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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

การดําเนินงานทางธุรกิจใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการไดนั้น จะตองมี

การปรับปรุงและพัฒนาในดานตางๆ อยางตอเนื่องทัง้ทางเทคโนโลยี การตลาด และการใหบริการ 

รวมไปถึงการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มคีวามสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

เพื่อใหองคการสามารถยนืหยัดอยูในสภาวะธุรกิจที่มีการแขงขัน และชวงชงิความเปนผูนาํในธุรกจิ

ดานนัน้ๆ และปจจุบันทุกองคการตางหนัมาใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรไมนอยไปกวา

ในดานอืน่ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งในธุรกิจดานการใหบริการ 

 

 ในธุรกิจบริการ บุคลากรผูทําหนาที่ติดตอกับลูกคาโดยตรงจะมีความสําคัญตอภาพพจน 

(Image) ขององคการ และความไววางใจของลูกคา  ซึ่งจะมีผลตอคุณภาพของการบริการอยางยิ่ง 

(Edvardsson et al, 1994: 88)  ดังนั้นบุคลากรทีท่ําหนาที่ในการนาํเสนอบริการจะตองมีความ

เขาใจและรับรูในโครงสรางขององคการ นโยบาย เปาหมาย ตลอดจนถึงพฤติกรรมในการ

บริหารงานในแงมุมตางๆขององคการ รวมถึงมีความสนใจ และความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

จึงจะทาํใหการนําเสนอบริการตอลกูคาเปนที่ยอมรับและมีประสิทธิภาพเปนไปตามแนวทางที่

องคการและผูบริหารไดวางไว 

 

 ธุรกิจในบางลกัษณะเปนธุรกิจที่มุงเนนในการใหบริการ และนาํเสนอภาพลักษณของผู

ใหบริการเปนสําคัญ ดังนัน้ การพัฒนาสงเสริม และเพิ่มศักยภาพของบุคลากร    ผูปฏิบัติหนาที่ใน

การใหบริการ นอกจากการใหความรู สรางความเขาใจ ในแนวทาง นโยบาย และเปาหมายของ

องคการ รวมทั้งปลกูจิตสาํนึกใหมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานแลว การดํารงรักษาและ

เสริมสรางความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองก็เปนปจจัยที่สําคัญอีกอยางหนึ่ง เพราะความรูสึกเห็น

คุณคาในตนเอง จะเปนสิง่ผลักดันใหบุคคลแสวงหาความกาวหนา และตําแหนงที่สูงขึน้ในหนาที่

การงาน มีความมัน่ใจในความสามารถของตนที่จะบรรลเุพื่อเปาหมายที่มีความยากลําบาก และมี

แรงจูงใจภายในสูงอีกดวย (Van Fleet D.D. and Peterson T.O., 1994: 344)   



 

 บริษัท การบนิไทย จํากัด (มหาชน)  เปนธรุกิจสายการบนิ ที่ดําเนนิกิจการในดานของการ

บินพาณิชยในประเทศ และระหวางประเทศในฐานะสายการบนิแหงชาติ โดยมีนโยบายในการ

ดํารงรักษา และเพิ่มพูนสทิธิดานการบิน รวมทัง้สงเสรมิและพัฒนา     อุตสาหกรรมการทองเทีย่ว 

และ เพิ่มพนูรายไดเปนเงนิตราตางประเทศ นอกจากนีย้ังมีนโยบายในการสงเสริมและพัฒนา

บุคลากรใหมทีักษะและวิชาชีพที่ไดมาตรฐานสากล ในสาขาที่เกีย่วของกับธุรกจิการบินพาณิชย

ของโลก และยังมุงเผยแพรศิลปะ วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม ประเพณี และเอกลกัษณของประเทศ

ไทยไปสูสายตาชาวโลก ดังนั้นบุคลากรในหนวยงานสวนตางๆที่ตองตดิตอสัมพันธกบัลูกคา

โดยตรงจะมีสวนเกี่ยวของเปนอยางมากในการสงเสริมนโยบายดังกลาว  และผูทีดู่แล แกปญหา

และตัดสินใจในการใหบริการแกลูกคาไดตอเนื่องที่สุดก็คอื หัวหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบิน

ในแตละเที่ยวบินนัน่เอง เพราะจะเปนผูที่ใหบริการ คอยกํากับดูแล ตัดสินใจ และใหความ

ชวยเหลือแกลกูคา หรือผูโดยสารเปนระยะเวลาที่ตอเนือ่งยาวนาน กวาพนักงานในสวนอืน่ๆ ของ

องคการ 

 

 จากรายงานการสํารวจความพึงพอใจของลูกคาประจําป 2549 (มกราคม – ธันวาคม) 

จากผูโดยสารที่เดินทางโดยสายการบินไทย พบวา ปจจัยทีท่ําใหผูโดยสารยังไมไดรับความพึง

พอใจตามที่คาดหวงั   โดยมีการตําหนิในเรื่องเกีย่วกับการใหบริการในเทีย่วบนิ  ความสม่ําเสมอ

ของพฤติกรรมในการใหบริการแกผูโดยสาร  และขาดการกํากับดูแลที่ดี (Customer Satisfaction 

Assurance Department, 2003) ซึ่งหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครือ่งบินจะเปนบุคลากรสําคญัที่

จะตองคอยกาํกับดูแล ใหการทํางานดาํเนนิไปอยางมีประสิทธิภาพ ตามมาตรฐานที่ฝายบรหิารได

