปัจจยัท านายอารมณ์เชิงบวก ซ่ึง
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ขจดัความเครียดและเปิดโอกาสให้พนักงานไดมี้สมาธิกบังาน (Philippe, 2009) แนวคิดน้ีไดรั้บยงั
ได้รับการสนับสนุนโดย Steinkopf et al. (2018) ท่ีพบว่าความเครียดและพลงัสุขภาพจิต ในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์แบบผกผนั 

อยา่งไรก็ตาม Ng และ Sorensen (2008) ไดอ้ธิบายวา่ ผลกระทบต่อพนกังานจากแหล่ง
การสนบัสนุนทางสังคมต่างๆ (เช่น การรับรู้ถึงการสนบัสนุนขององคก์ร การรับรู้ถึงการสนบัสนุน
ของผูบ้งัคบับญัชา และการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน) มีความแตกต่างกนัอย่างมาก  
อาจจะสรุปไดว้่า แหล่งท่ีมาของการสนบัสนุนทางสังคมแต่ละแหล่งก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีแตกต่างกนั 
โดยยิ่งแหล่งท่ีมาของการแลกเปล่ียนทางสังคมมีความใกล้เคียงกับพนักงานมากเท่าไหร่ (เช่น 
ผูบ้งัคบับญัชาหรือทีม) ก็จะเป็นปัจจยัท านายผลการปฏิบติังานของพนกังานไดแ้ม่นย  ามากขึ้นเท่านั้น 
เม่ือเปรียบเทียบกับแหล่งท่ีมาของการแลกเปล่ียนทางสังคมท่ีมีความห่างไกลจากพนักงาน  (เช่น 
องค์กร) ตามท่ี Mueller และ Lawler (1999) กล่าวว่ายิ่งแหล่งท่ีมาของการแลกเปล่ียนทางสังคมมี
ความใกลเ้คียงกับพนักงานเท่าไหร่ ก็ยิ่งท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกถึงการควบคุมงานของตน 
นอกจากน้ี ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาท่ีมีความถ่ีท่ีสูง  ช่วยสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นกับหน่วยงาน ผูบ้ ังคับบัญชายงัมีบทบาทส าคัญในชีวิตประจ าวนัของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และถือเป็นแหล่งทรัพยากรท่ีส าคญัในการท างาน 

อาจจะสรุปได้ว่า โมเดล ภาระงาน-ทรัพยากรงาน อธิบายถึงกระบวนการสร้างแรง
บนัดาลใจเชิงบวก ซ่ึงทรัพยากรงาน เช่น การสนบัสนุนทางสังคมสามารถพฒันาความรู้สึกผกูพนัใน
งานไดแ้ละมีผลในเชิงบวกต่อพนกังานและองคก์ร 
 

 
 
ภาพท่ี 2.3 ทฤษฎีการขยายและสร้าง (The Broaden-and-Build Theory of Positive Emotions)  
ท่ีมา: Cohn & Fredrickson (2010) 
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2.5.1 ทฤษฎีการขยายและสร้าง (The Broaden-and-Build Theory)  
Fredrickson (2001, 2003) ได้กล่าวไวว้่าอารมณ์เชิงบวกต่างๆ เช่น ความสุข ความ

สนใจ ความกระตือรือร้น ความรัก ความภูมิใจ ความพอใจ สามารถขยายขอบเขต (Broaden) ทาง
ความคิดและการกระท าชัว่ขณะของบุคคลและ สร้าง (Build) ทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีย ัง่ยืน ทั้งใน
ดา้นร่างกาย สติปัญญา สังคม และทางจิตวิทยา โดยสภาวะอารมณ์เชิงบวกจะกระตุน้พฤติกรรมการ
ส ารวจชัว่ขณะ (Exploratory Behaviors ) (เช่น พลงัสุขภาพจิต ความคิดสร้างสรรค)์ ซ่ึงถือวา่เป็นการ
สร้างโอกาสในการเรียนรู้และจะท าหนา้ท่ีเปรียบสเหมือนแผนท่ี ท่ีแม่นย  าท่ีบ่งบอกถึงส่ิงท่ีดีหรือส่ิง
ท่ีทา้ทายในสภาพแวดลอ้ม เพื่อส่งเสริมให้บุคคลสามารถรับมือกบัความทา้ทายในสภาพแวดลอ้ม
ต่างๆในอนาคตไดส้ าเร็จ ดว้ยปัจจยัน้ีเอง ความรู้ท่ีไดส้ะสมมาถือเป็นคุณค่าท่ียดืหยุน่ปรับเปล่ียนได้
ในระยะยาวเพราะเป็นส่ิงท่ีย ัง่ยืน ดว้ยเหตุน้ีเองการสั่งสม “การสร้างผา่นการเปิดกวา้ง” มีแนวโนม้ท่ี
จะพฒันาศกัยภาพและความเป็นอยูข่องบุคลากรได ้

Tsai, Chen, และ Liu (2007) ไดท้ าการศึกษาตวัแทนขายประกนัในไตห้วนั โดยพบว่า
อารมณ์เชิงบวก เช่น ความกระตือรือร้น ความต่ืนเต้น สามารถใช้คาดการณ์ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานได้ โดยผ่านทรัพยากรระหว่างบุคคล (Interpersonal) (เช่น การช่วยเหลือและสนับสนุน
จากเพื่อนร่วมงาน) และทรัพยากรส่วนบุคคล (เช่น การรับรู้ความสามารถของตนเอง)  

อารมณ์เชิงบวกท าให้เกิด ภาวะวงวนขึ้น (Upward spiral) เน่ืองจากคลงัความคิดของ
บุคคลท่ีกวา้งขึ้น (Broadening) และการเสริมสร้างทรัพยากร (Building) อาจส่งเสริมความเป็นอยู่ท่ีดี
และการท างานท่ีปรับเปล่ียนได้ บุคคลจะมีพลงัสุขภาพจิตและเช่ือในความสามารถของตนเองมาก
ขึ้นและดว้ยเหตุน้ีบุคคลมีแนวโน้มท่ีจะรับรู้ถึงภยัคุกคามจากสภาพแวดลอ้มน้อยลง ซ่ึงเอ้ือต่อการ
กระตุน้อารมณ์เชิงบวกในอนาคต ไม่เพียงแต่ส าหรับตนเองเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงความสามารถในการ
สร้างผลกระทบทางอารมณ์เชิงบวกกบัผูอ่ื้นดว้ย กล่าวอีกนยัหน่ึง อารมณ์เชิงบวกไม่เพียงแต่ท าให้
บุคคลรู้สึกดีในปัจจุบัน แต่ด้วยการกระตุ้นให้เกิดกระแสบวก (Positive Gain Spirals) ช่วยเพิ่ม
โอกาสท่ีบุคคลจะปฏิบติังานไดดี้และรู้สึกดีขึ้นในอนาคตเช่นกนั  

เม่ือประสบการณ์ดา้นบวกเกิดขึ้น บุคคลมกัจะมีมุมมองท่ีกวา้งขึ้นเก่ียวกบัปัญหาของ
ตน ซ่ึงช่วยให้บุคคลคิดหาวิธีแกไ้ขท่ีเป็นไปไดห้ลายประการและในทางกลบักนัเม่ือบุคคลสามารถ
ค้นหาวิธีแก้ปัญหาได้หลายทาง บุคคลเขามีแนวโน้มท่ีจะมีอารมณ์เชิงบวกมากขึ้น ซ่ึงสามารถ
เพิ่มพูนซ่ึงกันและกันเป็นล าดับ ดังนั้นอารมณ์เชิงบวกจึงถือได้ว่าเป็นสภาวะวงวนขึ้น (Upward 
spiral) ไปสู่ความผาสุกทางอารมณ์และทรัพยากรทางสังคม เช่น ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล 

ความผูกพันในงานในกระบวนการขยายและสร้าง  (Work Engagement In The 
Broaden-And-Build Process) เน่ืองจากมีหลกัฐานว่าความผูกพนัในงานและกระบวนการขยายและ
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สร้างเป็นส่วนเสริมซ่ึงกนัและกนัและสามารถอธิบายถึงความสัมพนัธ์ท่ีเป็นไปไดท้ั้งหมดระหว่าง
อารมณ์-ทรัพยากร-ความผกูพนัในสภาวะวงวนขึ้น  

ความผกูพนัในงานอาจมีบทบาทดงัต่อไปน้ี:  
1) ความผกูพนัในงานในฐานะสภาวะทางอารมณ์และแรงจูงใจเชิงบวก: 
ความผูกพนัในงานเป็นสภาวะทางอารมณ์ท่ีมีความยาวนานซ่ึงอาจขยายการแสดง

ความคิดและการกระท าของผูป้ฏิบัติงานและสร้างทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีย ัง่ยืน Hakanen et al. 
(2008) ไดด้ าเนินการศึกษากลุ่มตวัอยา่งทนัตแพทยช์าวฟินแลนด์ พบวา่ความผกูพนัในงานอาจขยาย
ขอบเขตของวิธีรับมือกับปัญหา การด าเนินการของทนัตแพทยร์วมถึงระดบัของความคิดริเร่ิมส่วน
บุคคล เช่นเดียวกนักบัอารมณ์เชิงบวกต่างๆ Xanthopoulou et al. (2009) ตั้งสมมติฐานวา่ความผกูพนั
ในงานช่วยเสริมสร้าง: 1) ทรัพยากรงาน เช่น ความเป็นอิสระและโอกาสส าหรับการพฒันาทาง
วิชาชีพ 2) ทรัพยากรส่วนบุคคล เช่น การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความรู้สึกเห็นคุณค่าของตน
ในองคก์ร และการมองโลกในแง่ดี โดยมีกลไกการขยายขอบเขต (Broadening) เป็นตวักระตุน้การ
พฒันาตนเองผ่านการเรียนรู้และความส าเร็จตามเป้าหมาย ผลการศึกษาจากพนักงาน 163 คนของ
บริษัทวิศวกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศเนเธอร์แลนด์พบว่าความผูกพันในงาน
เก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรงานและทรัพยากรส่วนบุคคลอย่างแทจ้ริงและความสัมพนัธ์ระหว่างความ
ผกูพนัในงานกบัทรัพยากรมีความสัมพนัธ์ท่ีส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั  

2) ความผกูพนัในงานเป็นตวัริเร่ิมการสร้างอารมณ์เชิงบวก: 
พนักงานท่ีรู้สึกผูกพนัในงาน มีความขยนัขันแข็ง กระตือรือร้น และเป็นอันหน่ึง

เดียวกบังาน เพราะบุคคลไดรั้บการเติมเต็มจากอารมณ์เชิงบวกเหล่าน้ี จากค ากล่าวของ Fredrickson 
(2001) ท่ีกล่าวไวว้่า สภาวะทางอารมณ์เชิงบวกจะเกิดขึ้นเม่ือบุคคลอยู่ในสถานการณ์ท่ีน่าพอใจ ใน
ท านองเดียวกนั พนกังานท่ีรู้สึกผกูพนัในงาน คือพนกังานท่ีอยูใ่นสถานการณ์ท่ีน่าพอใจ แมว้า่บุคคล
อาจตอ้งรับมือกับภยัคุกคามหรือภาระต่างๆในสภาพแวดลอ้มการท างาน แต่บุคคลจะมองว่าส่ิง
เหล่าน้ีเป็นความท้าทาย นอกจากน้ีระดับสูงสุดของความผูกพนัในงานจะเกิดขึ้นในสภาวะท่ีมี
ทรัพยากรงานสูงและภาระงานสูง (Bakker et al., 2007) ในบริบทน้ีอาจจะกล่าวไดว้า่ความผกูพนัใน
งานเป็นสภาวะท่ีย ัง่ยนืและเป็นสภาวะทางอารมณ์เชิงบวกท่ีผนัผวนในแต่ละวนัและแสดงให้เห็นวา่
ยิง่พนกังานรู้สึกมีความผกูพนัในงานมากเท่าไหร่ ก็จะยิง่มีความผกูพนัในงานมากขึ้นเท่านั้น 

3) ความผูกพนัในงานเป็นผลจากอารมณ์เชิงบวก เป็นผลทางตรงและทางออ้มจาก
อารมณ์เชิงบวก 

มุมมองของความผูกพนัในงานท่ีเป็นผลโดยตรงจากอารมณ์เชิงบวก: แสดงให้เห็นว่า 
ความผูกพนัในงานอาจอธิบายกระบวนการของอารมณ์เชิงบวกท่ีท าหน้าท่ีขยายกระบวนการทาง
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ความคิด สามารถสร้างทรัพยากรต่างๆได้ (Resources) Salanova et al. (2008) ได้แสดงให้เห็นว่า
ความผูกพนัในงาน สามารถถูกคาดการณ์ไดโ้ดยอารมณ์เชิงบวก เช่น ความกระตือรือร้น ความพึง
พอใจและความสบายใจ ในบริบทน้ีบุคคลท่ีมกัรู้สึกกระตือรือร้น ภาคภูมิใจ หรือปีติยนิดีขณะท างาน 
มีแนวโนม้ท่ีจะสนใจในหนา้ท่ีท่ีบุคคลตอ้งกระท ามากขึ้นและผลท่ีตามมาคือบุคคลอาจอยูใ่นสภาวะ
ท่ีเกิดการสร้างแรงบนัดาลใจ มีความทุ่มเทในงานและเต็มเป่ียมไปดว้ยพลงังาน บุคคลท่ีรู้สึกผูกพนั
ในงานมีแรงจูงใจท่ีแทจ้ริงในการบรรลุเป้าหมายในการท างาน จะคน้หาหรือสร้างทรัพยากรใน
สภาพแวดลอ้มของตนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงเป็นไปตามตามทฤษฎี การพิทกัษท์รัพยากร ท่ีกล่าว
ว่าสภาพแวดลอ้มท่ีเต็มเป่ียมไปดว้ยทรัพยากรอาจพฒันาความเช่ือในความสามารถของพนกังานใน
การควบคุมและบรรลุเป้าหมายการท างานของตนได้ส าเร็จ  ซ่ึงจะน าไปสู่ความเป็นอยู่ท่ีดีและ
ประสิทธิภาพท่ีเพิ่มขึ้น ซ่ึงก็เป็นการกระตุน้ให้เกิดประสบการณ์ดา้นอารมณ์เชิงบวกมากขึ้นไปอีก
มุมมองของความผูกพนัในงานท่ีเป็นผลทางออ้มของอารมณ์เชิงบวก: ให้ความส าคญักบัการเน้น
บทบาทของแหล่งทรัพยากรในการอธิบายความเช่ือมโยงระหวา่งความผกูพนัในงานในกระบวนการ
ขยายและสร้าง; พนักงานท่ีประสบกบัอารมณ์เชิงบวกจะมีทรัพยากรส่วนตวั ทางสังคมหรืองานท่ี
เพิ่มขึ้น นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบั ทฤษฎีปัญญาสังคมซ่ึงอธิบายไวว้่าสภาวะทางอารมณ์เชิงบวกถือ
เป็นหน่ึงในแหล่งท่ีมาหลักของความเช่ือเร่ืองความสามารถของตนเอง  ดังนั้นการครอบครอง
ทรัพยากรในระดบัสูง (ซ่ึงเกิดจากอารมณ์เชิงบวก) น าไปสู่ความรู้สึกผูกพนัในงาน ความเป็นอยู่ท่ีดี
ขึ้นและแสดงประสิทธิภาพท่ีดีขึ้น (Bakker, 2009) มีประสบการณ์ทางอารมณ์เชิงบวกและไดรั้บ
ทรัพยากรมากขึ้นเม่ือเวลาผา่นไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Fredrickson et al. (2008) ซ่ึงแสดง
ให้เห็นว่าอารมณ์เชิงบวกน าไปสู่การได้มาซ่ึงทรัพยากรส่วนบุคคล สามารถใช้คาดการณ์ถึง การ
ไดม้า (Gain) ในดา้นต่างๆเช่นกนั  

โดยสามารถกล่าวไวว้่า อารมณ์เชิงบวกเป็นตวัขบัเคล่ือนการเติบโตของแต่ละบุคคล
และเป็นการเช่ือมโยงทางสังคมและแนวคิดน้ียงัมีความเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าประเภทปฏิฐาน (Positive 
Leadership) ทฤษฎีการขยายและสร้างของ Fredrickson (2001) อธิบายว่าอารมณ์เชิงบวกของผูน้ า
ประเภทปฏิฐานขยายการแสดงความคิดและการกระท าของผูติ้ดตามและสร้างทรัพยากรส่วนบุคคล
ท่ีย ัง่ยืน Arakawa และ Greenberg (2007) มองว่าผูน้ าประเภทปฏิฐานคือผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อผูติ้ดตาม
ในทางบวก ดงันั้นจึงเพิ่มความผูกพนัและความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงานได ้Krueger และ Killham 
(2005) คน้พบว่าผูน้ าประเภทปฏิฐานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัต่อการเสริมสร้างพลงั
อ านาจทางจิตใจ (Psychological Empowerment) ผูน้ าประเภทปฏิฐานมีความสามารถของในการ
จบัคู่จุดแขง็และความสามารถของพนกังานเขา้กบังานของตน มีการรับรู้ถึงความส าเร็จของพนกังาน
อย่างเป็นประจ า มีการตระหนักรู้ถึงความสามารถในการท างานของพนักงาน โดยการรับรู้ถึง
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ผลกระทบท่ีพนกังานสามารถมีอิทธิพลต่อสถานท่ีท างาน (Broad) จะท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่งานท่ีตน
กระท านั้นมีความหมาย (Build) (Quinn & Spreitzer, 1997; Spreitzer , 1995) 

 
ภาพท่ี 2.4 กรอบความคิดวิจยัเร่ืองผูน้ าเชิงปฏิฐาน(เชิงบวก)  
ท่ีมา: Tersia Nel; Marius W. Stander; Juraida Latif (2015) 
 

2.5.2 การน าแบบให้พลงั (Empowering Leadership)  
Ahearne et al. (2005) ไดก้ล่าวไวว้่าการน าแบบให้พลงัเนน้ความส าคญัของกิจกรรมท่ี

ตอ้งใชค้วามพยายามและให้โอกาสในการตดัสินใจแบบมีส่วนร่วมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นเหตุให้
ความรู้สึกนึกคิดในตนเองและการรับรู้คุณค่าในตนเองของพนักงานจะเพิ่มขึ้น (Khan et al., 2018) 
นอกจากน้ียงัช่วยกระตุน้ ความตอ้งการอิสระ (Autonomy) ซ่ึงเป็นหน่ึงในทรัพยากรงานท่ีส าคญั
เช่นเดียวกัน การน าแบบให้พลงัส่งเสริมให้พนักงานมองผลงานท่ีไม่ตรงตามความคาดหวงัเป็น
โอกาสในการเรียนรู้ (Bakker et al., 2008; Schaufeli & Salanova, 2007) การวิจยับางช้ินเปิดเผยว่า
การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมจากผูน้ า ความตอ้งการของความเป็นอิสระและขอ้มูลป้อนกลบั
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการมีส่วนร่วมในการท างานของพนกังาน  

ตามทฤษฎีโครงสร้างอ านาจในองค์กรของ  Kanter (1977, 1993) ได้อธิบายไว้ว่า 
องคป์ระกอบเชิงโครงสร้างภายในองคก์รมีอิทธิพลอย่างมากต่อการสร้างสภาพแวดลอ้มการท างาน
ท่ีมีการมอบพลงัอ านาจ (Empowerment) โดยสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีการมอบพลงัอ านาจนั้น
จะช่วยให้พนักงานสามารถเขา้ถึงข้อมูล ทรัพยากร การสนับสนุนและโอกาสในการเรียนรู้และ
เติบโต: 

1) การเขา้ถึงทรัพยากร คือ ความสามารถของตนในการไดม้าซ่ึงวิธีการทางการเงิน 
วสัดุ เวลา และวสัดุส้ินเปลืองท่ีจ าเป็นในการท างาน  
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2) การเขา้ถึงขอ้มูล หมายถึง การมีความรู้ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการซ่ึงจ าเป็น
ต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและพนกังานตอ้งมีทั้งมีความเขา้ใจ ความรู้ดา้นเทคนิคและความ
เช่ียวชาญท่ีจ าเป็นในการท างานใหส้ าเร็จ  

จากแนวคิดน้ีจะมีความคลา้ยคลึงกับแบบจ าลองทรัพยากรงานและภาระงาน: การ
สนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา การแจ้งข้อมูลป้อนกลับเก่ียวกับการ
ปฏิบติังาน ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นอิสระและโอกาสในการเรียนรู้ นอกจากน้ี Kanter 
(1977, 1993) ย ังเน้นย  ้ าถึงความส าคัญของการเข้าถึงโอกาสในการเรียนรู้ การเติบโต และ
ความก้าวหน้าในองค์กรว่ามีบทบาทส าคญัในการสร้างความพึงพอใจ ก่อให้เกิดแรงจูงใจ ความ
มุ่งมัน่ ซ่ึงจะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลเกิดความพยายาม เป็นเหตุให้มีความเช่ือในความสามารถของ
ตนท่ีเพิ่มมากขึ้น และน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีสูงขึ้นเช่นเดียวกนั 

 
ภาพท่ี 2.5 แบบจ าลองแนวคิดเร่ืองการเสริมอ านาจดา้นจิตใจ 
ท่ีมา: Nawrin (2016) 
 

2.5.3 การเสริมอ านาจด้านจิตใจ (Psychological Empowerment) 
Spreitzer (1995); Thomas และ Velthouse (1990) ได้ให้นิยาม การเสริมอ านาจด้าน

จิตใจ (Psychological Empowerment) ว่าหมายถึง สภาวะทางจิตหรือกระบวนการภายในท่ีส่งผลต่อ
การเปล่ียนแปลงในมุมมองของบุคคลนั้นต่อตวัเอง ดงันั้นการเสริมอ านาจดา้นจิตใจ จึงนบัไดว้่าเป็น
ความเช่ือของบุคคลเก่ียวกบัความหมายของงาน ส่งผลให้พนกังานรู้สึกว่างานของตนมีความส าคญั
และใส่ใจในส่ิงท่ีก าลงักระท า มีความเช่ือในความสามารถในการปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ 
รับรู้ถึงอิสระและความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลต่อผลลพัธ์ของงานและองคก์ร 

ผลลพัธ์ของการเสริมอ านาจดา้นจิตใจ งานวิจยัของ Laschinger et al. (2014) พิสูจน์ว่า

เม่ือพนกังานรับรู้ถึงพฤติกรรมผูน้ าของตนในเชิงบวก พนกังานจะรู้สึกไดรั้บอ านาจ เม่ือไดรั้บการ

ส่งเสริมอ านาจ บุคคลจะมีพลงัสุขภาพจิต มีความคิดสร้างสรรค์และมีความคิดริเร่ิมในการท างาน 
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รวมทั้งมีความมุ่งมัน่ต่อองค์กรมากขึ้น Conger และ Kanungo (1988) มองว่าการเสริมอ านาจด้าน

จิตใจ เป็นกระบวนการในการพฒันาความรู้สึกการรับรู้การรับรู้ความสามารถของตนเอง  

จากแนวคิดดงักล่าวอาจจะกล่าวไดว้่า การเสริมอ านาจดา้นจิตใจและผูน้ าประเภทปฏิ

ฐานนบัเป็นทรัพยากรงานประเภทหน่ึงท่ีช่วยส่งเสริมการสร้างทรัพยากรส่วนบุคคล ซ่ึงมีผลโดยตรง

ต่อความพึงพอใจในงานและมีผลกระทบต่อระดบัความเครียดท่ีเกิดขึ้นในท่ีท างาน โดยBakker และ 

Demerouti (2007) แสดงใหเ้ห็นวา่การสนบัสนุนองคก์รเป็นปัจจยัหน่ึงของผกูพนัในงาน 

 

2.5.4 การรับรู้ถึงการสนับสน นขององค์กร (Perceived Organizational Support) และ

การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 

พบว่ามีการศึกษาท่ีแสดงให้ถึงความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่าง การรับรู้ความสามารถ

ของตนเองและการรับรู้ถึงการสนบัสนุนขององคก์ร โดยการรับรู้ถึงการสนบัสนุนขององคก์ร ช่วย

กระตุ้นการรับรู้ความสามารถในตนเอง ซ่ึงท าให้พนักงานด าเนินงานด้วยความทุ่มเทมากขึ้น 

(Caesens et al. , 2016 ; Rozkwitalska & Basinska, 2015; Kurtessis et al. , 2015) สภาพสรีระของ

บุคคลสามารถบ่งบอกถึงการรับรู้ความสามารถของตนเองได ้ซ่ึงมกัจะถูกแสดงออกมาเม่ือบุคคล

รู้สึกอยู่ในสภาวะความต่ืนตวัทางจิตใจท่ีผ่อนคลาย (Psychological Arousal) ปลอดความเครียดและ

จะไม่ปรากฏออกมาหากบุคคลดังกล่าวอยู่ในสภาวะความต่ืนตัวทางสรีรวิทยา  ( Adverse 

Physiological Arousal) ท่ีไม่พึงประสงค์ อนัเน่ืองมาจากผลการปฏิบติังานท่ีไม่มีประสิทธิภาพหรือ

ตกอยู่ในสภาวะความรู้สึกของความไร้ความสามารถ  Bandura (1986) ยืนยนัว่ากิจกรรมใดๆท่ีตอ้ง

ใชค้วามเขม้แข็งของบุคคลและความพยายาม จะก าหนดสถานะทางสรีรวิทยาในเชิงบวกของบุคคล 

เน่ืองจากการรับรู้ในการสนบัสนุนขององคก์ารเป็นการส่งเสริมให้พนกังานไดใ้ชจุ้ดแข็งของตน จึง

จะส่งผลกระทบในเชิงบวกต่อสถานะทางสรีรวิทยาของพนักงาน  ซ่ึงอาจส่งผลต่อ การรับรู้

ความสามารถของตนเองของพนักงาน ดงันั้นจึงสามารถกล่าวไดว้่า การรับรู้ในการสนับสนุนของ

องคก์ารเป็นตวัก าหนดการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนกังาน 

การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์การช่วยกระตุน้การรับรู้ความสามารถของตนเอง

ของพนกังาน การคน้พบน้ีสอดคลอ้งกบั ทฤษฎีปัญญาสังคม Bandura (1986, 1997) ซ่ึงอธิบายไวว้า่

เม่ือพนกังานรับรู้ถึงสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสนับสนุนโดยองคก์ร ความภาคภูมิใจในตนเองจะ

เพิ่มขึ้นและพนักงานจะพยายามตอบแทนการสนับสนุนจากองค์กรเฉกเช่นเดียวกันผ่านการมี

ความรู้สึกผูกพนัในงานท่ีเพิ่มขึ้น ดว้ยเหตุน้ีการรับรู้ในการสนบัสนุนขององคก์ารจึงช่วยเสริมความ
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เช่ือมัน่ในตนเองของพนักงานซ่ึงอาจช่วยป้องกนัผลกระทบดา้นลบของภาระงานและถือเป็นการ

จดัการเตรียมการสนบัสนุนท่ีเหมาะสมและจ าเป็นส าหรับการเพิ่มการรับรู้ความสามารถของตนเอง

และขวญัก าลงัใจของพนกังานในสถานท่ีท างานของตน  

ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมสามารถอธิบายความผูกพันในการท างานได้

เช่นเดียวกนั Blau (1964)  คาดการณ์ว่าพนกังานท่ีรับรู้ถึงการสนบัสนุนขององคก์รในระดบัท่ีสูงขึ้น 

มีแนวโนม้ท่ีจะตอบสนองการสนบัสนุนนั้นดว้ยระดบัความผูกพนัในท่ีท างานท่ีเพิ่มขึ้น ดงันั้นการ

รับรู้ในการสนับสนุนขององค์การ จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพนัและความมุ่งมัน่ในการสนับสนุน

ประสิทธิภาพโดยทัว่ไปขององค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกับขอ้เสนอแนะของ Eisenberger et al. (1986) 

และ Xanthopoulou et al. (2009) ซ่ึงคน้พบว่าการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานถือ

เป็นสัญญาณส าคญัของการสนบัสนุนจากองคก์รในท่ีท างาน Kurtessis et al. (2015) คน้พบว่าปัจจยั

ด้านการสนับสนุนทางสังคมเป็นแหล่งของทรัพยากรงานท่ีส าคัญซ่ึงช่วยเพิ่มการรับรู้ถึง

ความสามารถของตนเอง ท าให้พนักงานเกิดความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน และช่วยให้พนักงาน

บริการลูกคา้สามารถจดัการค าขอและขอ้ร้องเรียนของลูกคา้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (Guchait et al., 

2014)นอกจากยี้การรับรู้ความสามารถของตนเองริเร่ิมกระบวนการสะสมเพิ่มขึ้นในลกัษณะของ

เกลียวหมุนวนขึ้นไปในระดบัท่ีสูงกวา่(Gain Spiral) (Bandura, 1986, 1997)  

โดยการส่งเสริมการรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีองค์กรสามารถกระท าได้นั้น มี

ดงัน้ี: 

1) ประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ (Mastery Experience)  เม่ือบุคคลไดรั้บการฝึก

ทกัษะต่างๆจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือ องคก์ร (รับรู้ถึงการสนบัสนุนขององคก์ร) กระทัง่

มีความสามารถหรือมีความช านาญท่ีเพียบพร้อม จนสามารถบรรลุผลส าเร็จท่ีพึ่งประสงค์ไดน้ั้น 

ความส าเร็จดงักล่าวจะเพิ่มพูนการรับรู้ความสามารถในตนเอง พนกังานท่ีรับรู้ถึงการสนบัสนุนของ

องค์กรจึงมักจะประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ีเก่ี ยวข้องกับงาน โดยBandura เช่ือว่าวิธีน้ีมี

ประสิทธิภาพมากท่ีสุดในการพฒันาความเช่ือในความสามารถส่วนบุคคลเพราะว่าความเช่ียวชาญ

เป็นเพียงปัจจยัแรกเร่ิมเดียวของการรับรู้ความสามารถในตนเองท่ีมอบขอ้มูลด้านประสิทธิภาพ

โดยตรงแก่บุคคลในการสร้างการรับรู้ความสามารถในตนเองผ่านความส าเร็จในอดีตท่ีผ่านมา เช่น

การวิจยัของ Salanova et al. (2005) ท่ีแสดงให้เห็นว่าผลงานท่ีผา่นมาในอดีตของนกัเรียน หรือเกรด

ท่ีสูงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการรับรู้ความสามารถในตนเองในขณะท่ีผลงานในอดีตท่ีต ่านั้นมี

ความสัมพนัธ์กบัความไร้ประสิทธิภาพและความเหน่ือยหน่าย  
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2) การโนม้นา้วใจดว้ยวาจา (Verbal Persuasion) การโนม้นา้วใจดว้ยวาจาจากบุคคลท่ี

ได้รับความไวว้างใจและเป็นผูเ้ช่ียวชาญอาจมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถในตนเองของ

พนักงานเน่ืองจากองค์กรสามารถให้การสนับสนุนด้วยวาจาได้และควรใช้ควบคู่กับการสร้าง

ประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ เช่น โดยการส่งเสริมให้พนกังานใชจุ้ดแขง็ของตนเพื่อปรับปรุง

ผลการปฏิบติังาน  

3) การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูอ่ื้น (Vicarious Experience) ผา่นการเป็นแบบอยา่ง 
(Modeling) เม่ือบุคคลได้สังเกตถึงแบบอย่างท่ีประสบความส าเร็จท่ีปฏิบัติงานในลักษณะท่ี
คลา้ยคลึงกนัจะส่งเสริมใหบุ้คคลเรียนรู้วา่ตนเองก็สามารถประสบความส าเร็จไดเ้ช่นเดียวกนัหากไม่
ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและยิ่งมีการรับรู้ถึงความคลา้ยคลึงกนัระหวา่งแบบอย่างกบัตวับุคคลเองเท่าใด 
อิทธิพลของแบบอยา่งท่ีมีต่อความเช่ือความสามารถของบุคคลก็จะยิง่มากขึ้นเท่านั้น 

4) สภาวะทางจิตใจและอารมณ์ (Psychological and Emotional States) เช่น เม่ือบุคคล
เกิดความรู้สึกพึงพอใจ บุคคลมกัจะเช่ือวา่ตนเองมีความสามารถ โดยSalanova et al. (2006) แสดงให้
เห็นว่าสภาวะการไหลล่ืน (Flow) ในท่ีท างานมีส่วนสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความสามารถในตนเองของ
กลุ่มตวัอยา่งอาชีพครู 

จากแนวคิดดงักล่าวจึงสรุปไดว้่าการรับรู้ความสามารถในตนเองถือเป็นทรัพยากรส่วน
บุคคลท่ีส าคญัซ่ึงช่วยให้บุคคลสามารถรับมือกบัขอ้เรียกร้องจากภาระงานได้ เป็นเหตุให้เกิดความ
มุ่งมั่นเพื่อจะตอบแทนองค์กรผ่านความผูกพันในงานท่ีเพิ่มขึ้ นและท่ีส าคัญคือ การรับรู้
ความสามารถในตนเองสามารถถูกส่งเสริมไดผ้่านการรับรู้ในการสนบัสนุนขององคก์ารและมีความ
สอดคลอ้งกับทฤษฎี ภาระงาน-ทรัพยากรงาน Bakker และ Demerouti (2017) ท่ีเสนอแนะว่าการ
สนับสนุนจากทั้งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาช่วยให้พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสามารถ
จดัการกบัปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน แลกเปล่ียนความคิดเห็นจนกระทัง่เกิดเป็นแนวคิดใหม่ ช่วยใน
การเรียนรู้และการพฒันาตลอดจนเพิ่มความส าเร็จตามเป้าหมาย  
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2.6 ตารางการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
  
ล าดับ ผู้วิจัย ช่ือวิจัย กล ่มตัวอย่าง เคร่ืองมือ ผลงงานวิจัย (หัวข้อ) 

 
 
 

1 

 
 
 
Bakker (2008) 

 
 
 

Towards a model of work 
engagement 

 
 
 
- 

 
 

เชิง
คุณภาพ 
และเชิง
ปริมาณ  

1) ความผูกพนัในงานถือไดว้่าเป็นสภาวะท่ีร่วมไวซ่ึ้ง ความขยนัขนัแขง็
ในการท างาน  (Vigor) , ความทุ่ม เทในการท างาน  (Dedication) , 
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption)  
2) ภาระงานและทรัพยากรส่วนบุคคลเป็นปัจจยัท านายหลกัของความ
ผกูพนัในงาน ทรัพยากรเหล่าน้ี มีความโดดเด่นมากยิง่ขึ้น ในบริบทของ
ความต้องการงานภาระงานท่ีสูง พนักงานจะรู้สึกมีความผูกพัน มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีประสิทธิผลมากขึ้นและเต็มใจท่ีท างานเกินกว่าท่ี
ไดรั้บมอบหมาย   

 
 
 
 

2 

 
 
 
 
Rai & Chawla (2021) 

 
 
 
 

Exploring the interrelationship 
among job resources, 

job demands, work and 
organizational engagement 

 
 
 
 

เจา้หนา้ท่ีธนาคาร
ประเทศอินเดีย 
จ านวน 704 คน 

 
 
 
 

เชิง
ปริมาณ 

1) ภาระงานและทรัพยากรงานควรมีความทดัเทียมกนัเน่ืองจากเก่ียวขอ้ง
กบัความผูกพนัในงาน ซ่ึงจะส่งผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน
และความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร  
2) คน้พบแหล่งทรัพยากรงานชุดใหม่ในการสร้างแรงบันดาลใจ (เช่น 
ผลตอบแทนรวม การสนับสนุนองค์กร และการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา)  
3) การมุ่งเน้นเพียงแต่ความพร้อมของทรัพยากรงานแต่เพียงประการ
เดียวนั้นไม่สามารถกล่าวไดว้า่ พนกังานจะพอใจและมีความรู้สึกผกูพนั
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ต่อองคก์ร เน่ืองจากทรัพยากรงานซ่ึงเป็นตวักระตุน้ความผูกพนัในงาน
นั้น จะเปล่ียนแปลงไปตามระดบัของความตอ้งการงาน  

  
 

3 

 
 
Bakken & Torp (2012) 

 
 

Work engagement and health 
among industrial workers 

 
พนกังานในบริษทั
อุตสาหกรรมของ 
ประเทศนอร์เวย ์
จ านวน 193 คน 

 
 

เชิง
ปริมาณ 

1) พบหลกัฐานสนบัสนุนสมมติฐานท่ีว่าทรัพยากรงานมีความส าคญัต่อ
ความผกูพนัในงานมากกวา่ภาระงาน 
2) ความเป็นธรรมของทรัพยากรงานและโอกาสท่ีพนักงานจะไดใ้ชจุ้ด
แข็งและการรับรู้ความสามารถในตนเองมีผลกระทบอย่างมากต่อความ
ผกูพนัในงาน  
3) ความตอ้งการทัว่ไป เช่น การควบคุม และการสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงานเป็นตวัแปรท่ีแสดงความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อดา้นสุขภาพ   

 
4 

 
Contreras, Espinosa & 
Esguerra (2020) 

 
Could Personal Resources 

Influence Work Engagement 
and Burnout? A Study in a 

Group of Nursing Staff 
 

 
บุคลากรพยาบาล
ประเทศโคลอมเบีย 
จ านวน 219 คน 

 
 

เชิง
ปริมาณ 

1) ทรัพยากรส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัในงาน
ของพนกังานและความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความเหน่ือยหน่าย  
2) ความสัมพนัธ์แบบผกผนัระหว่างทรัพยากรส่วนบุคคลและความ
เหน่ือยหน่ายบ่งช้ีว่าทรัพยากรส่วนบุคคลอาจเป็นปัจจยัท่ีส าคญัส าหรับ
เจ้าหน้าท่ีพยาบาลในการรับมือกับภาวะความเหน่ือยหน่าย เน่ืองจาก
ทรัพยากรส่วนบุคคลสามารถพฒันาได ้

 
5 

 
Talebzadeh&Karatepe 
(2019) 

Work social support, work 
engagement and their impacts 

on multiple performance 
outcomes 

พนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน 

ประเทศอิหร่าน 
จ านวน 230 คน 

 
เชิง

ปริมาณ 

1) การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัท านายท่ี
ส าคญัของความผกูพนัในงาน  
2) ส าหรับพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน พบว่า การสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัในงาน มากกว่าการ
สนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน 
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6 
 

 
Nel, Stander & Latif 
(2015) 

Investigating positive 
leadership, psychological 

empowerment, work 
engagement and satisfaction 

with life in a chemical 
industry 

พนกังานใน
อุตสาหกรรมเคมี
ประเทศแอฟริกาใต ้
จ านวน 322 คน 

 

เชิง
ปริมาณ 

ผูน้ าแบบปฏิฐานมีผลทางออ้มต่อความผูกพนังานและความพึงพอใจใน
ชีวิต โดยมีตวัแปรคัน่กลางคือ พฤติกรรมการน าแบบมอบอ านาจ 

 
7 

 
Nawrin (2016) 

Impact of Psychological 
Empowerment on Employees’ 

Work and Organization 
Engagement: 

พนกังานท่ีในภาคการ
ผลิต 

ประเทศบงักลาเทศ 
จ านวน 237 คน 

 
เชิง

ปริมาณ 

เ ม่ือพนักงานรู้สึกว่าตนเองได้รับพลังทางจิตใจ  (Psychologically 
Empowered)  ผ่านความหมาย (Meaning) ความสามารถ (Competence) 
ความมุ่งมัน่ในตนเอง (Self-Determination) และผลกระทบ(Impact) จะ
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่องานและองคก์ร 

 
8 

 
Arshad & Qasim 
(2021) 

Empowering leadership and 
employees’ work engagement: 

a social identity theory 
perspective 

พนกังานอุตสาหกรรม
ภาคบริการ 

ประเทศปากีสถาน 
จ านวน 634 คน 

 
เชิง

ปริมาณ 

 
พฤติกรรมการน าแบบมอบอ านาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความ
ผกูพนัในงาน 

 
 
 

9 

 
 
 
Caesens,Stinglhamber 
& Luypaert (2014) 

 
 

 
The impact of work 

engagement and workaholism 
on well-being: The role of 

 
 
 

นกัศึกษาปริญญาเอก 
ประเทศเบลเยยีม 
จ านวน 425 คน 

 
 
 
 

เชิง
ปริมาณ 

1) การรับรู้ถึงการสนับสนุนองค์กร มีผลกระทบเชิงบวกโดยตรงต่อ
ความพึงพอใจในงานและมีผลกระทบเชิงลบโดยตรงต่อการรับรู้
ความเครียดและปัญหาการนอนหลบั  
2) ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการรับรู้ถึงการ
สนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน (แค่
บางส่วน) และการรับรู้ความเครียด (ทั้งหมด) 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Gaetane-Caesens-2071968185
https://www.researchgate.net/profile/Florence-Stinglhamber-2
https://www.researchgate.net/profile/Gaylord-Luypaert
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work-related social support 3) หากแหล่งการสนับสนุนทางสังคมมาจากกลุ่มหรือหน่วยท่ีมีความ
ใกล้ชิดกันมากเท่าไร ก็ยิ่งมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในงานท่ีมากขึ้ น
เท่านั้น โดยคน้พบว่าการรับรู้ถึงการสนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชานั้นมี
อิทธิพลต่อความผูกพันในงานมากกว่าการสนับสนุนทางสังคมท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานจากแหล่งอ่ืน ๆ 

 
 
 
 

10 

 
 
 
 
Silva (2021) 

 
Cognitive and affective 

predictors 
of occupational stress and job 

performance: the role of 
perceived 

organizational support and 
work engagement 

 

 
พนกังานจากภาค
วิชาชีพต่างๆ เช่น 

พยาบาล ครู และ ภาค
การบริการ 

ประเทศโปรตุเกส 
จ านวน 200 คน 

 
 
 
 

เชิง
ปริมาณ 

 
 
 
ผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์ร มีส่วนช่วยในการ
เพิ่มความรู้สึกผูกพนัในงานและส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานดีขึ้น
และมีผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญัต่อความเครียดจากการท างานลดลง 

 
 
 

11 

 
 
 
Musenze et al. (2020) 

 
 

Mechanism between perceived 
organizational support and 

work engagement: explanatory 
role of 

 
 

ครู 
ประเทศ ยกูนัดา 
จ านวน 321 คน 

 
 
 

เชิง
ปริมาณ 

 
1) ขอ้มูลสนับสนุนความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีแข็งแกร่งระหว่างขอบเขต
ของการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กรกับความผูกพันในงาน  2) 
การศึกษายงัพบวา่การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) เป็น
ตวัแปรคัน่กลางในความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ถึงการสนบัสนุนจาก
องค์กรและกับความผูกพันในงาน ซ่ึงความสัมพนัธ์ดังกล่าวช่วยให้
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self-efficacy 
 

พนกังานเอาชนะความตอ้งการในบทบาทจากภาระงานและความทา้ทาย
อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานได ้

 
 

12 

 
 
Le Hoang, Thi Thu & 
Viet-Anh Ho (2021) 

 
Fostering innovative behavior 
in the aviation industry: The 

role of perceived 
supervisor support and work 

group diversity” 

 
 

พนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน ประเทศ

เวียดนาม จ านวน 242 
คน 

 
 