กําหนดไว แตจากการที่ตองปฏิบัติหนาที่ในเทีย่วบนิเปนระยะเวลายาวนานตอเนื่องกนั และยงัตอง

ประสานงาน แกปญหา รักษาสัมพันธภาพและการสื่อสารที่ดีกับทุกฝาย จึงเปนสาเหตหุนึง่ทีท่ําให

เกิดความเครยีดไดงาย และจะนาํไปสูความรูสึกเหนื่อยหนาย (Duxbury, 1984) บุคคลทีเ่กดิ

ความรูสึกเหนือ่ยหนายจะมกีารเปลีย่นแปลงทัง้ทางรางกาย อารมณ ความคิด ทัศนคต ิ และ

พฤติกรรมในทางลบ (Maslach, 1986) ซึ่งบุคลากรเหลานี้จะขาดแรงจูงใจในการทาํงาน จะทํางาน

ใหผานไปในแตละวันโดยไมสนใจผลที่จะตามมา (Muldary, 1983) และจะสงผลตอพฤติกรรมใน

การทาํงานที่ขาดความใสใจตอผูรับบริการ เกิดความรูสึกทอแท ขาดความรูสึกเห็นอกเหน็ใจและ

ความนับถือตอผูรับบริการ (Maslach, 1976) 

  

 นอกจากนี ้ ขอมูลการสํารวจการใหบริการในเที่ยวบิน (In-flight Service Audit)  ของ

สถาบัน Skytrax Research of London ( กมุภาพนัธ – มีนาคม 2547) ไดนําเสนอรายงานสรุปวา   



 

การมีปฏิสัมพนัธระหวางหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครือ่งบินตอผูโดยสาร (Air Purser 

interaction with passengers) ของสายการบินไทย อยูในระดับปานกลาง (Fair Quality) โดยไดมี

การแบงระดับการรายงานออกเปน 5 ระดับคือ ต่ํามาก (Very Poor)   ต่าํ (Poor Quality)  ปาน

กลาง (Fair Quality)   ด ี (Good Quality)  และดีมาก (Excellent Quality) และใหความเหน็

เพิ่มเติมวาเรื่องดังกลาวควรไดรับการพัฒนาและปรับปรุงในโอกาสตอไป จึงเห็นไดวาหวัหนา

พนักงานตอนรับบนเครื่องบนิจะตองมี สัมพันธภาพ และปฏิกิริยาในการแสดงออกในการใหบริการ

แกผูโดยสารอยูในระดับที่สงูยิ่งขึ้นไปอีก ซึ่งในทางสังคมศาสตร เชื่อวาเกี่ยวของโดยตรงกับการให

คุณคาหรือความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง บุคคลที่มีความรูสกึเหน็คุณคาในตนเองที่อยูในระดับสูง 

จะมีความเชือ่มั่นในตนเองวามีความสามารถในการทาํงานใหประสบความสาํเร็จ มักเปนผูนําใน

การอภิปราย และมีความเปนตัวของตัวเองในการแสดงความคดิเห็น ไมหวัน่ไหวตอคํา

วิพากษวิจารณ มองโลกในแงดี มีความสามารถในการแกไขปญหาทีเ่กิดขึน้เฉพาะหนาไดอยางดี 

โดยบคุคลที่เหน็คุณคาในตนเองสูงจะตระหนักถึงความรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน รวมทัง้สามารถ

สรางสัมพนัธภาพที่ดีตอบุคคลและสิง่แวดลอมได (Coopersmith, 1971: 345) ทัง้นีใ้นการทาํงานการ

ใหบริการตอผูโดยสารบนเครื่องบนิอาจดูเหมือนเปนงานทีจ่ําเจและตองปฏิบัติอยูเปนประจาํ จงึทาํ

ใหหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินบางคนเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ซึง่สงผลให

คุณภาพของการบรกิารบนเครื่องบนิที่ตนเองตองรับผิดชอบไมดีเทาที่ควรจะเปน 

 

 ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของหัวหนาพนักงานตอนรับบน

เครื่องบิน     ซึ่งผลจากการวิจัยจะชวยเปนแนวทางที่จะทําใหหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน

ใชปองกันการเกิดความเหนื่อยหนายกับตนเอง และยังเปนแนวทางใหหนวยงานที่เกี่ยวของใชใน

การพัฒนาปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน

อีกดวย 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

  1.  เพื่อศึกษาขอมูลสวนบุคคล  การรับรูบรรยากาศองคการ ความรูสึกเหน็คุณคาใน

ตนเอง และความเหนื่อยหนายในการทาํงานของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  

 

  2.  เพือ่ศึกษาเปรียบเทยีบความเหนือ่ยหนายของพนกังานที่มีขอมลูสวนบุคคลแตกตางกนั 



 

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองศการ ความรูสึกเหน็คุณคาใน    

ตนเอง กับความเหนื่อยหนายในการทาํงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

  1.  ทราบถงึปจจัยทีม่ีผลทาํใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของหวัหนาพนกังาน  

ตอนรับบนเครือ่งบิน    
 

 2.  ทราบถงึความสมัพนัธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ   ความรูสึกเหน็คุณคาใน    

ตนเองกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ  

 

 3.  เพื่อนาํขอมูลตาง ๆ ที่ไดจากการวิจัยนีม้าเปนแนวทางในการหาวิธกีารปองกนัและ

แกไขปญหาซึง่เกิดจากความเหนื่อยหนายในการทํางานของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่อง   

บินได 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้ไดทําการศึกษาวิจัยและเก็บขอมูลในเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรู

บรรยากาศองคการ  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของ          

หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   โดยเก็บจากกลุมประชากรของหัวหนาพนักงานตอนรับบน

เครื่องบินของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ซึ่งมีจํานวนประชากรทั้งสิ้น 439 คน ณ วันที่ 30 

มีนาคม 2550        
 

นิยามศัพท 
 

 “หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน”  หมายถงึ พนักงานในระดับหวัหนาของบรษิัท การ

บินไทย จํากัด (มหาชน)  ทีป่ฏิบัติหนาที่ดแูลความปลอดภัย และใหบริการแกผูโดยสารตลอดจน

ดูแลควบคุมการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิในแตละเที่ยวบิน 

  “ขอมูลสวนบคุคล” หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน         

ซึ่งไดแก เพศ  อายุงาน  ประสบการณในการทํางาน  สถานภาพสมรส  รายได 



 

            “เพศ”   จําแนกเปน 2 กลุม คือ   เพศชาย และเพศหญิง 
 

 “อาย”ุ  หมายถึง  ระยะเวลาจํานวนปในการดํารงชีวิตของหวัหนาพนกังานตอนรับ  

บนเครื่องบนิผูตอบแบบสอบถาม  

 

 “ระยะเวลาที่ดาํรงตําแหนง”  หมายถึง  จาํนวนปของการปฏิบัตหินาที่ในตําแหนงของ

หัวหนาพนักงานตอนรับ บนเครื่องบินจนถงึปจจุบนั 

 

 “สถานภาพสมรส”  หมายถงึ  สถานภาพทางครอบครัวของหัวหนาพนักงานตอนรบับน 

เครื่องบิน จาํแนกเปน โสด  แตงงาน  และเปนหมาย หรือหยาราง 
 

 “ระดับการศึกษา”  หมายถงึ การศึกษาในระดับสูงสุดทีห่ัวหนาพนักงานตอนรับบน

เครื่องบินไดรับจากสถานศกึษา จําแนกเปน 3 กลุม คือ ต่ํากวาระดับปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี

หรือเทียบเทา และสูงกวาระดับปริญญาตรี 
 

“การรับรูบรรยากาศองคการ” หมายถงึ  การที่ผูปฏิบัติงานไดรับทราบขอมูลขาวสารตาง ๆ 

ภายในองคกรอยางชัดเจนและทันสมัยมกีารสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

เกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางาน  การแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ตาง ๆ ซึ่งกนัและกนัสงเสริม

สนับสนนุใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสกาวหนาในงานและสนับสนนุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชให

เพียงพอและทนัสมัย ซึง่บงชี้ถงึความรูสึกและความเชือ่ของพนกังานเกี่ยวกับส่ิงตางๆในองคการ 

(Stringer, 2002)  โดยแบงออกเปน 6 มิติ ดังนี ้

 

1. มิติโครงสราง (Structure) เปนการสนองตอบความรูสึกของพนกังานวามกีารจัดการ

และมีการระบหุนาที่และความรับผิดชอบอยางชัดเจน ระดับโครงสรางจะมมีากเมื่อพนกังานรูสึก

วาทุกคนมีการระบุหนาที่เปนอยางดี และระดับโครงสรางจะมนีอยเมื่อพนกังานมีความสับสนใน

ภาระหนาที่และผูที่มีอํานาจตัดสินใจ 

 

2. มิติมาตรฐาน (Standard) เปนการวัดถงึความรูสึกกดดัน ในการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานและระดับของความภาคภูมิใจในพนักงานวามีการทาํงานทีด่ี การมีระดับมาตรฐานสูง



 

หมายถงึการทีพ่นักงานมองเห็นแนวทางทีจ่ะปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูเสมอ และระดับมาตรฐาน

ต่ําจะแสดงถงึการมีความคาดหวังตอการปฏิบัติในระดับตํ่า 
 

3. มิติความรบัผิดชอบ (Responsibility) เปนการสนองตอบความรูสึกของพนักงานถึงการ

เปนเจานายตนเอง และไมมีการตรวจสอบการตัดสินใจซ้ําโดยผูอ่ืน ผูที่รูสึกไดถึงความรับผิดชอบ

ในระดับสูงจะมีการสนบัสนนุการมุงแกปญหาดวยตนเอง ผูที่รูสึกถึงความรับผิดชอบในระดับตํ่าจะ

บงชี้ถงึความเสี่ยงและการทดสอบแนวทางที่เปนตัวขัดขวาง 

 

4. มิติการเหน็คุณคา (Recognition) เปนการบงชี้วาพนักงานรูสึกไดถึงการไดรับรางวัล

เมื่อทํางานไดดี การวัดนี้จะมุงเนนไปที่การใหรางวัลหรือการตําหนิติเตียนและการถกูลงโทษ การ

มองเหน็คุณคาในระดับสูงบงบอกถงึคุณลักษณะของความสมดุลและความเหมาะสมระหวาง

รางวัลและการตําหนิติเตียน การเห็นคณุคาในระดับต่ําหมายถงึการที่ทํางานไดดีแตรางวัลไมมี

ความแนนอน 

 