 

เชิง
ปริมาณ 

1) แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างการรับรู้ถึงสนับสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชาและพฤติกรรมท่ีเป็นนวตักรรมการบริการ 2) ความ
เช่ือมโยงระหว่างความผูกพนัในงานกับพฤติกรรมเชิงนวตักรรมการ
บริการยงัถูกควบคุมดว้ยตวัแปรระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งงานและความ
หลากหลายของต าแหน่งงาน ซ่ึงตวัแปรดงักล่าว ลดผลกระทบเชิงบวก
ของตวัแปรคัน่กลาง(ความผกูพนัในงาน)ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมนวตักรรม
การบริการ 

 
13 

 
Wen Yeh (2012) 

Relationships among service 
climate, psychological 

contract, work engagement 
and service performance 

พนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน 

ประเทศไตห้วนั 
จ านวน 223 คน 

 
เชิง

ปริมาณ 

สายการบินควรให้ความสนใจเป็นพิเศษกับผลกระทบของสัญญา
จิตวิทยาเชิงสัมพนัธ์ (Relational Psychological Contracts) ท่ีมีต่อความ
ผูกพนัในงานของพนักงาน และพยายามสร้างสัญญาทางจิตวิทยาเชิง
สัมพนัธ์กบัพนกังานของตน 

 
 

14 

 
 
Gunasekara & Zheng 
(2018) 

 
Examining the effect of 

different facets of mindfulness 
on work engagement 

พนกังาน 
ประเทศออสเตรเลีย 

และ ศรีลงักา 
จ านวน 130 คน 

 
เชิง

ปริมาณ 

ศึกษาการเจริญสติ (Mindfulness) ในฐานะตวัแปรเดียวทั้งส่ีด้านซ่ึงมี
ความสัมพันธ์ เชิงบวกกับความผูกพันในงาน  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
พนักงานท่ีมีทักษะการเอาใจใส่ท่ีประณีต (Attentional Skills) และ
ยอมรับความเป็นจริงในปัจจุบนั (Accepting The Present) พบว่ามีส่วน
ท าใหเ้กิดความผกูพนัในงานมากขึ้น 

 
 

 
 

   
 

1) การลดอัตตา (Ego-Depletion) เป็นองค์ประกอบเชิงลบจะท าให้
พนกังานรู้สึกไม่สบายทั้งร่างกายและจิตใจท าใหบุ้คคลไม่สามารถจดจ่อ
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15 Yang & Li 
(2020) 

Mindfulness and Work 
Engagement: An Examination 
of Mediating Mechanism and 

Boundary Condition 

พนกังานในองคก์ร
เอกชน 3 แห่งและ
องคก์รสาธารณะ 2 

แห่ง 
ประเทศจีน  

จ านวน 216 คน 

เชิง
ปริมาณ 

อยูเ่หตุการณ์ปัจจุบนัไดอ้ยา่งเต็มท่ี ฃส่งผลเสียต่อความผกูพนัในงาน แต่
พนักงานท่ีมีการเจริญสติ (Mindfulness) สูงจะมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกบังานมากกว่า เพราะมีความสามารถในการต่อตา้นการหมด
หรือสูญเสียไปของทรัพยากร 
2) เน่ืองจากความแตกต่างทางบุคคลในแง่ของ ความสามารถในการใช้
ทรัพยากรของแต่ละบุคคล บุคคลบางคนจึงใชท้รัพยากรภายในเวลาอนั
ส้ิน ความแตกต่างน้ีจะน าไปสู่ความอ่อนไหวต่อภาวะพร่องในทรัพยากร
ต่างๆ ซ่ึงอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของแต่ละบุคคลใน
สถานะเชิงลบ 

 
 
 

16 

 
 
 
Kundi, Sardar & 
Badar 
(2021) 

 
 

Linking performance pressure 
to employee work 

engagement: 
the moderating role of 

emotional stability 

 
 
 

พนกังานในส านกังาน 
ประเทศฝร่ังเศส 
จ านวน 247 คน 

 
 
 

เชิง
ปริมาณ 

พบว่าความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability)  เ ป็นลักษณะ
บุคลิกภาพท่ีมีอิทธิพลต่อการเผชิญกับความเครียด เน่ืองจากจะท า
หน้า ท่ีส เหมือนเลนส์ ท่ีพนักงานใช้ในการรับ รู้แรงกดดันด้าน
ประสิทธิภาพ (Performance Pressure)  พบว่าพนักงานท่ีมีความมัน่คง
ทางอารมณ์ต ่ามักจะประเมินแรงกดดันด้านประสิทธิภาพเป็นการ
คุกคาม จึงบัน่ถอนความผูกพนังานในขณะท่ีพนักงานท่ีมีความมัน่คง
ทางอารมณ์ในระดับสูงมกัจะประเมินแรงกดดันจากการปฏิบติังานว่า
เป็นส่ิงท่ีทา้ทายซ่ึงจะช่วยเพิ่มการมีส่วนร่วมในการท างาน 
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จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา การศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัในงานท่ีผ่าน
มาพบว่ามีการศึกษาในกลุ่มพนักงานทัว่ไปทั้งภาคเอกชนและภาครัฐ กลุ่มอุตสาหกรรมการศึกษา 
เช่น ครู (Silva, 2021), (Musenze et al., 2020), กลุ่มอุตสาหกรรมสุขภาพ เช่น พยาบาล (Contreras , 
Espinosa & Esguerra, 2020), ภาคการบริการ (Arshad & Qasim, 2020), (Silva, 2021), พนักงาน
ต้อนรับบนเคร่ืองบิน (Wen Yeh, 2012), (Talebzadeh & Karatepe, 2019), (Le Hoang, Thi Thu & 
Viet-Anh Ho, 2021) , อุตสาหกรรมการผลิต เช่น พนักงานฝ่ายผลิต (Bakken & Torp, 2012) , 
(Nawrin, 2016), อุตสาหกรรมธนาคาร (Raiand & Chawla, 2021),  อุตสาหกรรมเคมี (Nel, Stander 
& Latif, 2015) , นักศึกษาปริญญาเอก (Caesens, Stinglhamber & Luypaert, 2014) , พนักงานใน
ส านกังาน (Gunasekara, 2018), (Yang & Li, 2020) , (Kundi, Sardar & Badar, 2021) 

เป็นการศึกษาในกลุ่มตวัอย่างต่างประเทศ จีน (Yang & Li, 2020),  ฝร่ังเศส (Kundi, 
Sardar & Badar, 2021), ออสเตรเลียและศรีลงักา (Gunasekara, 2018), ไตห้วนั (Wen Yeh, 2012), 
เวียดนาม (Le Hoang, Thi Thu & Viet-Anh Ho, 2021), ยูกันดา (Musenze et al., 2020), โปรตุเกส 
(Silva, 2021) , บงักลาเทศ (Nawrin, 2016), ปากีสถาน (Arshad & Qasim, 2020), เบลเยยีม (Caesens, 
Stinglhamber & Luypaert, 2014) , อินเดีย (Raiand & Chawla, 2021) , นอร์เวย์ (Bakken & Torp , 
2012) ,โคลอมเบีย  (Contreras , Espinosa & Esguerra, 2020) , อิหร่าน (Talebzadeh & Karatepe, 
2019), แอฟริกาใต ้(Nel, Stander& Latif, 2015) โดยผูว้ิจยัคน้พบว่ามีการศึกษาเก่ียวขอ้งกับความ
ผูกพนัในงานของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินค่อนขา้งน้อย (Wen Yeh, 2012), (Le Hoang, Thi 
Thu & Viet-Anh Ho, 2021),  (Talebzadeh & Karatepe, 2019) โดยส่วนใหญ่ใช้วิธีการด าเนินวิจัย
แบบเชิงปริมาณและศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของสัญญาจิตวิทยาเชิงสัมพันธ์  (Relational 
Psychological Contracts) ท่ีมีต่อความผูกพนัในงานของพนักงาน, ความผูกพนัในงานในฐานะตวั
แปรคั่นกลางในการเช่ือมโยงการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อผูบ้ ังคับบัญชากับพฤติกรรมท่ีเป็น
นวตักรรมและการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัในงานมากกว่าการ
สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน แต่ไม่มีการศึกษาใดท่ีด าเนินการศึกษาเร่ืองความผูกพันในงานของ
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทยโดยใชว้ิธีการด าเนินวิจยัแบบเชิงคุณภาพ โดยเหตุ
น้ีผูวิ้จยัจึงตอ้งการศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัในงานของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยวิธีการ
ด าเนินวิจยัแบบเชิงคุณภาพและมีความเฉพาะเจาะจงกบับริษทัการบินไทยโดยเฉพาะ ประการท่ีสอง
ทฤษฎีภาระงาน-ทรัพยากรงานอธิบายวา่ภาระงานและทรัพยากรงานสามารถถูกแบ่งแยกออกจากกนั
ไดใ้นทุกอาชีพ ไม่ว่าจะท างานในประเทศใด โมเดลดงักล่าวมุ่งหวงัให้เป็นสากลและไม่ค  านึงความ
แตกต่างทางวฒันธรรม ในแง่น้ี จึงจ าเป็นตอ้งมีหลกัฐานหรือการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อสนบัสนุนความ
เป็นสากลของโมเดลดงักล่าว โดยวิธีการด าเนินวิจยัแบบเชิงคุณภาพ 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Gaetane-Caesens-2071968185
https://www.researchgate.net/profile/Florence-Stinglhamber-2
https://www.researchgate.net/profile/Gaylord-Luypaert
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Gaetane-Caesens-2071968185
https://www.researchgate.net/profile/Florence-Stinglhamber-2
https://www.researchgate.net/profile/Gaylord-Luypaert
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จากการศึกษาผลวิจยัพบว่านักวิจยัส่วนใหญ่ใช้แบบจ าลองภาระงาน-ทรัพยากรงาน
เป็นปัจจยัท านายความผกูพนัในงาน Bakker (2008) พบวา่ทรัพยากรงานมีความโดดเด่นมากขึ้นและ
ไดรั้บศกัยภาพในการสร้างแรงบนัดาลใจเม่ือพนกังานตอ้งเผชิญกบัภาระงานท่ีสูง  ความผูกพนัและ
ความเหน่ือยหน่ายเป็นตัวแปรท่ีแตกต่างกันท่ีมีความสัมพัทธ์แบบผกผันซ่ึงกันและกัน โดย
ทรัพยากรงาน เช่น ความเป็นอิสระ ความเก่ียวขอ้งทางสังคม ความสามารถ การเรียนรู้ และการ
เติบโต เป็นปัจจยัท านายความผูกพนัในงาน Chawla และ Rai (2021) เสนอแนวคิดเพิ่มเติมในส่วน
ของแหล่งทรัพยากรงานชุดใหม่ในการสร้างแรงบันดาลใจ  โดยพบว่าผลตอบแทนรวม การ
สนับสนุนองค์กร และการสนับสนุนผูบ้งัคบับญัชาส่งผลให้เกิดความผูกพนัในงานเช่นเดียวกัน 
Bakken และ Torp (2012) มีความเห็นด้วยกบัแบบจ าลองภาระงาน-ทรัพยากรงานโดยทัว่ไป โดย
มองความเป็นธรรมของทรัพยากรงานและโอกาสท่ีพนกังานจะไดใ้ชจุ้ดแข็งของตนว่ามีผลกระทบ
อยา่งมากต่อความผกูพนัในงานในขณะท่ีการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อดา้นสุขภาพ 

ในด้านทรัพยากรส่วนบุคคล Contreras , Espinosa และ  Esguerra (2020) เสนอว่า
ทรัพยากรส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัในงานของพนกังานและความสัมพนัธ์
เชิงลบต่อความเหน่ือยหน่าย โดยมองว่าทรัพยากรส่วนบุคคล เช่น การมองโลกในแง่ดี , การ
ปฏิบติังานเชิงรุก, ความเช่ือในความสามารถของตนเอง , การสะทอ้นยอ้นคิด (Reflexivity), และ
ความกลา้แสดงออก อาจเป็นปัจจยัท่ีส าคญัส าหรับเจา้หน้าท่ีพยาบาลในการรับมือกบัภาวะความ
เหน่ือยหน่าย เน่ืองจากทรัพยากรส่วนบุคคลสามารถพฒันาได้ Gunasekara (2018) ศึกษาการเจริญ
สติ (Mindfulness) ในฐานะตัวแปรเดียวซ่ึงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพนัในงาน  โดย
สติสัมปชญัญะทั้งส่ีดา้น (การตระหนักรู้, การควบคุมความสนใจ, การอยู่กบัปัจจุบนั, การยอมรับ) 
แสดงให้เห็นว่าแต่ละด้านมีความเก่ียวข้องอย่างมากกับความผูกพนัในงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
พนกังานท่ีมีทกัษะการเอาใจใส่ท่ีประณีต (Attentional Skills) และยอมรับความเป็นจริงในปัจจุบนั 
(Accepting The Present) พบวา่มีส่วนท าใหเ้กิดความผกูพนัในงานมากขึ้น Yang และ Li (2020) เห็น
ดว้ยกบัแนวคิดของ Gunasekara (2018) ในการศึกษาการเจริญสติ (Mindfulness)  แต่เสนอเพิ่มเติม
ในเร่ืองความแตกต่างของบุคคลในแง่ของความสามารถในการใชท้รัพยากรของแต่ละบุคคล – บาง
คนใช้ทรัพยากรหมดในเวลาอนัสั้น ซ่ึงความแตกต่างน้ีจะน าไปสู่ความอ่อนไหวต่อภาวะพร่องใน
ทรัพยากรต่างๆ ซ่ึงอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของแต่ละบุคคลในสถานะเชิงลบ Kundi,  
Sardar และ Badar (2021) มีความคิดเห็นคลา้ยคลึงกนักบั Contreras , Espinosa, และ Esguerra (2020) 
ในเร่ืองของทรัพยากรส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพันในงาน แต่ใช้ตัวแปร
คั่นกลางท่ีศึกษาแตกต่างกัน โดยKundi,  Sardar และ Badar (2021)  ใช้ความมั่นคงทางอารมณ์ 
(Emotional Stability) เป็นตัวตั้ งต้นหลักของทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการเผชิญกับ



47 

 

ความเครียด ซ่ึงมีความใกล้เคียงกันกับพลังสุขภาพจิต (Resilience) นอกจากน้ียงัมีความเห็นท่ี
สอดคล้องกันกับ Yang และ Li (2020) และ Gunasekara (2018) ในการศึกษาเร่ืองการเจริญสติท่ี
สามารถส่งเสริมการสร้างพลังสุขภาพจิต  โดยเสนอว่าเ ม่ือความกดดันด้านประสิทธิภาพ 
(Performance Pressure) ถูกมองว่าเป็นภัยคุกคาม (Threat) ซ่ึงสร้างประสบการณ์ด้านลบและบั่น
ทอนความผูกพนัในงานของพนกังาน ในทางตรงกนัขา้มเม่ือความกดดนัดา้นประสิทธิภาพถูกมอง
ว่าเป็นความทา้ทายหรือโอกาส (Challenge or Opportunity) จะช่วยส่งเสริมความผูกพนัในงานของ
พนกังาน นอกจากน้ีพบว่าความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) เป็นลกัษณะบุคลิกภาพท่ีมี
อิทธิพลต่อการเผชิญกับความเครียดและพบว่าท่ีพนักงานท่ีมีความมัน่คงทางอารมณ์ในระดบัสูง
มกัจะประเมินแรงกดดนัจากการปฏิบติังานว่าเป็นส่ิงท่ีทา้ทายซ่ึงจะช่วยเพิ่มการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

ในดา้นทรัพยากรงาน Silva (2021) คน้พบว่าการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร มี
ส่วนช่วยในการเพิ่มความรู้สึกผูกพัน ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานดีขึ้ นและเป็นผลให้
ความเครียดจากการท างานลดลง  Musenze et al. (2020)  ต่อยอดแนวคิดของความสัมพทัธ์การ
สนับสนุนจากองค์กรและความผูกพันในงานของ  Silva (2021)  โดยบูรณาการณ์การรับรู้
ความสามารถในตนเองเป็นตวัแปรคัน่กลางในความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก
องค์กรและกบัความผูกพนัในงาน ซ่ึงมีส่วนช่วยให้พนักงานเอาชนะความตอ้งการในบทบาทจาก
ภาระงานและความท้าทายอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้องกับงานได้ Talebzadeh และ Karatepe (2019) มีความ
คิดเห็นต่างจากผูท้  าวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์ร Silva (2021) และ Musenze et 
al. (2020)  โดยเสนอว่าการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัท านายท่ีส าคญั
ของความผูกพนัในงานส าหรับพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสนบัสนุนจาก
ผู ้บังคับบัญชามีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันในงานมากกว่าการสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน  
Caesens, Stinglhamber และ Luypaert (2014)  มีความเห็นท่ีคล้ายคลึงกันกับ  Talebzadeh และ 
Karatepe (2019) แสดงให้เห็นว่า หากแหล่งการสนับสนุนทางสังคมมาจากกลุ่มหรือหน่วยงานท่ีมี
ความใกลชิ้ดกนัมากเท่าไร ก็ยิ่งมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในงานท่ีมากขึ้นเท่านั้นหรืออาจจะกล่าวว่า
การรับรู้ถึงการสนับสนุนของผูบ้ ังคับบัญชานั้ นมีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานมากกว่าการ
สนับสนุนทางสังคมท่ีเก่ียวข้องกับงานจากแหล่งอ่ืนๆ  Le Hoang, Thi Thu และ Ho (2021) มี
ความเห็นท่ีคล้ายคลึงกันกับ Caesens, Stinglhamber และ Luypaert (2014) และ Talebzadeh และ 
Karatepe (2019) ในการศึกษาการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัใน
งานอยา่งมีนยัส าคญั โดยเสนอเพิ่มเติมวา่การรับรู้ถึงสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาน าไปสู่พฤติกรรมท่ี
เป็นนวตักรรมการบริการ แต่ความสัมพนัธ์ดังกล่าวยงัถูกควบคุมด้วย ความหลากหลายของ: 1) 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Gaetane-Caesens-2071968185
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Gaetane-Caesens-2071968185
https://www.researchgate.net/profile/Florence-Stinglhamber-2
https://www.researchgate.net/profile/Gaylord-Luypaert
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Gaetane-Caesens-2071968185
https://www.researchgate.net/profile/Florence-Stinglhamber-2
https://www.researchgate.net/profile/Gaylord-Luypaert
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ระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งงาน 2) ความหลากหลายของต าแหน่งงาน ซ่ึงตัวแปรดังกล่าว ลด
ผลกระทบเชิงบวกของตวัแปรคัน่กลางความผกูพนัในงานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมนวตักรรมการบริการ 
Nel; Stander; Latif (2015) มีความเห็นสอดคลอ้งกับ Caesens, Stinglhamber และ Luypaert (2014)  
และ Talebzadeh และ  Karatepe (2019) ในเร่ืองความส าคัญของการรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในฐานะทรัพยากรงานท่ีส่งผลต่อความรู้สึกผกูพนัในงานอยา่งมีนยัส าคญั โดยไดข้ยาย
การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาเป็นประเภทของผูน้ าแบบปฏิฐานมีผลทางออ้มต่อความผูกพนัใน
งานและความพึงพอใจในชีวิต โดยมีตวัแปรคัน่กลางคือพฤติกรรมการน าแบบมอบอ านาจ Arshad 
และ Qasim (2021) มีความเห็นสอดคล้องกับประเภทของผูน้ าแบบปฏิฐาน Nel; Stander; Latif 
(2015) โดยเสนอว่าพฤติกรรมการน าแบบมอบอ านาจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัในงาน 
Nawrin (2016) มีความเห็นสอดคลอ้งกบั Nel; Stander; Latif (2015) และ Arshad และ Qasim (2021)  
ในแง่ของพฤติกรรมการน าแบบมอบอ านาจของผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัในงาน 
โดยเสนอเพิ่มเติมว่าเม่ือพนักงานรู้สึกว่าตนเองไดรั้บพลงัทางจิตใจ (Psychologically Empowered)  
จะก่อให้เกิดความผูกพันต่องานและองค์กร ซ่ึงมีการนิยามการมอบพลังทางจิตใจ  ไว้ว่ามี
องคป์ระกอบ 4 องคป์ระกอบ :ความหมาย (Meaning) ความสามารถ (Competence) ความมุ่งมัน่ใน
ตนเอง (Self-Determination) และผลกระทบ (Impact) 

 
 

เหต ผลส าคัญของความผูกพนัในงาน 
ทรัพยากรงาน 
ภาระงาน-ทรัพยากรงาน (Job Demands–Resources Theory) เป็นกรอบทฤษฎีท่ีใช้กัน

อย่างแพร่หลายส าหรับการศึกษาความผูกพนัในงานซ่ึงพฒันาโดย Demerouti, Bakker, Nachreiner 
และSchaufeli (2001) กรอบทฤษฎีดงักล่าวเป็นกรอบทฤษฎีท่ีพยายามรวมการวิจยัสองรูปแบบ: การ
วิจยัเก่ียวกบัความเครียด – ภาระงาน (Job Demands) และการวิจยัเก่ียวกบัแรงจุงใจ-ทรัพยากรงาน 
( Job Resources)  โดยทรัพยากรงาน  (Bakker & Demerouti,2007; Schaufeli & Bakker, 2004) 
หมายถึง: 1) แง่มุมดา้นกายภาพ สังคมหรือองคก์รของงานท่ีช่วยลดถอนภาระงานท่ีมีผลเก่ียวขอ้งกบั
ตน้ทุนทางสรีรวิทยาและจิตใจในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อบรรลุเป้าหมายการท างานและกระตุน้การ
เติบโต การเรียนรู้และพฒันาตนเอง 2) คือตวัริเร่ิมกระบวนการสร้างแรงจูงใจ เป็นสภาวะทางสังคม 
ร่างกายจิตใจ หรือ ทางองค์กรท่ีมีอยู่ในงาน เป็นประโยชน์ต่อความมุ่งมัน่ขององค์กรและความ
ผูกพนัในการท างาน โดยมีความสอดคลอ้งกบัแนวทางการสร้างจูงใจต่างๆ เช่นบทบาทในการสร้าง
แรงบันดาลใจท่ีแท้จริง  (Intrinsic Motivational Role) (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Gaetane-Caesens-2071968185
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Salanova, 2007) เพราะตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ เช่น ความตอ้งการอิสระ 
ความเก่ียวขอ้งทางสังคม ความสามารถและสร้างแรงบนัดาลใจจากภายนอก (Extrinsic Motivational 
Role) (Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli & Salanova,2007) เพราะเป็นเคร่ืองมือในการบรรลุ
เป้าหมายการท างาน เช่น สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีความมั่งคั่งในด้านทรัพยากรสูง 
(Resourceful) :การมีเพื่อนร่วมงานท่ีค่อยสนับสนุนและการแจ้งข้อมูลป้อนกลับเก่ียวกับการ
ปฏิบติังานจะช่วยส่งเสริมความเต็มใจท่ีจะอุทิศความพยายามและความสามารถของตนให้กบังาน
และเพิ่มโอกาสประสบความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายการท างาน ไม่วา่จะเป็นเพราะความพอใจท่ี
ไดรั้บจากความตอ้งการพื้นฐานหรือผา่นการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายการท างาน ผลลพัธ์เป็นไป
ในเชิงบวกและความผูกพันมีแนวโน้มท่ีจะเกิดขึ้ น (Cropanzano & Mitchell, 2005) เม่ือมีการ
แลกเปล่ียนซ่ึงกันและกันอันเป็นท่ีน่าพอใจทั้ งสองฝ่าย (อาจอยู่ในรูปแบบของทรัพยากรทาง
เศรษฐกิจและสังคมและอารมณ์จากองค์กร) พนักงานจะรู้สึกถึงความจ าเป็นท่ีตอ้งตอบสนองการ
สนบัสนุนจากองคก์รผา่นการแสดงความผกูพนัในงานและผลลพัธ์ในงานท่ีท่ีพึงประสงค์ 

จากการศึกษาท่ีผา่นมาพบวา่ทรัพยากรงาน (Bakker & Demerouti, 2007) มีความส าคญั
ต่อการพฒันาความเครียดและแรงจูงใจในงาน โดยทรัพยากรงานท าหน้าท่ีรองรับผลกระทบของ
ภาระงานซ่ึงสามารถลดทรัพยากรทางร่างกายและจิตใจของบุคคล อาจส่งผลให้เกิดความไม่สบาย 
ความเหน่ือยหน่าย ความเครียดจากงานและความเหน่ือยหน่าย  Bakker (2011) ได้เสนอว่า 
“ทรัพยากรงานมีความส าคญัและมีศกัยภาพในการสร้างแรงบนัดาลใจเพิ่มขึ้นเม่ือพนกังานตอ้งเผชิญ
กบัภาระงานเช่น ปริมาณงาน ภาระทางอารมณ์และทางจิต” และช่วยคาดการณ์ผลลพัธ์ท่ีส าคญัของ
องคก์รได ้เช่น ความพึงพอใจในงานหรือความมุ่งมัน่ขององคก์ร 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าทรัพยากรงาน เช่น ความเป็นอิสระ ความเก่ียวขอ้ง
ทางสังคม ความสามารถ การเรียนรู้ และการเติบโต เป็นปัจจยัท านายความผูกพนัในงาน Chawla 
และ Rai (2021) พบว่าผลตอบแทนรวม การสนบัสนุนองคก์รและการสนบัสนุนผูบ้งัคบับญัชาเป็น
แหล่งทรัพยกรหลกัในการสร้างแรงบันดาลใจ Bakken และ Torp (2012) พบว่าความเป็นธรรมของ
ทรัพยากรงานและโอกาสท่ีพนกังานจะไดใ้ชจุ้ดแขง็ของตนมีผลกระทบอย่างมากต่อความผูกพนัใน
งานโดยเห็นต่างจาก Chawla และ Rai (2021) ว่าการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อดา้น
สุขภาพ 

ดังนั้นหากสถานท่ีท างานมีความสามารถในการมอบหรือแจกจ่ายทรัพยากรต่างๆ
ใหแ้ก่พนกังานได ้(Hackman &  Oldham, 1980) เช่น การแจง้ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นอิสระ โอกาสในการเรียนรู้ ความส าคญัของงาน การรับรู้ถึง
การสนบัสนุนจากองคก์ร ความเป็นธรรมของทรัพยากรงานและโอกาสท่ีพนกังานจะไดใ้ชจุ้ดแข็ง
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ของตนความผูกพนัในงาน ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานซ่ึงน าไปสู่ความตั้งใจในการ
ลาออกนอ้ยลง (Bakken & Torp , 2012)   

Proposition ท่ี 1: การรับรู้ถึงการสนับสน นของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา เป็น
เหต ผลส าคัญของความผูกพนัในงาน และรองรับผลกระทบของภาระงาน 

Proposition ท่ี 2: โอกาสการเติบโตในหน้าท่ีการงานเป็นเหต ผลส าคัญของความผูกพัน
ในงาน และรองรับผลกระทบของภาระงาน 

  
ทรัพยากรส่วนบ คคล  
Xanthopoulou et al. (2007) แสดงให้เห็นว่าทรัพยากรงานและทรัพยากรส่วนบุคคลมี

ความเก่ียวโยงซ่ึงกนัและกนั โดยทรัพยากรส่วนบุคคลประกอบไปดว้ยคุณสมบติัดงัน้ี: การมองโลก
ในแง่ดี การรับรู้ความสามารถในตนเอง พลงัสุขภาพจิต การเห็นคุณค่าในตนเอง ความแนวแน่ 
(Assertiveness) ลว้นส่งผลใหบุ้คคลสามารถระดมหรือใชท้รัพยากรงานของตนไดดี้ยิง่ขึ้น ทรัพยากร
ทั้งสองประเภทสามารถใชค้าดการณ์ถึงระดบัความผูกพนัในงานและมีผลกระทบเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัในงาน 

จาการศึกษาท่ีผ่านมา Gauche et al. (2017) และ Xanthopoulou et al. (2009) พบว่า
พนักงานผูท่ี้มีการพฒันาและใช้ทรัพยากรส่วนบุคคลมกัมีแนวโนม้ท่ีจะรับรู้ถึงความผูกพนัในงาน
และความพึงพอใจในงานมากขึ้น จากหลกัการของทฤษฎีในการพิทกัษท์รัพยากร Hobfoll (2018) ท่ี
อธิบายถึงความพยายามของบุคคลท่ีจะรักษา ปกป้องและสร้างทรัพยากรเพื่อตอบสนองต่อภาระงาน 
โดยบุคคลจะรับรู้ถึงโอกาสในการสูญเสียทรัพยกรเป็นภยัคุกคามซ่ึงก่อให้เกิดความเครียดและ
น าไปสู่ความเหน่ือยหน่ายเร้ือรัง ในท านองเดียวกนัตามทฤษฎีน้ี ปัจเจกบุคคลแสวงหาความส าเร็จ
และความพึงพอใจซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยช้ีน าไปสู่การพฒันาพฤติกรรมท่ีเพิ่มโอกาสในการเสริมสร้าง
และคงไวซ่ึ้งคุณลกัษณะหรือทรัพยากรส่วนบุคคล  

จากการทบทวนวรรณกรรม  Contreras , Espinosa, และ  Esguerra (2020) เสนอว่า
ทรัพยากรส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัในงานของพนกังานและความสัมพนัธ์
เชิงลบต่อความเหน่ือยหน่าย โดยมองว่าทรัพยากรส่วนบุคคล เช่น การมองโลกในแง่ดี , การ
ปฏิบติังานเชิงรุก, การรับรู้ความสามารถในตนเอง, การสะทอ้นยอ้นคิด (Reflexivity), และความกลา้
แสดงออก อาจเป็นปัจจยัท่ีส าคญัส าหรับเจา้หนา้ท่ีพยาบาลในการรับมือกบัภาวะความเหน่ือยหน่าย 
เน่ืองจากทรัพยากรส่วนบุคคลสามารถพฒันาได ้ 
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ดังนั้ นหากบุคคลมีทรัพยากรส่วนบุคคลเพียงพอ บุคคลจะสามารถรับมือกับ
สถานการณ์ต่างๆอย่างมีประสิทธิภาพ มกัมีแนวโน้มท่ีจะรับรู้ถึงความผูกพนัในงานและความพึง
พอใจในงานมากขึ้น 

Proposition ท่ี 3: การมองโลกในแง่ดี เป็นเหต ผลส าคัญของความรู้สึกผูกพันในงาน 
และรองรับผลกระทบของภาระงาน 

Proposition ท่ี 4: การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นเหต ผลส าคัญของความรู้สึก
ผูกพนัในงาน และรองรับผลกระทบของภาระงาน 

Proposition ท่ี 5: พลังส ขภาพจิต เป็นเหต ผลส าคัญของความรู้สึกผูกพันในงาน และ
รองรับผลกระทบของภาระงาน 

 
การเจริญสติและทรัพยากรส่วนบ คคล 
การศึกษาในปัจจุบันได้บูรณาการการเจริญสติ (Mindfulness) เข้ากับทฤษฎีในการ

พิทกัษ์ทรัพยากร โดยก าหนดว่าการเจริญสติคือหน่ึงในทรัพยากรส่วนบุคคลซึงเป็นการรับรู้ของ
บุคคลถึงความสามารถในการควบคุมและอนุรักษพ์ลงัสุขภาพจิตส่วนบุคคลในการจดัการภาระงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและส่งผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มการท างานของบุคคล  

จากการศึกษาในอดีตการศึกษาโดยFredrickson, Cohn, Coffey, Pek และ Finkel (2008) 
ได้จ าแนกกลุ่มพนักงานออกเป็นสองกลุ่ม: กลุ่มท่ีเขา้ร่วมการเจริญสติ ด้วยความรักความเมตตา 
(Loving-Kindness Meditation) และกลุ่มท่ีไม่เขา้ร่วมกิจกรรมดงักล่าว ผลการวิจยัพบวา่การเจริญสติ 
ช่วยเพิ่มประสบการณ์ทางอารมณ์เชิงบวกในการชีวิตประจ าวนั ซ่ึงจะก่อเกิดเป็นการได้มาซ่ึง
ทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีเพิ่มขึ้น การเจริญสติเป็นมากกว่าการรับรู้ความสามารถของตนเอง  ความ
มัน่ใจในตนเองและการมองโลกในแง่ดีและสามารถส่งผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
โดยการช่วยรับมือกับภาระงานอย่างมีประสิทธิภาพด้วย  การเจริญสติไม่ได้น าความคาดหวงั
ล่วงหน้ามาสู่ปัจจุบัน ว่าควรหรือไม่ควรเป็นอย่างไร แต่ช่วยให้บุคคลมีทัศนคติท่ีเปิดกว้างต่อ
สถานการณ์ปัจจุบนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการขยายและสร้าง (The Broaden-and-Build Theory) 
(Fredrickson,1998, 2001) การเจริญสติจะพฒันาภาพพจน์ของตนเองในเชิงบวก (Malinowski & 
Lim, 2015) ความคิดและความรู้สึกแบบไม่ตดัสิน (Non-Judgmental Thoughts) สามารถช่วยรับมือ
กับสถานการณ์ปฏิบัติงานท่ีท้าทายได้ โดยมีนัยส าคัญต่อการประเมินความท้าทาย (Challenge 
Appraisal ) (Tomaka et al., 1993)  กล่าวคือ "การประเมิน อนัซ่ึงบุคคลรับรู้ถึงอนัตรายท่ีไม่มากไป
กว่า การรับรู้ถึงความสามารถหรือทรัพยากรท่ีตอ้งใชเ้พื่อรับมือกบัความเครียด" (Xanthopoulou et 
al., 2009) การสูญเสียทรัพยากรส่วนบุคคลอาจส่งผลให้พนักงานมีระดบัความผูกพนัในงานลดลง 
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นอกจากน้ีความสามารถในการควบคุมความสนใจยงัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัทกัษะความรู้ความ
เขา้ใจในความคิด (Cognitive Skill) ท าใหมุ้มมองดา้นประสบการณ์กวา้งขึ้น ซ่ึงมีความส าคญัต่อการ
พฒันาความสามารถในการส่ือสารระหว่างบุคคลในท่ีท างาน (Malinowski & Lim, 2015) เน่ืองจาก
บุคคลจะสามารถเขา้ใจสถานะทางอารมณ์ของผูอ่ื้นและควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ดีขึ้น มีการ
ตระหนักถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงช่วยอ านวยความสะดวกในการ
ส่ือสารและการปฏิบติังาน สร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดีขึ้น 

จากการทบทวนวรรณกรรม Gunasekara (2018) พบว่าการเจริญสติมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกับความผูกพันในงาน Kundi, Sardar และ Badar (2021) พบว่าความมั่นคงทางอารมณ์ 
(Emotional Stability) เป็นลักษณะบุคลิกภาพท่ีมีอิทธิพลต่อการเผชิญกับความเครียดซ่ึงมีความ
ใกลเ้คียงกนักบัพลงัสุขภาพจิตท่ีสามารถพฒันาได้ผ่านการเจริญสติ โดยพบว่าพนักงานท่ีมีความ
มัน่คงทางอารมณ์ในระดบัสูงมกัจะประเมินแรงกดดนัจากการปฏิบติังานว่าเป็นส่ิงท่ีทา้ทายซ่ึงจะ
ช่วยเพิ่มการมีส่วนร่วมในการท างาน มีผลต่อการรับรู้ความกดดนัดา้นประสิทธิภาพ (Performance 
Pressure) ในฐานะความทา้ทายหรือโอกาส (Challenge or Opportunity) จะช่วยส่งเสริมความผูกพนั
ในงานของพนกังาน 

ดังนั้นหากพนักงานได้ฝึกการเจริญสติ พนักงานก็จะสามารถพฒันาทรัพยากรส่วน
บุคคลได้ซ่ึงถือว่ามีส่วนส าคญัในการรับมือกับความกดดันรูปแบบต่างๆในการปฏิบติังาน  สร้าง
ความผูกพนัในงานและอาจจะรวมถึงการสร้างทรัพยากรงานท่ีมากขึ้น (การเจริญสติ ช่วยเพิ่ม
ความสามารถของบุคคลในการสร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัสังคมในท างาน) 

Proposition ท่ี 6: การเจริญสติคือหน่ึงในทรัพยากรส่วนบ คคล  
 
ทรัพยากรงานและทรัพยากรส่วนบ คคล 
จากการศึกษาในอดีตพบว่ามีการศึกษาแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่าง

การรับรู้ความสามารถของตนเองและการรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์กร โดยการรับรู้ถึงการ
สนับสนุนขององค์กร ช่วยกระตุน้และพฒันาการรับรู้ความสามารถของตนเองซ่ึงท าให้พนักงาน
ด าเนินงานดว้ยความทุ่มเทมากขึ้น (Caesens et al., 2016; Rozkwitalska  & Basinska, 2015; Kurtessis 
et al., 2015) ประสิทธิภาพท่ีมากขึ้น (Guchait et al.,2014) โดยการส่งเสริมการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองท่ีองค์กรสามารถกระท าได้นั้ น ผ่านกระบวนการดังน้ี 1) ประสบการณ์ท่ีประสบ
ความส าเร็จ (Mastery Experience)  2) การโน้มน้าวใจด้วยวาจา (Verbal Persuasion) 3) การเรียนรู้
จากปรสบการณ์ของผูอ่ื้น (Vicarious Experience) 4) สภาวะทางจิตใจและอารมณ์ (Psychological 
and Emotional States) การรับรู้ความสามารถของตนเองถือเป็นทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีส าคญัซ่ึงช่วย
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ให้บุคคลสามารถรับมือกับขอ้เรียกร้องจากภาระงานได้ ช่วยให้เกิดความมุ่งมัน่เพื่อจะตอบแทน
องคก์รผา่นความผกูพนัในงานท่ีเพิ่มขึ้นและท่ีส าคญัคือการรับรู้ความสามารถของตนเองสามารถถูก
ส่งเสริมไดผ้า่นการรับรู้ในการสนบัสนุนขององคก์าร  

จากการทบทวนวรรณกรรม Silva (2021) ค้นพบว่าการรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก
องคก์ร มีส่วนช่วยเพิ่มความรู้สึกผกูพนัในงาน ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานดีขึ้นและเป็นผลให้
ความเครียดจากการท างานลดลง Musenze et al. (2020)  มีความคิดเห็นคลา้ยคลึงกนักบั Silva (2021) 
แต่การศึกษายงัพบวา่การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตวัแปรคัน่กลางในความสัมพนัธ์ระหว่าง
การรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กรและกับความผูกพนัในงาน  ช่วยให้พนักงานเอาชนะความ
ต้องการในบทบาทจากภาระงานและความท้าทายอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้องกับงานได้  Talebzadeh และ 
Karatepe (2019) และ Caesens, Stinglhamber & Luypaert (2014) มีความคิดเห็นต่างจากผูท้  าวิจยั
เ ก่ียวกับการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร  โดยค้นพบว่าการรับรู้ถึงการสนับสนุนของ
ผูบ้งัคบับญัชานั้นมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในงานมากกวา่การสนบัสนุนทางสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
จากแหล่งอ่ืนๆหรืออาจกล่าวไดว้่าหากแหล่งการสนบัสนุนทางสังคมมาจากกลุ่มหรือหน่วยงานท่ีมี
ความใกลชิ้ดกนัมากเท่าไร ก็ยิ่งมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในงานท่ีมากขึ้นเท่านั้น Le Hoang Thi Thu 
และ Anh Ho (2021) มีความเห็นท่ีคล้ายคลึงกันกับ Caesens, Stinglhamber และ Luypaert (2014) 
และ Talebzadeh และ  Karatepe (2019) โดยเสนอเพิ่มเติมว่าการรับรู้ถึงสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา
น าไปสู่พฤติกรรมท่ีเป็นนวตักรรมการบริการ แต่ความสัมพทัธ์ดงักล่าวยงัถูกควบคุมดว้ยตวัแปรของ
ระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งงานและความหลากหลายของต าแหน่งงาน Nel, Stander และ  Latif (2015) 
มีความเห็นสอดคล้องกับ  Caesens, Stinglhamber และLuypaert (2014)  และ Talebzadeh และ 
Karatepe (2019) โดยไดข้ยายการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาเป็นประเภทของผูน้ าแบบปฏิฐาน ซ่ึง
มีผลทางออ้มต่อความผูกพนัในงานและความพึงพอใจในชีวิต โดยมีตวัแปรคัน่กลางคือพฤติกรรม
การน าแบบมอบอ านาจ  Arshad และ Qasim (2021)  มีความเห็นสอดคลอ้งกับ Nel, Stander และ  
Latif (2015)  โดยเสนอว่าพฤติกรรมการน าแบบมอบอ านาจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนั
ในงาน Nawrin (2016) มีความเห็นสอดคล้อง  Nel, Stander และ Latif (2015)  และ Arshad และ 
Qasim (2021)  โดยเสนอวา่เม่ือพนกังานรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการมอบพลงัทางจิตใจ (Psychologically 
Empowered) จะก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่องานและองคก์ร 

ดงันั้นอาจจะสรุปไดว้่าองค์กรสามารถเสริมสร้างทรัพยากรงานท่ีเพียบพร้อมในดา้น
การสนบัสนุนทางสังคมในท่ีท างาน  โดยเฉพาะการเสริมสร้างความเช่ือการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาประเภทผูน้ าแบบปฏิฐาน พฤติกรรมการน าแบบมอบอ านาจ ซ่ึงจะ

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Gaetane-Caesens-2071968185
https://www.researchgate.net/profile/Florence-Stinglhamber-2
https://www.researchgate.net/profile/Gaylord-Luypaert
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Gaetane-Caesens-2071968185
https://www.researchgate.net/profile/Florence-Stinglhamber-2
https://www.researchgate.net/profile/Gaylord-Luypaert
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Gaetane-Caesens-2071968185
https://www.researchgate.net/profile/Florence-Stinglhamber-2
https://www.researchgate.net/profile/Gaylord-Luypaert
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ส่งผลให้พนกังานเกิดอารมณ์เชิงบวกซ่ึงถือเป็นตวัตั้งตน้ของคุณลกัษณะทางทรัพยากรส่วนบุคคล
ต่างๆท่ีมีผลต่อความรู้สึกผกูพนัในงาน  

Proposition 7: ค ณลักษณะผู้บังคับบัญชาท่ีพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน บริษัทการ
บินไทยช่ืนชอบเป็นปัจจัยส าคัญของทรัพยากรส่วนบ คคล 

 
การสะสมเพิ่มขึน้ในลักษณะของเกลียวหม นวนขึน้ไปในระดับท่ีสูงกว่า (Gain Spiral)  

Lindsley, Brass, และ Thomas (1995) ไดอ้ธิบายไวว้่าการสะสมเพิ่มขึ้นในลกัษณะของเกลียวหมุน
วนขึ้ นไปในระดับท่ีสูงกว่า  (Gain Spiral)  ถูกก าหนดให้เป็นวงจรท่ีขยายหรือเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์แบบวนรอบระหว่างปัจจัยต่างๆในเชิงบวกเม่ือเวลาผ่านไป  ซ่ึงจะมีลักษณะ
ความสัมพนัธ์แบบส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั (Reciprocal Relationship) และมีระดบัท่ีเพิ่มขึ้นเม่ือเวลา
ผา่นไป (Increase In Levels Over Time)  

จากผลการศึกษาในอดีตพบว่า  ทรัพยากรส่วนบุคคลและทรัพยการงานเป็นส่ิงท่ี
ส่งเสริมซ่ึงกนัและกนัตามหลกัการของทฤษฎีต่างๆดงัน้ี: 

1) ทฤษฎีในการพิทกัษท์รัพยากร ไดมี้การคาดการณ์ถึงกระบวนการส่งเสริมซ่ึงกนัและ
กนั: (1) ทรัพยากรงานน าไปสู่ความผูกพนัในงาน 2) ความผูกพนัในงานน าไปสู่ความคิดริเร่ิมส่วน
บุคคล (Personal Initiative) 3) ความคิดริเร่ิมส่วนบุคคลมีผลในเชิงบวกต่อนวตักรรมของหน่วยงาน 
4) นวตักรรมดังกล่าวก็น าไปสู่ความคิดริเร่ิมส่วนบุคคลซ่ึงส่งผลดีต่อความผูกพันในงานและ
สามารถใชค้าดการณ์ทรัพยากรงานในอนาคตได ้

2) Salanova, Bakker และ Llorens (2006) ท าการศึกษาในกลุ่มครูระดบัมธัยมศึกษาโดย
พบว่า: 1) ทรัพยากรของงาน มีผลกระทบเชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง ซ่ึงในทาง
กลบักนัการรับรู้ความสามารถของตนเองช่วยส่งเสริมความผกูพนัในงาน 2) ความผกูพนัในงานช่วย
เพิ่มการรับรู้ความสามารถของตนเอง ซ่ึงน าไปสู่การรับรู้ถึงทรัพยากรของงานท่ีมากขึ้น 3) มี
ความสัมพันธ์ท่ีสนับสนุนซ่ึงกันและกันระหว่างทรัพยากรส่วนบุคคลและทรัพยากรงาน  ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีในการพิทกัษ์ทรัพยากร ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าทรัพยากรท าหน้าท่ีในส่ิงท่ีเรียกว่า 
“คาราวาน (Caravans)” กล่าวคือ ทรัพยากรท่ีมีอยู่ น าไปสู่การไดม้าซ่ึงทรัพยากรมากขึ้น เกิดเป็น
กระบวนแห่งการเพิ่มพูน (Gain Process) เช่น ประสบการณ์ในการเรียนรู้ อาจท าให้เกิดการประเมิน
ตนเองในเชิงบวกท่ีบุคคลจะสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเต็มเป่ียมไปดว้ยทรัพยากรท่ีมากยิ่งขึ้น
กว่าเดิม (Kohn & Schooler, 1982) นอกจากน้ีทรัพยากรงานและทรัพยากรส่วนบุคคลมีผลกระทบ
เชิงบวกต่อความรู้สึกผูกพันในงาน  ซ่ึงความรู้สึกผูกพนัในงานเองก็ดูเหมือนว่าจะเสริมสร้าง
ทรัพยากรทั้งสองประเภทเช่นเดียวกนั 
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3) จากทฤษฎีการขยายและสร้าง (The Broaden-and-Build Theory) Fredrickson (1998, 
2001) อารมณ์เชิงบวกต่างๆ เช่น ความสุข ความสนใจ ความกระตือรือร้น ความรัก ความภูมิใจ ความ
พอใจ มีความสามารถขยายขอบเขต (Broaden) ความคิดและการกระท าชั่วขณะของบุคคลและ 
(Build) สร้างทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีย ัง่ยืน ทั้งในดา้นร่างกาย สติปัญญา สังคม และทางจิตวิทยา ซ่ึง
จะส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพนัในงาน มีหลกัฐานว่าความผูกพนัในงานและกระบวนการ
ขยายและสร้างเป็นส่วนเสริมซ่ึงกนัและกันและสามารถอธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างอารมณ์ -
ทรัพยากร-ความผกูพนัในสภาวะวงวนขึ้น (Upward Spiral)  

ความผูกพนัในงานในฐานะสภาวะอารมณ์และแรงจูงใจเชิงบวก: ความผูกพนัในงาน
เป็นตวัริเร่ิมการสร้างอารมณ์เชิงบวกและความผูกพนัในงานเป็นผลจากทางตรงและทางออ้มของ
อารมณ์เชิงบวก โดยพนกังานท่ีรู้สึกผกูพนัในงาน มีความขยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น และเป็นอนัหน่ึง
เดียวกบังาน เพราะบุคคลไดรั้บการเติมเต็มจากอารมณ์เชิงบวกเหล่าน้ี จากค ากล่าวของ Fredrickson 
(2001) สภาวะทางอารมณ์เชิงบวกจะเกิดขึ้นเม่ือบุคคลอยู่ในสถานการณ์ท่ีน่าพอใจ ในท านอง
เดียวกนัพนกังานท่ีรู้สึกผกูพนัในงานคือพนกังานท่ีอยูใ่นสถานการณ์ท่ีน่าพอใจ แมว้า่บุคคลอาจตอ้ง
รับมือกบัภยัคุกคามหรือภาระต่างๆในสภาพแวดลอ้มการท างาน แต่บุคคลจะมองว่าส่ิงเหล่าน้ีเป็น
ความทา้ทาย ความผูกพนัในงานเป็นสภาวะทางอารมณ์ท่ีมีความยาวนานซ่ึงอาจขยายความคิด การ
กระท าของผูป้ฏิบติังานและสร้างทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีย ัง่ยนื  

ดงันั้นอาจจะกล่าวไดว้า่นอกจากทรัพยากรจะเป็นส่ิงท่ีส่งเสริมซ่ึงกนัและกนัเพื่อให้เกิด
ความรู้สึกผูกพนัในงานแลว้นั้น ความผูกพนัในงานก็ถือเป็นการสร้างความรู้สึกเชิงบวกตามทฤษฎี
การขยายและสร้างซ่ึงจะน าไปสู่การส่งเสริมทรัพยากรส่วนอ่ืนๆในลกัษณะยอ้นกลบั 

Proposition ท่ี 8: ความผูกพันในงานเป็นเหต ผลส าคัญของทรัพยากรส่วนบ คคลและ
ทรัพยากรส่วนบ คคลท่ีเพิ่มขึ้นเป็นเหต ผลส าคัญของความผูกพันในงานท่ีเพิ่มขึ้น ในลักษณะของ
เกลยีวหม นวนขึน้ไปในระดับท่ีสูงกว่า (Gain Spiral)   

 
 
 
 
 
 
 
 



56 

 

2.7 กรอบแนวคิดวิจัย 
 

 
ภาพท่ี 2.6 กรอบแนวคิดวิจยั 
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บทที ่3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 

การศึกษาเก่ียวกับ “เหตุผลส าคัญของความผูกพนัในงานของพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ตามช่วงอาย ุ(Generation)” ผูว้ิจยัไดก้ าหนดระเบียบวิธี

วิจยัดงัต่อไปน้ี: 

3.1 รูปแบบงานวิจยั 
3.2 ประชากรและการกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 รูปแบบงานวิจัย  
งานวิจัยเก่ียวกับเหตุผลส าคัญของความผูกพันในงานของพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  โดย
ใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) ดว้ยค าถามปลายเปิด (Open-End Questions) 
เน่ืองจากงานวิจยัส่วนใหญ่เป็นเชิงปริมาณ ประกอบกบัช่วงเวลาและสถานการณ์โลกท่ีเปล่ียนแปลง
ไปมาก ดงันั้นจึงจดัท างานวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้มีความทนัสมยั ไดข้อ้มูลเชิงลึกขอ้มูลเชิงอธิบาย
ปรากฏการณ์ต่างๆและระบุปัญหาไดแ้ม่นย  ายิ่งขึ้น เพื่อเสาะหา ความเช่ือ ทศันคติ แนวคิดเก่ียวกบั
พฤติกรรมเชิงบรรทดัฐาน ประสบการณ์ ความหมาย มุมมอง ความคิดเห็น ความชอบและสามารถ
น าไปต่อยอดในการศึกษาต่อไปได ้Bakker, Demerouti และ Verbeke (2004) ไดก้ล่าววา่การประยกุต์
รวมขั้นตอนเชิงคุณภาพในการวิจยัถือว่ามีคุณค่า เพราะสามารถคน้พบองค์ความรู้ใหม่ๆท่ีไม่เคย
คาดคิดมาก่อน โดยเฉพาะในเร่ืองของเหตุผลดา้นภาระงานและทรัพยากรงาน ซ่ึงอาจมีความแตกต่าง
ไปตามแต่ละองคก์รและมกัจะจะถูกละเลยหรือมองขา้ม เน่ืองจากวิธีการหรือแนวทางต่างๆท่ีมีความ
เป็นมาตรฐานจนเกินไป  
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3.2 ประชากรและกล ่มตัวอย่าง 
3.2.1 ประชากร (Population) ประชากรและกลุ่มเป้าหมายในงานวิจยัท่ีตอ้งการศึกษา

คือ กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) จ านวน 30 คน 
3.2.2 ขนาดกลุ่มตวัอย่าง (Sample Size) ควรมีขนาดใหญ่มากพอเพื่อท่ีจะสามารถใช้

อธิบายปรากฏการณ์ท่ีน่าสนใจและตอบปัญหาของหัวขอ้วิจยัได้ แต่อยา่งไรก็ตามการมีกลุ่มตวัอย่าง
ท่ีมีขนาดใหญ่จนเกินไป ส่งผลให้เกิดความเส่ียงของความซ ้ าซ้อนของขอ้มูล ดงันั้นวตัถุประสงค์
ของการวิจยัเชิงคุณภาพจึงควรค านึงถึงจุดอ่ิมตวั (Saturation) Guest, Bunce, และ Johnson (2006) ได้
ให้แนวคิดไวว้่า ยิ่งจ านวนผูใ้ห้สัมภาษณ์เพิ่มขึ้น จะไม่ก่อให้เกิดการเขา้ถึงมุมมองใหม่ๆหรือขอ้มูล
สารสนเทศ (Information) เพิ่มเติม หรือจ านวนรหัส (Codes) ใหม่ท่ีคน้พบจากการสัมภาษณ์จะมี
แนวโน้มลดลงตามจ านวนผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีเพิ่มขึ้ น ซ่ึงสอดคล้องตามหลักการของแนวคิดของ
ผลตอบแทนท่ีลดนอ้ยถอยลง (Diminishing Return) ดงันั้นการใชก้ลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่นั้นอาจจะ
เกิดขอ้มูลดิบ (Data) ท่ีมากแต่มิอาจกล่าวได้ว่าจะไดรั้บขอ้มูลสารสนเทศ (Information) ท่ีจะเป็น
ประโยชน์เพิ่มมากขึ้นเสมอไป  

ดงันั้นอาจจะกล่าวไดว้่าวตัถุประสงค์ของการวิจยัเชิงคุณภาพคือ 1) ควรมีขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างท่ีใหญ่เพียงพอเพื่อทราบถึงความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน  2) มีการจ ากัดจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีให้อยู่ท่ีจุดอ่ิมตัว 3) นอกเหนือจากการอ้างอิงเร่ืองจุดอ่ิมตัว ควรแสดงให้เห็นว่าการ
สัมภาษณ์ n+1 มิไดเ้ป็นการเขา้ถึงมุมมองใหม่ๆหรือขอ้มูลสารสนเทศ (Information) เพิ่มเติม มากไป
กวา่แค่การสัมภาษณ์ n อีกต่อไป  

 

 
ภาพท่ี 3.2 จ านวนการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพและการเกิดภาวะอ่ิมตวัในการศึกษาวิจยัเชิงประจกัษ ์
ท่ีมา: Marshall (2013) 
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3.2.3 วิธีเลือกกลุ่มตวัอยา่ง (Sampling) 
การวิจัยน้ีใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ Quota Sampling เป็นวิธีการเลือกกลุ่ม

ตวัอย่างโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) โดยมีวตัถุประสงค์หลกัคือการเลือก
ตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทน (Representative Sample) และเพื่อจ าแนกลกัษณะของกลุ่มท่ีเฉพาะเจาะจง มี
การแบ่งชั้นภูมิในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อเลือกสัมภาษณ์กลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินของ
บริษทัการบินไทยจ านวน 3 กลุ่ม:  

1) กลุ่มพนกังานตอ้นรับผูเ้ร่ิมปฏิบติังานตั้งแต่ปี พ.ศ. 2560  - จ านวน 10 คน  
2) กลุ่มพนักงานตอ้นรับผูเ้ร่ิมปฏิบติังานตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554 ถึงปี พ.ศ. 2557 - จ านวน 

10 คน  
3) กลุ่มพนกังานตอ้นรับผูเ้ร่ิมปฏิบติังานตั้งแต่ก่อนปีพ.ศ. 2553 เป็นตน้ไป - จ านวน 10 

คน 

 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัในคร้ังน้ีใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ซ่ึง

ถือเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัส าหรับวิจยัเชิงบุกเบิก (Exploratory Research) และในดา้นสังคมศาสตร์ 
(George, 2022) 

เน่ืองจากงานวิจยัน้ีตอ้งการท าความเขา้ใจว่าภาระงานและทรัพยากรมีปฏิสัมพนัธ์กัน
อย่างไร การรวบรวมการตีความแง่มุมต่างๆของสภาพแวดลอ้มการท างานจึงถือเป็นส่ิงจ าเป็น ผูว้ิจยั
จึงด าเนินการสัมภาษณ์รายบุคคลแบบก่ึงโครงสร้างเพื่อให้เกิดการอภิปรายเชิงลึกในสภาพแวดลอ้ม
ท่ีปิดลอ้ม ซ่ึงผูใ้ห้สัมภาษณ์รู้สึกปลอดภยัท่ีจะพูดคุยเก่ียวกับทรัพยากรและภาระงานต่างๆท่ีผูใ้ห้
สัมภาษณ์รับรู้ (Pope, Royen & Baker, 2002) 

การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างคือการเตรียมการส าหรับค าถามตามอรรถบทท่ีก าหนด
ไว้ล่วงหน้าในลักษณะท่ีสอดคล้องกันอย่างเป็นระบบและมีการสอดแทรกการสอบถามท่ีถูก
ออกแบบมาเพื่อให้ได้มาซ่ึงรายละเอียดเบ้ืองลึกจากผูใ้ห้สัมภาษณ์ มีความยืดหยุ่นสามารถเขา้ถึง 
เขา้ใจได้และสามารถเปิดเผยแง่มุมท่ีส าคญั ซ่ึงมกัจะซ่อนอยู่ในพฤติกรรมของมนุษยแ์ละองค์กร 
นอกจากน้ีย ังเป็นวิธี ท่ีมีประสิทธิภาพและสะดวกมากท่ีสุดในการรวบรวมข้อมูล (Kvale & 
Brinkmann 2009) 

https://www.scribbr.com/author/tegan/
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วิธีการสัมภาษณ์จะเป็นประโยชน์เม่ือวตัถุประสงคข์องการวิจยัคือการท าความเขา้ใจ
ในประสบการณ์ มุมมอง ทศันคติ ค่านิยมและกระบวนการ รวมถึงหากความรู้ในหวัขอ้ท่ีก าลงัศึกษา
อยูน่ั้นไม่เป็นท่ีเพียงพอส าหรับการร่างแบบสอบถาม (Rowley, 2012) 

Seidman (1998) ยืนยนัว่าการสัมภาษณ์ดูเหมือนจะเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดท่ีในการซกัถามเพื่อ
สร้างความเขา้ใจในเชิงอตันัย การสัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้างมีขอ้ดีคือ: ขอ้มูลท่ีเปรียบเทียบได้ 
ข้อมูลท่ีน่าเช่ือถือ เกิดความยืดหยุ่นในการถามค าถามติดตามผล (Follow-Up Question)  การ
ออกแบบกรอบอรรถบท (Theme) เฉพาะเร่ืองไวล้่วงหน้าช่วยให้ทั้งผูส้ัมภาษณ์และผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
สามารถจดจ่อกบัค าถาม ส่งเสริมการส่ือสารแบบสองทาง ขจดัประเด็นรบกวนท่ีไม่มีความเก่ียวขอ้ง
กับหัวข้อในการสัมภาษณ์ มีรายละเอียดและความสมบูรณ์ของข้อมูลท่ีมากขึ้น โดยใช้ค  าถาม
ปลายเปิด (Open-Ended Question)  เพื่อให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์เกิดอิสรภาพในการตอบค าถาม  และ
อนุญาตให้ผู ้เข้าร่วมรายงานทุกอย่างท่ีนึกขึ้ นได้ รวมถึงผู ้เข้าร่วมถูกทาบถามขอให้อธิบาย
รายละเอียดและยกตวัอยา่งหากจ าเป็น Roewley (2012) ไดใ้หค้  าแนะน าในการเตรียมค าถามและการ
สัมภาษณ์ เพื่อให้แน่ใจว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์เข้าใจค าถามอย่างแท้จริง  โดยค าถามทุกชุดควรมีการ
ตรวจสอบดงัน้ี: 

- ค าถามไม่ไดมี้ลกัษณะช้ีน า 
- ไม่รวมสองค าถามในค าถามเดียว 
- ไม่ใช่ลกัษณะค าถามประเภท ใช่/ไม่ 
- ค าถามไม่คลุมเครือหรือมีความทัว่ไปจนเกินไป 
- ค าถามไม่เป็นการรุกล ้าผูใ้ห้สัมภาษณ์ ท าให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์เกิดความ

ไม่สบายใจ 
ค าถามสัมภาษณ์ของงานวิจยัน้ีจะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่: 

1. ขอ้มูลส่วนบุคคล  

2. ค  าถามเหตุผลท่ีส าคญัต่อความผูกพนัในงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

ฯ โดยค าถามจะครอบคลุมประเด็นต่างๆดงัน้ี: 

Proposition ท่ี 1: การรับรู้ถึงการสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้ังคับบัญชา เป็นเหตุผลส าคัญของความผูกพันในงานและ
รองรับผลกระทบของภาระงาน 
Proposition ท่ี 2: โอกาสการเติบโตในหนา้ท่ีการเป็นเหตุผลส าคญั
ของความผกูพนัในงานและรองรับผลกระทบของภาระงาน 
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Proposition ท่ี  3: การมองโลกในแง่ดี  เป็นเหตุผลส าคัญของ
ความรู้สึกผกูพนัในงานและรองรับผลกระทบของภาระงาน 
Proposition ท่ี 4: การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นเหตุผล
ส าคัญของความรู้สึกผูกพันในงานและรองรับผลกระทบของ
ภาระงาน 
Proposition ท่ี 5: พลงัสุขภาพจิตเป็นเหตุผลส าคญัของความรู้สึก
ผกูพนัในงานและรองรับผลกระทบของภาระงาน 
Proposition ท่ี 6: การเจริญสติเป็นเหตุผลส าคัญของทรัพยากร
ส่วนบุคคล 
Proposition ท่ี 7: คุณลกัษณะผูบ้งัคบับญัชาท่ีพนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน บริษัทการบินไทยช่ืนชอบเป็นปัจจัยส าคัญของ
ทรัพยากรส่วนบุคคล 
Proposition ท่ี  8:  ความผูกพันในงานเป็นเหตุผลส าคัญของ

ทรัพยากรส่วนบุคคลและทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีเพิ่มขึ้ นเป็น

เหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงานท่ีเพิ่มขึ้น ในลกัษณะของ

เกลียวหมุนวนขึ้นไปในระดบัท่ีสูงกวา่ (Gain Spiral)   

ขั้นตอนในการสัมภาษณ์: 
1) นัดหมายและสัมภาษณ์ผ่านช่องทาง Offline และ Online โดยแอปพลิเคชัน Line 

Call 

2) การบนัทึกขอ้มูล (Recording) เพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้งในการตรวจสอบขอ้มูล ผูว้ิจยั

จึงได้มีการขอขออนุญาตผู ้ให้สัมภาษณ์เพื่อท าการบันทึกเสียงระหว่างการ

สัมภาษณ์ โดยยนืยนัวา่จะไม่มีการเปิดเผยช่ือและการระบุตวัตนของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

เพื่อใหผู้ว้ิจยัสามารถตรวจสอบขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ไดเ้พื่อให้แน่ใจวา่จะไดรั้บ

ขอ้มูลท่ีมีความถูกตอ้งแม่นย  ามากท่ีสุด 

 
 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
หลงัจากการสัมภาษณ์เสร็จส้ินแลว้ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์จะถูกวิเคราะห์โดย

การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ซ่ึงเป็นวิธีการเชิงคุณภาพหรือเชิงปริมาณท่ีใช้ในการ
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วิเคราะห์เอกสาร ทั้งในลายลกัษณ์อกัษร วาจา หรือภาพอย่างเป็นระบบ โดยกรอบอรรถบทท่ีส าคญั

จะปรากฏขึ้นหลงัจากการจดัหมวดหมู่และการถอดรหสั (White & Marsh, 2006) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี: 

1) Open Coding เพื่อตรวจสอบว่าขอ้ความหรือค าส าคญั (Keyword) ท่ีได้รับมาจาก

การสัมภาษณ์ มีความเก่ียวเน่ืองกบัค าถามหรือไม่ ใชไ้ดห้รือไม่ (Creswell, 2009) นกัวิจยัเชิงคุณภาพ

ส่วนใหญ่เร่ิมการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการอ่านขอ้มูลทั้งหมดท่ีรวบรวมมา รวมถึงการถอดเสียงจาก

การสัมภาษณ์ เพื่อใหเ้ขา้ใจภาพรวมทั้งหมด  

2) Axial Coding เพื่อจดัหมวดหมู่ค  าส าคญั   

3) Selective Coding เพื่อน าค าส าคญัท่ีเป็นหมวดหมู่มารวมกลุ่มตามประเภท พร้อม

กบัตั้งช่ือกลุ่มใหม่และน ามาวิเคราะห์สรุปเพื่อตอบค าถามวิจยั 
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
 

ผลการวิจัยเร่ือง “เหตุผลส าคัญของความผูกพันในงานของพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน)” ใชก้ารสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured 

Interview) ในการเก็บขอ้มูลจากจากกลุ่มตวัอย่างพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั การบินไทย

จ ากดั (มหาชน) ทั้งหมด 30 คน แบ่งเป็น 

1) กลุ่มพนักงานตอ้นรับผูเ้ร่ิมปฏิบติังานตั้งแต่ปี พ.ศ. 2560 จ านวน 10 คน เป็นเพศ

หญิง จ านวน 6 คน เพศชาย จ านวน 4 คน มีอายรุะหวา่ง 28 ปี ถึง 30 ปี ซ่ีงปฏิบติังานในชั้นประหยดั 

2) กลุ่มพนักงานตอ้นรับผูเ้ร่ิมปฏิบติังานตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554  ถึงปี พ.ศ. 2557 จ านวน 

10 คน เป็นเพศหญิง จ านวน 5 คน เพศชาย จ านวน 5 คน มีอายุระหว่าง 31 ปี ถึง 39 ปี ซ่ีงปฏิบติังาน

ในชั้นประหยดั, ชั้นธุรกิจ และ ชั้น First-class 

3) กลุ่มพนกังานตอ้นรับผูเ้ร่ิมปฏิบติังานตั้งแต่ก่อนปี พ.ศ. 2553 เป็นตน้ไป จ านวน 10 

คน เป็นเพศหญิง จ านวน 6 คน เพศชาย จ านวน 4 คน มีอายุระหว่าง 40 ปี ถึง 55 ปี ซ่ีงปฏิบติังานใน

ชั้นธุรกิจ, มีต าแหน่งเป็น Zone Supervisor และผูจ้ดัการไฟลท์ 

ผลวิจยัเป็นการศึกษา เหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงาน: ทรัพยากรงาน, ภาระงาน, 
ทรัพยากรงาน ความผูกพนัในงานเป็นเหตุผลส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัในงานและคุณลกัษณะ
ผูบ้ังคับบัญชาท่ีพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินบริษทัการบินไทยช่ืนชอบเป็นปัจจัยส าคัญของ
ทรัพยากรส่วนบุคคลโดยสรุปผลไดด้งัน้ี 
 
 

4.1 ทรัพยากรงาน 
ผูว้ิจยัพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นว่า เพื่อนร่วมงาน (19), ลกัษณะ

ของงาน (17), ค่าตอบแทนในการท างาน (14), ผูบ้งัคบับญัชา (10) และความพร้อมของอุปกรณ์และ
ทรัพยากรในการบริการ (10), ความพร้อมในปฏิบติังานของหน่วยงานต่างๆ (6),  สถานีปลายทางท่ี
ช่ืนชอบ (6), ค าชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และผูโ้ดยสาร (6),   การท่ีสามารถแลก
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เท่ียวบินของตนกบัผูอ่ื้น (4), สวสัดิการต่างๆท่ีเป็นธรรม (4), ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (3) รูปแบบ
การบริการท่ีมีความเหมาะสมในเร่ืองของก าลงัพล ไม่ปรับเปล่ียนเป็นประจ า และเปิดรับฟังความ
คิดเห็นของพนักงานเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริการ (3), นโยบายบริษทัควรเป็น
นโยบายท่ีสนับสนุนในดา้นการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานและสนับสนุนพนักงาน (3) และ 
การอบรมให้ความรู้ท่ีเพียงพอเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานขา้มบทบาทหน้าท่ี  (3) เป็น
เหตุผลส าคญัของความผกูพนัในงานของพนกังานตอ้นรับ 

 
4.1.1 เพ่ือนร่วมงาน  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 19 คน ใหค้วามคิดเห็นตรงกนัวา่เพื่อนร่วมงานเป็นเหตุผลส าคญั

ของความผูกพนัในงานของพนกังานตอ้นรับ โดยไดอ้ธิบายลกัษณะของเพื่อนร่วมงานไวว้่า คือ ผูท่ี้
จิตใจและทศันคติท่ีดี สามารถส่งต่อพลงังานดา้นบวกให้แก่เพื่อนร่วมงานได ้รู้หนา้ท่ีตนเอง พร้อม
จะช่วยเหลือกัน มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน มีจังหวะในการท างานท่ีตรงกัน อันเป็นเหตุให้เกิด
บรรยากาศในการท างานท่ีคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ ถือไดว้่ามีหนา้ท่ีแบ่งเบาภาระทางจิตใจเม่ือ
บุคคลในกลุ่มประสบกบัสภาวะดา้นลบทางร่างกายและจิตใจ  

“…. เพื่อนร่วมงานจะสามารถส่งผลต่อความคิดของเราได้, หัวหนา้งานมีความส าคญั 
แต่ยงันอ้ยกว่าเพื่อนร่วมงานเน่ืองจาก เขาไม่ไดม้าท างานกบัเรา มีหนา้ท่ีในการก าหนดท่ีทิศทางการ
ท างาน ถึงแมจ้ะก าหนดทิศทางไปในทางท่ีไม่ดี แต่ตราบใดท่ีมีเพื่อนร่วมงานท่ีพร้อมจะช่วยเหลือกนั 
ก็จะสามารถฝ่าฟันไปได…้.”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 8 ปี 
“…. เพื่อนร่วมงาน…ส าคญักวา่เพราะความสบายใจในการท างาน ถา้เจอเพื่อนร่วมงาน

ท่ีแย่ เรายงัยอมsickหนีเลย เงินบางท่ีก็อาจจะไม่ไดต้อบโจทย์ เสมอไป แต่รู้เลยว่าถา้ไปไฟล์ทนั้น
แลว้จะเครียดมาก ,เพื่อนร่วมงานท่ีดีท่ีสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีให้flowไม่ขดัแยง้ ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
“…. ต่างคนต่างรู้หน้าท่ีช่วยกนัก็จะเร็ว smooth ท าให้เกิด team workดีและท าให้เกิด

ความรู้สึกท่ีว่าเม่ือทุกคนท าไดดี้ แลว้เราท าไดดี้เท่าเขาหรือยงั…เราตอ้งเก่งกว่าน้ี เพื่อให้เขารู้สึกว่า 
เราก็ท างานดี เพื่อเป็นการตอบแทนความตั้งใจท างานท่ีเขาท า ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24  ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
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4.1.2 ลกัษณะของงาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 17 คน มีความคิดเห็นตรงกันว่าลักษณะของงานเป็นเหตุผล

ส าคญัของความผูกพนัในงาน โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความคิดเห็นว่าไดรั้บค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่าเม่ือ
เปรียบเทียบกบัความรับผิดชอบ รู้สึกช่ืนชอบในเน้ืองาน ถึงแมรู้ปแบบการปฏิบติังานจะไม่มีการ
เปล่ียนแปลง แต่เน่ืองจากลกัษณะของงานท่ีเสร็จส้ินทนัทีเม่ือจบเท่ียวบิน โดยไม่สร้างความเครียด
ต่อเน่ือง ไม่ผูกมดัในเร่ืองของสถานท่ีท างาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ถือเป็นการเปิดรับหรือ
การคน้พบส่ิงใหม่ๆในทุกเท่ียวบิน เน่ืองจากแต่ละเท่ียวบินมีความแตกต่างกนั เกิดเป็นการเรียนรู้
และมอบโอกาสในการแสดงหาวิธีการแกปั้ญหารูปแบบใหม่ๆ มอบวดัหยดุและเวลาในการพกัผ่อน
ท่ีมากเม่ือเปรียบเทียบกบัอาชีพพนกังานประจ าส านกังานทัว่ๆไป ซ่ึงสามารถน าวนัและเวลาในส่วน
น้ีไปปฏิบติัภารกิจ ธุระส่วนบุคคล สร้างโอกาสในการท่องเท่ียพกัรกผอ่น รวมถึงเขา้ร่วมในกิจกรรม
ท่ีตนช่ืนชอบ ลกัษณะของงานมีความสอดคลอ้งกบัคุณค่าส่วนบุคคล ลกัษณะของงานท่ีสามารถ
มอบความสุขให้ผูอ่ื้นในฐานะผูใ้ห้ซ่ึงจะก่อเกิดเป็นความสุขสู่ผูใ้ห้ในลกัษณะยอ้นกลบั เกิดเป็น
ความรู้สึกวา่งานมีความหมายและมีคุณค่าต่อสังคม  

“…. work life balance เรามีเวลาท าอย่างอ่ืนมากขึ้น ณ รายรับท่ีอาจจะเท่ากบัคนอ่ืนท่ี
ไม่มีเวลา แบบมีเวลาส่วนตวั เอาเวลาไปท าอย่างอ่ืนไดอี้กเยอะ ไปท าในส่ิงท่ีตวัเองชอบ เช่น อ่าน
หนงัสือ เหมือนพอเรามีเวลาไปท าในส่ิงท่ีชอบ ก็จะ happy… ต่อให้ท างานในรูปแบบเดิม ๆ แต่เรา
จะเจออะไรแปลกๆใหม่ๆ ในแต่ละวนั ไดเ้รียนรู้ทุกวนั วา่จะดีลอยา่งไรแกไ้ขอยา่งไร….”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 18 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. หนูรักงานน้ี หนูชอบแกปั้ญหา จบไฟล์ทคือจบและเน้ือหางาน matchกบัปัจจยั

ภายในของหนู ส่ิงท่ีหนูอยากท าคือการแกไ้ขปัญหาและความทา้ทาย ….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. น่ีมองวา่ ความผกูพนัในงานไม่ได ้depend on ส่ิงท่ีบริษทัตอ้งจดัหามา มนั depend 

on experience ท่ีได้รับจากการเป็นแอร์ เช่นการท างานในแต่ไฟล์ท หรือเวลาเราไปเท่ียวและเจอ 
cultureใหม่ๆ ประสบการณ์ชีวิตใหม่ๆ กินอาหารใหม่ๆ ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัในแต่ละไฟล์ท 
ไม่ใช่ประสบการณ์เดียวกนัในทุกไฟลท์ มนัท าให้เรามองว่าอาชีพน้ีเป็นอาชีพท่ีสนุกสนานส าหรับ
เราและท าให้เรารู้สึกผกูพนักบังานน้ี…รู้สึกวา่งานมีความหมาย คือ ส่ิงท่ีเราท ามีคุณค่าเพราะงานเรา
คือการใหค้นอ่ืน เวลาเราใหค้นอ่ืน เขาจะรู้สึก appreciate และเราจะรู้สึกไดเ้ม่ือเราไดใ้หค้นอ่ืน ท าให้
เรามีความสุข งานน้ีอาจจะเหมาะกบั value ของเราดว้ย งานน้ี matchกบัส่ิงท่ีเราเช่ือท่ีตอ้งการมีคุณค่า
และความหมายในสังคม, ทุกวนัท่ีไปท างานมนัไม่เคยเหมือนเดิม ทั้งเพื่อนร่วมงาน ผูโ้ดยสาร สภาพ
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การท างานทุกอย่างมันเปล่ียนไปหมดเลย เพราะฉะนั้นฉันก็จะต่ืนเต้นเหมือนได้ท างานวนัแรก
ตลอดเวลา ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22 ต าแหน่งพนกังานประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. ท าให้เราไม่ตอ้งไปเจอคนท่ีเราไม่ชอบทุกวนัแบบการท างาน  office โควิคท าให้

เราคิดถึงงานน้ีว่าเราจะไดก้ลบัมาท างานน้ีไม่ ไดน้ั่งคิดว่าจริงแลว้ชอบงานน้ีไหม กลายเป็นว่าเป็น
งานท่ีเราชอบงานหน่ึง เพราะให้อิสระและความสุข พอไดก้ลบัมาบิน ท าให้เกิดพลงัท่ีจะท าใหม้นัดี 
ตั้งใจ แต่งตวัไปเตม็ท่ี อยากเจอผูโ้ดยสารจงัเลย อยากไปบินแลว้ ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
 
4.1.3 ค่าตอบแทนในการท างาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 19 คน ให้ความคิดเห็นว่าค่าตอบแทนในการท างานเป็นเหตุผล

ให้เกิดความผูกพนัในงาน โดยให้เหตุผลว่าค่าตอบแทนในการท างานเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการใช้ชีวิต 
งานพนกังานตอ้นรับมีค่าตอบแทนในการท างานท่ีสูงและง่ายเม่ือเทียบกบัการท างานประจ า ท าให้
เกิดแรงกระตุน้ในการปฏิบติังาน จนเกิดเป็นพลงัในการท างาน 

“…. รายได ้เม่ือเทียบกบัความรับผิดชอบของเราแลว้มนัค่อนขา้งสบายและดีกว่างาน
อ่ืน เพราะพี่เคยท างานอ่ืนมาก่อน แลว้ก็เลยเกิดการเปรียบเทียบ ท างานจนัทร์ถึงศุกร์และรายไดม้นั
แตกต่างจากงานน้ีมากเลย แลว้บางวนัตอ้งเอาเอกสารกลบัไปท างานท่ีบา้นอีก ซ่ึง work life balance
ท าใหเ้รารู้สึกอยากท างานน้ีมากกวา่งานท่ีเราเคยท ามานะครับ ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 15 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 11 ปี 
“…. เงินเป็นปัจจยัท่ีหน่ึง ถึงแมปั้จจยัอย่างอ่ืนจะไม่มี ท าให้เกิดพลงัในการท างาน เงิน

ไดม้าง่ายและเยอะ….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
 
4.1.4 ผู้บังคับบัญชา 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 10 คน ให้ความคิดเห็นว่าผูบ้งัคบับญัชาเป็นเหตุผลส าคัญของ

ความผูกพนัในงาน โดยให้เหตุผลว่าผูบ้งัคบับญัชาถือว่ามีส่วนส าคญัในการก าหนดรูปแบบการ
บริการในแต่ละเท่ียวบินซ่ึงมีความแตกต่างกนัในเร่ืองต่างๆ เช่น สภาพอากาศ ขั้นตอนในการบริการ 
เวลาในการใหบ้ริการ ใหเ้กิดความสะดวกสบาย ความเหมาะสมต่อการท างานมากขึ้น  
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“…. เพื่อนร่วมงานก็มีผล แต่ไม่ได้มีผลมากขนาดนั้น แต่คิดว่าหัวหน้างานมากกว่า 
หัวหนา้งานช่วยให้บรรยากาศท างานสะดวกสบายขึ้นง่ายขึ้น… เลยท าให้มองงานในแง่บวกตลอด 
ถึงไอน่ี้ก็เหน่ือย ไอน่ี้ก็เปลี่ยน พี่ก็ยงัมีความสุขกบัการท างาน ….”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
 
4.1.5 ความพร้อมของอ ปกรณ์และทรัพยากรในการบริการ 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 10 คน ใหค้วามคิดเห็นว่าความพร้อมของอุปกรณ์และทรัพยากร

ในการบริการเป็นเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงาน โดยให้เหตุผลว่าความพร้อมของอุปกรณ์
และทรัพยากรในการบริการเป็นส่ิงส าคญัเพื่อใหง้านบริการด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน คล่องตวั เกิด
เป็นความสนุกแก่การท างาน ความขาดแคลนหรือความไม่พร้อมของอุปกรณ์และทรัพยากรในการ
บริการอาจจะสร้างภาระงานให้แก่พนักงานตอ้นรับ ทั้งด้านร่างกายและจิตใจในการหาวิธีแกไ้ข
อุปกรณ์ท่ีช ารุด รวมถึงการปฏิเสธผูโ้ดยสารซ่ึงจะส่งผลกระทบดา้นลบต่อจิตใจและคุณภาพของการ
บริการของพนกังานในอนัดบัถดัไป  

“…. facilitiesความพร้อม จะไดไ้ม่โดนการ complaints จากส่ิงท่ีเราไม่ไดผ้ิด ทุกฝ่าย
ควรท างานหนา้ท่ีตวัเองใหเ้ตม็ท่ี เพื่อใหเ้ราท างานไดอ้ยา่งไม่กงัวล ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. มีอุปกรณ์ท่ีครบ ท าให้เราท างานให้สะดวกขึ้น รถ cartท่ีสมบูรณ์ เพียบพร้อมใน

สภาพท่ีดี ถา้บริษทัสนบัสนุนเร่ืองของอุปกรณ์ มนัจะท าใหเ้ราสนุกกบังานมากขึ้น ไม่ท างานไปและ
หวัเสียไป ไม่ท างานไปสะดุดไป…ปกติก็เขา้ใจวา่การท างานมนัเหน่ือย แต่ถา้อุปกรณ์ไม่พร้อมเราจะ
ท างานแบบหงุดหงิดมากเลย ความไม่พร้อมของอุปกรณ์ต่างๆท าให้รู้สึกวา่ ในขณะท่ีเราเตรียมตวัมา
พร้อมก่อนบิน ทั้ง grooming นูน้น้ีนั้น ดูแลตวัเองระดบัหน่ึง ตอ้งเตรียมงานไปเป็นเวลาหลายชัว่โมง 
แต่ท าไมอุปกรณ์ไม่พร้อมล่ะ ท าไมอาหารโหลดไม่ตรง ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. อุปกรณ์การท างานเป็นส่วนเสริม ท าใหเ้กิดความผกูพนัในการท างานเพราะท าให้

การท างานง่ายขึ้น ไม่ขาดๆเกิน ไม่รู้สึกเหน่ือยในการท างานหรือตอ้งแบกหนา้ไปปฏิเสธผูโ้ดยสาร 
สามารถจดัสรรอะไรก็แลว้แต่ให้ง่ายขึ้น ทรัพยากรท่ีเพียงพอ abundant ช่วยส่งเสริมกบัส่ิงต่างๆเช่น 
หนูอาจจะไม่ไดอ้ยากไปไฟลท์เชา้แต่ถา้ อุปกรณ์ครบ แลว้ท าใหก้ารท างานมนัง่ายเน้ีย ไม่ตอ้งท างาน
หนกัมากขึ้น จะท าใหห้นูแฮปป้ีมากยิง่ขึ้น ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
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4.1.6 ความพร้อมในปฏิบัติงานของหน่วยงานต่างๆ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 6 คน มีความคิดเห็นตรงกันว่าความพร้อมในปฏิบติังานของ

หน่วยงานต่างๆเป็นเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงาน เน่ืองจากงานบริการบนเคร่ืองบินอาศยั
ความร่วมมือและการประสานงานจากหลากหลายแผนก เช่น แผนกจัดซ้ือ แผนกบ ารุงรักษา
เคร่ืองบินและความพร้อมของอุปกรณ์บนเคร่ืองบิน แผนกขนส่งอาหารและเคร่ืองด่ืมมายงัเคร่ืองบิน 
โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่าแผนกเหล่าน้ีมิไดมี้การประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพมากพอ มี
ขอ้บ่กพร่อง ใชเ้วลาในการด าเนินงานล่าชา้เกินกว่าท่ีควร ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีจะส่งผลต่อความเหน่ือย
หน่ายในการปฏิบติังานของพนักงานตอ้นรับซ่ึงเป็นพนักงานด้านหน้าท่ีต้องรองรับอารมณ์ของ
ผูโ้ดยสารเม่ือจ าเป็นตอ้งปฏิเสธผูโ้ดยสาร ซ่ึงส่งผลต่อความผกูพนัในงานและอารมณ์โดยตรง  

“…. แต่ละแผนกควรความมีความพร้อมและการประสานงานท่ีดี ยกตวัอยา่งเช่นความ
พร้อมของอุปกรณ์ควรไม่ขาดและพร้อม ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 8 ปี 
 
4.1.7 สถานีปลายทางที่ช่ืนชอบ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 6 คน มีความคิดเห็นตรงกันว่าสถานีปลายทางท่ีช่ืนชอบเป็น

เหตุผลส าคัญของความผูกพันในงาน โดยให้เหตุผลว่า หากทราบว่าจะได้ไปพ านัก ณ สถานี
ปลายทางท่ีช่ืนชอบ จะส่งผลให้เกิดแรงผลกัดนัในการไปปฏิบติัหน้าท่ีและเกิดพลงั ความขยนัและ
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังานระหวา่งการปฏิบติัหนา้ท่ี 

“…. destination ท่ีมีของท่ีเราอยากซ้ือ ของท่ีเราอยากกิน เช่น ถา้พี่รู้ว่าพี่ไดไ้ปญ่ีปุ่ น พี่
จะกระตือรือร้นในการท างานและอยากไปบินมากขึ้น ระหวา่งท างานก็จะมีพลงั ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
“…. Route ท่ีไป เพราะแต่ละท่ีบ่งบอกถึง character ท่ีแตกต่างกนัของผูโ้ดยสาร ท่ีท่ีจะ

ไปท าใหเ้รารู้สึกผกูพนัและแฮปป้ีกบัท่ีท่ีเราจะไป ทั้งระหวา่งไฟลท์และตอนไปถึง ….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
 
4.1.8 ค าชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้โดยสาร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 6 คน มีความคิดเห็นตรงกันว่าค าชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้งัคบับญัชาและผูโ้ดยสารเป็นเหตุผลส าคัญของความผูกพนัในงาน เน่ืองจากค าชมเชย สร้าง
ความรู้สึกท่ีดีใหเ้กิดขึ้นแก่ผูป้ฏิบติังาน เป็นหลกัฐานท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความพยายามและผลลพัธ์การ
ปฏิบติังานท่ีสัมฤทธิผลและสร้างความรู้สึกมีคุณค่าใหเ้กิดแก่ผูป้ฏิบติังาน 
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“…. ท่ีประทบัใจสุดคือการท่ีผูโ้ดยสารวาดภาพใหแ้ละบอกวา่ best experience is flying 
with best crew ทุกคร้ังท่ีเรารู้สึกแย่ มนัตอ้งมีผูโ้ดยสารท่ีชอบการท างานของเราบา้ง… ท าให้รู้สึกมี
คุณค่า ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
 