5. มิติการสนบัสนุน (Support) เปนการสนองตอบความรูสึกของพนักงานถึงความไวเนื้อ

เชื่อใจและใหการสนับสนุนซึ่งกนัและกนั ที่มีอยูโดยทัว่ไปในกลุมการทํางาน การสนับสนนุจะอยูใน

ระดับสูงเมื่อพนักงานรูสึกวาพวกเขาเปนสวนหนึง่ของทมีงานที่ดี และเมื่อพวกเขารูสึกแลวเขาจะ

ใหความชวยเหลือเมื่อเขาตองการทํา การสนับสนุนในระดับต่ําจะเกิดขึ้นเมื่อพนกังานรูสึกโดด

เดี่ยวและแยกจากผูอ่ืน 

 

6. มิติความผูกพัน (Commitment) เปนการสนองตอบความรูสกึของพนักงานถึงความ

ภาคภูมิใจในความสัมพันธที่มีตอองคการ และระดับความผูกพนัตอเปาหมายขององคการ การมี

ความรูสึกผูกพันในระดับสูงจะเกีย่วเนื่องกับการมีความจงรักภักดีอยางสงูของพนกังาน การมี

ความผูกพนัในระดับตํ่าหมายถงึ การที่พนักงานรูสึกไมมีความหวงใยหรือสนใจตอองคการและ

เปาหมายขององคการ    

 

 “ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง”  หมายถึง  ทัศนคติที่บุคคลมีตอตนเอง การที่บคุคลมี

ความมัน่ใจในความสามารถของตนเอง ไมหวัน่ไหวตอคําวิพากษวิจารณ มีความคิดสรางสรรค 

และมองโลกในแงดี มีความสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนา มีความรับผิดชอบทัง้ตอตนเองและ



 

ผูอ่ืน มีความสามารถในการกระทาํสิ่งตางๆใหประสบความสาํเร็จได ตลอดจนไดรับการยอมรับ

จากบุคคลอื่น   

 

 “ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน”  หมายถึง  กลุมอาการของบุคคลที่เปนผลเนื่องมาจาก

ความเครียดและความกดดันทางอารมณ  โดยที่บุคคลไมสามารถขจัดหรือลดความเครียดจากการ

ทํางานได  ซึ่งจะสงผลทั้งทางจิตใจ  รางกาย และอารมณ  โดยจะมีความรูสึกออนลา  ขาดความ    

ใสใจทอแท  หมดหวัง และขาดความกระตือรือรนในการทํางาน   ในการวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยจะศึกษา

อาการความเหนื่อยหนายในการทํางาน ตามแนวความคิดของ Maslach (1976) ซึ่งแบงอาการ

ของความเหนือ่ยหนายในการทํางานออกเปน 3 มิติ คอื ความรูสึกออนลาทางอารมณ ความรูสกึ

การลดความเปนบุคคล  และความรูสึกทีบุ่คคลประสบความสาํเร็จลดลง ดังนี ้

 

 1. ความรูสึกออนลาทางอารมณ (Emotional Exhaustion) เปนอาการที่บคุคลรูสึก

ออนเพลยีเมื่อต่ืนนอนในตอนเชาแลวคิดวาจะตองไปทํางาน ตามมาดวยความรูสึกเหนื่อยกาย มี

อาการนอนไมหลับ ปวดศีรษะ เปนหวัดบอย  พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายระดับนี้จะใสใจกบั

การทาํงานนอยลง มักมาทาํงานสายหรือขาดงานบอย 

 

 2. ความรูสึกการลดความเปนบุคคล (Depersonalization) จะทําใหบุคคลเกิดเจตคติทาง

ลบตอเพื่อนรวมงานและตอผูรับบริการ บคุคลที่มีความเหนื่อยหนายในลักษณะนี้จะขาดความเห็น

อกเหน็ใจและขาดความนับถือตอลูกคาทีม่าใชบริการ 

 

 3.  ความรูสึกที่บุคคลประสบความสาํเร็จลดลง (Reduced Personal Accomplishment) 

คือการที่บุคคลตระหนักวาตนประสบความสําเร็จนอยกวาที่คาดหวงัไว จึงเกิดการประเมินตนเอง

ในทางลบ บุคคลที่เกิดความเหนื่อยหนายในระดับนี ้ จะรูสึกวาตนมีคุณคานอยลง ขาดการ

ปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ขาดเปาหมายในการทํางาน ไมสามารถควบคุมอารมณตนเองไดและ

พลังงานในการทํางานจะลดนอยลง  

 
 

 

 

 



 

บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 

 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจยัไดศึกษาคนควาและตรวจเอกสาร แนวคิดและทฤษฎีตางๆ ที่

เกี่ยวของกับงานวิจัยสรุปเปนหวัขอ ดังนี ้

 1.  การรับรูบรรยากาศองคการ 

 2.  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 

 3.  ความเหนือ่ยหนายในการทํางาน 

 
การรับรูบรรยากาศองคการ 

 
ความหมายและแนวคิดเกีย่วกับการรับรูบรรยากาศองคการ 
 

ความหมายของการรับรู 
 

 Luthans (1992: 56) ไดใหความหมายไววา การรับรูหมายถงึ ความซบัซอนอยางมากและ

เปนสิ่งที่กระจางชัดจากความรูสึก กระบวนการรับรูสามารถทีจ่ะกาํหนดผลกระทบที่มีตอกนัอยาง

ซับซอนในการคัดเลือก รวบรวม จัดระบบ และการตีความ แมวาการรับรูจะอยูบนพื้นฐานของ

ขอมูลดิบที่ไดรูสึก กระบวนการรูคิดจะเปนตัวกรอง ปรับปรุง หรือเปลี่ยนขอมูลเหลานี้อยาง

สมบูรณ 

 

 Murphy (1996:417) ไดใหความหมายไววาบรรยากาศองคการ เปนการคิด หรือการรับรู

ของแตละบุคคลที่แตกตางกันไปตอสภาพแวดลอมทางจิตวทิยา นอกจากนี้บรรยากาศองคการยัง

มีความสาํคัญตอความสัมพนัธในการรับรูของบุคคล กับสถานการณทีเ่กิดขึ้น 

 

Schiffman and Kanuk (1994) ใหความหมายของการรับรูวา หมายถงึ กระบวนการซึ่ง

แตละบุคคลเลือกสรร จัดระเบียบ และตีความหมายสิ่งกระตุนออกเปนภาพทีม่คีวามหมายและ

เปนภาพรวมของโลก หรืออาจหมายถงึวิธกีารที่เรามองโลกที่อยูรอบ ๆ ตัวเรา  



 

 Schemerhorn  et al (2000: 84) ไดใหความหมายวา การรับรู หมายถึงกระบวนการ

ทั้งหมดซึง่บุคคลไดรับ รวบรวม จัดระบบ และตีความสารสนเทศนัน้จากสิ่งแวดลอมของบุคคล 

 

 Cook and Hunsaker (2001: 162) ไดใหความหมายไววา การรับรู หมายถงึการคดัเลือก 

การรวบรวมจดัระบบ และตคีวามหมายของขอมูลที่รูสกึ เปนกระบวนการสาํคัญทีจ่ะชวยใหบุคคลได

กําหนดสิง่ตางๆใหชัดเจน และจัดเงื่อนไขเพื่อเปนแนวทางพฤติกรรมของบุคคล 

   

ชาญชัย  อาจนิสมาจาร (2535: 77) ไดใหความหมายไววา การรบัรู หมายถงึ การรับ

ขาวสารแลวแปลขาวสารนั้นออกมา สมาชิกในองคการจะไดรับทราบขาวสารอยูเสมอ

องคประกอบที่สําคัญก็คือพฤติกรรมของเอกัตบุคคลจะไดรับอิทธิพลไมเพียงแตความคาดหวังที่

เปนจริงของเขาที่มีตอองคการเทานัน้ หากวาเขามองหรือรับรูความคาดหวงัเหลานัน้อยางไร 

 

 บุญสิริ  สุวรรณเพ็ชร (2538: 360)   ไดใหความหมายไววา การรับรู หมายถงึกระบวนการ

ที่สมองรับรูกระแสของความรู เกี่ยวกับส่ิงแวดลอมจากอวัยวะรับความรูสึก และสมองจะใชวัตถุดิบ

เหลานี้เพื่อชวยใหอินทรียแปลความหมายของสิ่งแวดลอมหรือกระบวนการซึง่สิ่งมีชวีิตเลือก

จัดระบบและแปลขอมูลที่ไดรับมา 

 

 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2541: 59) ไดใหความหมายไววา การรบัรู หมายถึงการที่

บุคคลรูสึกในสิง่เราตางๆ รอบตัวเขา นัน่กเ็ทากับวาความรูสึกนัน้ไดสงขอมูลดิบ (raw data) เขามาสู

ประสาทสมัผัสทั้งหา จากนัน้ก็จะเปนการตคีวามหมายใหขอมูลดิบเหลานัน้ แลวจงึเกิดการรับรูขึ้น 

 

 ธนพล  เตียสวุรรณ (2546: 38) ไดใหความหมายไววา การรับรู หมายถงึกระบวนการที่

บุคคลไดรับขอมูลจากการรูสึก และตีความสิ่งตางๆดวยการคิดของบุคคล ชวยใหบุคคลกําหนดสิ่ง

ตางๆใหชัดเจนและจัดเงื่อนไขเพื่อเปนแนวทางของพฤตกิรรม 

 

จากความหมายของการรับรูที่กลาวมาสรปุไดวา การรบัรู หมายถึง กระบวนการทีบุ่คคล

แปลความหมายของสิง่เราทีเ่ขามากระทบประสาทสัมผัสของตัวเรา มีการเลือกสรร จัดระบบ 

และะผลของการแปลความหมายจะขึ้นอยูกับประสบการณในอดีตและสภาพจิตใจในปจจุบนั ซึ่ง

เปนการสรางความหมายเกีย่วกับสภาพแวดลอมภายนอกใหกับตัวเอง  
 



 

  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 

 Dessler (1986 อางใน สมยศ นาวีการ, 2539: 192) ไดใหความหมายของบรรยากาศ

องคการไววา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูทีบุ่คคลมีตอประเภทขององคการที่เขากําลงั

ทํางานอยูและความรูสึกของเขาที่มีตอองคการในแงของความเปนตัวของตัวเอง  การเปดโอกาส

โครงสราง การใหผลตอบแทน ความเอาใจใส ความอบอุน และการใหความสนับสนุน  

 

 Steers and Porter (1979 : 364)  กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง ทัศนคต ิ(attitudes) 

คานิยม (values) ปทัสถาน (norms) และความรูสึก (feeling) ของพนกังานเกีย่วกับองคการ 

 

 Naylor et al (1980: 257) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถงึ จาํนวนที่เปนจริงและ 

จํานวนที่รับรูเกี่ยวกบัลักษณะสิ่งแวดลอม 

 