4.1.9 สามารถแลกเท่ียวบินของตนกบัผู้อ่ืน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 4 คน มีความคิดเห็นตรงกนัว่าหากสามารถแลกเท่ียวบินของตน

กบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงาน เพื่อไปปฏิบติังาน ณ สถานีปลายทางท่ีช่ืนชอบ
หรือเพื่อเป็นการหลีกเล่ียงเท่ียวบินท่ีตนไม่ช่ืนชอบหรือขาดความถนัด ทั้งในด้าน ช่วงเวลาและ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ลกัษณะของผูโ้ดยสารและเพื่อจดัการตารางชีวิตของตน   

“…. ถา้เรายิง่แลกสเกตได ้บริษทัจะไดอ้ะไรจากเราอีกเยอะจากความผกูพนัในงานของ
เราท่ีเพิ่มขึ้น … เราจะมีความสุขในไฟลท์ไหนแลว้ความสุขนั้นจะเผื่อแผม่าถึงผูโ้ดยสาร ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 31 ปี 
“…. ถ้าเราสามารถจัดการตารางเวลาเราได้ ท าให้การท างานของเรามันmatchกับ

จงัหวะชีวิตของเรา เพราะหนูเป็นคนต่ืนสาย ถา้ไปบินไฟลท์เช้าจะไม่ไหวเลย ถา้แลกได ้เราแฮปป้ี 
….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
 
4.1.10 สวัสดิการต่างๆที่เป็นธรรม 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 4 คน มีความคิดเห็นตรงกนัว่าสวสัดิการต่างๆท่ีเป็นธรรม เช่น 

สวสัดิการให้แก่ครอบครัว ค่ารักษาพยาบาล ค่าตัว๋เดินทาง การปรับลดดอกเบ้ียเงินกูข้องสหกรณ์
เป็นเหตุผลส าคญัของความผกูพนัในงาน 

“…. ดอกเบ้ียในการกูเ้งินของสหกรณ์ควรลดลงปีละสักเปอร์เซ็นต์ท่ีถูกว่าทอ้งตลาด 
ควรมีสวสัดิการใหก้บัครอบครัว…ท าใหเ้รารู้สึกภมิใจและมีพลงัในการท างาน ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 16 ปี 
 
4.1.11 ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 3 คน มีความคิดเห็นตรงกนัว่าความกา้วหน้าในสายอาชีพเป็น

เหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงาน โดยหากองค์กร์มีนโยบายก าหนดกรอบเวลาและเส้นทาง
โอกาสเติบโตในสายอาชีพไวอ้ย่างชดัเจน มอบค่าตอบแทนให้มีความสมเหตุสมผลสอดคลอ้งกบั
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การเติบโตในสายอาชีพ จะท าให้เกิดความตั้งใจ พลงั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพราะค านึง
อนาคตและโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

“…. มีการวาง career path ให้ชัดเจน มี time frame ท่ีแน่นอนว่าจะมีการpromote
เม่ือไหร่ จะท าใหต้ั้งใจท างาน เกิดพลงัเพราะคิดถึงอนาคตวา่จะไดข้ึ้นไป Business class ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. การกา้วหน้าในการท างาน เม่ือพิจารณาจากประสบการณ์และต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

แต่ค่าตอบแทนกลบันอ้ยลงเลยไม่อยากจะเติบโตในการท างานท่ีน่ี…แต่ถา้มนัสอดคลอ้งกนั จะเกิด
ความผกูพนัในงาน ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
 
4.1.12 รูปแบบการบริการท่ีมีความเหมาะสมในเร่ืองของก าลังพล ไม่ปรับเปลี่ยนเป็น

ประจ าและเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนักงานเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพฒันาการบริการ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 3 คน ให้เหตุผลว่าควรปรับเปล่ียน ลดกระบวนการให้บริการ

ต่างๆให้เกิดความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีขาดแคลนก าลงัพลและไม่ปรับเปล่ียนรูปแบบการให้
บริหารเป็นประจ าเกินไป รวมถึงเปิดรับฟังความคิดเห็นของผูป้ฏิบัติงานเพื่อเป็นโอกาสในการ
พฒันารูปแบบการบริการให้เกิดความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด เกิดความ
ล่ืนไหลในการปฏิบติังานจนเกิดเป็นความสนุกในการปฏิบติังาน 

“…. ให้พนักงานสามารถเสนอความคิดเห็นได้อย่างอิสระบนพื้นฐานของความมี
เหตุผลต่อประสิทธิภาพการท างานจริงๆ เพื่อท่ีจะให้ช่วยเราเกิดความผูกพนัในงานมากขึ้น ไม่ใช่ว่า
เรากม้หนา้ท าตามท่ีขา้งบนสั่งมาอย่างเดียว…บริษทัควรท าใหรู้้สึกแฮปป้ี เม่ือเรารู้สึกแฮปป้ีเน่ียเราก็
จะสามารถส่งความรู้สึกดีๆเหล่านั้นไปยงัผูโ้ดยสารได ้…บริษทัท่ีดีคือบริษทัท่ี support frontlineให้
มากๆ รับฟัง frontline ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
“…. เหมือนบริษทัเวลาจะออก procedure การให้บริการอะไรไม่ไดค้  านึงถึงความเป็น

จริงวา่มนัเหน่ือยๆมากๆ อยา่ง luxury serviceใน business class เยอะเกินไป ไม่สอดคลอ้งกบัจ านวน
ลูกเรือในปัจจุบนั เหมือนจะออกอะไรก็ออก เปล่ียนเปล่ียนบ่อย เหมือนไม่คิดมาให้ดีก่อนแลว้ปล่อย
ให้คนหน้างานไปลองผิดลองถูกกันเอง แทนท่ีจะฝ่ายบริหารจะเปิดรับฟังความคิดเห็นของคนท่ี
ใหบ้ริการ ….”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 29 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 15 ปี 
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4.1.13 นโยบายบริษัทควรเป็นนโยบายท่ีสนับสน นพนักงาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 3 คน มีความคิดเห็นตรงกนัว่านโยบายบริษทัควรเป็นนโยบายท่ี

สนบัสนุนในดา้นการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานและสนับสนุนพนักงาน ซ่ึงรูปแบบนโยบาย
ของบริษัทในปัจจุบันเป็นนโยบายท่ีมุ่งเน้นการลงโทษมากกว่าการสนับสนุนอันเป็นเหตุให้
พนกังานเกิดความกดดนั ความเครียดและความกงัวลเม่ือปฏิบติังาน ซ่ึงมีนยัส าคญัต่อความผกูพนัใน
งาน  

“…. นโยบายบริษทั ควรสนับสนุนอย่างไรก็ไดใ้ห้พนักงานสบายใจ นโยบายตอนน้ี
ค่อนขา้งบีบพนักงาน คือใช้ penalty น า support ก็เลยเกิดความเครียด ถา้บริษทัsupport พนักงาน 
พนักงานจะแฮปป้ี ท าอะไรก็ได้ท่ีมีประโยชน์กับหน้างานโดยไม่ต้องกลัวว่าพลาดแล้วจะโดน 
penalty …  ซ่ึงการแกปั้ญหาในแต่ละอย่างมนัไม่ไดมี้กฎท่ีชดัเจน เพราะปัญหามนัเปล่ียนตลอด เขา
(บริษัท)ไม่สามารถสร้าง scenarioให้กับทุกปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้ส าหรับงานบริการ เพราะความ
ตอ้งการของผูโ้ดยสารแต่ละคนไม่เหมือนกนั ควรมีพื้นท่ีให้เราตดัสินใจเองไดบ้า้งและไม่ตอ้งกลวั
วา่จะโดนลงโทษ เช่น choice อาหารหมดตอ้งท าอยา่งไร ส่ิงเหล่าน้ีตอ้งอาศยัการดูหนา้งานอีกที ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
 
4.1.14 การอบรมให้ความรู้ท่ีเพียงพอเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานข้าม

บทบาทหน้าที ่
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 3 คนมีความคิดเห็นตรงกันว่า การอบรมให้ความรู้ท่ีเพียงพอ

เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานขา้มบทบาทหนา้ท่ีเป็นเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงาน 
เน่ืองจากสภาวะปัจจุบนั องคก์รมีนโยบายส่งเสริมให้สามารถปฏิบติังานขา้มบทบาทหน้าท่ีได้โดย
ไม่อึงตามเพศนั้น แต่องคก์รขาดการอบรมให้ความรู้อย่างเป็นทางการ ส่งผลใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีเกิด
ความหยุดชะงกั ไม่ล่ืนไหล หากพนกังานสามารถปฏิบติังานขา้มบทบาทหนา้ท่ีไดน้ั้น จะท าให้การ
ปฏิบติัหนา้เกิดความล่ืนไหลและเป็นเหตุผลส าคญัของความผกูพนัในงาน 

“…. ท างานจริงกลบัมาการแยกงานกัน ตั้งแต่เร่ิม แลว้พออยู่ๆก็มาเปล่ียนให้ทุกเพศ
ตอ้งสามารถท างานไดทุ้กต าแหน่ง เอาแอร์ไปท า galley เอาสจ๊วตไปท า cabin ความไม่คุน้ชินน้ีจะท า
ให้ flow การท างานไม่ดี ตอ้งมีการอบรมหรือสร้างการตระหนักรู้ให้ทุกคนเรียนรู้งานของเพศตรง
ขา้ม ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 8 ปี 
“…. การท่ีท าให้ทุกคนไดเ้ทรนงานท่ีเหมือนกนัและสามารถ  cross duty กนัไดเ้ป็นส่ง

ท่ีดีในการท างานเพื่อท่ีเราจะไดไ้ม่ตอ้งรอคอยการช่วยเหลือจากผูอ่ื้น ท าให้การท างานมนั flow พี่
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รู้สึกว่าคนท่ีรู้หนา้ท่ีของคนอ่ืน รู้เขารู้เราคือคนท่ี effective มากๆและน่าจา้งมากๆ การท่ีไม่ช่วยกนั 
งานจะโหลดต าแหน่งนั้นๆ ส่งผลต่อ teamwork ท าให้งานเหน่ือย มีผลต่อความรู้สึกและพลงัในการ
ท างานของเราเหมือนกนั ….”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
 
 

4.2 ภาระงาน 
ผูว้ิจยัพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นว่าความไม่พร้อมของอุปกรณ์และ

ทรัพยากรในการบริการ (18),  นโยบายองคก์ร (14),  ผูบ้งัคบับญัชา (10), เพื่อนร่วมงาน (8), ความ
ไม่พร้อมและความไร้ประสิทธิภาพของหน่วยงานต่างๆ (7),  ผูโ้ดยสาร (3), ระยะเวลาและช่วงเวลา
ในการปฏิบติังาน (3) ถือเป็นภาระงานท่ีบัน่ทอนความรู้สึกผกูพนัในงาน 

 
4.2.1 ความไม่พร้อมของอ ปกรณ์และทรัพยากรในการบริการ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 18 คน มีความคิดเห็นตรงกนัว่าความไม่พร้อมของอุปกรณ์และ

ทรัพยากรในการบริการถือเป็นภาระงานท่ีบัน่ทอนความรู้สึกผูกพนัในงาน โดยความไม่พร้อมของ
อุปกรณ์และทรัพยากรในการบริการ ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานไม่สามารถกระท าไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 
ลดทอนคุณภาพในการบริการ เกิดเป็นภาระงานในการแก้ไขความไม่พร้อมของอุปกรณ์และ
ทรัพยากรในการบริการ สร้างความรู้สึกเชิงลบต่อการให้บริการแก่ผูโ้ดยสาร เกิดเป็นขอ้ร้องเรียน
และสร้างสภาพแวดลอ้มในหอ้งโดยสารท่ีเป็นพลงังานเชิงลบ  

“…. อุปกรณ์ควรตอ้งมีพอเพื่อท่ีจะท าให้ท างานไดเ้ต็มท่ี จะไดไ้ม่ตอ้งมานัง่แก ้ปฏิเสธ
ผูโ้ดยสาร ท าให้สนุกกบัการท างานมากกว่า ถา้ของพร้อมก็สามารถท่ีจะแกไ้ขปัญหาได้ ถา้ของขาด
เป็นอุปสรรคในการท างาน ท าให้การท างานแบบทีมท าได้ยากขึ้น ท าให้ไม่อยากท า และเหน่ือย
กวา่เดิม ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. รู้สึกว่าดีลกบัคน หนูท าได ้แต่ของขาดท่ีล่ะ เม่ือของขาดหนูก็ตอ้งงดัสกิลในการ

ดีลกบัคนท่ีตอ้งเพิ่มขึ้นออกมา อย่างของไม่มีผา้ห่มหมดง้ี ตอ้งไปหาท่ีซ่อน เราจะท าไงให้ผูโ้ดยสาร
ไม่เห็น ตอ้งไปปรับเคร่ืองบินให้ร้อนเพื่อผูโ้ดยสารจะไดไ้ม่ขอผา้ห่ม เช่น ผูโ้ดยสารเต็ม แต่มีผา้ห่ม
40ผืน กลายเป็นการเพิ่มภาระหรือความเหน่ือยท่ีมากขึ้น เสียพลงังานโดยไม่จ าเป็น ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
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“…. ความไม่พร้อมของอุปกรณ์ความไม่พร้อมของท่ีตอ้งใช ้จะส่งผลเป็นทอดๆโดยท่ี
ไม่มีวนัส้ินสุดจนจบไฟลท์ ส่งผลต่อความรู้สึกท่ีเราตอ้งไปปฏิเสธผูโ้ดยสาร ผูโ้ดยสารตอ้งมาต าหนิ
เราในส่วนท่ีเขาไม่ได้ เกิดเป็น conflict กระทัง่จบไฟลก็โดนรีพอท…เคร่ือง อุปกรณ์เช่น ตูเ้ยน็กบั
หอ้งน ้าเป็นอุปสรรคท่ีตอ้งแกไ้ขปัญหา ท าใหชี้วิตการท างานมนัเหน่ือย แต่เราตอ้งท าใหดี้ท่ีสุดเท่าท่ี
เรามี ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
“…. ความไม่พร้อมของอุปกรณ์ท่ีท างานล าบาก การท่ีเราอยู่ในคลาสท่ีสูงขึ้นและตอ้ง

ไปปฏิเสธผูโ้ดยสารสักอย่างมนัล าบากท่ีจะพูด สมมุติ เฟิร์สคลาสราคาสามแสน ส่ิงท่ีเบสิคแค่ผา้ปิด
ตายงัไม่มีเลย เรารู้สึกว่ามนัเป็นการเพิ่มภาระท่ีเราตอ้งไปปฏิเสธมากขึ้นเพราะเราไม่อยากปฏิเสธ
ผูโ้ดยสาร ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22 ต าแหน่งพนกังานชั้นFirst class ประสบการณ์ 8 ปี 
 
4.2.2 นโยบายองค์กร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 14 คน มีความคิดเห็นตรงกนัว่านโยบายองคก์รถือเป็นภาระงาน

ท่ีบั่นทอนความรู้สึกผูกพนัในงาน จ าแนกเป็นประเด็นได้ดังน้ี: 1) รูปแบบการให้บริการท่ีไม่
ค  านึงถึงศกัยภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล ภาระงานเกินกวา่ก าลงัพล มีการปรับเปล่ียนรูปแบบ
การให้บริการเป็นประจ าในลกัษณะเชิงทดลอง เกิดเป็นอุปสรรคและความกดดันในการปฏิบัติ
หน้าท่ี 2) สัญญาจ้างงานฉบบัใหม่ท่ีก าหนดอายุส้ินสุดสัญญาจ้างท่ีอายุ 55 ปี สร้างความลงัเลต่อ
ความประสงค์ในการต่อสัญญาจ้างของพนักงานและบั่นทอนความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 3) 
กฎหมายพ.ร.บ.คุม้ครองขอ้มูลส่วนบุคคลสร้างความยากล าบากในการติดต่อกบัผูร่้วมงานในอดีต 4) 
นโยบายปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่แบ่งแยกเพศส่งผลให้เกิดความล่าชา้ในการปฏิบติังานเน่ืองจากองค์กร
มิไดมี้การจดัการอบรมทางการให้กบัพนกังาน 5) ยกเลิกการแลกตารางบินเป็นเหตุให้ผูป้ฏิบติังาน
ไม่สามารถหลีกเล่ียงเท่ียวบินท่ีตนมิชอบหรือขาดความถนัด 6) การบริหารการจดัซ้ือจดัจา้งท่ีขาด
ความมีประสิทธิภาพและค าถึงหลกัการความเป็นจริง โดยขาดอุปกรณ์บริหารขั้นพื้นฐานร่วมถึง 
อุปกรณ์การให้บริการท่ีไม่สอดคลอ้งกนั เช่น แกว้กระดาษและไวน์ และอุปกรณ์การให้บริการมี
คุณภาพต ่า โดยมุ่งหวงัให้การบริการจากพนกังานช่วงลดผลกระทบดา้นลบจากคุณภาพของอุปกรณ์
การให้บริการท่ีขาดคุณภาพ 7) นโยบายท่ีมุ่งเน้นการลงโทษ มากกว่าการสนับสนุนพนักงาน เช่น 
องคก์รมีนโยบายเร่ืองการแต่งกายท่ีเหมาะสมกบัสรีระและบุคลิกภาพ หากมิไดป้ฏิบติัตามจะส่งผล
ต่อคะแนนในการต่อสัญญา แต่องค์กรมิได้จัดให้เคร่ืองแต่งกายแบบสั่งตัดพิเศษตามสรีระของ
พนักงาน 8) ผูบ้ริหารมีนโยบายปรับลดเงินเดือนพนักงานระดบัปฏิบติัการ โดยไม่ปรับลดเงินของ
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ตนให้เป็นแบบอย่าง 9) นโยบายท่ีใช้ความอาวุโสเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งโดยไม่
ค  านึงถึงผลการทดสอบระดบัความรู้ ส่งผลต่อความยดึมัน่ของพนกังาน 

“…. อายเุป็นอุปสรรคและนโยบายดา้นภาพลกัษณ์ให้พนกังานดูเด็ก ท่ีลดอายใุห้อยู่ได้
ถึงอาย5ุ5 ท าใหพ้นกังานเร่ิมสงสัยว่าจะอยู่ต่อไม่ ลดความทุ่มเทของพนกังาน, การท่ีPDPA ท าให้เรา
ไม่สามารถ check สเกตแลว้ติดต่อเพื่อนท่ีสนิทได ้….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 23 ปี 
“…. เป็น bias ส่วนตวัท่ีไม่ชอบประเภทวตันธรรมของชนชาติน้ี ถา้เล่ียงไดจ้ะเล่ียงแต่

ปัจจุบนัไม่สามารถเล่ียงน้ีได ้ประกอบกบัการแลกสเกตไม่สามารถท าได ้ตอ้งจ าใจท าไป ….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. นโยบาย คือ vision เป็นสายการบินคุณภาพสูง ... พอเราอ่านแลว้ มนัไม่ไดเ้ป็นไป

ตามท่ี vision เขาบอกมันท าให้ความยึดมั่นของพนักงานตัวเล็กสั่นคล่อนได้ ยกตัวอย่างแค่ ลด
เงินเดือนตัวเอง ยงัท าไม่ได้เลย หมอนผา้ห่มต่างๆยงัขาด มันก็ไม่ตอบโจทย์แล้ว เต็มรูปแบบ
ตรงไหน … อย่างเร่ืองความเป็นธรรมและรายได้ ถา้พี่เป็นผูบ้ริหาร พี่จะตดัเงินเดือนตวัเองก่อน แต่
ไม่ตดัเงินเดือนพนกังาน แต่ถา้ไม่ไหวจริงๆก็อาจจะขอลดเงินเดือนพนกังาน แต่ทุกวนัน้ี ทุกแผนก
ไดเ้งินเต็ม แต่การโหลดของกลบัแย่มากๆ ในขนะท่ีเราลูกเรืออย่างเราโดนตดัเงินอยู่แลว้มนัจะไป
คุณภาพสูงไดอ้ยา่งไร ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 26 ปี 
“…. คุณภาพของของและการบริการ เหมือนนโยบายอยากให้ลูกค้าประทับใจ ได้ 

ranking ดี ซ่ึงคุณภาพท่ีคุณท า ก็จะตอบสนองกบั ranking ท่ีคุณได ้ เหมือนคุณภาพท่ีผูโ้ดยสารควร
ไดรั้บควรมาจากสองส่วน แรกเลยคือไดรั้บเห็นจบัตอ้งไดแ้ละสองคือคุณภาพและกระบวนการท่ี
ไดรั้บจากพนกังาน ตามหลกัสองอย่างน้ีมนัควรพอๆกนั balance กนั และมี standard แต่ใชคุ้ณภาพ
ของแย่กว่า standard ท่ีควรเป็น แลว้เอาคุณภาพคนมากลบขอ้ดอ้ย ซ่ึงมนักลบไดไ้ม่หมด ซ่ึงคุณภาพ
การบริการก็อาจจะไม่ใช้ส่ิงท่ีลูกคา้ตอ้งการจริง สมยัน้ีลูกคา้คาดหวงัจากคุณภาพท่ีจบัตอ้งได้จาก
คุณภาพอาหาร เคร่ืองบิน หนงั มากกว่า การบริการของพนกังานดว้ยซ ้ า แต่ลูกคา้ไป failed ไปแลว้
กบัคุณภาพ การจะดึงคนท่ี failed ไปแลว้ให้ประทบัใจมนัยาก คนท่ีเสียความรู้สึกไปแลว้จะดึงให้
กลบัมาประทบัใจมนัยากกวา่ …เพราะฉะนั้นควรใหบ้ริการใหลู้กคา้ประทบัใจก่อนแลว้ค่อยไปสร้าง
ความประทบัใจเพิ่มขึ้น เหมือน บริษทัใหลู้กคา้เร่ิมจาก ลบ ลบ แลว้มาให ้บวก บวก มนัยาก มนัตอ้ง
ใชค้วามพยายามเยอะมากกวา่ปกติเพื่อถม ลบ ใหก้ลบัมา บวก ….”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
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“…. เร่ือง uniform บริษทัตอ้งการให้เราแต่งตวัแปะ สวย check appearance ตอ้ง neat 
ตลอดเวลา แต่บริษทัไม่จดัหาให้ เราตอ้งไปเอา uniform เก่าจากท่ีเขาบริจาค ซ่ึงมนัไม่ไดต้ดัมาเพื่อ
เรา ไซซ์เรา ไม่ใช่แค่ไม่ให้ เขายงัมาตรวจ หาว่าเราผิดอีก เหมือนใส่ uniform เดิมมา5ปีแลว้มนัคือ
ความผิดเราหรอ เขาไม่ไดเ้ปล่ียนให้เรา มนับัน่ทอน เหมือน บริษทัไม่สามารถให้ส่ิงท่ีดีกบัเราไดแ้ต่
จะมาขอส่ิงท่ีดีๆจากตวัเรา ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
“…. นโยบายจากดา้นบนท่ีชอบคิดอะไรแปลก มาเพิ่ม workload ลูกเรือท่ีจ านวนก็นอ้ย

อยู่แลว้ ให้มาท าอะไรท่ีวุ่นวายยุ่งยาก ทั้ง ๆท่ีผูโ้ดยสารก็ไม่ไดต้อ้งการอะไรขนาดนั้น ท าให้งานเกิด
ความน่าเบ่ือ ยุง่ยากวุน่วายและใหแ้อร์ไปท าสจ๊วต ใหส้จ๊วตมาท างานแอร์ในไฟลท์ท่ีท างานยากๆอีก 
….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 18 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. นโยบายผูบ้ริหาร ไม่ซัพพอร์ตการท างานลูกเร่ือ เน้นจบัผิดมากกว่าให้โทษท่ีจะ

ให้คุณ ท าให้พนกังานเสียก าลงัใจและท าให้บรรยากาศในการท างานมนัแย่…การบริหารการจดัการ
เร่ืองการจดัซ้ือ ของบางอย่างรู้อยู่แลว้ว่าตอ้งใช้แต่  manage ไม่ได้ แลว้สุดทา้ยไปมีผลกระทบต่อ
ผูโ้ดยสาร อะไรท่ีควรจะมีและมีได ้แต่กลบัไม่มี  ท าใหเ้ราหมดใจ ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. ความมัน่คงท่ีเปล่ียนไปจากสัญญาจา้งงานท่ีไม่มัน่คงเหมือนก่อน ….เอา seniority 

มาเป็นเกณฑใ์นการเล่ือนขั้นถึงแมว้า่ จูเนียร์อาจจะท าคะแนนสอบไดดี้กวา่ ….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22 ต าแหน่งพนกังานFirst class ประสบการณ์ 8 ปี 
 
4.2.3 ผู้บังคับบัญชา 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 10 คน มีความคิดเห็นตรงกนัวา่ผูบ้งัคบับญัชาถือเป็นภาระงานท่ี

บัน่ทอนความรู้สึกผูกพนัในงาน เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูก้  าหนดทิศทางและรูปแบบของการ
บริการให้เกิดความเหมาะสมต่อสถานการณ์ ช่วงเวลา ระยะเวลา ลกัษณะของผูโ้ดยสาร อุปกรณ์ใน
การปฏิบติังาน หากผูบ้งัคบับญัชาขาดการค านึงถึงผูใ้ตผู้บ้งัคบับญัชา เพิ่มขั้นตอนการให้บริการท่ี
เกินกว่าบริษทัก าหนด มีพฤติกรรมจบัผิด มีความไม่ยุติธรรมในการมอบหมายต าแหน่งหน้าท่ีท่ี
ปฏิบติังานสะดวกสบายให้กับผูท่ี้รู้จกัเป็นการพิเศษ ขาดภาวะผูน้ าโดยเป็นแบบอย่าง ขาดความ
เช่ือมัน่ในผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีบุคลิกลกัษณะท่ีไม่เหมาะสม จะเกิดเป็นภยัต่อใตผู้บ้งัคบับญัชา บัน่
ทอนความรู้สึกผกูพนัในงานมากกวา่การมีเพื่อนร่วมงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 

“…. หวัหนา้งานท่ีไม่มีเหตุผล จอ้งจบัผิดมากเกินไป ….” 
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. หัวหน้าแย่, ความไม่แฟร์ในการ assign งาน จะท าให้ทุกอย่างกระทบกันเป็น 

domino เกิดความรู้สึกไม่พอใจเชิงเอาเปรียบท าใหน้อ้งๆรู้สึกแอนต้ีคนท่ีอยู ่Business class เพราะดึง
ก าลงัคนไปท า Business class ท าให ้Economy เหน่ือยแต ่Business class สบาย ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 26 ปี 
“…. ถา้มีเพื่อนร่วมงานหรือหัวหนา้งานดา้นลบสักคนอาจจะส่งผลเหมือนสีด า ท่ีท าให้

น ้าเน่า บรรยากาศการท างานแยล่ง …หวัหนา้งานเป็นปัจจยัท่ีส าคญักวา่เพื่อนร่วมงาน เพราะสามารถ
ช้ีไดว้่าไฟลน้ีจะไปในทิศทางไหน การไม่เป็น role model ไม่ lead by example ประมาณว่า บอกให้
ลูกน้อง panic control แต่ตัวเอง panic เอง ไม่สามารถhandle ส่ิงต่างๆได้ จะเป็น threat แก่เพื่อน
ร่วมงาน แบบฉันไม่อยากท างานต่อแลว้ มีผูโ้ดยสารท่ีเมาขึ้นเคร่ืองมาท าให้ผูโ้ดยสารท่ีนัง่ขา้งๆคน
เมาร้องไห้ เราก็รู้สึกแย่ร้องไดต้ามไปดว้ยเลย จากการตดัสินใจท่ีแย่ของหัวหน้างานท่ีไม่ตดัสินใจ 
offload ผูโ้ดยสารท่ีมีอาการมึนเมา … ท าใหเ้ราเตม็ท่ีกบังานไม่ได ้ท าให ้performance มนัลดลง ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
“…. หัวหน้างานท่ีเยอะไป เช่น เพิ่มกระบวนการมากกว่าขั้นตอนการบริการท่ีบริษทั

ก าหนด มนัก็ดีนะ แต่มนัตอ้งเกิดจาก commitment ของลูกนอ้ง ซ่ึง personality ของหัวหนา้งานมีผล 
ถา้ bossy มาก็ไม่ไหว และ manpower ตอนน้ีท่ี minimum การท่ีท าบริการแบบ extra คนไม่อยากท า
อยูแ่ลว้เพราะมนัเหน่ือย ถา้ยอูยากใหท้ า ตอ้งมีการบริหารความสัมพนัธ์ในทีมให้ดีก่อน ก็จะมีแต่คน
อยากท าให ้….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
“…. เจอหัวหน้างานท่ีไม่ได้เขา้ใจคนอ่ืนขนาดนั้น การพูดจาควรให้ก าลงัใจลูกน้อง

และสร้างความเช่ือมัน่ใหลู้กนอ้ง ก็จะท าใหทุ้กคนท างานอยา่งดีและมีความสุข ….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
 
4.2.4 เพ่ือนร่วมงาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นตรงกนัว่าเพื่อนร่วมงานถือเป็นภาระงานท่ี

บัน่ทอนความรู้สึกผกูพนัในงาน เน่ืองจากการปรับลดขนาดขององคก์รส่งผลให้จ านวนผูป้ฏิบติังาน
ต่อเท่ียวบินลดลงอย่างมากในขณะท่ีปริมาณงานเท่าเดิม หากเพื่อนร่วมงานไม่ช่วยเหลือ ขาดความ
เข้าอกเข้าใจผูอ่ื้น สั่งเพื่อนร่วมงาน ขาดการเตรียมการในการปฏิบัติงานหน้าท่ี  มีรูปแบบการ
ปฏิบติังานท่ีไม่สอดคลอ้งกบัวิธีการปฏิบติังานของตน ใชค้วามอาวุโสเอาเปรียบเพื่อนร่วมงานผูอ่ื้น 
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ไม่ตระหนกัถึงหนา้ท่ีของตนในฐานะส่วนหน่ึงของคณะท่ีมีผลต่อความส าเร็จโดยรวมของเท่ียวบิน
จะส่งผลใหเ้กิดความเหน่ือยลา้ท่ีเพิ่มมากขึ้น บรรยากาศการปฏิบติังานท่ีแยล่ง 

“…. ตอ้งช่วยกนัให้ผ่านอุปสรรคไปได้ เพราะปัญหาคือปัญหาร่วมกนั ถา้ชนะก็ตอ้ง
ชนะเป็นทีม เพราะทุกวนัน้ีคนนอ้ย ถา้อู ้ไม่ท าสักคนจะเหน่ือยเลย เพราะขนาดคนครบยงัเหน่ือยเลย 
ไม่เหมือนสมยัก่อนแลว้เพราะคนมนัเยอะ ทุกวนัน้ีคนไม่พอ .…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 20 ปี 
“…. เพื่อนร่วมงานท่ีมีการแบ่งหนา้ท่ีท่ีชดัเจน ถา้มีใครไม่ท าหนา้ท่ีตามท่ีรับมอบหมาย

จะท าให้คนอ่ืนท างานล าบากขึ้น…มีคนท่ีไม่ท างานเต็มท่ีในส่วนของตนเอง เพราะเขาเห็นว่าคนอ่ืน
เด็กวา่ เพื่อนร่วมงานควรใหค้วามร่วมมือกบัคนอ่ืนดว้ย มี empathy และเขา้ใจผูอ่ื้น ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. เพื่อนร่วมงานท่ีไม่ค่อยขยบั ไม่รับผิดชอบในหน้าท่ีของตอ้งเองและหน าซ ้ ายงัช้ี

สั่งคนอ่ืนใหท้ าให ้….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 18 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. เพื่อนร่วมงาน ต่อให้มี procedure ท่ีมาค่อยควบคุมให้คนท างานไปในทิศทาง

เดียวกนั แต่ถา้คนไม่ท างานไปในทางเดียวกนั ก็จะท าให้เกิด conflict เร่ิมไม่สนุกกบัการท างาน เช่น 
การท างานของซีเนียร์ไม่สอดคลอ้งกบั procedure ท่ีเป็นปัจจุบนัของบริษทั ท าให ้workload เยอะขึ้น 
ท างานยากขึ้น เพราะเราท างานไม่เหมือนกัน มนัตอ้ง co กัน ท างานเป็นteamwork และลกัษณะ 
subculture วิธีการท างานของคนแต่ละยุคท่ีไม่เหมือนกนั เช่น บินเคร่ืองบินแบบจมัโบจ้ะมีวิธีการ
ท างานท่ีช้าๆ ชิลๆ เน้นความสุข และพอเราไปอยู่ใน subculture นั้นๆมนัก็จะหล่อหลวมเปล่ียน
วิธีการท างาน ทศันคติของเราแบบไม่รู้ตวัและถา้สังคมเหล่านั้นมีพฤติกรรมบางอย่างท่ีขดัแยง้กบั
ความเช่ือในวิธีการท างานของเรา เราก็จะไม่อยากท างาน .…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
 
4.2.5 ความไม่พร้อมและความไร้ประสิทธิภาพของหน่วยงานต่างๆ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 7 คน มีความคิดเห็นตรงกันว่าความไม่พร้อมและความไร้

ประสิทธิภาพของหน่วยงานต่างๆบั่นทอนความรู้สึกผูกพนัในงาน เน่ืองจากแผนกควรมีความ
แม่นย  า ถูกตอ้งในการตรวจสอบอุปกรณ์ในการบริการให้อยู่ในสภาพท่ีพร้อมใช้งานและเพียงพอ 
โดยไม่ควรตอ้งให้เป็นหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานในการตรวจสอบอีกคร้ัง ความผิดผลาดในการขนยา้ย
ส่ิงของไปยงับริเวณต่างๆของเคร่ืองบิน อ านวยความสะดวกเพื่อให้การส่งมอบอุปกรณ์เป็นระเบียบ
และระบบ ความล่าช้าในการส่งมอบอุปกรณ์ในการบริการในเท่ียวบินกลางคืนและการไม่อ านวย
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ความสะดวกผูป้ฏิบติังานในการจดัเก็บอุปกรณ์ในการบริการในพื้นท่ีท่ีเหมาะสม ถือเป็นการสร้าง
ภาระงานท่ีมากขึ้นใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานระดบัปฏิบติัการท่ีก าลงัประสบกบัสภาวะปริมาณงานท่ีมาก ไม่
สอดคลอ้งกบัจ านวนผูป้ฏิบติังาน สร้างความกดดนัในการปฏิบติังาน 

“…. แต่ละแผนกควรมีความพร้อมและการประสานงานท่ีดี ยกตวัอยา่งเช่นความพร้อม
ของอุปกรณ์ควรไม่ขาดและพร้อม ไม่ควรเป็นหน้าท่ีเราในการตอ้งมา check มาอีกรอบ การโหลด
ของผิดต าแหน่งจะสร้างภาระใหก้บัเราก่อนเร่ิม service อีก ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 8 ปี 
“…. ความพร้อมของแต่ละแผนก เพราะผูโ้ดยสารควรไดรั้บส่ิงท่ีดีท่ีสุด เพราะไม่งั้น

ภาระจะมาโถมท่ี frontline เพราะในหน่ึงไฟลท์มีหลายส่วนมากๆท่ีเก่ียวขอ้ง ….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. หน่วยงานอ่ืนไม่ท าหนา้ท่ีของตนเต็มท่ี ส่งผลให้เป็นการผลดัภาระงานท่ีเรา เช่น 

ทิ้งผา้ห่มใชแ้ลว้ไวบ้นเคร่ือง ใหเ้ราหาท่ีเก็บเอง ท าใหที้มงานไม่มีใจอยากท างาน ซ่ึง man power เป็น 
minimum …จะท าให ้workload เยอะขึ้น ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8 ต าแหน่ง Zone Supervisor ประสบการณ์ 19 ปี 
“…. เตาเสีย ชิลเลอร์เสีย รวมไปถึงขั้นตอนท่ีเราตอ้งหาท่ีเก็บของ ขนมปัง น ้ าผลไม ้

เหมือนบริษทัไม่อ านวยความสะดวกให้พนักงาน เหมือนมีอะไรก็โยนๆมาให้พนักงาน manage 
กนัเอง โยนๆมา กองๆมา เราก็ตอ้งมาหาท่ีเก็บ มนัท าใหเ้ราเสียเวลา ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 15 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 11 ปี 
“…. ความไม่พร้อมของแต่ละแผนกเช่นไม่โหลด ไม่ท าความสะอาดเคร่ืองสักที แลว้

เราตอ้งมานัง่รอ ส่วนใหญ่เราตอ้งเผื่อเวลาก่อนท าการบินเยอะและส่วนใหญ่ตอ้งบินกลางคืน ความ
ไม่พร้อมเช่น เด๋ียวมาโหลดของเพิ่มมนัท าใหเ้ราเกิดค าถามท่ีวา่ ท าไมเราตอ้งมารอดว้ยล่ะ ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
 
4.2.6 ผู้โดยสาร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 3 คน มีความคิดเห็นตรงกันว่าผูโ้ดยสารบั่นทอนความรู้สึก

ผูกพนัในงาน ผูโ้ดยสารมีความตอ้งการและลกัษณะท่ีแตกต่างกนั การขาดความพยายามในการท า
ความเขา้ใจถึงความตอ้งการและความแตกแตกต่างของลกัษณะผูโ้ดยสารจะส่งผลให้การปฏิบติังาน
เกิดความยากล าบากมากยิ่งขึ้นและอคติส่วนบุคคลท่ีมีต่อลกัษณะของผูโ้ดยสารบางประเภท ซ่ึง
สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีการแลกตารางบินไม่สามารถด าเนินการเพื่อหลีกเล่ียงเท่ียวบินท่ีตนมีอคติได้  
ส่งผลต่อก าลงัใจและความผกูพนัในการปฏิบติังานท่ีลดลง 
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“…. แบบผูโ้ดยสารแต่ละประเทศมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกัน เหมือนเราจะตอ้งเขา้ใจ
ผูโ้ดยสาร เพื่อท่ีเราจะได้เตรียมตัวได้ หรือผูโ้ดยสารท่ีมีลูกอ่อน เขาเหน่ือย เขาขนของเยอะ ส่ิง
เหล่าน้ีคืออุปสรรคท่ีเราตอ้งท าความเขา้ใจกบัเขา เพราะถา้ไม่เขา้ใจเขา ก็จะท าใหง้านยุง่ยากขึ้น เป็น
อุปสรรคในการท างานของเรา แต่ถา้เราท าความเขา้ใจกบัเขา จะท างานไดง้่ายขึ้น ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
“…. รูทแขกเพราะเป็น bias ส่วนตวัท่ีไม่ชอบประเภทวตันธรรมของชนชาติน้ี ถา้เล่ียง

ไดจ้ะเล่ียง แต่ปัจจุบนัไม่สามารถเล่ียงได้ เพราะการแลกสเกตไม่สามารถท าได้ จึงตอ้งจ าใจท าไป 
….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
 
4.2.7 ระยะเวลาและช่วงเวลาในการปฏิบัติงาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 3 คน มีความคิดเห็นตรงกันว่าระยะเวลาและช่วงเวลาในการ

ปฏิบติังานบัน่ทอนความรู้สึกผูกพนัในงาน เช่น ระยะเวลาท าการบินท่ีสั้ นแต่มีปริมาณงานท่ีมาก 
ระยะเวลาในการท าการบินท่ียาวนาน ช่วงเวลาในการปฏิบติังานท่ีไม่สอดคลอ้งกบัวิถีการด าเนิน
ชีวิตส่วนบุคคล 

“…. เวลาในการท างาน เช่นแบบ ท างานในตอนกลางคืนหรือไฟล์ทไทม์นานก็เป็น
อุปสรรคต่อร่างกายเรา ท่ีเราตอ้งปรับตวัใหไ้ด ้….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
“…. ไฟลท์ไทมท่ี์นอ้ยแต่ภาระงานท่ีเยอะเช่นมีเวลาสองชมแต่มีอาหารพิเศษ 80 ท่ี….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
 
 

4.3 ทรัพยากรงานและภาระงาน 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ จ านวน 29 คน มีความคิดเห็นตรงกนัวา่ทรัพยการงานสามารถ

สร้างความผกูพนัในงานใหเ้กิดขึ้นไดแ้ละสามารถบัน่ทอนความเหน่ือยหนายท่ีเกิดจากภาระงานได ้ 
ผูว้ิจยัพบวา่ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ใหค้วามคิดเห็นวา่ คุณลกัษณะของงาน (12), เพื่อน

ร่วมงาน (12), ค่าตอบแทนในการท างาน (7),  ผูโ้ดยสาร (2) และการรู้ว่างานเป็นหน้าท่ีความ
รับผิดชอบท่ีตอ้งท าใหส้ าเร็จ (2) สามารถสร้างความผกูพนัในงานใหเ้กิดขึ้นไดแ้ละสามารถบัน่ทอน
ความเหน่ือยหนายท่ีเกิดจากภาระงานได ้ 
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4.3.1 ค ณลกัษณะของงาน  
พบว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 12 คน มีความคิดเห็นตรงกนัว่ามีความช่ืนชอบในเน้ืองาน

และคุณลกัษณะของงานท่ีส้ินสุดในเท่ียวบิน ไม่ผูกมดัเพื่อนร่วมงานและสถานท่ีท างาน มีความเป็น
อิสระในการใชชี้วิตส่วนบุคคล มีวนัพกัผ่อนจ านวนมาก มีความเครียดท่ีนอ้ยและความรับผิดชอบท่ี
นอ้ยแต่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมากเม่ือเทียบกบังานประเภทอ่ืนๆ สร้างโอกาสในการไดรั้บพลงังานเชิง
บวกหรือส่ิงดีๆจากเพื่อนร่วมงานหรือผูโ้ดยสาร สร้างโอกาสในการเป็นผูใ้ห้และโอกาสในการ
ท่องเท่ียว โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์กลุ่มน้ีมีความคิดเห็นว่าการสนับสนุนทรัพยากรงานดา้นอ่ืนๆถือเป็น
ส่วนเสริมท่ีจะช่วยเพิ่มพูนความรู้สึกผูกพนัในงาน โดยหากปราศจากการสนบัสนุนทรัพยากรงาน
ดา้นอ่ืนๆและตอ้งประสบกบัภาระงาน ผูใ้หส้ัมภาษณ์กลุ่มน้ียงัคงเกิดความผกูพนัในงาน  

“…. หนา้ท่ีของสจ๊วตคือการจดัการกบัอุปสรรคตรงน้ีให้ผ่านไปได…้ แต่เม่ือบวกลบ
คูณหารกันแล้ว ด้านดีๆก็ยงัมีน ้ าหนักมากกว่า ท าให้เรารู้สึกดีๆกับการท างานน้ี หรืออาจจะไป
เปรียบเทียบกบังานอ่ืนท่ีถา้มีรายไดสู้งขนาดน้ี ก็ตอ้งแลกมาดว้ยความรับผิดชอบท่ีมากกว่าน้ีและท า
ใหเ้ราเครียดมากกวา่น้ี…เราก็จะรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท าอยูเ่ดิม ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 15 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 11 ปี 
“…. มองว่าส่ิงท่ีบริษทัตอ้งจดัหาให้ในการท างานลว้นมีความส าคญัต่อการท างาน แต่