 Dubrin (1984: 405) กลาววา บรรยากาศองคการมีผลมาจากพฤติกรรมของสมาชกิใน 

องคการเปนพืน้ฐานในการอธิบายสภาพการณตาง ๆ และเปนแหลงที่จะกดดันพฤตกิรรมตางๆ ของคน 

 

 Vasu et al (1990: 257)  กลาววา   บรรยากาศองคการมีลักษณะใกลเคียงกับวัฒนธรรม

องคการ แตก็มีสวนแตกตางกันอยางชัดเจนหลายดาน  การวัดบรรยากาศองคการนั้นจะวัดจาก

ความคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับส่ิงที่เขาชอบในการทํางานในองคการ 

 

 Cherrington (1994: 469-470)  ไดกลาววา บรรยากาศองคการ เปนคุณลักษณะหรือเปน

ความเชื่อที่แบงแยกองคการหนึง่ออกจากอีกองคการหนึง่ คลายกับคําวาบุคลิกภาพ (Personality) 

บรรยากาศองคการ จงึอาจหมายถงึ บุคลิกภาพขององคการซึง่เปนคุณลักษณะที่คงที่ของแตละ

บุคคล  และเปนคุณลักษณะทั้งหมดขององคการที่มีอิทธิพลตอพฤตกิรรม บุคลากรจะมีความ

พอใจในบรรยากาศองคการมากกวา และปฏิบัติงานไดดีกวาในองคการอื่น 

 

Murphy (1996: 417) ใหความหมายไววา บรรยากาศองคการ เปนการคิดหรือการรับรู

ของแตละบุคคล ที่แตกตางกันไปตอสภาพแวดลอมทางจิตวทิยา นอกจากนี้บรรยากาศองคการยงั

มีความสาํคัญตอความสัมพนัธในการรับรูของบุคคลกับสถานการณทีเ่กิดขึ้น 



 

Luthans (1998: 550) ใหความหมายไววา บรรยากาศองคการ คือความรูสึกทั้งหมดที่มี

ซึ่งมาจากการจัดวางพืน้ทีท่างกายภาพ แนวทางในการมีปฏิสัมพันธรวมกนั แนวทางที่สมาชิกของ

องคการชีน้ําตวัของพวกเขาเองตอลูกคาและบุคคลภายนอกทัว่ไป 

 

Moorhead and Griffin (2001: 488)  ใหความหมายไววา บรรยากาศองคการ หมายถึง

สถานการณปจจุบันที่มีอยูในองคการ และเปนการเชื่อมโยงกันระหวางกลุมการทํางาน พนักงาน

และการปฏิบัติงาน การจัดการตางๆจึงมีผลกระทบโดยตรงตอพฤติกรรมของพนักงาน 

 

Mullins (2002: 809)  ไดใหความหมายไววา บรรยากาศองคการ เปนการบงชี้ถงึ

ความรูสึกและความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับส่ิงตางๆในองคการ โดยบรรยากาศจะขึ้นอยูกับการ

รับรูของบุคคลที่มีตอองคการ  

 

นิภา  แกวศรีงาม (2527: 211) ไดใหความหมายวา บรรยากาศองคการ หมายถึงทุกสิ่งทุก

อยางที่ประกอบขึ้นมาเปนคุณลักษณะของสภาพแวดลอมในองคการ และสภาพแวดลอมของงาน

ที่บุคคลในองคการเกิดการรับรูในสภาพเหลานั้นทั้งทางตรงและทางออม การรับรูอันเกิดจาก

สภาพแวดลอมเหลานี้จะเปนแรงที่มีอิทธิพลผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการทํางานออกมา 

 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2532: 211) ไดใหความหมายไววา บรรยากาศองคการ 

หมายถึงสภาพแวดลอมขององคการ ซึ่งเปนการรับรูโดยบุคลากรทั้งทางตรงและทางออม และมี

อิทธิพลโดยตรงตอการจูงใจและการปฏิบัติงานในองคการ 

 

จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา “การรับรูบรรยากาศองคการ” หมายถึงการที่ผูปฏิบัติงาน

ไดรับทราบขอมูลขาวสารตาง ๆ ภายในองคกรอยางชัดเจนและทนัสมัย  มีการสงเสริมให

ผูปฏิบัติงานมสีวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทาํงาน  การแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นตาง ๆ ซึ่งกนัและกนั สงเสริมสนับสนุนใหผูปฏิบัตงิานมีโอกาสกาวหนาในงานและสนับสนนุ

อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหเพียงพอและทนัสมัย ซึง่บงชี้ถึงความรูสึกและความเชื่อของพนกังาน

เกี่ยวกับส่ิงตางๆในองคการ (Stringer, 2002)  โดยแบงออกเปน 6 มิติ ดังนี ้

 

1. มิติโครงสราง (Structure) เปนการสนองตอบความรูสึกของพนกังานวามกีารจัดการ

และมีการระบหุนาที่และความรับผิดชอบอยางชัดเจน ระดับโครงสรางจะมมีากเมื่อพนกังานรูสึก



 

วาทุกคนมีการระบุหนาที่เปนอยางดี และระดับโครงสรางจะมนีอยเมื่อพนกังานมีความสับสนใน

ภาระหนาที่และผูที่มีอํานาจตัดสินใจ 

 