น่ีมองว่าความผูกพนัในงานไม่ได้ depend on ส่ิงเหล่านั้น มนั depend on experiences ท่ีได้รับจาก
การเป็นแอร์ เช่น การท างาน หรือเวลาเราไปเท่ียวแลว้เจอ culture ใหม่ๆ การใช้ประสบการณ์ชีวิต
ใหม่ๆ กินอาหารใหม่ๆ ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัในแต่ละไฟลท์ ไม่ใช่ประสบการณ์เดียวกนัใน
ทุกไฟลท์มนัท าให้เรามองว่าอาชีพน้ีเป็นอาชีพท่ีสนุกสนานส าหรับเราและท าให้เรารู้สึกผูกพนักบั
งานน้ีอยู ่… รู้สึกวา่งานมีความหมายคือส่ิงท่ีเราท ามีคุณค่า เพราะงานเราคือการใหค้นอ่ืน เพราะเวลา
เราให้คนอ่ืน เขาจะรู้สึก appreciateและเราจะรู้สึกไดเ้ม่ือเราไดใ้ห้คนอ่ืน ซ่ึงท าให้เรามีความสุข โดย
งานน้ีอาจจะเหมาะกับ value ของเราด้วย งานน้ี match กับส่ิงท่ีเราเช่ือท่ีต้องการมีคุณค่าและ
ความหมายในสังคม ทุกวนัท่ีไปท างานมนัไม่เคยเหมือนเดิม ทั้งเพื่อนร่วมงาน ผูโ้ดยสาร สภาพการ
ท างานทุกอย่างมันเปล่ียนไปหมดเลย เพราะฉะนั้ นฉันก็จะต่ืนเต้นเหมือนได้ท างานวันแรก
ตลอดเวลาเหมือนเดิม ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. ต่อให้ไฟลท์เยินก็ไม่เคยรู้สึกว่าไฟลท์ไหนไม่ชอบ ดว้ยความท่ีเรารักงานน้ีต่อให้

จะเจอเร่ืองแย่ๆ ก็ยงัคงมีความผกูพนัในงานเหมือนเดิม ….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 11 ปี 
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4.3.2 เพ่ือนร่วมงาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 12 คนมีความคิดเห็นตรงกนัว่า เพื่อนร่วมงานเป็นเหตุผลส าคญั

ของความผูกพนัในงานเม่ือตอ้งประสบกบัภาระงานท่ีมาก เน่ืองจากสถานการณ์ทางการเงินของ
บริษทัในปัจจุบนัท่ีมีความจ าเป็นตอ้งควบคุมตน้ทุน ซ่ึงส่งผลใหจ้ านวนพนกังานตอ้นรับต่อเท่ียวบิน
ลดลง ในขณะท่ีภาระงานเท่าเดิม ประกอบการลกัษณะของพนกังานตอ้นรับท่ีอาศยัการประสานงาน
เป็นหมู่คณะและการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเป็นมิตรเพื่อให้การบริการบรรลุประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล เพื่อนร่วมงานและผู ้บังคับบัญชาจึงถือเป็นอวัยวะส าคัญท่ีขาดมิได้ในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความคิดเห็นว่า เพื่อนร่วมงานควรมีความสามารถในการปฏิบติังาน
ทดแทนหน้าท่ีของอีกฝ่ายได้ เน่ืองจากลักษณะงานท่ีแบ่งแยกกันโดยเพศสภาพ ช่วยยกระดับ
ประสิทธิภาพในการท างาน สร้างความร่วมมือและการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ช่วยแบ่งเบาภาระงาน
ท่ีผูใ้ดผูห้น่ึงตอ้งประสบแต่เพียงล าพงั สร้างความรู้สึกว่าภาระงานไม่ได้เป็นภาระของผูใ้ดผูห้น่ึง
เพียงล าพงั เป็นช่องทางในการแลกเปล่ียนพูดคุยความกังวล การพูดคุยช่วยกระชบัความสัมพนัธ์ 
สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี  ส่งผลให้ความเครียดในการท างานลดลง ลดความเหน่ือยล่าจาก
ภาระงาน สร้างก าลงัใจในการท างาน เกิดความสบายใจและเป็นเหตุผลส าคญัของความผูกพนัใน
งาน 

“…. ส่ิงดี เช่น ทีมงานสามารถซัพพอร์ตได้ การมองโลกในแง่ดีของทุกคน  ท าให้การ
เหน่ือยลา้จากการท างานมนัลดลง (การท่ีพนกังานภาคพื้นปล่อยใหผู้โ้ดยสารขนสัมภาระน ้าหนกัเกิน
ขึ้นมา แต่ทุกคนมองว่าเหมือนการออกก าลงักายเล่นเวท) "พี่มนัไม่ใช่แค่พี่เหน่ือยเราเหน่ือยกันทุก
คน" มนัท าให้พี่หายเหน่ือยเลย เพราะเสิร์ฟเสร็จ กินขา้วกนัคุยกนั ความเหน่ือยมนัก็หายไป ก าลงัใจ
ของทุกคนน่ีหละส าคญัท่ีสุดแลว้ ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8 ต าแหน่ง Zone Supervisor ประสบการณ์ 19 ปี 
“…. ความรู้สึกมีความรับผิดชอบร่วมกนั แชร์ประสบการณ์เดียวกนัจะท าใหพ้ี่รู้สึกเกิด

ความผูกพนัในงานไดแ้ละช่วยลดผมลบของภาระงาน หากเพื่อนร่วมงานน่ารัก เขาจะพยายามช่วย
เราทุกอยา่ง เหมือนเราแชร์ความแยข่องภาระงาน เช่น โหลดของแยม่าก มนัท าใหเ้รารู้สึกเหมือน มนั
ไม่ใช่ปัญหาของเราคนเดียว กบับางไฟลท์ท่ีโหลดดีแต่ คนท างานท่ีไม่สนใจอะไรเลย บางท่ีก็ท าให้
เราไม่อยากท างาน ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 26 ปี 
“…. ไฟล์ทท่ีเหน่ือยดว้ยการบริการ การอดนอน nature ผูโ้ดยสาร หากเราไปเจอเพื่อ

ร่วมงานดี ก็จะช่วยเร่ืองความสัมพนัธ์ ท าให้ท างานแบบอารมณ์ดี ทุกคนช่วยเหลือกนั งานท่ีโหลด
คนคนหน่ึงมนัก็ลดลง ก็ท าให้ความเครียดนอ้ยลง ท าให้เราอยากท างานให้ดีมากขึ้น งานมนัก็ดีมาก
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ขึ้น คุณภาพมนัก็ดีมากขึ้น…แต่ถา้ไปเจอปัญหาของทรัพยากรการท างานและต่อใหมี้เพื่อนร่วมงานดี 
ก็จะติดลบต่อความผูกพนัในงาน เพราะถา้ทุกคนเจอส่ิงท่ีไม่ดีพร้อมๆกนั ทุกคนก็ดรอปอยู่แลว้ ทุก
คนก็จะบ่น เพราะทุกคนเจอปัญหาเดียวกันต้องมี negative mind เหมือนกัน ส่งผลให้เกิดผลลบ
มากกวา่ในกรณีน้ี ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
“…. เพื่อนร่วมงานท่ีสามารถท างานทดแทนงานของอีกฝ่ายได้ แอร์สามารถท างาน 

replace งานสจ๊วตได ้จะไดท้ าใหเ้กิด flow ในงาน ความสบายใจและท างานไม่เหน่ือย เพื่อนร่วมงาน
ท่ีค าพูดจาดีพูดจาดี เช่น การคุยเล่นช่วยกระชบัความสัมพนัธ์ สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี ลด
ผลกระทบจากภาระงานไดต้่อใหไ้ฟลท์จะแย่ ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 11 ปี 
 
4.3.3 ค่าตอบแทนในการท างาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 7 คน มีความคิดเห็นตรงกันว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการ

ปฏิบติังานถือเป็นตวัขบัเคล่ือนให้เกิดความผูกพนัในการท างาน ถึงแมว้่าจะตอ้งเผชิญกบัภาระงาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือเปรียบเทียบค่าตอบแทนและความรับผิดชอบของอาชีพพนกังานตอ้นรับกบั
งานประเภทอ่ืนๆ  

“…. เงินเดือน สวสัดิการ ชีวิตส่วนตวัในระยะยาวจะท าให้ความผูกพนัในงานเพิ่มขึ้น
มากกว่า อย่างเช่นการเจอเพื่อร่วมงานท่ีแย่ มนัเป็นแค่ระยะสั้น ไม่ไดเ้จอทุกๆไฟลท์ อาจจะแค่ไม่ถึง 
10 เปอร์เซ็นต ์เพราะคิดว่าทุกคนท่ีมาท างานแอร์ผ่านการคดัเลือกมาแลว้ ตอนสัมภาษณ์เขาน่าจะดู
แลว้ละวา่คนแบบน้ีจะเหมาะกบังานแอร์ คนส่วนใหญ่เลยมกัจะเป็นคนท่ีช่วยเหลือผูอ่ื้นมากกว่าท่ีจะ
เจอเพื่อนร่วมงานท่ีแยข่นาดนั้น เลยคิดวา่ดา้นดีจะมีผลมากกวา่ ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. ถา้เงินเบ้ียเล้ียงในไฟลท์นั้นดี จากท่ีเรามองว่า 12 ชัว่โมง มนันาน เราจะมองแบบ 

เอาว่ะๆ 12ชัว่โมงแป๊ปเดียว อดทน มนุษยเ์ราขบัเคล่ือนไดด้ว้ยเงิน … มองว่าบางคนท างานทั้งเดือน
ยงัไม่เท่าไฟลท์ๆหน่ึงเลย ท าไมเราไม่สู้หน่อย คนอ่ืนเขาล าบากกว่าเราอีกนะ การท่ีเรามองคนอ่ืนท่ี
ล าบากกวา่เรา เรามีพลงัใจเลยนะ ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
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4.3.4 ผู้โดยสาร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 2 คนมีความคิดเห็นว่าปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกับผูโ้ดยสาร รวมถึงค าชมจาก

ผูโ้ดยสารสามารถช่วยลดทอนผลกระทบของภาระงานและเพิ่มความผูกพนัในงานได้ รวมถึง
สามารถเสริมสร้างทศันคติความมีคุณค่าในตนเองและการมองโลกในแง่ดีให้เกิดขึ้น  

“…. ผูโ้ดยสารคนไหนน่ารักก็ไปคุยกบัเขาบ่อยๆ ก็จะท าให้เรารู้สึกว่ามนัมีอะไรดีๆ
บา้งละ ส่ิงแย่ๆบัน่ถอนเราได ้แต่เราพยายามจะหาเร่ืองดีมาหักลา้ง มนัตอ้งมีแรงดีๆบา้งละ (ทศันคติ
ในการมองโลกในแง่ดี เพื่อหาส่ิงดีๆจากแหล่งภายนอกเพื่อมาหักลา้งเร่ืองแย่ๆท่ีเกิดขึ้น)…ทุกคร้ังท่ี
เรารู้สึกแย่ มนัตอ้งมีผูโ้ดยสารคนท่ีชอบการท างานของเราบา้ง หรือการท่ีผูโ้ดยสารแย่ใส่เรา แต่มี
ผูโ้ดยสารอีกคนหน่ึงเห็นใจและพยายาม protect เรา มนัช่วยท าใหเ้รามองโลกในแง่ดี ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
 
4.3.5 เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบที่ต้องท าให้ส าเร็จ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 2 คน มีความคิดเห็นตรงกนัว่างานคือสัญญาท่ีตกลงกนัระหว่าง

ลูกจา้งและนายจา้ง ซ่ึงแต่ละฝ่ายตอ้งปฏิบติัตามขอ้ตกลง โดยลูกจา้งมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบ
เพื่อให้ภารกิจลุล่วงไปได้ด้วยดีถึงแมจ้ะมีอุปสรรคหรือภาระงานและเป็นเหตุผลส าคญัต่อความ
ผูกพนัในงาน นอกจากน้ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้ให้ความคิดเห็นเพิ่มเติมว่าหากได้รับการสนับสนุน
เพิ่มเติมเช่น ค่าตอบแทนท่ีเพิ่มขึ้นและสอดคลอ้งกบัความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ี จะส่งผลให้
เกิดความผกูพนัในงานมากขึ้น 

“…. มองว่าภาระงานเป็นเร่ืองจ๊ิบจ๊อยไปเลย เพราะเขาจา้งเรามาท างาน เราก็ตอ้งท าให้
ได ้แต่ถา้ไดรั้บความเป็นธรรมในแง่ของค่าจา้งก็จะไดมี้ความผกูพนัในการท างานมากขึ้น ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี  
 
 

4.4 ทรัพยากรส่วนบ คคล 
ผูว้ิจยัพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 30 คน ให้ความคิดเห็นว่า การมองโลกในแง่ดี (12), 

การเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้น (12), พลงัสุขภาพจิต (10), การเปิดใจยอมรับ (9),  มีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี 
(9), มีใจรักการบริการ (7), ชอบพบปะผูค้นและพูดคุย (4), มองอุปสรรคเป็นความทา้ทาย (3), พฒันา
ตวัเอง (3),  การเห็นคุณค่าในตวัเอง (3) และความยุติธรรม (2) เป็นเหตุผลส าคญัของความผกูพนัใน
งานของพนกังานตอ้นรับ 
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4.4.1 การมองโลกในแง่ดี 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 12  คนมีความคิดเห็นตรงกนัว่าการมองโลกในแง่ดีเป็นเหตุผล

ส าคญัของความผูกพนัในงาน โดยผูป้ฏิบติังานกล่าวว่าควรมีมุมมองแบบรอบดา้น ไม่ควรไปจดจ่อ
กบัดา้นลบจากนโยบายต่างๆ สภาพการท างานและขอ้ร้องเรียนจากผูโ้ดยสารมากจนเกินไป ผา่นการ
ปรับเปล่ียนมุมมองจากส่ิงท่ีแย่ๆให้เป็นส่ิงท่ีดีและการหาขอ้ดีในเหตุการณ์ท่ีแย่ ไม่ว่าจะเป็นส่ิงท่ี
ไดรั้บจากองคก์ร อาชีพ ระหว่างการปฏิบติังาน หรือส่ิงๆดีๆท่ีรอคอยอยู่ในอนาคต เม่ือผูป้ฏิบติังาน
เกิดความสุข ความสุขนั้นสามารถถ่ายทอดไปยงัผูโ้ดยสารและความสุขจะมีลกัษณะสะทอ้นกลบัมา
ยงัผูป้ฏิบติังานและช่วยบัน่ทอนความเครียดหรือความกงัวลท่ีเกิดขึ้นจากสถานท่ีปฏิบติังาน อนัเป็น
เหตุใหเ้กิดความผกูพนัในงาน 

“…. ต่อให้เจอเร่ืองท่ีแย่ ตอ้งพยายามหาขอ้ดีของมนัให้ได้ในทุกเร่ือง จะท าให้คนมี
ความสุขและเม่ือคนมีความสุข ก็จะเกิดพลงังานบวกท่ีส่งต่อไปให้คนอ่ืนดว้ยและเม่ือส่งต่อออกไป 
คนอ่ืนก็จะสะทอ้นพลงับวกกลบัมา  มนัเหมือนเป็นการดูดซับพลงังานจากท่ีๆเราอยู่  ทศันคติท่ีเรา
เช่ือสามารถส่งต่อถึงผูอ่ื้นได…้การท่ีเรา heal ใครไดเ้ป็น benefit ในการท างานของเรา ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดัประสบการณ์ 9 ปี 
“…. มองจุดดีจะท าให้รู้สึกดีๆกบัการท างาน  เช่น การมองความคุม้ค่าของรายไดก้บั

งานท่ีเราท า แลว้ไปหกัลบกบัจุดท่ีเราไม่ชอบพี่รู้มนัยงัดีกวา่การท่ีเราไปท าอาชีพอ่ืน ….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 15 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 11 ปี 
“…. ควรมองโลกในแง่ดี การมองแง่ลบท าให้ชีวิตเราไม่มีความสุข พยายามหาแง่บวก

ของทุกๆอยา่งท่ีเกิดขึ้นไม่วา่อนัน้ีจะเป็นเร่ืองไม่ดี เร่ืองร้ายๆตอ้งมีแง่ดีของมนัอยู่ การท่ีเลือกมองใน
แง่ดีจะท าให้เราสามารถเดินต่อไดด้ว้ยความรู้สึกดีๆ มนัอยู่ท่ีเราเลือกมองเลย ว่าเราจะท ายงัไงให้เรา
รู้สึกดีกบัส่ิงท่ีเราไม่ชอบไดโ้ดยการหาขอ้ดีของมนัเพื่อท่ีจะมีพลงัในการไปบินให้ได ้… พยายาม
มองหาความสุขระหวา่งไฟลท์ ถา้มามวัแต่มองแง่ลบเราจะบัน่ทอนตวัเอง ท าใหเ้ราไม่มีความสุขและ
เราจะเกลียดองคก์รน้ี เราจะกลายเป็นคนไม่รักงาน ไม่อยากเจอผูโ้ดย สุดทา้ยท่ีแยค่ือตวัเองเรา ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
 
4.4.2 การเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 12  คน มีความคิดเห็นตรงกนัวา่การเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นเป็นเหตุผล

ส าคญัของความผกูพนัในงาน เน่ืองจากลกัษณะของงานบริการท่ีอาศยัการเขา้อกเขา้ใจความตอ้งการ
ของผูโ้ดยสารเพื่อการส่งมอบการบริการท่ีประท าใจและเขา้ใจความตอ้งการของเพื่อนร่วมงานท่ี
มุ่งหวงัผลการปฏิบติังานงานท่ีดี เป็นเหตุให้เกิดแรงกระตุน้ให้ในการปฏิบติังานด้วยความตั้งใจ
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ทุ่มเท เพิ่มคุณภาพในการให้บริการ เม่ือผลการปฏิบติังานเป็นท่ีน่าพึงพอใจ ผลการปฏิบติังานเป็นท่ี
น่าพึงพอใจจะเป็นเหตุให้เกิดพลงัและความสนุกในการท างาน  นอกจากน้ีการเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้น
สามารถส่งผลสะทอ้นกลบัไดเ้ช่นเดียวกนั 

“…. เราอยากได้รับการบริการยงัไง คนอ่ืนๆก็น่าจะอยากได้รับการบริการแบบนั้น 
เหมือนเอาใจเขามาใส่ใจเรา ท าให้สนุกกบังาน … ถา้เราเขา้ใจว่าทุกคนตอ้งการผลลพัธ์การท างานท่ี
ดี มนัจะเป็นการผลกัดนัตวัเราให้เราปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ เม่ือผลลพัธ์งานออกมาดี ท าให้เรา
รู้สึกอินและมีพลงัในการท างาน รู้สึก flow เวลาท างาน ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
“…. เอาใจเขามาใส่ใจเรา ถา้เรามี reaction อย่างไรกบัคนอ่ืน คนอ่ืนก็จะ reaction เรา

กลบัแบบนั้นเช่นเดียวกนั … ควรกคิดก่อนพูด ค าพูดท่ีไม่ไดมี้การไตร่ตรองอาจจะสร้างความรู้สึก
เชิงลบได ้เช่น "นอ้งไปเลยไม่เป็นไร" แทนท่ีจะพูดวา่ "ไม่เป็นไรนอ้งไปช่วยงานส่วนอ่ืนเลย ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 8 ปี 
“…. Empathy ผูโ้ดยสาร หรือ เพื่อนร่วมงาน จะท าใหก้ารท างานง่ายขึ้น สมมุติ นอ้งคน

หน่ึงเศร้า พี่จะไปช่วยเชา พอเราช่วยเขา อีกไฟลท์เคา้อาจจะกลบัมาเป็นคนท่ีดีกว่ากว่าเดิม ถา้เราไป
ลบใส่เขาจากท่ีแย่อยู่แลว้เขาอาจจะแย่กว่าเดิมและไฟล์ทต่อไปอาจจะแย่กว่าเดิม…พี่เหมือนเป็น
หัวหน้าแก๊งเด็กเพื่อดึงจิตใจเพื่อนร่วมงานกลบัมาให้ได้ ถา้วนันั้นเด็กไม่โอเค เราจะเป็นลูกพี่ท่ีดี 
ลูกนอ้งจะอยากท างานกบัรุ่นพี่ท่ีน่ารัก ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8 ต าแหน่ง Zone Supervisor 19 ปี 
“…. อะไรท่ีเราท าไดใ้ห้ผูโ้ดยสารได้ เราจะท าให้หมด เพราะแม่เราชอบบินไปอเมริกา 

แลว้เราจะรู้สึกเป็นห่วงวา่ระหว่างไฟลท์เขาจะเป็นอย่างไรบา้ง กินอ่ิมไหม เราก็รู้สึกว่าผูโ้ดยสารทุก
คนตอ้งมีคนท่ีเขาห่วงหรือคนท่ีห่วงเขาอยู่ ทศันคติน้ีก็เลยท าให้เราอาจจะเสิร์ฟเขาให้ดีท่ีสุดเท่าท่ีท า
ได ้… ควรเขา้ใจผูอ่ื้น การท่ีเจอเพื่อนร่วมงานท่ีไม่น่ารัก เขาอาจจะมีเหตุผลของเขา อาจจะมีเหตุผลท่ี
ท าให้เขาเป็นแบบน้ี ทุกคนตอ้งมีปัญหาชีวิตและทุกคนมีเหตุผล…บางทีเราท างานเราไม่ไดแ้ค่เงิน 
เราไดช่้วยเหลือคนอ่ืนดว้ย เช่นผูโ้ดยสารทะเลาะกบัแฟน … ทุกคนมีเหตุผลท่ีแสดงอาการแบบนั้น
ออกมา การท่ีเรา heal ใครไดเ้ป็น benefit ในการท างานของเรา ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
 
4.4.3 พลงัส ขภาพจิต 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 10  คน มีความคิดเห็นตรงกันว่าแก่นส าคญัของงานพนักงาน

ตอ้นรับคือการปฏิบติังานภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงและความไม่แน่นอนตลอดเวลา 
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ซ่ึงสามารถด าเนินไปไดท้ั้งในทิศทางบวกและลบ เพราะฉะนั้นพนักงานควรมีพลงัสุขภาพจิตเพื่อ
สร้างความผูกพนัในงาน สร้างความสามารถในการปรับตวั การปล่อยวาง ความเขม้แข็งทางจิตใจ 
ความอดทน ความสามารถในการฟ้ืนตวัจากสภาวะทุกขท์างจิตใจและความสามารถในการแยกแยะ
ตวัตนของผูป้ฏิบติังานออกจากงาน เช่น ขอ้ร้องเรียนจากผูโ้ดยสารเร่ืองอุปกรณ์ท่ีช ารุดอาจจะเป็น
เหตุใหเ้กิดความทุกขท์างจิตใจของผูป้ฏิบติังาน  

“…. มีความอดทนทางจิตใจประมาณหน่ึง บางทีเราโดนผูโ้ดยสารด่าทั้ง ๆท่ีมนัไม่ใช่
ความผิดของเรา ท่ีเขาด่าเราเพราะเราเป็นตวัแทนของบริษทั เร่ืองท่ีผิดมนัเกิดจากการบริหารงานของ
บริษัท ส่วนเราก็ต้องไปรองรับอารมณ์ของผู ้โดยสาร  ต้องรับรู้ว่าเขาด่าบริษัทไม่ได้ด่า เรา 
เพราะฉะนั้นความเขม้แข็งทางจิตใจตอ้งมี มิฉะนั้นจะท าอาชีพน้ีอย่างไม่มีความสุข แต่ถา้มีมนัจะท า
ใหเ้รา enjoy กบังาน ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 18 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. set zero ทุกรอบท่ีเราจะไปท างาน ความรู้ วิธีการเตรียมงานก็ยงัเหมือนเดิม แต่

ความรู้สึกท่ีเคยเจอเก่ียวกบัไฟลท์ก่อนหนา้นั้นก็ตอ้ง set zero เช่น ไปบิน London อาจจะเคยเจอเร่ือง
ท่ีแย่มา ไป London อีกคร้ังก็เร่ิมตน้ใหม่ set zero ความรู้สึกนั้นทิ้งไป ค่อยไปว่ากนับนเคร่ืองว่าจะ
เจออะไรกบังานวนัน้ี ปล่อยวางให้เป็น อย่าเก็บปัญหามาคิด … ถา้มีทศันคติดี ท่ีเหมาะสม ส่งเสริม
กบังาน จะท าใหรู้้สึกดีและผกูพนักบังาน ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. ถา้detox ตวัเองตลอด เราจะ detect จ าเร่ืองท่ี touch ใจได ้แลว้จะสร้างแรงก าลงัใจ

ในการบิน ใหเ้ราอยากท างานน้ีต่อไป เหมือนเพิ่มเติมบุญใหเ้ราอยากท างานน้ีต่อไป ….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. easily adapt to change เราต้องปรับตัวพร้อมรับทุกความเปล่ียนแปลง เพราะ

ไฟลท์จะเปล่ียนไดต้ลอด สภาพอากาศ เคร่ืองเปล่ียน สงคราม เวลาในการใชชี้วิต โรงแรม ภาษา ทุก
อย่าง เรารายลอ้มดว้ยส่ิงท่ีมีแต่การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ไม่มีอะไรท่ีแน่นอน ตอ้งยอมรับว่างาน
เราเป็นอย่างน้ี ตอ้งชินและยอมรับว่ามนัเกิดไดทุ้กขณะและปรับตวัใหไ้ดแ้ละปรับตวัให้เร็ว ,easy to 
let go ปล่อยวาง เราตอ้งไม่ being personal กบังานน้ี เราไม่ใชง้านและไม่ใช่องคก์ร เขาไม่ไดด่้าเรา 
เขาด่าประสบการณ์การบริการท่ีไม่โอเค ตอ้งไม่ personal and let go ใหไ้ด ้….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
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4.4.4 การเปิดใจยอมรับ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ง 9 คนมีความคิดเห็นว่าลักษณะของงานพนักงานต้อนรับคือการ

ประสบกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นพลวตั เช่น สถานการณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองของคนซ่ึงมี
บุคลิก ความคิด นิสัยท่ีแตกต่างกนั การเปิดใจยอมรับจะช่วยสร้างความเขา้ใจ ความหยืดหยุน่ในการ
ปรับตวั เพื่อให้เกิดร่วมมือ เกิดความสุข พลงัในการท างาน และความผูกพนัในงาน รวมถึงวิธีการ
แกไ้ขปัญหาหรือการท างานท่ีดีท่ีสุด และช่วยลดอคติต่อชนชาติใดชนชาติหน่ึง 

“…. ต่างคนต่างมีนิสัยไม่เหมือนกนั … คนเรามีบทบาททางสังคม เวลาท างานกบัใครก็
ตอ้งปรับตวัตามเขา เราเจอคนหลายแบบและแต่ละคนมีทศันคติท่ีไม่เหมือนกนั ดงันั้นวิธีแกท่ี้ดีท่ีสุด
คือตอ้งมีความเป็นตวัเองแต่ก็ตอ้งมีการปรับเปล่ียนตวัเองนิดหน่อย เพราะถา้เรามีความเป็นตวัเอง
มากเกินไปมนัยากไปส าหรับการท างานเป็นทีม ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดัประสบการณ์ 5 ปี 
“…. ใจกวา้ง ตอ้งเปิดรับ อะไรใหม่ๆตลอดเวลา เพื่อนร่วมงานหรือ culture ผูโ้ดยสารท่ี

แตกต่างกนั ต่อใหเ้ป็นอินเดียเหมือนกนัแต่ละคนก็ไม่เหมือนกนัอีก การท่ีเราไป stereotype เขาวา่เขา
เป็นอินเดีย เป็นแบบน้ีหมด ท าใหค้วามรู้สึกดีกบังานมนัลดๆลงไปเร่ือย ๆ ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
 
4.4.5 มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ง 9 คนมีความคิดเห็นตรงกันว่าการท่ีตนตระหนักถึงหน้าท่ีความ

รับผิดชอบของตนท่ีตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีให้ส าเร็จลุล่วงตามท่ีไดรั้บมอบหมาย และอาจเป็นเหตุให้เกิด
บรรยากาศการท างานแบบทีมท่ีดี ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและความผกูพนัในงาน 

“…. ตอ้งเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีงานของตน โดยเฉพาะในดา้น safety … เรามาท างาน
ตรงน้ีเพราะอะไร เพราะดูแลความปลอดภยัของผูโ้ดยสาร งานดา้นอ่ืนก็เป็นจุดเสริม ถา้เรา clarify 
จุดน้ีได ้งานอ่ืนๆมนัก็จะตามมา ความสุข ความสนุกในงานมนัก็จะตามมา ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 ต าแหน่งผูจ้ดัการไฟลท์ ประสบการณ์ 29 ปี 
“…. อาจจะรู้สึกแย่เวลาตอ้งไปรองรับอารมณ์จากการท างาน ดว้ยความท่ีพี่มองโลก

โดยเหตุผล ต่อให้ทุกอย่างจะแย่พี่ก็ตอ้งท าให้ดีท่ีสุดอยู่ดี เหมือนเป็นหนา้ท่ี อย่าไปคิดว่าบริษทั ไม่ 
provide อะไรให้เราเลย ให้คิดว่าเป็นหน้าท่ีของเรา เพราะผูโ้ดยสารจ่ายเงินเรามา ก็จะท าให้ดีท่ีสุด 
….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 26 ปี 
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“…. เป็นความรับผิดชอบของพนักงานท่ีต้องท าหน้าท่ีให้ส าเร็จ  เราไม่ได้มาแบบ
สนุกๆ เรามาเพื่อมาท างาน เพราะลูกเรือสมยัก่อนโดน spoiled แบบไฟลท์ไหน เงินนอ้ย ต่ืนเชา้ไม่
ไป จะไปแค่เกาหลี ญ่ีปุ่ น มนัดูไร้ความรับผิดชอบ เม่ือบริษทัจา้งมา มนัก็เป็นหนา้ท่ีของคุณหรือเปล่า
และทุกวนัน้ีท่ีลูกเรือเป็นแบบ minimum นั้นหมายความว่าทุกคนมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบใน
การท าหนา้ท่ีของตวัเอง ไม่มีตวัฟรีแบบเม่ือก่อน เม่ือเปรียบเทียบกบัสมยัก่อนท่ีลูกเรือเยอะแต่มีตวั
ฟรี สมยัน้ีต่อใหลู้กเรือนอ้ยแต่ถา้ทุกคนรู้จกัหนา้ท่ี งานก็ออกมาสบายดี เท่ากบัสมยัก่อนเลยถึงแมค้น
จะน้อยกว่าเม่ือก่อนเยอะ ถา้ทุกคนในบริษทัรู้หน้าท่ีของตน ทุกอย่างจะออกมาดีมาก ทั้งดา้นการ
ท างาน ทั้งดา้นจิตใจ ทั้งดา้น workload ของทุกๆฝ่าย หัวหนา้งาน สจ๊วตในครัว แผนกโทรลาป่วยท่ี
ไม่ควรตอ้งเป็น cos tใหบ้ริษทั จะท าใหรู้ปลกัษณ์บริษทัและจิตใจคนท างานของบริษทัดีขึ้น ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
 
4.4.6 มีใจรักการบริการ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ง 7 คนมีความคิดเห็นตรงกันว่าด้วยลักษณะของงานบริการท่ีต้อง

จดัการค าร้องขอของผูโ้ดยสารนั้น การมีใจรักการบริการ การชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น การช่ืนชอบการ
เป็นผูใ้ห้ เป็นส่ิงส าคญัเพื่อให้เกิดความผูกพนัในงาน เพราะเน่ืองจากจะไม่เกิดความหงุดหงิดและ
เกิดความเตม็ใจในการใหบ้ริการ 

“…. Service mind จิตใจท่ีอยากดูแล มอบอะไรให้ผูอ่ื้น พอมีตรงน้ีจะไม่ตอ้งพยายาม 
จะไม่หงุดหงิดง่ายเวลาถูกผูโ้ดยสารร้องขออะไร ท าใหเ้กิด flow ในการท างาน ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. พี่ชอบให้ ชอบการแบ่งปัน ชอบท าบุญหรือช่วยเหลือคนอ่ืน เช่น เอาเงินไปเล้ียง

สุนัขป่วย … ถา้แอร์เป็นคนท่ีมีจิตใจเมตตา แมว้่างานของเราจะเหน่ือยแค่นั้น สุดทา้ยแลว้เราจะมี
ความสุขในการท างาน ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8 ต าแหน่ง Zone Supervisor ประสบการณ์ 19 ปี 
 
4.4.7 ชอบพบปะผู้คนและพูดค ย  
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ง 4 คน มีความเห็นตรงกนัว่าผูท่ี้ชอบการพบปะผูค้นและชอบพูดคุย

ช่วยกระชบัความสัมพนัธ์ ช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี เม่ือตอ้งประสบกบัสังคมการท างาน
ท่ีเปล่ียนแปลงไปในทุกเท่ียวบิน สามารถลดทอนผลกระทบจากภาระงาน ในทางตรงกนัขา้มหากไม่
ช่ืนชอบการพบปะผูค้นและพูดคุย อาจจะเป็นอุปสรรคและสร้างความเหน่ือยหนายต่อการปฏิบติั
หนา้ท่ีในฐานะพนกังานตอ้นรับ 
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“…. การคุยเล่นช่วยกระชับความสัมพันธ์  สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี  ลด
ผลกระทบจากภาระงานไดต้่อใหไ้ฟลท์จะแย ่….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 11 ปี 
 
4.4.8 มองอ ปสรรคเป็นความท้าทาย 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ง 3 คนมีความเห็นตรงกันว่าการมองอุปสรรคเป็นความทา้ทายเป็น

เหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงาน โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้เหตุผลว่าอุปสรรคในการท างานเป็น
เหตุให้เกิดความเครียดและความเหน่ือยหน่ายในงานได้ เพราะฉะนั้นการมองอุปสรรคเป็นบท
ทดสอบความสามารถในการแกไ้ขปัญหาจะช่วยสร้างกรอบความคิดเชิงบวกเก่ียวกบัการท างานให้ 
สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงเม่ือผลลัพธ์งานเป็นท่ีน่าพึงพอใจ จะช่วย
ส่งเสริมทศันคติในด้าน การพฒันาตนเอง หากบุคคลขาดซ่ึงความสามารถในการควบคุมงานจะ
ก่อใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมเชิงหลีกหนี เช่น การลาป่วย และการลาออก 

“…. มองว่าเป็น challenge หน่ึงในชีวิต คนเราไม่มีทางท่ีชีวิตจะโรยไปด้วยกลีบ
กุหลาบ อนัน้ีเป็นเหมือนเป็นอุปสรรคท่ีเราจะไดท้ดสอบตวัเอง ว่าเราจะบริหารจดัการอย่างไร ท า
อะไรก่อน ใหค้นเท่าท่ีจ าเป็น บริหารจดัการใหดี้ ตราบใดท่ีเรายงัตดัสินแลว้วา่เราจะยงัอยูท่ี่น่ี เม่ือเจอ
เร่ืองลบๆแลว้ไม่อยากท างาน มนัจะท าให้เราไม่มีพลงัใจในการท างาน … เรายงัตอ้งท างานต่อไป 
ชีวิตเราตอ้ง move on ไม่ว่าหนทางจะล าบากก็ตอ้งไปเราจะไม่หยุดอยู่กบัท่ี… และดว้ยความท่ีเรา
อยากเป็นคนท่ีดีในสายตาคนอ่ืน การไดรั้บ feedback จะช่วย ช่วยท าให้เกินทศันคติในการพฒันา
ตนเอง ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
 
4.4.9 พฒันาตัวเอง  
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ ง 3 คน มีความคิดเห็นตรงกันว่าในยุคท่ีมีความผนัผวน ต้องการ

ความสามารถในการปรับตวัและพฒันาตวัเองเสมอให้สอดรับกบับริบททางสังคมและการท างานท่ี
เปล่ียนไป เช่น รูปแบบของการบริการใหม่ๆ การเปล่ียนแปลงต่างๆในบริษทัและพฒันาตวัเองเป็น
เหตุผลส าคญัของความผกูพนัในงาน 

“…. ตอ้ง active ในการขวนขวายหาความรู้ ไม่สามารถ passive เหมือนเม่ือก่อนได้
เพราะโลกสมยัน้ีมนัหมุนไว ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 16 ปี 
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“…. เป็นงานท่ีเราเปล่ียน เพื่อนร่วมงานตลอด ตวัเราเองตอ้ง detect ให้ได้ว่าเราท า
ถูกตอ้งไหม หรือ feedback ท่ีเขาใหม้นัจริงหรือตอ้งปรับปรุงหรือไม่ หรือสุดทา้ยเป็นแค่การjudging 
…  เกิดเป็นการพฒันาให้ดีกว่าเดิม…เราจะdetect จ าเร่ืองท่ี touch ใจได ้แลว้จะสร้างแรงก าลงัใจใน
การบิน ใหเ้ราอยากท างานน้ีต่อไป เหมือนเพิ่มเติมบุญใหเ้ราอยากท างานน้ีต่อไป ….” 