2. มิติมาตรฐาน (Standard) เปนการวัดถงึความรูสึกกดดัน ในการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานและระดับของความภาคภูมิใจในพนักงานวามีการทาํงานทีด่ี การมีระดับมาตรฐานสูง

หมายถงึการทีพ่นักงานมองเห็นแนวทางทีจ่ะปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูเสมอ และระดับมาตรฐาน

ต่ําจะแสดงถงึการมีความคาดหวังตอการปฏิบัติในระดับตํ่า 

 

3. มิติความรบัผิดชอบ (Responsibility) เปนการสนองตอบความรูสึกของพนักงานถึงการ

เปนเจานายตนเอง และไมมีการตรวจสอบการตัดสินใจซ้ําโดยผูอ่ืน ผูที่รูสึกไดถึงความรับผิดชอบ

ในระดับสูงจะมีการสนบัสนนุการมุงแกปญหาดวยตนเอง ผูที่รูสึกถึงความรับผิดชอบในระดับตํ่าจะ

บงชี้ถงึความเสี่ยงและการทดสอบแนวทางที่เปนตัวขัดขวาง 

 

4. มิติการเหน็คุณคา (Recognition) เปนการบงชี้วาพนักงานรูสึกไดถึงการไดรับรางวัล

เมื่อทํางานไดดี การวัดนี้จะมุงเนนไปที่การใหรางวัลหรือการตําหนิติเตียนและการถกูลงโทษ การ

มองเหน็คุณคาในระดับสูงบงบอกถงึคุณลักษณะของความสมดุลและความเหมาะสมระหวาง

รางวัลและการตําหนิติเตียน การเห็นคณุคาในระดับต่ําหมายถงึการที่ทํางานไดดีแตรางวัลไมมี

ความแนนอน 

 

5. มิติการสนบัสนุน (Support) เปนการสนองตอบความรูสึกของพนักงานถึงความไวเนื้อ

เชื่อใจและใหการสนับสนุนซึ่งกนัและกนั ที่มีอยูโดยทัว่ไปในกลุมการทํางาน การสนับสนนุจะอยูใน

ระดับสูงเมื่อพนักงานรูสึกวาพวกเขาเปนสวนหนึง่ของทมีงานที่ดี และเมื่อพวกเขารูสึกแลวเขาจะ

ใหความชวยเหลือเมื่อเขาตองการทํา การสนับสนุนในระดับต่ําจะเกิดขึ้นเมื่อพนกังานรูสึกโดด

เดี่ยวและแยกจากผูอ่ืน 
 

6.  มิติความผูกพัน (Commitment) เปนการสนองตอบความรูสึกของพนักงานถึงความ

ภาคภูมิใจในความสัมพันธที่มีตอองคการ และระดับความผูกพันตอเปาหมายขององคการ การมี

ความรูสึกผูกพันในระดับสูงจะเกี่ยวเนื่องกับการมีความจงรักภักดีอยางสูงของพนักงาน การมี

ความผูกพันในระดับตํ่าหมายถึง การที่พนักงานรูสึกไมมีความหวงใยหรือสนใจตอองคการและ

เปาหมายขององคการ    



 

  ความสาํคัญของบรรยากาศองคการ 
  

บรรยากาศองคการ จะมหีลายลักษณะที่แตกตางกนัในแตละแหง และจะสงผลกระทบตอ

องคการและพฤติกรรมของคนในองคการไดหลายๆดานเชนกนั ดังที่ไดมีนักวิชาการไดศึกษาและ

ใหความเหน็ไว ดังนี ้

 

  Downey  et al (1975 อางใน สมยศ  นาวีการ, 2536: 298) ไดกลาวถึงความสําคัญของ

บรรยากาศองคการตอผูบริหารและบุคคลอื่นในองคการดวยเหตุผล 3 ประการคือ 

 

 1. บรรยากาศบางแบบทําใหผลการปฏิบตัิงานของงานอยางใดอยางหนึง่ดีกวาบรรยากาศ 

แบบอื่น ๆ 

 

 2.  ผูบริหารมอิีทธิพลตอบรรยากาศในการทํางาน 

 

 3.  ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ  มีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานและ

ความพอใจของบุคคลภายในองคการ 

 

 Litwin and Stringer (1968: 121)  มีความเชื่อวาแงมุมตางๆ ขององคการซึ่งเปนทางการ

หรือไมเปนทางการก็ตาม สามารถศึกษาไดดวยแนวความคิดวาดวยบรรยากาศองคการซึ่งสมาชิก

ขององคการสามารถหยั่งรูและมีความรูสึก หรือมีมโนภาพวา องคการของตนมีบรรยากาศอยางไร 

 

Steers and Porter (1979: 364)  เห็นวาบรรยากาศองคการจะเปนตวัแปรสําคัญในการศึกษา  

การทาํงานรวมกันของมนษุย เนื่องจากบรรยากาศขององคการมีสวนในการกาํหนดพฤติกรรมของ

ผูปฏิบัติงานในองคการ  นอกจากนีก้ารวิเคราะหบทบาทของสภาพแวดลอมที่แตกตางกนัจะมผีล

ตอการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลขององคการ และจะไมสมบูรณหากไมมีการพิจารณาลักษณะ

ของสภาพแวดลอมภายในองคการ (Internal environment) ดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งในแงซึ่งมีผลกระทบ 

ตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทาํงานซึง่สภาพแวดลอมในการทํางานเหลานีเ้รียกวา “บรรยากาศ