 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
 
4.4.10 การเห็นค ณค่าในตัวเอง  
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 3 คน มีความคิดเห็นว่าการเห็นคุณค่าในตวัเองเป็นเหตุผลส าคัญของ

ความผูกพนัในงาน โดยให้เหตุผลว่าการรับขอ้เสนอแนะต่างๆ และการเสาะหาเร่ืองราวท่ีดีช่วย
ส่งเสริมความเช่ือเร่ืองคุณค่าในตนเองจะช่วยพฒันาความสามารถในการท างานใหเ้ป็นสมาชิกในทีม
ท่ีมีคุณค่าและมีคุณภาพ 

“…. ผูโ้ดยสาร Business class ปวดหัวและเราไม่ได้เก่ียวกบั Business class เราก็โผล่
หนา้ไปดูชกัหน่อยดว้ยความเป็นห่วง เราเลยเขา้ไปช่วยเขาและประกาศหาหมอ … พอจบไฟลนั้นเรา
ก็รู้สึกเรามีคุณค่ามากขึ้น …. ท าใหเ้ราไปเทคคอร์ส สภากาชาด สนุกและ enjoy กบังานมากขึ้น .…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดัประสบการณ์ 5 ปี 
 
4.4.11 ความย ติธรรม  
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 2 คน มีความคิดเห็นว่าความยุติธรรมระหว่างบุคคลในการท างานใน

ดา้นความทดัเทียมกนัในเร่ืองของความพยายามท่ีใชใ้นการท างาน จะก่อให้เกิดเป็นความผูกพนัใน
การท างาน 

“…. ความยุติธรรมเพื่อ ไม่อยากให้คนอ่ืนเอาเปรียบคนอ่ืน เขาท า-เราก็ท า เขาเหน่ือย
เราตอ้งเหน่ือย … input ในงานมนัควรเท่ากนั ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 20 ปี 
 

 

4.5 ทรัพยากรส่วนบ คคลและภาระงาน 
ผูว้ิจัยพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่จ านวน 27 คน ให้ความคิดเห็นว่าตรงกันว่า 

ทรัพยากรส่วนบุคคลสามารถรองรับผลกระทบจากภาระงานไดแ้ละเป็นเหตุให้เกิดความผูกพนัใน
งาน: โดยผูว้ิจยัสามารถจ าแนกผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็น 2 กลุ่ม: 
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กลุ่มท่ี 1 : ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่จ านวน 9 คน กล่าววา่พลงัสุขภาพจิต (5), การเขา้อก
เข้าใจผูอ่ื้น (2), การมองโลกในแง่ดี (2) และ มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี  (2) สามารถรองรับ
ผลกระทบจากภาระงานไดแ้บบสมบูรณ์โดยไม่ส่งผลต่อความผกูพนัในงาน 

“…. พี่เป็นคนท่ีปรับท่ีตวัพี่เองเวลาเจอเร่ืองแย่ๆ  แกท่ี้ตวัเรามนัง่าย แต่ถา้เราแกท่ี้คนอ่ืน
มนัยาก  พี่ท าตาม standard อยู่แลว้ถึงแมจ้ะเจออุปสรรคอะไรก็ตาม คิดว่าไม่เป็นไรเด๋ียวมนัก็ผ่าน 
เช่น สถานการณ์เดิม แต่เวลามนัผ่านไป มนัท าให้อารมณ์เรามนัเยน็ลง อย่าพึ่งไปทุกขน์ าไม่ว่าอะไร
เกิดขึ้นกบัชีวิต ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 31 ปี 
“…. ภาระงานไม่ไดท้ าให้เราเกิดความรู้สึกแย่ๆท่ีเรามีต่องานและ ทศันคติท่ีดีจะท าให้

เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องานอย่างท่ีไดก้ล่าวไป ความตระหนักรู้ของหน้าท่ี,การปล่อยวางยอมรับความ
จริง, ความรับผิดชอบท่ีเราตอ้งท า ท าให้มองภาระงานว่าเป็นเร่ืองท่ีเราตอ้งเจอ และเราตอ้งท าให้ดี
ท่ีสุด พอเราเขา้ใจ nature ของงานท่ีมีทั้งไฟลท์ท่ีดีและไฟลท์ท่ีแย ่มนัก็คืองานของเราท่ีตอ้ง delivery 
การบริการให้ผูโ้ดยสารให้ดีท่ีสุด ไม่ใช่ไปสร้างความคาดหวงัว่าตอ้งเจอแต่ส่ิงดีๆ เม่ือเจอดา้นลบๆ
มาจะท าใหเ้รารู้สึกแย ่….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
กลุ่มท่ี 2 : ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่จ านวน 18 คน กล่าวว่า ความเช่ือมัน่ในตนเอง (5), 

พลงัสุขภาพจิต (5), มองอุปสรรคเป็นความทา้ทาย (4), การมองโลกในแง่ดี (3), การเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้น 
(2), และ การเปิดใจยอมรับ (1) สามารถรองรับผลกรกระทบจากภาระงานไดบ้างส่วน เป็นเหตุผล
ส าคญัของความผกูพนัในงานท่ีลดลงเน่ืองจากผลกระทบของภาระงาน 

“…. ช่วยบัน่ทอนภาระงานได ้ช่วยให้รอดตวัไปวนัๆ ประมาณว่า ขายผา้เอาหน้ารอด
ได ้แต่ไม่ใชท้างแกไ้ขปัญหา ควรแกท่ี้ปัญหาเร่ืองอุปกรณ์ตั้งแต่เร่ิมตน้ ต่อให้คนจะบริการดีแค่ไหน 
ผูโ้ดยสารไม่ไดจ่้ายเงินมาแค่การบริการ ผูโ้ดยสารก็คาดหวงั facilities ท่ีดีเช่นเดียวกนั ส่วนเร่ืองแย่
จะไม่บัน่ทอนความผกูพนัในงานมากเพราะมนัเป็น standard และหนา้ท่ีของเรา ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. อยู่ท่ีไฟล์ทดว้ย เช่น ถา้วนัน้ีมีก าลงัใจในการไปท างานเต็มท่ี เร่ืองลบๆก็อาจจะ

ไม่ได ้effect เรามาก เราก็สามารถดีลกับมนัได้โดยท่ีไม่กระทบกับความรู้สึกกบัเรามาก แต่ถา้เรา 
fatigue มาก่อนแลว้ไปเจอไฟล์ทท่ีแย่ ความรู้สึกไฟล์ทนั้นมนัก็จะแย่ไปมากกว่าเดิม … การท่ีเรามี
ทัศนคติแบบยอมรับ ท าให้เราเกิดความผูกพนัในงาน เพราะเม่ือเราเข้าใจมันได้ เราก็จะไม่เกิด
ทศันคติภาพลบแบบเหมารวมกบัทุกส่ิงท่ีเกิดขึ้น ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
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4.6 การเจริญสติเป็นหนึ่งในทรัพยากรส่วนบ คคล 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนน้อยจ านวน  12 คน กล่าวว่าฝึกสติเป็นกิจวตัร โดยแสดงความ

คิดเห็นว่าการฝึกสติช่วยให้เกิดสภาวะการจดจ่ออยู่กับส่ิงท่ีส าคญั ณ ปัจจุบนั เกิดความสงบ เพิ่ม
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และการใช้ความคิดแบบไตร่ตรอง ไม่ต่ืนตนกต่อปัญหาท่ี
เกิดขึ้ น โดยผู ้ให้สัมภาษณ์จ านวน  7 คน มีความคิดเห็นเพิ่มเติมว่าการฝึกเจริญสติช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน เกิดเป็นทศันคติแบบยอมรับ ไม่ตดัสิน เขา้ใจผูอ่ื้น ช่วยใหเ้พื่อนร่วมงาน
สงบลงได ้ ช่วยก าหนดจุดสนใจและความคิดไปท่ีประเด็นท่ีส าคญัของชีวิต เพิ่มประสิทธิภาพใน
การวางแผน เกิดความสุขุมและสร้างความน่าเช่ือถือให้เกิดขึ้นแก่ผูโ้ดยสารและเพื่อนร่วมงาน เพิ่ม
ความสามารถในการตดัสินใจและการแกปั้ญหา นอกจากน้ีผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 2 คน แสดงความ
คิดเห็นว่าการเจริญสติเพิ่มศักยภาพของกระบวนการคิดแบบเป็นขั้นตอน ไม่หลงลืม เกิดพลัง
สุขภาพจิต ส่งผลให้ การปฏิบติังานมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น อนัเป็นเหตุให้เกิด
ความผกูพนัในงาน  

“…. ท าให้สมองไม่คิดเยอะและจดจ่ออยู่กบัความเป็นปัจจุบนัและต่องาน บางคร้ังเรา
รู้สึก overwhelm ความคิดมนัพาเราไปไหน มนัไม่ใช่ความจริงเสียดว้ยซ ้า มนัท าใหต้ระหนกัวา่ความ
จริงมีอยูแ่ค่น้ี ท าใหค้วามคิดมนั bearable มากขึ้น ท าใหไ้ม่ทุกขม์ากขึ้น แต่ไม่ไดท้ าให้เราสุขมากขึ้น 
ช่วยสร้าง awareness ต่างๆ ว่าคนเราไม่ใช่การกระท าและค าพูดของเขา เราไม่ควรไป judge คนจาก
ส่ิงเหล่าน้ี ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. ถา้เรามีสติ เราจะลดอุบติัเหตุได ้เวลาขบัรถหรือเวลาท างานและท าใหเ้ราใจเยน็ขึ้น 

ท าใหพ้ี่ใชเ้หตุผลไดดี้ขึ้น ก็จะท างานไดดี้ขึ้น ใชเ้หตุผลและมีการควบคุมอารมท่ีดีขึ้น ….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 26 ปี 
“…. มองภาพไดลึ้กซ้ึง มองทุกอยา่งโดยไม่ตดัสิน ใชใ้นการท างานได ้เช่น เม่ือเกิดการ

ทะเลาะแค่เรามีความเห็นไม่ตรงกบัเขา ไม่ไดห้มายความวา่เขาจะเป็นฝ่ายผิด ก็ให ้adjust เขา้หากนั…
มีความใจเย็นและสามารถช่วยท าให้เพื่อนร่วมงานเยน็ลงได้ เหมือนเป็น armour ท่ีค่อยคุม้กันเรา 
….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 23 ปี 
“…. ช่วย clam monkey mind ท าให้สงบขึ้น แต่ไม่ได้ปรับเปล่ียนอะไร เหมือนคอม 

crash แลว้ refresh ก็จะไม่คิดวนกบัเร่ืองหยิบย่อย ก็จะสามารถน า time , energy ให้ไป focus เร่ืองท่ี
ส าคญักบัชีวิต ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
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“…. ท าให้ใจเยน็ คิดอะไรเป็นขึ้นเป็นตอน ไม่ขี้ ลืม ท างานเร็วขึ้น มีผลให้เราท างานดี
ขึ้น เกิดความผกูพนัในงานท่ีเพิ่มขึ้น .…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 15 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 11 ปี 
 
 

4.7 ความผูกพนัในงานเป็นเหต ผลส าคัญต่อการสร้างความผูกพนัในงาน 
ผูว้ิจยัพบว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 29 คนมีความคิดเห็นตรงกนัว่าความผูกพนัในงาน

เป็นความรู้สึกเชิงบวกท่ีเกิดขึ้นเวลาปฏิบัติงาน (13) ซ่ึงอาจจะน าไปสู่ผลในการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและไดม้าซ่ึงค าชมเชยจากผู ้โดยสาร เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา (16)  เกิดเป็น
ความประสงค์และความพยายามในการสร้างประสบการณ์เชิงบวกในการปฏิบติังานเน่ืองจากเป็น
ธรรมชาติของมนุษยใ์นการแสวงหาความสุขทางจิตใจท่ีไดรั้บจากค าชมเชย โดยเม่ือเกิดความผูกพนั
ในงานแลว้คร้ังหน่ึง มีแนวโนม้ท่ีจะเกิดความผูกพนัในงานในการปฏิบติังานคร้ังถดัไปในลกัษณะ
ยอ้นกลบั  

ผูว้ิจยัจ าแนกกลุ่มผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดเ้ป็น 3 กลุ่มดงัน้ี:  
กลุ่มท่ีหน่ึง: ความผูกพนัในงานเป็นเหตุผลส าคัญของพฤติกรรมนอกบทบาทหรือ

ความตั้งใจ ความทุ่มเทในการท างานท่ีมากขึ้น เป็นเหตุผลส าคญัของการสร้างความพยายามในการ
พฒันาระดบัของทรัพยากรงานให้เพิ่มขึ้นและเป็นเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงานในลกัษณะ
ยอ้นกลบั 

กลุ่มท่ีสอง: ความผูกพนัในงานเป็นเหตุผลส าคัญของการเสริมสร้างทศันคติท่ีเป็น
เหตุผลส าคญัของความผกูพนัในงานในลกัษณะยอ้นกลบั 

กลุ่มท่ีสาม: ความผูกพนัในงานเป็นเหตุผลส าคัญของการเสริมสร้างทศันคติท่ีเป็น
เหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงานและเป็นเหตุผลส าคญัของการสร้างความพยายามในการพฒันา
ระดบัของทรัพยากรงานใหเ้พิ่มขึ้น เป็นเหตุผลส าคญัของความผกูพนัในงานในลกัษณะยอ้นกลบั 

 
4.7.1 ความผูกพันในงานเป็นเหต ผลส าคัญของพฤติกรรมนอกบทบาท ความตั้งใจ 

ความท ่มเทในการท างานและทรัพยากรงาน 
กลุ่มท่ีหน่ึง: ความผูกพนัในงานเป็นเหตุผลส าคัญของพฤติกรรมนอกบทบาทหรือ

ความตั้งใจ ความทุ่มเทในการท างานท่ีมากขึ้น เป็นเหตุผลส าคญัของการสร้างความพยายามในการ
พฒันาระดบัของทรัพยากรงานให้เพิ่มขึ้นและเป็นเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงานในลกัษณะ
ยอ้นกลบั 
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ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 2 คนมีความคิดเห็นตรงกันว่าเม่ือเกิดความผูกพนัในงาน จะ
ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมนอกบทบาทท่ีนอกเหนือจากท่ีได้รับมอบหมายตามหน้าท่ี  ความพยายาม
ความทุ่มเทในการปฏิบติัหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม ก่อเกิดเป็นความรู้สึกเชิงบวกอนัเป็น
เหตุใหเ้กิดความผกูพนัในงานในลกัษณะยอ้นกลบั 

“…. ปกติอาจจะไม่ท าห้องน ้ า ท่ี เป็นหน้าท่ีของแอร์และจะไม่พับกระดาษเป็น
สามเหล่ียม แต่จะพบัใหเ้ป็นดอกไมเ้ลยถา้มีความผกูพนัในงาน ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 16 ปี 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 2 คนมีความคิดเห็นว่า ความรู้สึกเชิงบวกท่ีเกิดขึ้นขณะปฏิบติั

หนา้ท่ี สามารถส่งต่อไปยงับุคคลในสภาพแวดลอ้มการท างาน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและ
ผูโ้ดยสาร ก่อเกิดเป็นความสัมพนัธ์ท่ีดี เกิดเป็นความปรารถนาดีในการส่งมอบการบริการท่ีดีเยี่ยม
เพื่อเป็นการตอบแทนเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เกิดความร่วมมือต่อทีมมากยิ่งขึ้นเพราะมอง
ว่าทีมเป็นส่วนส าคญัในการปฏิบติัหนา้ท่ี มีความประสงคจ์ะช่วยเหลือและแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีเม่ือ
เพื่อนร่วมงานเกิดปัญหา โดยปัจจยัดังกล่าวถือเป็นทรัพยากรงานด้านเพื่อนร่วมงานท่ีช่วยสร้าง
บรรยากาศในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ขึ้นและสร้างความผกูพนัในงาน 

“…. ส าหรับงานน้ีถ้าเรารู้สึกอย่างไรก็จะเป็นการแสดงออกมาสู่ข้างนอกอยู่แล้ว 
เหมือนการสร้างพลงับวกแลว้ส่งออกไปภายนอก เหมือนถา้เราผกูพนัในงาน เรารู้สึกดี เราก็สามารถ
ส่งความรู้สึก ความคิดดีๆออกมาขา้งนอกไดเ้ยอะขึ้น พอเราไดรั้บ feedback หรือพลงับวกดีๆกลบัมา 
เราก็ดีขึ้นไปอีกระดบั เราก็สามารถจะส่งแรง positive ออกไปไดอี้กระดบัท่ีมากขึ้นกว่าเดิม ทศันคติ
ก็จะค่อยๆโดน shape ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 8 ปี 
“…. พี่จะท างานโดยความเบิกบานสุดไปเลย บริการเต็มท่ีมาก เจอหัวหนา้ท่ี nice มาก

พี่จะไม่ท าใหเ้ขาผิดหวงัจะไม่น าปัญหามาให้เขา จะท าตวัดีกบัผูโ้ดยสารให้ดีๆมากๆเพื่อใหไ้ดใ้บชม
มาตอบแทนหวัหนา้งาน เราจะไม่อยากใหเ้พื่อนร่วมงานเหน่ือยหรือมีปัญหามากขึ้น ช่วยเตม็ท่ี ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 3 มีความคิดเห็นวา่ ความรู้สึกเชิงบวกท่ีเกิดขึ้นขณะปฏิบติัหนา้ท่ี

เป็นเหตุผลส าคญัของความช่ืนชอบในคุณลกัษณะงานท่ีเพิ่มขึ้น เน่ืองจากเพื่อให้เกิดความรู้สึกเชิง
บวกท่ีไดรั้บจากความผูกพนัในงานอีกคร้ังหน่ึง ผูป้ฏิบติังานงานจะจดจ าขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพและเคยส าเร็จในอดีตไปประยกุตใ์ชอี้กคร้ังส าหรับการปฏิบติังานในอนาคตเพื่อให้เกิด
ความผูกพนัในงานอีกคร้ัง ซ่ึงคุณลกัษณะงานถือเป็นหน่ึงในทรัพยากรงานท่ีจะก่อให้เกิดเป็นความ
ผกูพนัในงานในลกัษณะยอ้นกลบั  
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“…. เรามีความสุข เราก็อยากท างานวันนั้ นให้ดีท่ีสุด … ถ้าเราเจอแบบน้ีบ่อยๆ
ความรู้สึกดีๆเราก็บวกๆไปเร่ือย ๆ ช่วยเพิ่มพลงัชีวิต และก็อาจจะท าใหรั้กในงานมากขึ้น .…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 26 ปี 
“…. หากเราอยู่ในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี เช่น เพื่อนร่วมงาน หัวหนา้งาน  ก็จะ

รู้สึกชอบท่ีจะท า เกิดความผกูพนัในงาน ภูมิใจในเน้ืองานมากท่ีท างานสนุก ท าใหรู้้สึกเป็นส่วนหน่ึง
กบังาน ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 8 ปี 
 
4.7.2 ความผูกพันในงานเป็นเหต ผลส าคัญของการเสริมสร้างทัศนคติท่ีเป็นเหต ผล

ส าคัญของความผูกพนัในงานในลกัษณะย้อนกลบั 
กลุ่มท่ีสอง: ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 16 คน แสดงความคิดเห็นวา่ ความผกูพนัในงานเป็น

ความรู้สึกเชิงบวกท่ีเกิดขึ้นเวลาท างาน (7) ท่ีท าคลงัความคิดและการกระท าของบุคคลเปิดกวา้งขึ้น 
มองโลกแง่ดีมากขึ้น (2) มีพลงัสุขภาพจิตมากยิง่ขึ้น (2)  เขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นมากยิง่ขึ้น (2) เกิดความคิด
นอกกรอบ (1)  ซ่ึงส่งผลให้การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (9) อนัเป็นเหตุให้ผลลพัธ์ใน
การปฏิบติังานเป็นท่ีน่าพึงพอใจ ไดรั้บการช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูโ้ดยสาร ซ่ึง
ค าช่ืนชมช่วยสร้างก าลงัใจ เป็นหลกัฐานท่ีแสดงให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพของบุคคล การรับรู้
ความสามารถของตนเอง (6) สร้างคุณค่าในตนเอง (3) การมองอุปสรรคและความทา้ทาย (3) ความ
เช่ือมั่นในตนเอง (1) และการพัฒนาตัวเอง (1) ให้เกิดแก่บุคคล  อันเป็นเหตุผลส าคัญต่อการ
เสริมสร้างทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีเป็นแรงกระตุน้ในการปฏิบติังาน อนัเป็นเหตุใหเ้กิดความ
ผกูพนัในงานในลกัษณะยอ้นกลบั  

“…. เม่ือเกิดความผูกพนัในงาน จะท าใหม้องอุปสรรคเป็นความทา้ทาย เพิ่มการพฒันา 
วา่เราจะสามารถบริการผูโ้ดยสารใหป้ระทบัใจมากขึ้นไดอ้ยา่งไร เม่ือเราท าใหผู้โ้ดยสารคนหน่ึงประ
ท าใจแลว้ เราก็อยากจะใหผู้โ้ดยสารคนอ่ืนรู้สึกดีเหมือนคนแรกดว้ย….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. ความผูกพนัในงานหล่อหลอมให้พี่เป็นคนใจเยน็ขึ้น … และพูดไปในทิศทางท่ี

บวกขึ้นในการ comment คนอ่ืน มีการไตร่ตรองในการพูดมากขึ้น มองโลกในแง่ดีมากขึ้น เม่ือมีใคร
ท าอะไรให้เราไม่พอใจ จะท าให้เรามองโลกในแง่ดีกบัเหตุการณ์ร้ายๆมากขึ้น เช่น เวลาขบัรถแลว้
เจอคนไม่น่ารัก พี่จะคิดว่าเขาอาจจะรีบละหรือมีเหตุผลอะไรบางอย่าง ส่งผลให้การแสดงความไม่
พอใจของเราลดลง ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8 ต าแหน่ง Zone Supervisor ประสบการณ์ 19 ปี 



96 

 

“…. เม่ือเราผูกพนัในงาน เราให้บริการดีจนผูโ้ดยสารสัมผสัไดแ้ละเราไดรั้บภาพวาด
นั้นมา ทุกวนัน้ีเรายงัเหล่ียมกรอบไวในหอ้งนอนอยูเ่ลย … ท าใหเ้รารู้สึกมี empathy มากขึ้น ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
“…. ความผูกพนัในงาน ท าให้มีความทุ่มเทในงาน มีพลงั เม่ือผลงานออกมาดี ไดรั้บ

การช่ืนชมจากหัวหน้างานว่าจะให้คะแนนการประเมินเต็ม  มนัอยากให้พี่เก็บส่ิงท่ีพี่ท าในตอนน้ี
ตลอดไปนะ เกิดการช่ืนชมตวัเอง self-esteem จากการท่ีคนอ่ืนช่ืนชมเรา ท าใหเ้รารู้สึกดีกบัตวัเอง … 
เป็นแรงกระตุน้ให้เราตั้งใจท างานเร่ือย ๆ ทุกคร้ังเราอยากจะท าให้ดีท่ีสุดเท่าท่ีท าได ้สู้งาน … คนเรา
อาจจะมีเหน่ือยบา้งละ แต่พอคิดถึงเร่ืองน้ีก็ท าใหเ้รารู้สึกดี ผกูพนัในงานขึ้น อยากจะ keep มาตรฐาน
ของเราไปเร่ือย ๆเป็นแรงผลกัดนัของเราต่อไป ….”    

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
“…. ความผูกพนัในงาน ท าให้เราเป็นคนท่ีมีคุณภาพ "รู้สึกดีกบัตวัเอง" เพราะงานท่ี

ไดรั้บค าช่ืนชมจาก หวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน ผูโ้ดยสาร … โดยความส าเร็จจากคร้ังท่ีแลว้ส่งผลให้เกิด"
ความเช่ือมัน่ในตนเอง" ส่งผลให้เกิดความผูกพนัในงานมากขึ้นในการท างานคราวถดัไปเพื่อให้
ประสบผลส าเร็จเพิ่มขึ้นอีกคร้ังหน่ึง ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 25 ปี 
 
4.7.3 ความผูกพันในงานเป็นเหต ผลส าคัญของการเสริมสร้างทัศนคติท่ีเป็นเหต ผล

ส าคัญของความผูกพันในงานและเป็นเหต ผลส าคัญของการสร้างความพยายามในการพัฒนาระดับ
ของทรัพยากรงานให้เพิม่ขึน้ เป็นเหต ผลส าคัญของความผูกพนัในงานในลกัษณะย้อนกลบั 

กลุ่มท่ีสาม: ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 6 คน แสดงความคิดเห็นว่า ความผูกพนัในงานเป็น
ความรู้สึกเชิงบวกท่ีเกิดขึ้นเวลาท างาน (3) ท่ีท าคลงัความคิดและการกระท าของบุคคลเปิดกวา้งขึ้น 
มองโลกแง่ดีมากขึ้น (1) มีพลงัสุขภาพจิตมากยิ่งขึ้น (1)  กรอบความคิดแบบเติบโต (1) เขา้อกเขา้ใจ
ผูอ่ื้นมากยิง่ขึ้น (1)  ซ่ึงส่งผลใหก้ารปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น (4) อนัเป็นเหตุใหผ้ลลพัธ์
ในการปฏิบติังานเป็นท่ีน่าพึงพอใจ ไดรั้บการช่ืนชมจากหัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และ ผูโ้ดยสาร 
ซ่ึงค าช่ืนชมช่วยสร้างก าลงัใจ เป็นหลกัฐานท่ีแสดงให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพของบุคคล สร้าง
คุณค่าในตนเอง (2)  การรับรู้ความสามารถของตนเอง (2) การรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีและท าใหดี้ท่ีสุด 
(3) และการพฒันาตวัเอง (2) ใหเ้กิดแก่บุคคล  อนัเป็นเหตุผลส าคญัต่อการเสริมสร้างทรัพยากรส่วน
บุคคลท่ีท าหน้าท่ีเป็นแรงกระตุน้ในการปฏิบติังานและสามารถระดม เสริมสร้างทรัพยากรงานใน
ดา้นความช่ืนชอบในงาน (1)  เรียนรู้ทกัษะท่ีจ าเป็นในงาน (1)  สร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
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ซ่ึงจะน าไปสู่การสร้างบรรยากาศในการท างาน (4) ไดม้ากขึ้น อนัเป็นเหตุให้เกิดความผกูพนัในงาน
ในลกัษณะยอ้นกลบั  

“…. ความผูกพนัในงาน ท าให้เราเกิดความเช่ือมนัในตวัเองและคุณค่าในตวัเอง  เวลา
เราท างานแลว้เกิด flow ผลออกมาดีในแต่ละไฟลท์ ความเช่ือมนัในตวัเองและคุณค่าในตวัเองมนัยิง่
เพิ่ม … แมก้ระทัง่ค  าชมท่ีไดรั้บผูโ้ดยสารหรือเพื่อนร่วมงาน หัวหนา้ เป็นการสร้างความมัน่ใจและ
ความเช่ือมัน่ในตวัเอง มนัก็อาจจะเป็นการเพิ่มความสุขใหต้วัเองในอีกแบบหน่ึง เออแบบเราท างาน
น้ีไดดี้ พอมัน่ใจแลว้อย่างอ่ืนก็ดีตาม พอมีความมัน่ใจ ก็มีความกลา้ในการท าอะไรใหม่ๆ รวมถึงการ
พูดคุย เช่น อาจจะพูดคุยองักฤษไม่เก่ง แต่พอไดพู้ดคุยกบัผูโ้ดยสารแลว้เขาชมเราว่าเราพูดดีแลว้ จะ
ท าใหเ้รามีความกลา้หรือความมัน่ใจในท าส่ิงนั้นๆมากขึ้น .…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. ความผูกพนัในงาน คือความรู้สึกดี พอเรารู้สึกดีๆเราก็อยากจะ pass on good 

energy ให้คนรอบตัวได้ good vibe จากเรา pass on good energy good vibeให้แก่ผูร่้วมงาน และ 
passenger…ส่ิงท่ีดีเหมือน domino คนบางคนมี vibe ท่ีดี ท าให้คนทั้งครัวมี vibe ท่ีดี ก็ท างานสบาย 
ผูโ้ดยสาร contend หัวหน้างานก็ happy ไม่ว่าจะเป็นงานดี งานแย่ เราจะรับไดห้มด ไม่ว่าเป็นงาน
อะไร เราก็จะยนิดีท าให ้เพื่ออยากใหค้นได ้positive experience ท่ีเราเคยได ้….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. หนูเป็นคนชอบแกปั้ญหา เวลางานมีปัญหาและหนูสามารถแกไ้ด้ เป็นการ affirm 

ว่าเราท าได ้เกิดเป็นความเช่ือมนัในตนเอง ซ่ึงมนัท าให้เรารู้สึกดี แฮปป้ี พอเราเจอปัญหาเราก็จะไม่
หนี … เวลาท่ีเรารู้สึกดีและแฮปป้ีกบัการท างานจะสร้างความ cautious สร้างความเช่ือมัน่ในตวัเอง 
ให้เราเพิ่มพูนความสามารถในการท างานรอบดา้นมากขึ้น ท าให้หนูโตขึ้นมากขึ้น เช่น เรียนรู้จาก 
error trigger ของตวัเองท่ีท าให้เกิดความผิดพลาดในการท างานและหาวิธีแกไ้ข … และเอาสกิลการ
แกไ้ขปัญหาไปใชใ้นบริบทท่ีกวา้งขึ้น เช่น ความกา้วหนา้ในสายงาน ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. ความผูกพนัในงานท าให้เกิดความเต็มท่ีในการท างาน เกิดความรู้สึกและทศันคติ

ท่ีดี ดว้ยการอ่านคน เขา้กบัคนไดง้่ายขึ้น คุยเยอะขึ้นทั้งผูโ้ดยสารและเพื่อนร่วมงาน  อยากท่ีจะเรียนรู้
พฤติกรรมและนิสัยของเพื่อนร่วมงานมากขึ้นและเพิ่มความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากขึ้น ท าให้ 
open ตวัเรามากขึ้นเป็นการแลกเปล่ียนพลงับวกซ่ึงกนัและกนั พอความสัมพนัธ์ดี ก็ท าใหบ้รรยากาศ
การท างานดี ท าใหมี้คความผกูพนัในงานอีก ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 11 ปี 
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4.8 ค ณลักษณะของผู้บังคับบัญชาที่พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน บริษัทการบินไทยช่ืน
ชอบ 

จากผลการสัมภาษณ์พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความประสงค์ในการปฏิบติังาน ร่วมกับ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี ความยืดหยุ่นในก าหนดทิศทางการให้บริการ (16),  มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี (7), เป็น
บุคคลท่ีมีเหตุและผลในการก าหนดทิศทางของการบริการ (7), มีความเช่ือมั่นในศักยภาพของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (5) และควรมีทกัษะในการส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ (4) 

 
4.8.1 ความยืดหย ่นในก าหนดทิศทางการให้บริการ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 16 คน มีความคิดเห็นตรงกนัว่า ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความหยืด

หยุ่นในก าหนดทิศทางการให้บริการโดยสามารถปรับเปล่ียนรูปแบบการให้บริการให้เขา้กบับริบท
และสถานการณ์ท่ีท่ีอยูน่อกเหนือการควบคุมและมีการเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา เช่น สภาพอากาศ
ท่ีแปรปวนอาจจะเป็นเหตุใหเ้วลาในการใหบ้ริการลดนอ้ยลง สร้างความเครียดความกดดนัดา้นเวลา 
สร้างความล าบากและความเหน่ือยลา้ให้แก่ผูป้ฏิบติังานและนอกจากน้ีอาจจะส่งผลต่อความสามารถ
ในดา้นการรักษาความปลอดภยัในหอ้งโดยสาร  

“…. งานใหบ้ริการบนเคร่ืองบิน ความflexibleเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากเพราะสถานการณ์ใน
แต่ละไฟลท์มนัไม่เหมือนกนั ไม่เหมือนท่ีเราซอ้มมาในหอ้งเรียน  ถา้เขามวัแต่ยดึติด ความวุน่วายมนั
อาจจะเกิด …สภาพอากาศแต่ละไฟลก็ไม่เหมือนกัน เช่นในฤดูมรสุม โอกาสท่ี sign on มีเยอะ 
โอกาสท่ีเราจะท างานและสะดุดหรือเวลาในการเซอร์วิสผูโ้ดยสารมนัน้อยลง เพอเซอร์ ตอ้งกลา้
ปรับเปล่ียนอยา่งยดึติดตามต ารา ไม่งั้นเพื่อนร่วมงานจะเหน่ือย นอ้ง ๆจะเหน่ือย ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 15 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 11 ปี 
 
4.8.2 มน ษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 7 คน มีความคิดเห็นตรงกนัวา่ผูบ้งัคบับญัชาควรมีมนุษยสัมพนัธ์

ท่ีดี เน่ืองจากการส่งมอบการบริการท่ีเป็นเลิศตอ้งอาศยัการบริหารความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลอย่าง
ชาญฉลาด เป็นรากฐานของการสร้างบรรยากาศการปฏิบติังานท่ีดี  เกิดความสนิทสนมกนัในหมู่
เพื่อนร่วมงาน สร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัให้เกิดขึ้น อนัเป็นเหตุให้ใตผู้บ้งัคบับญัชาเกิดแรง
จุงใจในการปฏิบติังานมากยิง่ขึ้น ช่วยลดความกดดนัและความเครียดในการปฏิบติังาน 

“…. ให้คนรู้สึกสนิทใจ เขา้กับเพื่อนร่วมงานได้ง่ายขึ้น ให้เกิดความสนิทสนม เกิด
บรรยากาศในการท างานท่ีดี ไม่ใช้ท าตัวอยู่สูงกว่าคนอ่ืน หัวหน้าท่ีมองลูกหน้าในฐานะเพื่อน
ร่วมงานเหมือนกนั ….” 
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 20 ปี 
 
4.8.3 เป็นบ คคลท่ีมีเหต และผลในการก าหนดทิศทางของการบริการ 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 7 คน มีความคิดเห็นตรงกนัวา่ผูบ้งัคบับญัชาควรมีเป็นบุคคลท่ีมี

เหตุและผลในการก าหนดทิศทางของการบริการเน่ืองจากการส่งมอบการบริการท่ีเป็นเลิศตอ้งอาศยั
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีเต็มใจและมีความสุขในการส่งมอบการบริการ โดยผูบ้งัคบับญัชาควรค านึงถึง
สภาพจิตใจและความเหน่ือยหน่ายของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอและปรับเปล่ียนการบริการตามความ
เหมาะสมโดยไม่อา้งอิงกระบวนการท่ีถูกก าหนดไว้โดยบริษทัแต่เพียงประการเดียว และเป็นผูท่ี้มี
เหตุผลในการยอมรับฟัง ขอ้เสนอแนะ ความคิดเห็น การแกปั้ญหาต่างๆของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยไม่
ตดัสิน เน่ืองจากปัจเจกบุคคลมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกันอนัเป็นเหตุให้เกิดวิธีการแก้ไขปัญหา 
ความคิด ทศันคติท่ีแตกต่างกนั 

“…. ฟังเหตุผลของลูกนอ้ง คือคนทุกคนมีประสบการณ์และเหตุผลท่ีแตกต่างกนั เลยมี
วิธีการแกปั้ญหาท่ีแตกต่างกนัตามสไตลแ์ต่ละคน ….”   

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดัประสบการณ์ 31 ปี  “…. หัวหน้า
งานท่ีสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นกนัเอง ไม่หย่อนยาน อะไรท่ีเยอะก็ไม่ตอ้งท า อะไรท่ีหย่อนจนไม่มี
ระเบียบเลยก็ไม่โอเค อยากไดห้ัวหนา้ท่ีดีท่ีมีเหตุผลในการท างานและงานน้ีเป็นงานบริการ เร่ืองคน
เป็นหลกั การบริหารก าลงัคนส าคญั … ควรบริหารความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานได้ ท าให้งาน
ราบร่ืน ถา้เครียดไปอาจจะท าให้งานเป๊ะในแง่ของกระบวนการ แต่ไม่ไดบ้ริการ ผูโ้ดยจะไดแ้ค่ส่ิงท่ี
ตอ้งได ้แต่ไม่ได ้extra เพราะเราจะไปหมกมุ่นกบัความเยอะของหวัหนา้งาน … ถา้ทุกคน happy งาน
บริการออกมาจากตวัของคนอยูแ่ลว้ ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
 
4.8.4 ผู้บังคับบัญชาควรมีความเช่ือมั่นในศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 5 คนมีความคิดเห็นตรงกนัว่าผูบ้งัคบับญัชาควรมีความเช่ือมัน่

ในศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยแสดงให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตระหนกัถึงศกัยภาพของตนในการ
ปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายโดยไม่ตัดสินจากประสบการณ์การท างาน  มีหน้าท่ีค่อย
สังเกตการณ์และสนับสนุนโดยไม่เขา้ไปแทรกแซงการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บงัคบับัญชา  ไม่ค่อย
จบัผิด เน่ืองจากความผิดพลาดท่ีเกิดจากความผิดพลาดของมนุษยเ์ป็นเร่ืองท่ีเกิดขึ้นได ้หากเกิดเหตุ
ผิดพลาดควรใหข้อ้มูลป้อนกลบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาแกไ้ขใหถู้กตอ้งต่อไป 
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“…. ตอ้งไวใ้จเพื่อนร่วมงาน เพราะ generation gap เยอะถา้เขาหมายหัวเราไวแ้ลว้ว่า 
ไอน่ี้มนัเด็ก ท างานแยแ่น่นอน เพราะทุกคนผา่นการเทรนมาแลว้ การท างานตอ้งใหอิ้สระระดบัหน่ึง,
ท างานไม่ตอ้งจบัผิด,เพราะคนเราสามารถท างานพลาดกนัได้  ส าหรับเร่ืองเล็กๆหน่อย แต่ถา้ผิด
เยอะๆก็มาเตือนให ้feedbackได ้….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
 
4.8.5 มีทักษะในการส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 4 คนมีความคิดเห็นตรงกนัว่าผูบ้งัคบับญัชาควรมีทกัษะในการ

ส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ มีศิลปะในการส่ือสารอยา่งชดัเจน เรียบง่ายเพื่อสร้างความเขา้ใจตรงกนั
ในเร่ืองความคาดหวงัของการบริการ หากการส่ือสารไร้ซ่ึงประสิทธิภาพจะส่งผลเสียต่อการให้การ
บริการบนเคร่ืองบินท่ีอาศยัความร่วมมือกนัอยา่งเป็นขั้นตอนในทุกกระบวนการ  

“…. พูดจารู้เร่ือง อยู่บนมายเซ็ตท่ีถูกตอ้ง บรีฟให้ชดั สามารถส่งผ่านขอ้มูลให้ clear 
precise correct ถา้หัวหนา้งานส่ือขอ้มูลไดไ้ม่ได้ จะพาพงัทั้งล า … รับฟังความคิดเห็นจากรู้น้อง … 
ชอบสอน มากกวา่สั่ง …แลว้ท าให ้flight smooth ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 16 ปี 
 
 

4.9 อิทธิพลของผู้บังคับบัญชาที่ มี ต่อทรัพยากรส่วนบ คคลและพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.9.1 อทิธิพลของผู้บังคับบัญชาท่ีมีต่อพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 14 คนมีความคิดเห็นตรงกันว่าเม่ือมีโอกาสได้ปฏิบัติ  งาน

ร่วมกนักบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีลกัษณะบางประการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาช่ืนชอบหรือช่ืนชม มีแนวโนม้ท่ี
จะเกิดการเลียนแบบพฤติกรรม ทศันคติ ความคิด จากผูท่ี้ถูกรับรู้วา่เป็นแบบอยา่งโดยไม่รู้ตวั ร่วมถึง
อ่อนไหวต่อค าแนะน า แนวทางการปฏิบติัและปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาส าหรับการตดัสินใจท่ีส าคญัใน
ชีวิต  

“…. เรายึดเขาเป็นแบบอย่าง…การท่ีเราชอบพี่คนหน่ึง เขาสอนอะไรเราก็ท าตามและ
เช่ือเขาและเขาช่วยเราตดัสินใจเลือกส่ิงท่ีเป็นขดุเปล่ียนยากๆในชีวิตได ้….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 20 ปี 
“…. คนท่ีเป็น ray of sunshine …เรายงัอยากอยู่ดว้ยเลย ส่ิงเหล่าน้ีมนั contagious คนก็

อยากอยู่กบัส่ิงดีๆ เม่ือเรารู้สึกอยากอยู่ใกลเ้ขา เราจะอยากท างานกบัเขา แลว้พออยู่กบัเขาไปเร่ือย ๆ 
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ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีว่า เรายงัอยากเป็นเขาเลย เพราะเรามกัจะชอบคนท่ีมีลกัษณะท่ีคลา้ยเราหรือ
ชอบอะไรท่ีเหมือนกนั ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
“…. เราจะเลียนแบบ แบบไม่รู้ตวัจากหวัหนา้งานท่ีดี role model หัวหนา้ท่ีดีจะช่วยให้

เราเป็นคนแบบนั้นได ้….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
 
4.9.2 อทิธิพลของผู้บังคับบัญชาท่ีมีต่อทรัพยากรส่วนบ คคลของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผูว้ิจัยพบว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 18 คน มีความคิดเห็นตรงกันว่าผูบ้ ังคับบัญชามี

อิทธิพลต่อทรัพยากรส่วนบุคคลของตน เกิดเป็นทศันคติความเช่ือมัน่ในตนเอง (6), การยอมรับและ
การเปิดกวา้ง (5), การพฒันาตนเอง (4) และ การมองโลกแง่ดี (3) เกิดความรู้สึกเชิงบวกท่ีเกิดขึ้นเวลา
ปฏิบติังาน (13) ซ่ึงอาจจะน าไปสู่ผลในการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และไดม้าซ่ึงค าชมเชยจาก
ผูโ้ดยสาร เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา (16)  เกิดเป็นความประสงค์และความพยายามในการ
สร้างประสบการณ์เชิงบวกในการปฏิบัติงานเน่ืองจากเป็นธรรมชาติของมนุษยใ์นการแสวงหา
ความสุขทางจิตใจท่ีไดรั้บจากค าชมเชย โดยเม่ือเกิดความผกูพนัในงานแลว้คร้ังหน่ึง มีแนวโนม้ท่ีจะ
เกิดความผกูพนัในงานในการปฏิบติังานคร้ังถดัไปในลกัษณะยอ้นกลบั  

4.9.2.1 ความเช่ือมัน่ในตนเอง  
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 6 คนมีความคิดเห็นตรงกันว่า เม่ือมีโอกาสได้

ปฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีช่ืนชอบมีผลต่อการเสริมสร้างทศันคติส่วนบุคคลในเร่ืองความเช่ือมัน่
ในตนเอง โดยผูว้ิจยัจ าแนกผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสองกลุ่ม: 

กลุ่ม ท่ีหน่ึง  :  มองว่า เ ม่ือผู ้บังคับบัญชาแสดงความเ ช่ือมั่นในตัว
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและมอบอิสรภาพในการด าเนินงาน จะเกิดเป็นความเช่ือมัน่ในตนเอง  

“…. ประมาณว่าพี่เช่ือใจทุกคน ทุกคนเทรนมาแลว้สามารถท าไดอ้ยูแ่ลว้ 
เพราะฉะนั้นพี่จะไม่ห่วงอะไรเลย ท าให้ทุกๆคนในไฟลท์รู้สึกไดเ้ลยว่าท างานไดอ้ย่างสมูทและทุก
คนจะพยายามท าใหดี้ท่ีสุด …และจะท าใหพ้ี่เกิดความเช่ือในศกัยภาพของตนเองมากยิง่ขึ้น ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 15 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์11 ปี 
กลุ่มท่ีสอง : มองว่าเม่ือเกิดความช่ืนชอบในคุณลกัษณะบางอย่างของ

ผูบ้งัคบับญัชา  จะก่อเกิดความทุ่มเทในการปฏิบติังาน เพื่อเป็นการตอบแทนผูบ้งัคบับญัชาท่ีถูกรับรู้
วา่เป็นแบบอยา่ง  

ส าหรับกลุ่มท่ีสองผูว้ิจยัพบวา่ความคิดเห็นแบ่งเป็นสองกลุ่ม: 
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กลุ่มท่ี 2.1 : มีเง่ือนไขว่าการปฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีช่ืนชอบมีผล
ต่อการเสริมสร้างทศันคติส่วนบุคคลในเร่ืองความเช่ือมัน่ในตนเองก็ต่อเม่ือโอกาสไดป้ฏิบติังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีช่ืนชอบเป็นประจ า  

“…. ถา้เป็น office หรือ boss ท่ีทุกคนเจอกนับ่อยๆ ส่งผลแน่นอน สมมุติ
เจอผูโ้ดยสาร ไม่อยากคุยกบัผูโ้ดยสาร แต่ถา้เจอหัวหน้างานท่ีสนับสนุนเรา เราอาจจะอยากคุยกบั
ผูโ้ดยสารมากขึ้นก็ได ้เกิดความเช่ือในตนเอง หรือถา้มีคน push เชิง positive อาจจะส่งผลให้เราลอง
หรือกล้าท าส่ิงใหม่ๆท่ีเราไม่เคยลองท ามาก่อน … โดยสรุปหัวหน้างานสามารถเป็นตัวสะกิด
ทศันคติใหม่ๆหรือเปิดช้ีมุมมองใหม่ๆได ้ว่ามนัมี ขวา ซ้าย กลาง ก็ขึ้นอยู่กบัเราว่าเราจะเลือกมอง
ดา้นไหนท่ีเราชอบและหวัหนา้งานเป็นเหมือนตวัคูณทศันคติของเรา ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
กลุ่มท่ี 2.2 : กล่าวว่าการปฏิบติังานกับผูบ้งัคบับญัชาท่ีช่ืนชอบมีผลต่อ

การเสริมสร้างทัศนคติส่วนบุคคลในเร่ืองความเช่ือมั่นในตนเองได้ทันที หากมีการให้ข้อมูล
ป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานหรือพฤติกรรมอย่างเจาะจงและมีความพิเศษต่อจิตใจ  และเม่ือผล
การปฏิบัติงานเป็นท่ีน่าพึงพอใจ ค าช่ืนชมหรือค าขอบคุณจากผูบ้ังคับบัญชาท่ีถูกรับรู้ว่าเป็น
แบบอยา่ง จะสร้างพลงัในการปฏิบติังานมากกวา่เดิม และก่อเกิดเป็นความเช่ือมัน่ในตนเองในเร่ืองท่ี
ไดรั้บค าชมเชยว่าเป็นผูมี้ศกัยภาพ เกิดเป็นความรู้สึกเชิงบวกและเกิดเป็นพฤติกรรมใหม่ท่ีย ัง่ยืนใน
การปฏิบติังาน รวมถึงความกลา้ในการทดลองส่ิงใหม่ๆท่ีอยูน่อกเหนือพื้นท่ีปลอดภยัของตน จนก่อ
เกิดเป็นความผกูพนัในงานในลกัษณะยอ้นกลบั  

“…. จะท างานอยา่งเต็มท่ีในส่วนของพี่และไปช่วยท าให้เขาดว้ย อยากจะ
ช่วยเหลืองานของเขาให้สมบูรณ์มากกว่าเดิมในส่วนท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ีของเราเอง … พี่มี role 
model คือการชมทีมงาน การขอบคุณเป็นก าลงัใจของนอ้งๆให้ท างานให้ขยนัมากขึ้นกว่าเดิม ความ
ใส่ใจในนการท างานเราจะมากขึ้นเร่ือยๆ ท าให้พี่อยากท าอะไรมากขึ้นให้กบัตวังานไฟลท์นั้น (มีพี่
คนหน่ึงมาชอบพี่ว่า "พี่ไม่เคยเจอคนท าห้องน ้ าไดดี้เท่าน้องมาก่อนเลย ห้องน ้ าหอมจงัเลย ขอบคุณ
นะคะ ") พี่เลยกลายเป็นคนบา้ท าหอ้งน ้ามากเพราะความฝังใจจากค าชมในวนันั้น .…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8 ต าแหน่ง Zone Supervisor ประสบการณ์ 19 ปี 
4.9.2.2 การยอมรับและการเปิดกวา้ง  
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 5 คนมีความคิดเห็นตรงกันว่าเม่ือมีโอกาสได้

ปฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีช่ืนชอบมีผลต่อการเสริมสร้างทศันคติส่วนบุคคลในเร่ืองการยอมรับ
และไม่ตดัสินว่าสัจธรรมของโลกคือการมีทั้งดา้นบวกและด้านลบในการปฏิบติังาน โดยเกิดเป็น
ทัศนคติแบบเปิดกวา้ง ยอมรับ รวมถึงการซึมซับวิธีการปฏิบัติงาน ค าสอน ค าแนะน า เม่ือเกิด
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ทศันคติดงักล่าวจะเป็นเหตุให้เกิดความผูกพนัในงาน ลดทอ้นผลกระทบดา้นลบจากภาระงานและ
รวมไปถึงเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

“…. การท่ีเพอเซอร์มี power ในการช่วยลูกเรือเยอะๆ สามารถเปล่ียน
ทศันคติเรา เป็น don’t judge the book by its cover แบบรู้หนา้ไม่รู้ใจ เราตอ้งเป็นคนท่ีป้องกนัตวัไว้ 
กนัไวก่้อนเพราะเราไม่รู้เขาเป็นคนแบบไหน จะรีพอร์ตเราไหม มนัดีต่อตวัเราเพราะเราจะได้ไม่ 
sloppy เหมือนผลกัดนัใหเ้ราท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งมากกวา่เดิม ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
  “…. เม่ือเรารู้สึกอยากอยู่ใกลเ้ขา เราจะอยากท างานกบั

เขา แลว้พออยู่กบัเขาไปเร่ือย ๆ ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีว่า เรายงัอยากเป็นเขาเลย… มนัเป็นเสน่ห์ของ
การท างานกบัคน เพราะคนมีเป็นลา้นเวอร์ชัน่ มี background ท่ี shape ใหแ้ต่ละคนไม่เหมือนกนั ทุก
คน carry alternative fact เสมอใน opinion นั้นๆ การท่ีเราไดเ้ห็น fact อ่ืนๆมากกว่าท่ีเราเห็น มนัท า
ใหเ้ราเห็นวา่มนัมีมหาสมุทร เราจะได ้break จาก aquariumไปอยูใ่นท่ีท่ีมนักวา้งกวา่ได ้ไดเ้ห็นวา่คน
อ่ืนเขาคิดอย่างไร เราจะไดล้องท าและพฒันาตวัเองดู เพื่อให้ไดล้องว่าเรามี version ไหนบา้งท่ีเรา
เป็นได…้.” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
4.9.2.3 การพฒันาตนเอง  
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 4 คน มีความคิดเห็นตรงกันว่าเม่ือมีโอกาสได้

ปฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีช่ืนชอบ มีผลต่อการเสริมสร้างทศันคติส่วนบุคคลในเร่ืองการพฒันา
ตนเอง โดยเม่ือเกิดความช่ืนชอบในคุณลกัษณะบางอยา่งของผูบ้งัคบับญัชา  จะก่อเกิดความทุ่มเทใน
การปฏิบติังาน อ่อนไหวและเปิดใจต่อค าแนะน าของผูบ้งัคบับญัชาท่ีถูกรับรู้เป็นบุคคลตวัอย่าง  เกิด
เป็นการเลียนแบบเชิงพฤติกรรมและทศันคติ โดยขอ้มูลป้อนกลบัและการชมเชยในผลงานท่ีเป็นท่ี
น่าพึงพอใจจากผูบ้ังคับบัญชาท่ีถูกรับรู้เป็นบุคคลตัวอย่าง  ถือเป็นเหตุผลส าคัญของการพฒันา
ทศันคติการพฒันาตนเอง เพื่อปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นไปอย่างต่อเน่ือง 
อนัเป็นเหตุใหเ้กิดความผกูพนัในงานในลกัษณะยอ้นกลบั 

“…. เม่ือผลงานออกมาดี ไดรั้บการช่ืนชมจากหัวหนา้งานว่าท างานดีจะ
ให้คะแนนการประเมินเต็ม…เกิดการช่ืนชมตวัเอง self-esteem จากการท่ีคนอ่ืนช่ืนชมเรา ท าให้เรา
รู้สึกดีกบัตวัเอง ท าให้เราอยากจะตั้งใจท า เป็นแรงกระตุน้ให้เราตั้งใจท างานเร่ือยๆ อย่างท่ีดีท่ีสุด
เท่าท่ีท าได ้… เราจะเลียนแบบ แบบไม่รู้ตวัจากหัวหนา้งานท่ีดี role model หัวหนา้ท่ีดีจะช่วยให้เรา
เป็นคนแบบนั้นได ้… ดว้ยความท่ีเราอยากเป็นคนท่ีดีในสายตาคนอ่ืน การไดรั้บ feedback ทั้งดีไม่ดี
จะช่วยท าใหเ้กิดทศันคติในการพฒันาตนเองใหเ้ป็น version ท่ีดีท่ีสุด….” 
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 8 ปี 
4.9.2.4 การมองโลกแง่ดี  
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 3 คน มีความคิดเห็นว่าเม่ือมีโอกาสไดป้ฏิบติังาน

กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีช่ืนชอบมีผลต่อการเสริมสร้างทศันคติส่วนบุคคลในเร่ืองการมองโลกในแง่ดี  
และเม่ือเกิดทศันคติดงักล่าว อาจจะเป็นเหตุให้เกิดทศันคติคุณค่าในตวัเองและอาจจะเป็นเหตุให้
ความสามารถในการปฏิบติังานเป็นหมู่คณะท่ีถือเป็นทรัพยากรงานเพิ่มมากขึ้น ถือเป็นเหตุผลส าคญั
ของความผกูพนัในงานในลกัษณะยอ้นกลบั 

“…. อยากจะท างานมากขึ้น อยากจะ service ให้ประทบัใจผูโ้ดยสารมาก
ขึ้น ช่วยใหพ้ี่มองโลกในแง่ดียิง่ขึ้น และถา้ทีมดี เราจะไม่กลวัแลว้กบัอะไรท่ีไม่พร้อม….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 9 ปี 
“…. ท าใหบ้รรยากาศในการท างานแบบ team ดีขึ้น มองโลกดีขึ้น รู้สึกวา่

มีคุณค่ากบัตวัเราเองมากยิง่ขึ้นและเป็น someone ของกนัและกนัใน team ….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 11 ปี 

 
4.9.3 อิทธิพลของ ผู้บั งคับบัญชา ท่ีมี ต่อประ สิทธิภาพของการท างานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา  
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 14 คน มีความคิดเห็นตรงกันว่าผูบ้งัคบับัญชา สามารถสร้าง

สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศท่ีดีให้เกิดขึ้นในการปฏิบติังาน สร้างความสนุกสนาน ความสบายใจ 
ความสุข สร้างแรงบันดาลใจในการท างานและความร่วมมือของทีมงาน สร้างความเช่ือมั่นใน
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อเป็นการตอบแทนผูบ้งัคบับญัชาในการสร้างบรรยากาศการปฏิบติังานท่ีดีและเม่ือ
สมาชิกผูใ้ดเร่ิมแสดงออกถึงความตั้งใจและความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ความตั้งใจและความทุ่มเท
นั้นจะสร้างความรู้สึกให้สมาชิกผูอ่ื้นพยายามตอบแทนความตั้งใจและความทุ่มเทนั้นโดยการ
ปฏิบัติงานในส่วนของตนให้เต็มท่ีเฉกเช่นเดียวกัน ไม่เกิดความกดดันและความกังวลในการ
ปฏิบติังาน ช่วยบรรเทาผลกระทบเชิงลบจากภาระงาน  

“…. รู้สึกมีความสุขกับการท างานมากขึ้น รู้สึกเต็มใจท่ีจะท างานมากขึ้นเวลาเรามี
ความสุข เราก็จะท าผลลพัธ์งานออกมาไดดี้…ต่อให้เราเจอผูโ้ดยสารแย่หรือปัจจยัภายนอกท่ีไม่ดีก็
ตาม ส่ิงเหล่าน้ีสามารถแกไ้ดอ้ย่าง happy เพราะพวกเราสามารถหาหนทางแกไ้ขร่วมกันได้ในทีม 
เม่ือเวลาเรามีความสุข เราจะไม่ปิดกั้นความคิดตวัเอง หาหนทางแกไ้ขปัญหาไดม้ากขึ้น ….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16 ต าแหน่งพนกังานชั้นประหยดั ประสบการณ์ 5 ปี 
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“…. ถา้หวัหนา้งานดี เราคงขยนัท างานใหเ้ขา เหมือนเขาดีมาแลว้ เราก็ตอ้งท าไฟลท์เขา
ใหดี้กลบั แอบเหมือนการแลกเปลี่ยน เม่ือเขาดีมากแลว้ เราอูเ้น้ีย จะท าใหเ้รารู้สึกแย ่….” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 16 ปี 
“…. เกิดความสบายใจ ไม่เครียดและรู้สึกงานง่ายขึ้น มีความเช่ือในตวัผูน้ า ถึงวา่ไฟลท์

นั้นจะแย ่แต่ผูน้ าประเภทน้ีจะสามารถสร้างความเช่ือวา่ตอ้งผา่นไปไดแ้น่นอน ….” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 ต าแหน่งพนกังานชั้นธุรกิจ ประสบการณ์ 20 ปี 
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บทที ่5 
การอภิปรายผลวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจยัเร่ือง “เหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 
บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน)” เป็นวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  เพื่อศึกษาเหตุผล
ส าคญัของความผกูพนัในงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) 
จากกลุ่มตวัอย่างพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั การบินไทยจ ากดั (มหาชน) ทั้งหมด 30 คน 
การวิจยัน้ีใชวิ้ธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบ Quota Sampling เป็นวิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยไม่ใช้
ความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) โดยมีวตัถุประสงค์หลักคือการเลือกตัวอย่างท่ีเป็น
ตวัแทน (Representative Sample) และเพื่อจ าแนกลกัษณะของกลุ่มท่ีเฉพาะเจาะจง มีการแบ่งชั้นภูมิ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อเลือกสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินของบริษทัการบิน
ไทยจ านวน 3 กลุ่ม: กลุ่มพนักงานต้อนรับผูเ้ร่ิมปฏิบัติงานตั้งแต่ปี พ.ศ. 2560 ถึง ปัจจุบัน, กลุ่ม
พนกังานตอ้นรับผูเ้ร่ิมปฏิบติังานตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554  ถึงปี พ.ศ. 2557 และกลุ่มพนกังานตอ้นรับผูเ้ร่ิม
ปฏิบัติงานตั้ งแต่ก่อนปี พ.ศ. 2553 เป็นต้นไปและใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-
Structured Interview) โดยข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์จะถูกวิเคราะห์โดยการวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content Analysis) ด าเนินการวิจยัโดยอา้งอิงแบบจ าลองภาระงาน-ทรัพยากรงาน, ทรัพยากรส่วน
บุคคล , การเจริญสติและความผูกพันในงาน โดยในบทน้ีจะน าเสนอผลการศึกษาวิจัยและ
ขอ้เสนอแนะดงัน้ี: 

5.1 การอภิปรายผลวิจยั  
5.1.1 ทรัพยากรงาน: การรับรู้ถึงการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานและ

  ผูบ้งัคบับญัชา 
5.1.2 ทรัพยากรงาน: โอกาสการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 
5.1.3 ทรัพยากรส่วนบุคคล: การมองโลกในแง่ดี  
5.1.4 ทรัพยากรส่วนบุคคล:  การรับรู้ความสามารถของตนเอง  
5.1.5 ทรัพยากรส่วนบุคคล: พลงัสุขภาพจิต  
5.1.6 การเจริญสติคือหน่ึงในทรัพยากรส่วนบุคคล 
5.1.7 คุณลกัษณะผูบ้งัคบับญัชาท่ีพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั

การบินไทยช่ืนชอบเป็นปัจจยัส าคญัของทรัพยากรส่วนบุคคล 
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5.1.8 ความผกูพนัในงานเป็นเหตุผลส าคญัของความผกูพนัในงาน  
5.2 ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร 

5.2.1 ทรัพยากรงาน 
5.2.2 ทรัพยากรส่วนบุคคล  
5.2.3 อิทธิพลของผูบ้งัคบับญัชาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
5.2.4 ความผูกพนัในงานเป็นเหตุผลส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัใน

งาน 
5.3 ขอ้จ ากดัของงานวิจยัและขอ้เสนอแนะส าหรับท าวิจยัคร้ังต่อไป 

 
 

5.1 การอภิปรายผลวิจัย   
เหต ผลส าคัญของความผูกพนัในงานจากการค้นพบในบทท่ี 4 มีดังนี:้ 
 
5.1.1 ทรัพยากรงาน: การรับรู้ถึงการสนับสน นของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
จากผลวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นตรงกนัว่าการรับรู้ถึงการสนับสนุนของ

เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเป็นเหตุผลส าคญัของความผกูพนัในงาน เน่ืองจากลกัษณะของงาน
ท่ีอาศยัการปฏิบติังานเป็นทีมและความสัมพนัธ์ท่ีดีในการปฏิบติังานมีนยัส าคญัต่อความสามารถใน
การควบคุมงาน เป็นเหตุให้เกิดสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานในการส่งมอบการบริการท่ีเป็นเลิศ 
โดยกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นว่าตรงกนัว่าเพื่อนร่วมงานควรมีความสามารถในการส่งต่อพลงังาน
ดา้นบวกให้แก่เพื่อนร่วมงานได ้รู้หนา้ท่ีตนเอง พร้อมจะช่วยเหลือกนั มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ใน
ส่วนของ ผูบ้งัคบับญัชา ถือว่ามีส่วนส าคญัในการก าหนดรูปแบบการบริการในแต่ละเท่ียวบินซ่ึงมี
ความแตกต่างกนัในเร่ืองต่างๆ ให้เกิดความสะดวกสบาย ความเหมาะสมต่อการท างานมากขึ้น ทั้ง
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เป็นเหตุผลส าคญัของความผกูพนัในงาน สามารถช่วยแบ่งเบาภาระ
ทางจิตใจเม่ือบุคคลในกลุ่มประสบกบัสภาวะดา้นลบทางร่างกาย จิตใจจากภาระงานทั้งบางส่วนและ
ทั้งหมดได ้โดยระดบัของภาระงานถือวา่มีนยัส าคญัต่อความผกูพนัในงาน  

ผลวิจยัน้ีสอดคลอ้งตามขอ้เสนอ (Proposition) ท่ี 1 ท่ีเสนอวา่การรับรู้ถึงการสนบัสนุน
ของเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เป็นเหตุผลส าคญัของความผกูพนัในงาน เน่ืองจากความผกูพนั
ในงานเป็นแรงบันดาลใจท่ีแทจ้ริง ตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ในด้านความ
ตอ้งการความเก่ียวขอ้งทางสังคมและเป็นแรงบนัดาลใจภายนอกเพราะถือวา่การท างานแบบทีมและ
ผูบ้ังคับบัญชาเป็นเคร่ืองมือในการบรรลุเป้าหมายการท างาน  ช่วยส่งเสริมความเต็มใจให้แก่
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ผูป้ฏิบติังานท่ีจะอุทิศความพยายามและความสามารถของตนให้กับงานและเพิ่มโอกาสประสบ
ความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายการท างาน   ผลวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ Bakker และ 
Demerouti (2007); Schaufeli และ Salanova (2007) ท่ีพบว่าทรัพยากรงานท าหนา้ท่ีในการสร้างแรง
บนัดาลใจทั้งภายในและภายนอกและเม่ือมีการแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนัอนัเป็นท่ีน่าพอใจทั้งสอง
ฝ่าย พนกังานจะรู้สึกถึงความจ าเป็นท่ีตอ้งตอบสนองการสนับสนุนท่ีตนไดรั้บผ่านการแสดงความ
ผกูพนัในงานและผลลพัธ์ในงานท่ีท่ีพึงประสงค์ ผลวิจยัยงัมีความสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ Maslach 
และ Goldberg (1998) ท่ีคน้พบว่าการขาดการสนบัสนุนทางสังคม ความไวว้างใจ และความขดัแยง้
ท่ียงัไม่ไดรั้บการแกไ้ขในท่ีท างานจะเพิ่มความเส่ียงท่ีบุคคลจะเกิดความเหน่ือยหน่ายในงานมากขึ้น
และเป็นเหตุให้สูญเสียความสามารถในการควบคุมงาน นอกจากน้ีผลวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัผล
วิจยัของ Ng และ Sorensen (2008) ท่ีไดเ้นน้ย  ้าวา่ผลกระทบต่อพนกังานจากแหล่งการสนบัสนุนทาง
สังคมต่างๆ (เช่น การรับรู้ถึงการสนบัสนุนขององคก์ร การรับรู้ถึงการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 
และการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน) มีความแตกต่างกนัอย่างมาก  อาจจะสรุปไดว้่า 
แหล่งท่ีมาของการสนบัสนุนทางสังคมแต่ละแหล่ง ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีแตกต่างกนั โดยยิง่แหล่งท่ีมา
ของการแลกเปล่ียนทางสังคมมีความใกลเ้คียงกบัพนกังานมากเท่าไหร่ (เช่น ผูบ้งัคบับญัชาหรือทีม) 
ก็จะเป็นปัจจยัท านายผลการปฏิบติังานของพนักงานไดแ้ม่นย  ามากขึ้นเท่านั้น เม่ือเปรียบเทียบกบั
แหล่งท่ีมาของการแลกเปล่ียนทางสังคมท่ีมีความห่างไกลจากพนักงาน (เช่น องค์กร) และผลวิจยั
ของ Mueller และ Lawler (1999) ค้นพบว่ายิ่งแหล่งท่ีมาของการแลกเปล่ียนทางสังคมมีความ
ใกลเ้คียงกบัพนกังานเท่าไหร่ ก็ยิง่ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกถึงการควบคุมงานของตน Bakken & 
Torp (2012) พบวา่ความตอ้งการทัว่ไป เช่น การควบคุมและการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานเป็นตวั
แปรท่ีแสดงความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อดา้นสุขภาพ  
 

5.1.2 ทรัพยากรงาน: โอกาสการเติบโตในหน้าที่การงาน 
จากผลวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนน้อย มีความคิดเห็นตรงกนัว่าโอกาสการเติบโตใน

หน้าท่ีการงานเป็นเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงาน เน่ืองจากลกัษณะของงานท่ีมีล าดบัขั้นใน
การเติบโตท่ีน้อยและบริบทขององค์กรในเร่ืองนโยบายโอกาสการเติบโตในหน้าท่ีการงานของ
พนักงานต้อนรับท่ีไม่ชัดเจนทั้ งในด้านเวลาและเกณฑ์การคัดเลือก รวมถึงค่าตอบแทนท่ีไม่
สอดคลอ้งกับความรับผิดชอบท่ีเพิ่มขึ้น โดยกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นว่าหากองค์กรมีนโยบาย
ก าหนดกรอบเวลาและเส้นทางโอกาสเติบโตในสายอาชีพไวอ้ย่างชัดเจน มอบค่าตอบแทนให้มี
ความสมเหตุสมผลสอดคล้องกับการเติบโตในสายอาชีพ จะท าให้เกิดความตั้ งใจ พลัง และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพราะค านึงอนาคตและโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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ผลวิจยัน้ีไม่สอดคลอ้งตามขอ้เสนอ (Proposition) ท่ี 2 ท่ีเสนอว่าโอกาสการเติบโตใน
หน้าท่ีการงานเป็นเหตุผลส าคัญของความผูกพันในงานและรองรับผลกระทบของภาระงาน
เน่ืองจาก: 1) ผูป้ฏิบติังานแสดงความคิดเห็นว่า นโยบายและวฒันธรรมองค์กร เป็นเหตุมิให้เกิด
ความประสงค์ในการเติบโตในหน้าท่ีการงาน เช่น  ระบบการคดัเลือกพนักงานเพื่อเล่ือนต าแหน่ง 
ขาดความโปร่งใส ไม่มีหลักเกณฑ์ท่ีแน่นอน มีระบบเส้นสาย พิจารณาจากวยัวุฒิความอาวุโส
มากกว่าความสามารถท่ีแทจ้ริงของผูส้มคัร องคก์รขาดความชดัเจนในเร่ืองแผนเส้นทางเติบโตทาง
อาชีพและการก าหนดกรอบเวลาให้ชัดเจนและการเติบโตในสายอาชีพต้องแลกมาด้วยความ
รับผิดชอบท่ีมากขึ้น ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัมีความสมเหตุสมผลในเร่ืองค่าตอบแทน ท่ีไม่ไดแ้ตกต่าง
ไปจากต าแหน่งปัจจุบนัเท่าท่ีควร ผูป้ฏิบติังานจึงเลือกท่ีไม่ให้ความส าคญักบัการเติบโต ไม่ใช่จาก
ความไม่ประสงค์เพื่อเติบโตในหนา้ท่ีการงาน แต่เกิดจากความรู้สึกว่า องคก์รไม่สามารถมอบและ
จดัสรรโอกาสในการเติบโตในหน้าท่ีการงานอย่างสมควรได้ 2) คุณลกัษณะของงาน เช่น โอกาส
การท่องเท่ียว ค่าตอบแทนสูง ความเครียดและความรับผิดชอบท่ีนอ้ย เวลาในการพกัผอ่นท่ีมาก การ
ไม่ผูกมดัเพื่อนร่วมงานและสถานท่ีปฏิบติังานและท่ีส าคญัคือการสร้างความรู้สึกให้ผูป้ฏิบัติงาน
บางส่วนรู้สึกมีคุณค่าถึงแมจ้ะไม่ได้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงกว่าผ่านการเติบโตในสายอาชีพ  
เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานสามารถใช้ความสามารถของตนสร้างความรู้สึกดีๆให้ผูอ่ื้นหรือการแก้ไข
ปัญหาอย่างมีอิสระในระดบัหน่ึง ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัการรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง (Esteem Need) 
การบรรลุความมหายในชีวิต (Self-Actualization) จากล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ 

ผลวิจยัน้ีไม่สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ Kanter (1977, 1993) ท่ีเนน้ย  ้าถึงความส าคญัของ

การเขา้ถึงโอกาสในการเรียนรู้ การเติบโตและความกา้วหน้าในองค์กรว่ามีบทบาทส าคญัในการ

สร้างความพึงพอใจ ก่อให้เกิดแรงจูงใจ ความมุ่งมัน่ ซ่ึงจะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลเกิดความพยายาม 

เป็นเหตุให้มีความเช่ือในความสามารถของตนเองท่ีเพิ่มมากขึ้นและน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ี

สูงขึ้น ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากบริบททางองคก์ร สถานการณ์โรคระบาดและสายอาชีพท่ีมีความแตกต่าง

กนัจึงเป็นเหตุให้ผลวิจยัมีความไม่สอดคลอ้งกบัผลวิจยัในอดีต ดงัท่ี Bakker และ Demerouti (2007) 

คน้พบว่าแบบจ าลอง ภาระงาน-ทรัพยากรงาน มีความเป็นพลวตั เน่ืองจากภาระงานและทรัพยากร

ของงานมีความหลากหลายและมีความแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับแง่มุมต่างๆของแต่ละประเภทของ

อาชีพ หนา้ท่ี ต าแหน่ง และ Bakken และ Torp (2012) ท่ีพบวา่ความเป็นธรรมของทรัพยากรงานและ

โอกาสท่ีพนกังานจะไดใ้ชจุ้ดแขง็และความสามารถของตน มีผลกระทบอยา่งมากต่อความผกูพนัใน

งาน 
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5.1.3 ทรัพยากรส่วนบ คคล: การมองโลกในแง่ดี  
จากผลวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นตรงกนัว่าการมองโลกในแง่ดี 

เป็นเหตุผลส าคญัของความรู้สึกผูกพนัในงานและรองรับผลกระทบของภาระงาน  เน่ืองจาก: 1)  
สถานการณ์ความขาดเสถียรภาพและภาระทางการเงิน เป็นเหตุให้องคก์รตอ้งปรับลดขนาดองค์กร 
ควบคุมตน้ทุน ลดคุณภาพการให้บริการ ตลอดจนลดค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆของพนกังาน
ลง 2) คุณลกัษณะของงานพนกังานตอ้นรับท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งเผชิญกบัภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีเป็น
พลวตั ยกตวัอย่างเช่น เพื่อนร่วมงาน ผูโ้ดยสาร รูปแบบเคร่ืองบิน สถานีปลายทาง สภาพอากาศ ซ่ึง
การสร้างความคาดหวงัให้ตนประสบเพียงแต่เร่ืองดีๆนั้น ความเป็นจริงอาจจะตอ้งเผชิญกบัความ
ยากล าบากและแง่ลบจากการปฏิบติัหน้าท่ีเช่นเดียวกนั ดว้ยเหตุผลทั้งสองประการขา้งตน้ การมอง
โลกในแง่ดีจึงถือว่าเป็นส่วนส าคญัท่ีจะสร้างความรู้สึกผูกพนัในงานให้เกิดขึ้นแก่ผูป้ฏิบติังาน กลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกนัว่าไม่ควรไปจดจ่อกบัดา้นลบจากนโยบายต่างๆ สภาพการ
ท างานและขอ้ร้องเรียนจากผูโ้ดยสารมากจนเกินไป ผา่นการปรับเปล่ียนมุมมองจากส่ิงท่ีแย่ๆ  ใหเ้ป็น
ส่ิงท่ีดีและการหาข้อดีในเหตุการณ์ท่ีแย่ ไม่ว่าจะเป็นส่ิงท่ีได้รับจากองค์กร อาชีพ ระหว่างการ
ปฏิบติังาน หรือส่ิงๆดีๆท่ีรอคอยอยู่ในอนาคต เม่ือผูป้ฏิบติังานเกิดความสุข ความสุขนั้นสามารถ
ถ่ายทอดไปยงัผูโ้ดยสารและความสุขจะมีลกัษณะสะทอ้นกลบัมายงัผูป้ฏิบติังานและช่วยบัน่ทอน
ความเครียดหรือความกงัวลท่ีเกิดขึ้นจากสถานท่ีปฏิบติังาน โดยความสามารถในการบรรเทาความ
เหน่ือยหนายนั้นขึ้นอยูก่บัระดบัของภาระงาน อนัเป็นเหตุใหเ้กิดความผกูพนัในงาน 

ผลวิจยัน้ี สอดคลอ้งตามขอ้เสนอ (Proposition) ท่ี 3 ท่ีเสนอวา่การมองโลกในแง่ดี เป็น
เหตุผลส าคญัของความรู้สึกผูกพนัในงานและรองรับผลกระทบของภาระงาน เน่ืองจากเป็นปัจจยั
ส าคญัใหพ้นกังาน เสริมสร้างความเช่ือวา่จะประสบกบัผลลพัธ์ท่ียอดเยีย่มในชีวิตและจากกิจกรรมท่ี
ไดก้ระท า เป็นองค์ประกอบของสุขภาพจิตท่ีดี ช่วยให้บุคคลสามารถรับมือกบัสภาวะความกดดนั
ทางความเครียดและอุปสรรคต่างๆไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมความสามารถในการปรับตวัให้
เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของตนและยิง่บุคคลมีการมองโลกในแง่ดีมากขึ้นเท่าไหร่ บุคคล
ก็จะเกิดแรงจูงใจภายใน ในการท าให้เป้าหมายของตนเป็นท่ีสัมฤทธิผล เกิดเป็นประสิทธิภาพและ
พึงพอใจท่ีสูงขึ้น นอกจากน้ีทรัพยากรงานและทรัพยากรส่วนบุคคล มีความเก่ียวโยงซ่ึงกนัและกนั 
โดยทรัพยากรส่วนบุคคล เช่น การมองโลกในแง่ดีส่งผลให้บุคคลสามารถระดมหรือใชท้รัพยากร
งานของตนไดดี้ยิง่ขึ้นและส่งผลกระทบต่อความผกูพนัในงานได ้ 

ผลวิจัยน้ีสอดคล้องกับ ผลวิจัยของ Xanthopoulou et al. (2007) ท่ีแสดงให้เห็นว่า
ทรัพยากรงานและการมองโลกในแง่ดีมีความเก่ียวโยงซ่ึงกันและกันและส่งผลให้บุคคลสามารถ
ระดมหรือใช้ทรัพยากรงานของตนได้ดียิ่งขึ้น ส่งผลกระทบต่อความผูกพนัในงานได้ ผลวิจัยมี
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สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ Halbesleben et al. (2009) ท่ีพบวา่ทรัพยากรส่วนบุคคลเป็นปัจจยัส าคญัใน
การส่งเสริมความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังาน ซ่ึงช่วย
ให้บุคคลรับมือกับภาระงานได้และสอดคล้องกับผลวิจัยของ  Gauche et al.  (2017)  และ 
Xanthopoulou et al. (2009) ท่ีพบว่าเม่ือพนกังานพฒันาและมีการใชท้รัพยากรส่วนบุคคล พนกังาน
มกัมีแนวโน้มท่ีจะรับรู้ถึงความผูกพนัในงานและความพึงพอใจในงานมากขึ้น หลกัการก็คือยิ่ง
บุคคลมีทรัพยากรส่วนบุคคลเพิ่มขึ้นเท่าไร บุคคลจะยิ่งมีแรงจูงใจภายในท่ีจะไล่ตามเป้าหมายของ
ตนและเป็นผลใหเ้กิดประสิทธิภาพและความพึงพอใจท่ีสูงขึ้น  
 

5.1.4 ทรัพยากรส่วนบ คคล: การรับรู้ความสามารถของตนเอง  
จากผลวิจยัไม่พบวา่การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นเหตุผลส าคญัของความรู้สึก

ผูกพนัในงานและรองรับภาระงาน โดยพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนน้อยมีความคิดเห็นว่าการรับรู้
ความสามารถของตนเองเป็นเหตุผลส าคญัของความรู้สึกผูกพนัในงานและรองรับผลกระทบของ
ภาระงาน เน่ืองจาก: 1) คุณลกัษณะของงานพนกังานตอ้นรับตอ้งอาศยัการปฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีม 
จึงอาจจะท าให้ผูป้ฏิบัติงานขาดโอกาสในการแสดงศักยภาพของตน ขาดโอกาสในการรับรู้
ความสามารถของตนเอง เป็นเหตุให้การให้ขอ้มูลป้อนกลบัเกิดความไม่แม่นย  า โดยสามารถอธิบาย
ได้จาก Social loafing, Rigmand effects ท่ีกล่าวถึงความสัมพนัธ์ผกผนัระหว่างขนาดของทีมและ
ขนาดของสมาชิกเม่ือท างานร่วมกนั เน่ืองจากผลลพัธ์ถูกรวมเขา้ดว้ยกนัท าให้ไม่สามารถประเมิน
ผลลพัธ์แต่ของแต่ละบุคคลได้ เป็นเหตุให้ผูป้ฏิบติังานขาดหลกัฐานในการเสริมสร้างความเช่ือใน
การรับรู้ความสามารถของตนเอง 2) คุณลกัษณะของงานพนกังานตอ้นรับ เป็นการปฏิบติังานประจ า 
เป็นเหตุให้ผูป้ฏิบัติงานขาดความท้าทายในการปฏิบัติงานและขาดโอกาสในการใช้หรือแสดง
ความสามารถของตน 3) วฒันธรรมการปฏิบติังาน เม่ือผูป้ฏิบติังานขาดความสามารถในการรับมือ
กบัภาระงาน ปัญหาหรือความทา้ทายตรงหน้า ผูป้ฏิบติังานมกัจะขอความช่วยเหลือจากสมาชิกใน
กลุ่มผูร่้วมงานมากกวา่ท่ีลงมือปฏิบติัดว้ยตนเองเพียงล าพงั ตามวฒันธรรมการปฏิบติังาน จึงเป็นเหตุ
ให้ขาดปัจจยัท่ีส าคญัส าหรับการสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเอง 4) ขาดความสามาถในการ
ควบคุมงานของตน ผูป้ฏิบติัขาดโอกาสในการรับรู้ถึงความสามารถของตนในการโน้มน้าวการ
ตดัสินใจซ่ึงมีผลต่อชีวิตการงานของและขาดความสามารถในการเขา้ถึงทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการ
ท างาน โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนน้อยกล่าวว่า การเช่ือมัน่ในความสามารถตนเอง ตอ้งการหลกัฐาน
ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานจากบุคคลท่ีสามารถสร้างผลกระทบต่อตวัผูป้ฏิบติังาน 
เช่น ผูโ้ดยสารและผูบ้งัคบับญัชา  
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ผลวิจัย น้ี  ไม่สอดคล้องตามข้อ เสนอ  (Proposition)  ท่ี  4 ท่ี เสนอว่าการ รับ รู้
ความสามารถของตนเอง เป็นเหตุผลส าคญัของความรู้สึกผูกพนัในงานและรองรับผลกระทบของ
ภาระงาน เน่ืองจากคุณลกัษณะของงานพนกังานตอ้นรับท่ีขาดความทา้ทาย ขาดการฝึกอบรมทกัษะ
ท่ีเพียงพอ ขาดแรงสนับสนุนท่ีเช่ือว่าบุคคลจะประสบความส าเร็จไดแ้ละอาศยัการท างานร่วมกนั
เป็นทีม วฒันธรรมการปฏิบติังานท่ีเนน้การช่วยเหลือ ผูป้ฏิบติังานขาดความสามารถในการควบคุม
งานของตน และขาดการรับรู้ถึงการการสนับสนุนขององค์กร ซ่ึงถือเป็นเหตุผลส าคญัในการช่วย
กระตุ้นการรับรู้ความสามารถในตนเอง (Caesens et al., 2016; Rozkwitalska & Basinska, 2015; 
Kurtessis et al., 2015)  เป็นเหตุให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกขาดความรู้สึกถึงความสามารถของตนในการมี
อิทธิพลเหนือเหตุการณ์ต่างๆ  

ผลการวิจยัน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัในอดีตของ Xanthopoulou et al. (2007), 
Ventura, Salanova, และ L1orens (2015) และ Musenze et al. (2020) ท่ีพบวา่การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองเป็นเหตุผลส าคญัของความรู้สึกผกูพนัในงาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมากจากลกัษณะงานและ
องคก์รท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่ง  

 
5.1.5 ทรัพยากรส่วนบ คคล: พลงัส ขภาพจิต 
จากผลวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนมาก มีความคิดเห็นตรงกันว่าพลงัสุขภาพจิตเป็น

เหตุผลส าคญัของความรู้สึกผูกพนัในงานและรองรับผลกระทบของภาระงาน โดยพบว่ากลุ่มตวั
บางส่วนกล่าวว่าพลงัสุขภาพจิตสามารถรองรับผลกระทบของภาระงานอย่างสมบูรณ์  เน่ืองจาก
คุณลกัษณะของงานพนกังานตอ้นรับท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งเผชิญกบัภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นพลวตั  
อาทิเช่น ความเครียดทางสรีรวิทยาบนเคร่ืองบิน ความเครียดจากสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหน้าท่ี 
ความเครียดจากภาระงาน โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความคิดเห็นว่าการปฏิบติังานภายใตส้ภาพแวดลอ้ม
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงและความไม่แน่นอนตลอดเวลาซ่ึงสามารถด าเนินไปไดท้ั้งในทิศทางบวกหรือ
ลบ พลงัสุขภาพจิตจึงเป็นทศันคติท่ีส าคญัเพื่อสร้างความผูกพนัในงาน สร้างความสามารถในการ
ปรับตวั การปล่อยวาง ความเขม้แข็งทางจิตใจ ความอดทน ความสามารถในการฟ้ืนตวัจากสภาวะ
ทุกขท์างจิตใจและความสามารถในการแยกแยะตวัตนของผูป้ฏิบติังานออกจากงาน เช่น ขอ้ร้องเรียน
จากผูโ้ดยสารเร่ืองอุปกรณ์ท่ีช ารุดอาจจะเป็นเหตุใหเ้กิดความทุกขท์างจิตใจของผูป้ฏิบติังาน  

ผลวิจัยน้ีสอดคลอ้งตามขอ้เสนอ (Proposition) ท่ี 5 ท่ีเสนอว่าพลังสุขภาพจิต เป็น
เหตุผลส าคญัของความรู้สึกผูกพนัในงานและรองรับผลกระทบของภาระงาน เน่ืองจากคุณลกัษณะ
ของงานพนกังานตอ้นรับท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งเผชิญกบัภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นพลวตั ความเครียด
ทางสรีรวิทยาบนเคร่ืองบิน ความเครียดจากสภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติหน้าท่ี ความเครียดจาก
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ภาระงาน สถานการณ์ความขาดเสถียรภาพและภาระทางการเงินขององค์กร สร้างความจ าเป็นให้
ผูป้ฏิบติังานพฒันาทศันคติเพื่อมาตอบสนองต่อความกดดนัดงักล่าว พลงัสุขภาพจิตคือความสามารถ
ส่วนบุคคลในการควบคุมและมีอิทธิพลต่อส่ิงแวดลอ้มอย่างสัมฤทธิผล ความสามารถในการอดทน
ต่อสภาวะท่ีตึงเครียดและช่วยให้บุคคลยืนหยัดในสภาวะความทุกข์ยาก  โดยไม่ค  านึงถึง
สภาพแวดลอ้มท่ีอาจสร้างความเครียดทางจิตใจ ท าให้บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะรับรู้ถึงภยัคุกคามจาก
สภาพแวดลอ้มนอ้ยลง บุคคลท่ีมีพลงัสุขภาพจิต จะมีอารมณ์เชิงบวก ซ่ึงอารมณ์เชิงบวกไม่เพียงแต่
ท าให้บุคคลรู้สึกดีในปัจจุบนั แต่ด้วยการกระตุน้ให้เกิดกระแสบวก (Positive Gain Spirals) ช่วย
สร้างโอกาสในการเรียนรู้ ซ่ึงเอ้ือต่อการกระตุน้อารมณ์เชิงบวกในอนาคตและช่วยเพิ่มโอกาสท่ี
บุคคลจะปฏิบติังานไดดี้ขึ้น ไม่เพียงแต่ส าหรับตนเองเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงความสามารถในการสร้าง
ผลกระทบทางอารมณ์เชิงบวกกบัผูอ่ื้นดว้ย  

ผลวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ Bakker et al., (2006) ท่ีกล่าววา่พลงัสุขภาพจิต
เป็นทรัพยากรส่วนบุคคลอีกชนิดหน่ึงท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในงาน เน่ืองจากมีศกัยภาพในการสร้าง
แรงบนัดาลใจจากภายนอกและภายใน Mazzetti et al. (2016) พบว่าทรัพยากรส่วนบุคคลเก่ียวขอ้ง
กับทรัพยากรงานและความสัมพนัธ์ดังกล่าวช่วยลดอาการของความทุกข์ทางจิตใจ  Airila et al., 
(2014) พบว่าทรัพยากรส่วนบุคคลเป็นปัจจยัส าคญัในการส่งเสริมความสามารถในการปรับตวัให้
เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังาน Philippe (2009) คน้พบวา่พลงัสุขภาพจิตเป็นปัจจยั
ท านายอารมณ์เชิงบวกซ่ึงขจดัความเครียดและเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้สมาธิกบังาน Steinkopf et 
al. (2018) พบวา่ความเครียดและพลงัสุขภาพจิตในการท างานมีความสัมพนัธ์แบบผกผนั Judge et al. 
(2004) พบว่าพนักงานท่ีพฒันาทรัพยากรส่วนบุคคลอย่างเพียงพอมกัจะมีพลงัสุขภาพจิตมากขึ้น 
อ่อนไหวต่อการเปล่ียนแปลง เปิดกวา้งต่อการเรียนรู้และมีแนวโน้มท่ีจะพฒันาทรัพยากรเหล่าน้ี
อยา่งถาวร ซ่ึงรวมถึงการมีทกัษะและทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกช่ืนชมและควบคุมตนเอง ช่วย
ให้บุคคลรับมือกบัสภาพการท างานท่ีมีภาระงานสูงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมทั้งป้องกนั
ความเหน่ือยลา้และความเหน่ือยหน่าย Gauche et al. (2017) และ Xanthopoulou et al. (2009) พบว่า
เม่ือพนักงานพฒันาและมีการใช้ทรัพยากรส่วนบุคคล พนักงานมกัมีแนวโน้มท่ีจะรับรู้ถึงความ
ผกูพนัในงานและความพึงพอใจในงานมากขึ้น หลกัการก็คือยิง่บุคคลมีทรัพยากรส่วนบุคคลเพิ่มขึ้น
เท่าไร บุคคลจะยิ่งมีแรงจูงใจภายในท่ีจะไล่ตามเป้าหมายของตนและเป็นผลให้เกิดประสิทธิภาพ
และความพึงพอใจท่ีสูงขึ้น   
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5.1.6 การเจริญสติคือหน่ึงในทรัพยากรส่วนบ คคล 
จากผลวิจยัพบว่าการเจริญสติถือเป็นหน่ึงในทรัพยากรส่วนบุคคล เน่ืองจากการเจริญ

สติเป็นการรับรู้ของบุคคลถึงความสามารถในการควบคุมและอนุรักษ์พลงัสุขภาพจิตเพื่อให้บุคคล
การจดัการภาระงานอย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มการท างานของบุคคล  
จากผลวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอยา่งจ านวน 1 ใน 3 ฝึกการเจริญสติโดยมีความคิดเห็นตรงกนัว่าการฝึกสติ
ช่วยให้เกิดสภาวะการจดจ่ออยู่กบัส่ิงท่ีส าคญั ณ ปัจจุบนั เกิดความสงบ เพิ่มความสามารถในการ
ควบคุมอารมณ์และการใช้ความคิดแบบไตร่ตรอง ไม่ต่ืนตระหนกต่อปัญหาท่ีเกิดขึ้ น เกิดเป็น
ทศันคติแบบยอมรับ ไม่ตดัสิน เขา้ใจผูอ่ื้น ช่วยใหเ้พื่อนร่วมงานสงบลงได ้ ช่วยก าหนดจุดสนใจและ
ความคิดไปท่ีประเด็นท่ีส าคญัของชีวิต เพิ่มประสิทธิภาพในการวางแผน เกิดความสุขุมและสร้าง
ความน่าเช่ือถือให้เกิดขึ้นแก่ผูโ้ดยสารและเพื่อนร่วมงาน เพิ่มความสามารถในการตดัสินใจและการ
แกปั้ญหา เพิ่มศกัยภาพของกระบวนการคิดแบบเป็นขั้นตอน ไม่หลงลืม เกิดพลงัสุขภาพจิต ส่งผล
ให ้การปฏิบติังานมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น อนัเป็นเหตุใหเ้กิดความผกูพนัในงาน  

ผลวิจยัน้ี สอดคลอ้งตามขอ้เสนอ (Proposition) ท่ี 6  ท่ีเสนอวา่การเจริญสติคือหน่ึงใน
ทรัพยากรส่วนบุคคลเน่ืองจากการเจริญสติเป็นการรับรู้ของบุคคลถึงความสามารถในการควบคุม
และอนุรักษพ์ลงัสุขภาพจิตเพื่อให้บุคคลการจดัการภาระงานอย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลกระทบ
ต่อสภาพแวดลอ้มการท างานของบุคคล โดยถือเป็นหน่ึงในทรัพยากรส่วนบุคคลซ่ึงสามารถช่วยให้
บุคคลสามารถสลบัเปล่ียนความสนใจระหว่างงานโดยไม่สูญเสียการรับรู้  จึงถือเป็นเคร่ืองมือท่ี
ส าคญัส าหรับพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ในสภาวะการปฏิบติังานท่ีตอ้งมีการเปลี่ยนความสนใจ
จากหน้าท่ีหน่ึงไปยังหน้า ท่ี อ่ืนๆ นอกจากน้ีความสามารถในการควบคุมความสนใจยังมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัทกัษะความรู้ความเขา้ใจในความคิด ท าให้มุมมองดา้นประสบการณ์กวา้ง
ขึ้น ซ่ึงมีความส าคัญต่อการพฒันาความสามารถในการส่ือสารระหว่างบุคคลในท่ีท างาน  เพิ่ม
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และการใชค้วามคิดแบบไตร่ตรอง ไม่ต่ืนตระหนกต่อปัญหาท่ี
เกิดขึ้น เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  เพิ่มความสามารถในการตดัสินใจและการแกปั้ญหา และ
สร้างความน่าเช่ือถือใหเ้กิดขึ้นแก่ผูโ้ดยสารและเพื่อนร่วมงาน  

ผลวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ Fredrickson, Cohn, Coffey, Pek  และ Finkel (2008) 
ซ่ึงพบว่าการเจริญสติจะก่อเกิดเป็นการไดม้าซ่ึงทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีเพิ่มขึ้นและสามารถส่งผล
กระทบต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน และสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ Feldman et al. (2007) ท่ีไดท้ า
การจ าแนกสติออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรับรู้ถึงประสบการณ์  (Awareness of 
Experience) 2) ความสามารถในการควบคุมความสนใจ (Ability to Regulate Attention) 3) การด ารง
อยู่ในภาวะปัจจุบนั (Orientation to Present Experience) และ 4) ทศันคติของการยอมรับหรือการไม่
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ตัดสินต่อประสบการณ์ปัจจุบัน (Attitude of Acceptance or Non-Judgment Towards the Present 
Experience) นอกจากน้ีผลวิจยัยงัสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ Bishop et al. (2004) ท่ีพบวา่การเจริญสติ 
ไม่ไดน้ าความคาดหวงัในอนาคตมาสู่ปัจจุบนั เกิดเป็นทศันคติท่ีเปิดกวา้งต่อสถานการณ์ปัจจุบนั 
และสอดคล้องกับทฤษฎีการขยายและสร้าง (The Broaden-and-Build Theory) ของ Fredrickson 
(1998, 2001) ซ่ึงอธิบายถึงอารมณ์เชิงบวกท่ีไดรั้บจากการนัง่สมาธิ ซ่ึงท าให้บุคคลเกิดความสุขและ
ความสุขนั้นจะท าใหพ้ลงัทางความคิด จิตใจ และการกระท าของแต่ละบุคคลถูกเปิดกวา้งขึ้น เปิดรับ
ขอ้มูลไดดี้ยิ่งขึ้น (Broaden) ส่งผลต่อการเสริมสร้าง (Build) ทกัษะทางสังคม พฤติกรรม จิตใจและ
ทรัพยากรส่วนบุคคลของบุคคลนั้นๆเพื่อเผชิญกบัสถานการณ์การท างานท่ีทา้ทาย  โดยBishop et al. 
(2004) ไดก้ล่าวไวว้่า การเจริญสติ มกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการน า การรับรู้ถึงประสบการณ์ (Awareness of 
experience) มาสู่ปัจจุบนั “ความตระหนัก” ช่วยพฒันาทกัษะความสามารถในการควบคุมความ
สนใจ (Ability to Regulate Attention) ซ่ึงพบว่าคุณสมบติัดังกล่าวสามารถช่วยให้บุคคลสามารถ
สลบัเปล่ียนความสนใจระหว่างงานโดยไม่สูญเสียการรับรู้  จึงถือเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคัญส าหรับ
บทบาทของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผูท่ี้ปฏิบติังานงานภายใตส้ภาวะการท างานท่ีตอ้งมีการ
เปล่ียนความสนใจจากหน้าท่ีหน่ึงไปยงัหน้าท่ีอ่ืนๆ ผลของงานวิจยัน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ 
Malinowski และ Lim (2015) ท่ีคน้พบว่าความคิดและความรู้สึกแบบไม่ตดัสิน (Non-Judgmental 
Thoughts) สามารถช่วยรับมือกับสถานการณ์ปฏิบติังานท่ีทา้ทายได้ โดยมีนยัส าคญัต่อ การประเมิน
ความทา้ทาย (Challenge Appraisal ) (Tomaka et al., 1993)  โดยบุคคลท่ีมีการประเมินความทา้ทาย
จะรับรู้ถึงศกัยภาพในการบรรลุเป้าหมายและมีแนวโนม้ท่ีจะแสดงพฤติกรรมเชิงบวก ซ่ึงจะช่วยเติม
เต็มทรัพยากรส่วนบุคคลภายในตนเองและส่งผลต่อการเพิ่มการมีระดบัความผูกพนัของพนักงาน
และท าให้มุมมองดา้นประสบการณ์กวา้งขึ้น ซ่ึงมีความส าคญัต่อการพฒันาความสามารถในการ
ส่ือสารระหว่างบุคคลในท่ีท างาน (Malinowski & Lim, 2015) เน่ืองจากบุคคลจะสามารถเข้าใจ
สถานะทางอารมณ์ของผู ้อ่ืนและควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ดีขึ้ น ย ังมีการตระหนักถึง
สภาพแวดลอ้มในการท างานและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงช่วยอ านวยความสะดวกในการส่ือสารและการ
ปฏิบติังาน สร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดีขึ้น 

 
5.1.7 ทรัพยากรงานโดยเฉพาะการสนับสน นทางสังคมจากผู้บังคับบัญชาท่ีมี

ค ณลักษณะท่ีพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน บริษัทการบินไทยช่ืนชอบ เป็นปัจจัยส าคัญของ
ทรัพยากรส่วนบ คคล 

จากผลวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นตรงกันว่าการสนับสนุนทางสังคมจาก
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีคุณลกัษณะท่ีพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินบริษทัการบินไทยช่ืนชอบ เป็นปัจจยั
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ส าคญัของทรัพยากรส่วนบุคคล เน่ืองจากเม่ือมีโอกาสได้ปฏิบติังานร่วมกันกับผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
ลกัษณะบางประการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาช่ืนชอบหรือช่ืนชมจะส่งผลให้  1) มีแนวโน้มท่ีจะเกิดการ
เลียนแบบพฤติกรรม ทศันคติ ความคิด จากผูท่ี้ถูกรับรู้ว่าเป็นแบบอย่างโดยไม่รู้ตวั รวมถึงอ่อนไหว
ต่อค าแนะน า แนวทางการปฏิบติัและปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาส าหรับการตดัสินใจท่ีส าคญัในชีวิต  เกิด
เป็นทศันคติความเช่ือมัน่ในความสามารถตนเองตนเอง, การยอมรับและการเปิดกวา้ง , การพฒันา
ตนเองและการมองโลกแง่ดี 2) เกิดเป็นความรู้สึกเชิงบวกท่ีเกิดขึ้นเวลาปฏิบติังานซ่ึงอาจจะน าไปสู่
ผลในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและได้มาซ่ึงค าชมเชยจากผูโ้ดยสาร  เพื่อนร่วมงาน และ
ผูบ้งัคบับญัชา เกิดเป็นความประสงค์และความพยายามในการสร้างประสบการณ์เชิงบวกในการ
ปฏิบติังาน เน่ืองจากเป็นธรรมชาติของมนุษยใ์นการแสวงหาความสุขทางจิตใจท่ีไดรั้บจากค าชมเชย 
โดยเม่ือเกิดความผกูพนัในงานแลว้คร้ังหน่ึง มีแนวโนม้ท่ีจะเกิดความผกูพนัในงานในการปฏิบติังาน
คราวถดัไปในลกัษณะยอ้นกลบั  โดยคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
บริษทัการบินไทยช่ืนชอบคือผูบ้งัคบับญัชาผูมี้ความยืดหยุ่นในก าหนดทิศทางการให้บริการ ,  มี
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี, เป็นบุคคลท่ีมีเหตุและผลในการก าหนดทิศทางของการบริการ  

ผลวิจัยน้ี สอดคล้องตามข้อเสนอ (Proposition) ท่ี 7  ท่ี เสนอว่าทรัพยากรงาน

โดยเฉพาะการสนบัสนุนทางสังคมจากผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีคุณลกัษณะท่ีพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

บริษัทการบินไทยช่ืนชอบเป็นปัจจัยส าคัญของทรัพยากรบุคคล  เน่ืองจากผู ้บังคับบัญชาท่ีมี

คุณลักษณะท่ีพนักงานต้อนรับช่ืนชอบเป็นทรัพยากรงานประเภทหน่ึงท่ีช่วยส่งเสริมการสร้าง

ทรัพยากรส่วนบุคคล ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงานและมีผลกระทบต่อระดบัความเครียด

ท่ีเกิดขึ้นในท่ีท างาน อารมณ์เชิงบวกของผูบ้งัคบับญัชา สามารถขยายการแสดงความคิดและการ

กระท าของผูติ้ดตามและสร้างทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีย ัง่ยืน เน่ืองจากอารมณ์เชิงบวกเป็นตัว

ขบัเคล่ือนการเติบโตของแต่ละบุคคลและเป็นการเช่ือมโยงทางสังคม เม่ือพนกังานมองพฤติกรรม

ผูน้ าของตนในเชิงบวก พนักงานจะรู้สึกได้รับอ านาจ ส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่างานของตนมี

ความส าคญัและใส่ใจในส่ิงท่ีก าลงักระท า มีความเช่ือในความสามารถในการปฏิบติังานให้ประสบ

ความส าเร็จ รับรู้ถึงอิสระและความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลต่อผลลพัธ์ของงาน ถือเป็นกระบวนการ

ในการพฒันาความรู้สึกการรับรู้ความสามารถของตนเอง การยอมรับและการเปิดกวา้ง การพฒันา

ตนเองและการมองโลกแง่ดี  การน าแบบมีเหตุและผลในการก าหนดทิศทางของการบริการ และให้

โอกาสในการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา ช่วยกระตุ้นความต้องการอิสระ 

(Autonomy) ซ่ึงเป็นหน่ึงในทรัพยากรงานท่ีส าคัญ ซ่ึงผลวิจัยมีความสอดคล้องกับผลวิจัยของ 

Fredrickson et al. (2008) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าอารมณ์เชิงบวกน าไปสู่การได้มาซ่ึงทรัพยากรส่วน
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บุคคลและสามารถใช้คาดการณ์ถึงการได้มา  (Gain) ในด้านต่างๆ โดยอารมณ์เชิงบวกของ

ผูบ้ังคับบัญชา สามารถขยายการแสดงความคิดและการกระท าของผูใ้ต้บังคับบัญชาและสร้าง

ทรัพยากรส่วนบุคคล ทฤษฎีการขยายและสร้างของFredrickson (2001) ไดอ้ธิบายวา่อารมณ์เชิงบวก

ของผูบ้ังคับบัญชาขับเคล่ือนการเติบโตของแต่ละบุคคลและเป็นการเช่ือมโยงทางสังคม Wang 

(2014) พบว่าการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วยส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมนอกบทบาท 

Yeh (2012) พบว่าพนักงานท่ีรับรู้ถึงการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาจะมีแรงจูงใจในการเอาชนะ

อุปสรรคในการท างาน ผกูพนัในงานและเสาะหากระบวนการในการปรับปรุงคุณภาพการบริการให้

ดียิ่งขึ้ น Tucker et al.  (2018) พบว่าการสนับสนุนของผู ้บังคับบัญชาครอบคลุมถึงการดูแล

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การใหคุ้ณค่ากบัผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ

พฒันาตนเอง Brackett (2006) คน้พบว่าการสนบัสนุนอาจหมายรวมถึงการแลกเปล่ียนความรู้หรือ

ให้ค  าแนะน าในการแก้ปัญหา  มีความเข้าใจและการรับฟังด้วยความเห็นอกเห็นใจต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พนกังานท่ีไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม จะรู้สึกวา่ตนมีคนท่ีสามารถพึ่งพาไดเ้ม่ือ

ต้องเผชิญกับความทุกข์ทางจิตใจหรือเม่ือต้องการค าแนะน าเก่ียวกับวิธีการด าเนินงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยการสนบัสนุนทางสังคมจะน ามาซ่ึงทรัพยากรท่ีช่วยให้บุคคลสามารถจดัการกบั

ความเครียดไดอ้ยา่งเหมาะสม Ahearne et al. (2005) พบวา่การใหโ้อกาสในการตดัสินใจแบบมีส่วน

ร่วมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นเหตุให้ความรู้สึกนึกคิดในตนเองและการรับรู้คุณค่าในตนเองของ

พนกังานจะเพิ่มขึ้น นอกจากน้ียงัช่วยกระตุน้ ความตอ้งการอิสระ (Autonomy) ส่งเสริมให้พนกังาน

มองผลงานท่ีไม่ตรงตามความคาดหวงัเป็นโอกาสในการเรียนรู้ Bakker et al. (2008); Schaufeli และ 

Salanova (2007) พบว่าการรับรู้การสนบัสนุนทางสังคมจากผูบ้งัคบับญัชา ความตอ้งการของความ

เป็นอิสระและขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการมีส่วนร่วมใน

การท างานของพนักงาน งานวิจยัของ Laschinger et al. (2014) พบว่าเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ถึง

พฤติกรรมผูบ้งัคบับญัชาของตนในเชิงบวก ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะรู้สึกได้รับอ านาจ เม่ือได้รับการ

ส่งเสริมอ านาจ บุคคลจะมีพลงัสุขภาพจิต มีความคิดสร้างสรรค ์เปิดกวา้งและมีความคิดริเร่ิมในการ

ท างาน Conger และ Kanungo (1988) พบวา่การเสริมอ านาจดา้นจิตใจเป็นกระบวนการในการพฒันา

ความรู้สึกการรับรู้ความสามารถของตนเอง Mueller และ Lawler (1999) พบวา่ยิง่แหล่งท่ีมาของการ

แลกเปล่ียนทางสังคมมีความใกลเ้คียงกบัพนกังานเท่าไหร่ ก็ยิ่งท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกถึงการ

ควบคุมงานของตน นอกจากน้ี ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความถ่ีท่ี
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สูงช่วยสร้างความสัมพันธ์ ท่ีแน่นแฟ้นกับหน่วยงาน  ผู ้บังคับบัญชายังมีบทบาทส าคัญใน

ชีวิตประจ าวนัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และถือเป็นแหล่งทรัพยากรท่ีส าคญัในการท างาน 

อาจจะสรุปได้ว่า โมเดล ภาระงาน-ทรัพยากรงานอธิบายถึงกระบวนการสร้างแรง
บนัดาลใจเชิงบวก ซ่ึงทรัพยากรงาน เช่น การสนบัสนุนทางสังคม สามารถพฒันาความรู้สึกผูกพนั
ในงานไดแ้ละมีผลในเชิงบวกต่อพนกังานและองคก์ร 

 
5.1.8 ความผูกพนัในงานเป็นเหต ผลส าคัญของความผูกพนัในงาน  
จากผลวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นตรงกนัว่าความผูกพนัในงานเป็นเหตุผล

ส าคัญของความผูกพนัในงานในลักษณะของเกลียวหมุนวนขึ้นไปในระดับท่ีสูงกว่า เน่ืองจาก

อารมณ์เชิงบวกท าใหเ้กิดภาวะวงวนขึ้น (Upward Spiral) ความคิดของบุคคลท่ีกวา้งขึ้น (Broadening) 

และการเสริมสร้างทรัพยากร (Building) อาจส่งเสริมความเป็นอยูท่ี่ดีและการท างานท่ีปรับเปล่ียนได้ 

บุคคลจะมีพลังสุขภาพจิตและเช่ือในความสามารถของตนเองมากขึ้นและด้วยเหตุน้ีบุคคลมี

แนวโนม้ท่ีจะรับรู้ถึงภยัคุกคามจากสภาพแวดลอ้มน้อยลง ซ่ึงเอ้ือต่อการกระตุน้อารมณ์เชิงบวกใน

อนาคต ไม่เพียงแต่ส าหรับตนเองเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงความสามารถในการสร้างผลกระทบทาง

อารมณ์เชิงบวกกบัผูอ่ื้นดว้ย กล่าวอีกนยัหน่ึงอารมณ์เชิงบวกไม่เพียงแต่ท าใหบุ้คคลรู้สึกดีในปัจจุบนั 

แต่ดว้ยการกระตุน้ให้เกิดกระแสบวก (Positive Gain Spirals) ช่วยเพิ่มโอกาสท่ีบุคคลจะปฏิบติังาน

ไดดี้และรู้สึกดีขึ้นในอนาคตเช่นกนั เม่ือประสบการณ์ดา้นบวกเกิดขึ้น บุคคลมกัจะมีมุมมองท่ีกวา้ง

ขึ้นเก่ียวกบัปัญหาของตน ซ่ึงช่วยให้บุคคลเขาคิดหาวิธีแกไ้ขท่ีเป็นไปไดห้ลายประการและในทาง

กลบักนัเม่ือบุคคลสามารถคน้หาวิธีแกปั้ญหาไดห้ลายทาง บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะมีอารมณ์เชิงบวก

มากขึ้น ซ่ึงสามารถเพิ่มพูนซ่ึงกนัและกนัเป็นล าดบั ดงันั้นอารมณ์เชิงบวกจึงถือไดว้่าเป็นสภาวะวง

วนขึ้น (Upward Spiral) ไปสู่ความผาสุกทางอารมณ์และทรัพยากรทางสังคม เช่น ความไวว้างใจ

ระหว่างบุคคล ผลวิจยับ่งช้ีว่าความผูกพนัในงานเป็นความรู้สึกเชิงบวกท่ีเกิดขึ้นเวลาปฏิบติังานท่ีท า

คลังความคิดและการกระท าของบุคคลเปิดกวา้งขึ้น ซ่ึงอาจจะน าไปสู่ผลในการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ พฤติกรรมนอกบทบาทหรือความตั้งใจ ความทุ่มเทในการท างานท่ีมากขึ้นและไดม้า

ซ่ึงค าชมเชยจากผูโ้ดยสาร เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เกิดเป็นความประสงคแ์ละความพยายาม

ในการสร้างประสบการณ์เชิงบวกในการปฏิบัติงานเน่ืองจากเป็นธรรมชาติของมนุษย์ในการ

แสวงหาความสุขทางจิตใจท่ีไดรั้บจากค าชมเชย เป็นเหตุผลส าคญัของการสร้างความพยายามในการ

พฒันาระดบัของทรัพยากรงานให้เพิ่มขึ้น ซ่ึงเป็นเหตุผลส าคญัของการเสริมสร้างทรัพยากรงานใน
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ด้านต่างๆ เช่น ความช่ืนชอบในงาน เรียนรู้ทักษะท่ีจ าเป็นในงาน สร้างความสัมพนัธ์กับเพื่อน

ร่วมงานซ่ึงจะน าไปสู่การสร้างบรรยากาศในการท างานและเป็นเหตุผลส าคญัของการสร้างความ

พยายามในการพฒันาระดับของทรัพยากรส่วนบุคคลให้เพิ่มขึ้น เช่น มองโลกแง่ดีมากขึ้น มีพลงั

สุขภาพจิตมากยิง่ขึ้น เขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นมากยิง่ขึ้น เกิดความคิดนอกกรอบ  การรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง การรับผิดชอบต่อหน้าท่ีและท าให้ดีท่ีสุด  กรอบความคิดแบบเติบโต ความเช่ือใน

ความสามารถของตน การรับผิดชอบต่อหน้าท่ีและท าให้ดีท่ีสุด การพฒันาตวัเอง สร้างคุณค่าใน

ตนเอง การมองอุปสรรคและความทา้ทายและการพฒันาตวัเองให้เกิดแก่บุคคลและเป็นเหตุผล

ส าคญัของความผกูพนัในงานในลกัษณะยอ้นกลบั  

ผลวิจยัน้ี สอดคลอ้งตามขอ้เสนอ (Proposition) ท่ี 8  ท่ีเสนอวา่ความผกูพนัในงานเป็น

เหตุผลส าคญัของความผกูพนัในงานในลกัษณะของเกลียวหมุนวนขึ้นไปในระดบัท่ีสูงกว่า ผลวิจยัมี

ความสอดคลอ้งกับวิจยัของ Wang (2014) ท่ีพบว่าการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วย

ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมนอกบทบาท Yeh (2012) พบว่าพนักงานท่ีรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชาจะมีแรงจูงใจในการเอาชนะอุปสรรคในการท างาน ผูกพันในงานและเสาะหา

กระบวนการในการปรับปรุงคุณภาพการบริการให้ดียิ่งขึ้น Tsai, Chen และ Liu (2007) ได้พบว่า

อารมณ์เชิงบวก เช่น ความกระตือรือร้น ความต่ืนเต้น สามารถใช้คาดการณ์ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานได้ โดยผ่านทรัพยากรระหว่างบุคคล (Interpersonal) (เช่น การช่วยเหลือและสนับสนุน

จากเพื่อนร่วมงาน) และทรัพยากรส่วนบุคคล (เช่น การรับรู้ความสามารถของตนเอง) การศึกษาของ 

Hakanen et al. (2008) พบว่าความผูกพันในงานอาจขยายขอบเขตของวิธีรับมือกับปัญหา การ

ด าเนินการและระดับของความคิดริ เ ร่ิมส่วนบุคคลเช่นเดียวกันกับอารมณ์เชิงบวกต่างๆ 

Xanthopoulou et al. (2009) คน้พบวา่ความผกูพนัในงานช่วยเสริมสร้าง: 1) ทรัพยากรงาน เช่น ความ

เป็นอิสระและโอกาสส าหรับการพฒันาทางวิชาชีพ 2) ทรัพยากรส่วนบุคคลการมองโลกในแง่ดี โดย

มีกลไกการขยายขอบเขต (Broadening) เป็นตัวกระตุ้นการพัฒนาตนเองผ่านการเรียนรู้และ

ความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยจากการศึกษาพบว่าความผูกพนัในงานเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรงานและ

ทรัพยากรส่วนบุคคลอย่างแทจ้ริงและความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัในงานกับทรัพยากรมี

ความสัมพนัธ์ท่ีส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั Salanova et al. (2008) ไดแ้สดงให้เห็นว่าความผูกพนัในงาน 

สามารถถูกคาดการณ์ไดโ้ดยอารมณ์เชิงบวก เช่น ความกระตือรือร้น ความพึงพอใจและความสบาย

ใจ ในบริบทน้ีบุคคลท่ีมกัรู้สึกกระตือรือร้น ภาคภูมิใจ หรือปีติยนิดีขณะท างานมีแนวโนม้ท่ีจะสนใจ

ในหน้าท่ีท่ีบุคคลตอ้งกระท ามากขึ้นและผลท่ีตามมาคือบุคคลอาจอยู่ในสภาวะท่ีเกิดการสร้างแรง
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บนัดาลใจ มีความทุ่มเทในงานและเต็มเป่ียมไปดว้ยพลงังาน บุคคลท่ีรู้สึกผกูพนัในงานมีแรงจูงใจท่ี

แทจ้ริงในการบรรลุเป้าหมายในการท างานจะคน้หาหรือสร้างทรัพยากรในสภาพแวดลอ้มของตน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงเป็นไปตามตามทฤษฎีการพิทกัษท์รัพยากรท่ีกล่าวว่าสภาพแวดลอ้มท่ีเตม็

เป่ียมไปดว้ยทรัพยากรอาจพฒันาความเช่ือในความสามารถของพนกังานในการควบคุมและบรรลุ

เป้าหมายการท างานของตนไดส้ าเร็จ ซ่ึงจะน าไปสู่ความเป็นอยู่ท่ีดีและประสิทธิภาพท่ีเพิ่มขึ้น ซ่ึงก็

เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดประสบการณ์ดา้นอารมณ์เชิงบวกมากขึ้นไปอีก พนกังานท่ีประสบกบัอารมณ์

เชิงบวกจะมีทรัพยากรส่วนตวั ทรัพยากรทางสังคมหรืองานท่ีเพิ่มขึ้น นอกจากน้ี Bakker (2009) ได้

อธิบายเพิ่มเติมจากทฤษฎีปัญญาสังคมไวว้า่สภาวะทางอารมณ์เชิงบวกถือเป็นหน่ึงในแหล่งท่ีมาหลกั

ของความเช่ือเร่ืองความสามารถของตนเอง ดงันั้นการครอบครองทรัพยากรในระดบัสูง (ซ่ึงเกิดจาก

อารมณ์เชิงบวก) น าไปสู่ความรู้สึกผูกพนัในงาน ความเป็นอยู่ท่ีดีขึ้นและแสดงประสิทธิภาพท่ีดีขึ้น 

มีประสบการณ์ทางอารมณ์เชิงบวกและได้รับทรัพยากรมากขึ้นเม่ือเวลาผ่านไป ซ่ึงสอดคลอ้งกับ

การศึกษาของ Fredrickson et al. (2008) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าอารมณ์เชิงบวกน าไปสู่การได้มาซ่ึง

ทรัพยากรส่วนบุคคล สามารถใชค้าดการณ์ถึง การไดม้า (Gain) ในดา้นต่างๆเช่นกนั  

 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
จากผลวิจยัขา้งตน้ ผูวิ้จยัไดร้วบรวมเหตุผลส าคญัของความผกูพนัในงานไวด้งัน้ี 
 
5.2.1 ทรัพยากรงาน 
คุณลกัษณะของเพื่อนร่วมงานและความสามารถในการสั่งการอย่างเหมาะสมของ

ผูบ้งัคบับญัชาถือเป็นปัจจยัทรัพยากรงานท่ีกลุ่มตวัอยา่งส่วนมากให้ความส าคญัมากท่ีสุดและถือเป็น
เหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงานเพราะถือเป็นเคร่ืองมือในการบรรลุเป้าหมายการปฏิบติังาน 
โดยหากองค์กรมีกระบวนการจดัอบรม ให้พนักงานสามารถปฏิบติัหน้าท่ีของตนไดดี้ยิ่งขึ้น มีการ
คัดเลือกบุคลากร หรือการโค้ชช่ิง เวิร์กชอป เพื่อปรับเปล่ียนกรอบความคิดของพนักงานให้มี
ลกัษณะดงัท่ีกลุ่มตวัอยา่งกล่าวมานั้นจะก่อเกิดเป็นความผกูพนัในงาน ซ่ึงถือวา่มีนยัส าคญัต่อการส่ง
มอบบริการท่ีดีเยี่ยม ส่งผลต่อความภกัดีของผูโ้ดยสาร น าไปสู่ผลก าไรในท่ีสุด  การศึกษาของ 
Xanthopoulou et al. (2007) พบวา่การฝึกสอนของผูบ้งัคบับญัชาและบรรยากาศของทีมมีผลเชิงบวก
ต่อทรัพยากรส่วนบุคคลของพนกังานและส่งผลต่อความผูกพนัในงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษา
น้ีแสดงให้เห็นชัดเจนว่าพนักงานท่ีมีความผูกพนัในงาน จะสามารถปฏิบติังานได้ดียิ่งขึ้น โดยยิ่ง
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ระดับความผูกพันในงานของพนักงานสูงขึ้ นเท่าใด ผลก าไรทางการเงินก็จะยิ่งสูงขึ้ นเท่านั้น 
Salanova et al. (2005) พบว่าทรัพยากรขององค์กรและความผูกพนัในงานสามารถใชค้าดการณ์ถึง
บรรยากาศของการบริการ (Service Climate)ได้ ซ่ึงบรรยากาศของการบริการ ก็จะใช้เป็นปัจจัย
คาดการณ์ประสิทธิภาพของพนักงานและความภกัดีของลูกคา้ไดเ้ช่นเดียวกนั  Roger (2004) พบว่า
พนกังานสายการบินท่ีรู้สึกผูกพนัในงานมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผูกพนักบัองคก์ร สนบัสนุนกลยุทธ์
และวิธีการด าเนินธุรกิจของสายการบิน ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานมากขึ้น 

 
5.2.2 ทรัพยากรส่วนบ คคล  
การมองโลกในแง่ดี การเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นและพลงัสุขภาพจิต เป็นเหตุผลส าคญัท่ีกลุ่ม

ตวัอย่างให้ความส าคญัมากท่ีสุดและถือเป็นเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงาน ผลวิจยัคน้พบว่า
การมุ่งเนน้ทรัพยากรงานเพียงประการเดียว อาจจะไม่เพียงพอในการรองรับผลกระทบจากภาระงาน
และให้เกิดความผูกพนัในงาน เน่ืองจากทรัพยากรงานซ่ึงเป็นตวักระตุน้ความผูกพนัในงานนั้น จะ
เปล่ียนแปลงไปตามระดบัของความตอ้งการงาน สอดคลอ้งกบัวิจยัของ Raiand & Chawla (2021) ท่ี
คน้พบวา่ การมุ่งเนน้เพียงแต่ความพร้อมของทรัพยากรงานแต่เพียงประการเดียวนั้นไม่สามารถกล่าว
ไดว้่าพนักงานจะพอใจและมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร เน่ืองจากทรัพยากรงานซ่ึงเป็นตวักระตุน้
ความผูกพนัในงานนั้น จะเปล่ียนแปลงไปตามระดบัของความตอ้งการงาน ดงันั้นทรัพยากรส่วน
บุคคลจึงเป็นเหตุผลส าคญัในการสร้างความรู้สึกผกูพนัในงาน เน่ืองจากมีความคงทน ยัง่ยนื ไม่แปร
เปล่ียนไปตามสถานการณ์และทรัพยากรส่วนบุคคลสามารถพฒันาได ้โดยอาจจะเป็นเหตุผลท่ีส าคญั
ส าหรับพนักงานตอ้นรับในการรับมือกบัภาวะความเหน่ือยหน่าย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผลวิจยั
ของ Contreras , Espinosa และ Esguerra (2020) ท่ีคน้พบว่าทรัพยากรส่วนบุคคลเป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ส าหรับเจา้หนา้ท่ีพยาบาลในการรับมือกบัภาวะความเหน่ือยหน่าย ดงันั้นหากบริษทั มีกระบวนการ
คดัเลือกบุคลากรผูมี้การมองโลกในแง่ดี การเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นและพลงัสุขภาพจิต หรือจดัการอบรม 
โคช้ช่ิง เวิร์กชอป เพื่อปรับเปล่ียนกรอบความคิดของบุคลากรและ เวิร์กชอปเร่ืองการเจริญสติ จะก่อ
เกิดเป็นความผกูพนัในงาน 

 
5.2.3 ค ณลักษณะผู้บังคับบัญชาท่ีพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน บริษัทการบินไทยช่ืน

ชอบ  
คุณลกัษณะผูบ้งัคบับญัชาท่ีพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทยช่ืนชอบมี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการท างาน พฤติกรรม รวมถึงช่วยเสริมสร้างทรัพยากรส่วนบุคคลอนั
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ส่งผลให้เกิดความผูกพนัในงานในลักษณะยอ้นกลับของผูใ้ต้บังคับบัญชา  หากบริษทัสามารถ
คัดเลือก หรือปรับเปล่ียนทัศนคติของผูบ้ังคับบัญชาให้มีคุณลักษณะดังท่ีพนักงานต้อนรับบน
เคร่ืองบิน บริษทัการบินไทยช่ืนชอบ เช่น ความยืดหยุ่นในก าหนดทิศทางการให้บริการ มนุษย
สัมพนัธ์ท่ีดี เป็นบุคคลท่ีมีเหตุและผลในการก าหนดทิศทางของการบริการ จะส่งผลให้เกิดการ
เลียนแบบเชิงพฤติกรรมและความคิดจากผูบ้งัคบับญัชาท่ีถูกรับรู้ว่าเป็นบุคคลตวัอยา่ง ซ่ึงมีนยัส าคญั
ต่อประสิทธิภาพของการท างาน พฤติกรรม เสริมสร้างทรัพยากรส่วนบุคคลอนัส่งผลให้เกิดความ
ผูกพนัในงาน ผลวิจยัของ Le Hoang, Thi Thu และ Viet-Anh Ho (2021) ไดค้น้พบความสัมพนัธ์เชิง
บวกระหว่างการรับรู้ถึงสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและพฤติกรรมท่ีเป็นนวตักรรมการบริการ วิจยั
ของ Nawrin (2016) ค้นพบว่าเม่ือพนักงานรู้สึกว่าตนเองได้รับพลังทางจิตใจ  (Psychologically 
Empowered)  ผ่านความหมาย (Meaning) ความสามารถ (Competence) ความมุ่งมัน่ในตนเอง (Self-
Determination) และผลกระทบ(Impact) จะก่อให้เกิดความผูกพันต่องานและองค์กร Arshad & 
Qasim (2021) คน้พบวา่พฤติกรรมการน าแบบมอบอ านาจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัใน
งาน 

 
5.2.4 ความผูกพนัในงานเป็นเหต ผลส าคัญต่อการสร้างความผูกพนัในงาน 
ผลวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าความผูกพนัในงานเป็นเหตุผล

ส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัในงานในลกัษณะยอ้นกลบั ดงันั้นองค์กรควรมีนโยบายสนับสนุน
และมุ่งเน้นเพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพนัในงานตามขอ้คน้พบและมีนโยบายปรับลดภาระงาน
ของพนกังาน ซ่ึงจะน าไปสู่ผลในการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ พฤติกรรมนอกบทบาทหรือความ
ตั้งใจ ความทุ่มเทในการท างานท่ีมากขึ้น อนัเป็นเหตุผลส าคญัของการสร้างความพยายามในการ
พฒันาระดบัของทรัพยากรงานและทรัพยากรส่วนบุคคลให้เพิ่มขึ้นและเป็นเหตุผลส าคญัของความ
ผกูพนัในงานในลกัษณะยอ้นกลบั 

ทั้งทรัพยากรงานและทรัพยากรส่วนบุคคลมีความส าคัญส าหรับลักษณะงานของ
พนักงานตอ้นรับ ดงัท่ี Hobfoll (2002) ไดอ้ธิบายไวว้่าการไดท้รัพยากรเพิ่มมีจุดเด่นในบริบทของ
การสูญเสีย ซ่ึงส่ิงน้ีบ่งบอกวา่ทรัพยากรงานจะมีความโดดเด่นมากขึ้นและดูมีแรงผลกัดนัมากขึ้นเม่ือ
บุคลากรตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายในหนา้ท่ีการงาน (ภาระงาน ท่ีตอ้งการปัจจยัเชิงอารมณ์ความรู้สึก
และความคิด) เพราะสามารถช่วยบุคคลใหถึ้งเป้าหมายได ้

หากองค์กรสามารถแสดงให้พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กรได้จะมี
นยัส าคญัต่อองคก์ร Sak (2006) ไดอ้ธิบายไวว้่าพนกังานสร้างความสัมพนัธ์ผ่านการแลกเปล่ียนใน
รูปแบบของทรัพยากรทางเศรษฐกิจ สังคมและอารมณ์จากองค์กรท่ีท างาน เม่ือทั้งพนักงานและ



123 

 

นายจา้งปฏิบติัตามกฎการแลกเปล่ียน ความสัมพนัธ์ท่ีเช่ือถือได้และภกัดีระหว่างทั้งสองฝ่ายก็จะ
เกิดขึ้น โดยวิธีหน่ึงส าหรับพนกังานในการตอบแทนองคก์รนั้นคือพนกังานจะพฒันาความผกูพนัใน
ท่ีท างานเพื่อแลกกบัทรัพยากรงานท่ีพนักงานไดรั้บจากองค์กร เช่น การรับรู้ถึงการสนับสนุนของ
องค์กรและผลประโยชน์ท่ีนายจา้งเสนอ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบับรรทดัฐานของการตอบแทนซ่ึง
กนัและกนั (Norm of reciprocity) Gouldner (1960) และทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม Blau (1964) 
ผลการวิจยัของ Silva (2021) พบว่า การรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร มีส่วนช่วยในการเพิ่ม
ความรู้สึกผูกพนัในงานและส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานดีขึ้นและมีผลกระทบอย่างมีนยัส าคญั
ต่อความเครียดจากการท างานลดลง 
  
 

5.3 ข้อจ ากดัของงานวิจัยและข้อเสนอแนะส าหรับท าวิจัยคร้ังต่อไป 
1) งานวิจยัเป็นการศึกษาเฉพาะในกลุ่มตวัอย่างพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั 

การบินไทย ในช่วงโควิด จึงไม่สามารถน าผลวิจยัไปใช้อา้งอิงกับผูท่ี้ปฏิบัติในงานแผนกอ่ืนใน
บริษทัการบินไทยหรือพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในองคก์รท่ีแตกต่างกนั รวมถึงในอุตสาหกรรม
และการบริการประเภทอ่ืนๆ หากมีการท าวิจัยในสถานการณ์ปกติ เม่ือโรคระบาดยุติในกลุ่ม
พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินในองค์กรท่ีแตกต่างกัน รวมถึงในอุตสาหกรรมและการบริการ
ประเภทอ่ืนๆ อาจจะท าใหเ้กิดการเปรียบเทียบท่ีชดัเจนมากยิง่ขึ้น 

2) การวิจยัในคร้ังหนา้ควรน าขอ้คน้พบจากวิจยัไปท าการศึกษาต่อในรูปแบบวิจยัเชิง
ปริมาณ เพื่อท าการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงานจากการศึกษาน้ีใน
รูปแบบงานวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อให้สามารถก าหนดเหตุผลส าคัญของความผูกพนัในงานเป็นค่า
น ้าหนกัเชิงตวัเลขและเพื่อทราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งเหตุผล (Causation) 

3) ผูว้ิจยัคน้พบวา่มีผูใ้หส้ัมภาษณ์บางกลุ่มกล่าวถึงการท่ีทศันคติหน่ึงเป็นเหตุผลส าคญั
ท่ีน าไปสู่การพฒันาของอีกทศันคติหน่ึง หากการวิจยัในคร้ังหนา้ไดศึ้กษาเพิ่มเติมในเชิงลึกเก่ียวกบั 
ความสัมพนัธ์ของทศันคติจะท าให้เกิดความชัดเจนในเร่ืองของทรัพยากรส่วนบุคคลมากขึ้นและ
ส่งผลใหก้ารวิจยัเกิดความสมบูรณ์มากยิง่ขึ้น 

4) ผูว้ิจยัคน้พบความคลา้ยคลึงกันในลกัษณะทางความคิด ความเช่ือ ความตอ้งการ 
พฤติกรรมและรูปแบบค าตอบในกลุ่มตวัอย่างท่ีมีประเภทบุคลิกภาพแบบเดียวกนั เช่น MBTI และ 
Enneagram จึงอยากขอเสนอใหป้ระยุกต์ประเภทบุคลิกภาพในการวิจยัคร้ังต่อไป เพื่ออาจจะน าไปสู่
การคน้พบความเช่ือมโยงบางอยา่งของบุคลิกภาพ ความคิด ทศันคติท่ีมีผลต่อความผกูพนัในงาน 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

 
ส่วนท่ี 1 : ค  าถามเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. อายงุาน 
4. ต าแหน่งงาน 
5. สถานะภาพสมรส 

 
ส่วนท่ี 2 : ค  าถามเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน 
 ผูวิ้จยัช้ีแจงให้ผูใ้หส้ัมภาษณ์ทราบถึงความแตกต่างของความผูกพนัในงานและความผกูพนั
ต่อองค์กร โดยความผูกพนัในงานจะเป็นหัวข้อหลักของการสัมภาษณ์ ค าจ ากัดความของความ
ผกูพนัในงานตามวรรณกรรมไดรั้บการอธิบายอยา่งละเอียดในระหวา่งการสัมภาษณ์ เพื่อใหแ้น่ใจว่า
ภูมิหลงัทางทฤษฎีของการสัมภาษณ์มีความชดัเจนเกิดขึ้น   

1. ในความคิดของท่าน ท่านคิดว่าตอ้งมีการสนับสนุนในด้านใดบา้งหรืออะไรบ้าง? 
เพื่อให้ความผูกพนัในงานของท่านเพิ่มขึ้น อย่างไรและเพราะเหตุใด? โปรดช่วย
บรรยายประสบการณ์ของท่าน 
 

ส่วนท่ี 3 : ทรัพยากรงานรองรับผลกระทบของภาระงานและเป็นเหตุผลส าคญัของความผูกพนัใน
งาน   

1. ในมุมมองของท่านอะไรถือเป็นภาระงานท่ีส่งผลให้ความผูกพนัในงานของท่าน
ลดลง? 

2. เม่ือท่านตอ้งประสบกบัภาระงานท่ีมาก ท่านคิดว่าการสนับสนุนท่ีท่านไดก้ล่าวมา
จากส่วนท่ี 2.1 จะส่งผลกระทบต่อความรู้สึกและผูกพนัในงานของท่านอย่างไร 
มากนอ้ยเพียงใด? โปรดใหเ้หตุผลและบรรยายประสบการณ์ของท่าน 
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ส่วนท่ี 4 : ทรัพยากรส่วนบุคคลรองรับผลกระทบของภาระงานและเป็นเหตุผลส าคญัของความรู้สึก
ผกูพนัในงาน 

1. ท่านคิดวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินควรมีทศันคติต่อโลกและต่อตนเองแบบใด 

เพื่อใหเ้กิดความผกูพนัในงาน? และดว้ยเหตุผลอะไร?  

2. ขอใหท้่านช่วยเล่าประสบการณ์ในอดีตเก่ียวกบัทศันคติท่ีกล่าวมานั้น ท าใหเ้กิด

ความผกูพนัในงานไดอ้ยา่งไร? 

3. หากท่านตอ้งให้ค  าแนะน าแก่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินรุ่นใหม่ๆ เพื่อใหเ้กิด

ทศันคติดงัท่ีกล่าวมานั้น ท่านจะแนะน าอะไรบา้ง? พนกังานรุ่นใหม่ตอ้งมี

พฤติกรรมแบบไหนเพื่อใหเ้กิดทศันคติดงักล่าว? 

4. เม่ือท่านตอ้งประสบกบัภาระงานท่ีมาก ท่านคิดว่าทศันคติดงัท่ีกล่าวมานั้น จะส่งผล
กระทบต่อความรู้สึกและผูกพนัในงานของท่านอย่างไร? มากนอ้ยเพียงใด? โปรด
ใหเ้หตุผลและบรรยายประสบการณ์ของท่าน 
 

ส่วนท่ี 5 : การเจริญสติเป็นเหตุผลส าคญัของทรัพยากรส่วนบุคคล 
1. ท่านเจริญสติหรือไม่? 
2. ท่านมีมุมมองเก่ียวกบัการเจริญสติเป็นอยา่งไร? 
3. ท่านคิดวา่ประโยชน์จากการนัง่เจริญสติคืออะไร? 

 
ส่วนท่ี 6 : ความผกูพนัในงานเป็นเหตุผลส าคญัของทรัพยากรส่วนบุคคลและทรัพยากรส่วนบุคคลท่ี
เพิ่มขึ้นเป็นเหตุผลส าคญัของความผูกพนัในงานท่ีเพิ่มขึ้น ในลกัษณะของเกลียวหมุนวนขึ้นไปใน
ระดบัท่ีสูงกวา่ (Gain Spiral)   

1. เม่ือท่านเกิดความผูกพันในงาน ท่านคิดว่าความผูกพันในงาน มีผลกระทบต่อ
ทศันคติต่อโลกและต่อตนเองหรือไม่ อยา่งไร? 

2. จากขอ้ 6.1 หากความผูกพนัในงานส่งผลให้ท่านมีทศันคติท่ีเปล่ียนแปลงไป ขอให้
ท่านช่วยบรรยายความรู้สึก ความคิด และพฤติกรรมของท่านว่ามีการเปล่ียนแปลง
ไปอยา่งไร? และมีอะไรบา้งท่ีเปล่ียนแปลงไป? 

3. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบัผูบ้งัคบับญัชาประเภทผูน้ าแบบปฏิฐานและท่านคิดว่า
ผูน้ าประเภทน้ีมีผลต่อทศันคติท่ีตวัท่านมีต่อโลกและต่อตนเองหรือไม่ อยา่งไร? 
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