ขององคการ” (Organizational Climate) อันเปนลกัษณะของสภาพแวดลอมในการทํางานใน

องคการซึง่มีผลตอพฤติกรรมของคนในองคการนัน่เอง 

  



 

  Brown and Moberg (1980: 420)  สรุปวา บรรยากาศองคการ นอกจากจะชวยวาง

รูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกตอองคประกอบตาง ๆ ขององคการแลว  ยงัเปนตวักําหนด

ทัศนคติที่ดีและความพอใจที่จะอยูกับองคการของสมาชิกดวย  ดงันัน้  หากตองการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาองคการแลว สิง่ที่จะตองพิจารณาเปลี่ยนแปลง คือ บรรยากาศองคการ 

 

 จะเห็นไดวา การรับรูบรรยากาศองคการมีความสําคญัและมีอิทธพิลตอผูปฏิบัติงานใน

องคการอยางมาก เพราะมผีลกระทบอยางยิง่ตอทัศนคติที่มีตอองคการ และความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลตอความกระตือรือรนและประสิทธิภาพของการทํางาน 

 
  รูปแบบของบรรยากาศองคการ 

 

Litwin and Stringer (1968) เสนอวา รูปแบบของบรรยากาศองคการแบงไดเปน  

4 รูปแบบ คือ 

 

 1.  บรรยากาศองคการที่เนนการใชอํานาจ (Authoritarian Climate) มีการรวบอํานาจการ

ตัดสินใจไวที่ผูบริหาร สวนผูปฏิบัติงานจะตองตามปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และมาตรฐานของงาน

อยางเครงครัด ซึ่งบรรยากาศเชนนี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและความพึงพอใจในระดับตํ่า ขาด

ความคิดสรางสรรค ผลผลิตในการทํางานจะลดลง   

 

2. บรรยากาศองคการที่เนนความเปนกันเอง (Afflictive Climate) โดยผูปฏิบัติงานจะมี

ความสัมพันธอันดีตอกัน ไมอยูในกฎระเบียบขององคการอยางเครงครัดจนมากเกินไป ซึ่งจะ

กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน และมีทัศนคติทางบวกตอเพื่อนรวมงานในระดับสูง อยางไรก็ตาม

ลักษณะเชนนี้จะกอใหเกิดความคิดริเร่ิมในการทํางานในระดับปานกลางเทานั้น 

 

3.  บรรยากาศองคการที่เนนความสําเร็จในการทํางาน (Achievement Climate) โดยจะ

ถือเอาเปาหมายของหนวยงานเปนเรื่องสําคัญที่สุด ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่ม

สรางสรรคในการทํางาน เกิดทัศนคติที่ดีตอเพื่อนรวมงาน และมีระดับความตองการทํางานใหงาน

สําเร็จอยูในระดับสูง รวมทั้งมีผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับสูงดวย 

 



 

4. บรรยากาศองคการที่ใหความสาํคัญตอผูปฏิบัติงาน (Employee Center Climate) ซึ่ง

มีลักษณะที่สาํคัญ คือ มีการติดตอส่ือสารแบบเปดของคนในองคการ มีการใหความชวยเหลือซ่ึง

กันและกนั และผูบริหารมกีารกระจายอาํนาจในการการตัดสินใจบรรยากาศองคการเชนนี้ จะ

สงผลดีตอองคการในการชวยลดอัตราการออกจากงาน เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ลด

ตนทนุการผลผลิตลงได 

 

Steers (1997: 103-107) ไดกลาวถงึปจจัยที่มีอิทธพิลตอรูปแบบของบรรยากาศองคการ

ไว 4 ปจจัยไดแก 

 

1. โครงสรางขององคการ (Organizational Structure) คือองคการที่มีระดับของการรวม

ศูนยอํานาจ สนใจกฎระเบียบมากและมีความเปนทางการ ถูกรับรูวาเปนสิ่งแวดลอมที่เขมงวด 

ในขณะที่มีองคการที่มีอิสระตอบุคคลและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารจะมี

บรรยากาศในการทํางานที่เปด มีความเชื่อใจกัน และมีความรับผิดชอบ นอกจากนี้ขนาดของ

องคการและตําแหนงในการทํางานของบุคคลตามลําดับชั้นในองคการก็มีอิทธิพลดวยเชนกัน 

กลาวคือ องคการที่มีขนาดเล็กกวาจะมีบรรยากาศองคการที่เปด มีความเชื่อใจ และพึ่งพาอาศัย

กัน สวนในดานของตําแหนงงานของพนักงานองคการนั้น คนที่ทํางานอยูในสวนแผนกทาง

วิทยาศาสตรและการวิจัยจะมองบรรยากาศองคการแบบเปด ยืดหยุน สวนผูที่ทํางานเกี่ยวกับ

บัญชีจะมองบรรยากาศองคการเปนแบบเขมงวด เปนระเบียบแบบแผน 

 

2.  เทคโนโลยี (Technology)   ลักษณะเทคโนโลยีที่ใชในการทํางานภายในองคการ จะมี

อิทธิพลตอบรรยากาศองคการ เชน งานที่ใชเทคโนโลยีแบบซ้ําซาก งานระบบสายพาน มีแนวโนม

ที่จะมีบรรยากาศองคการแบบเขมงวด สวนงานที่มีการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีอยูเสมอ ไดแก งาน

วิศวกรรม เปนตน จะนําไปสูบรรยากาศการสื่อสารแบบเปด เชื่อใจกัน มีความคิดสรางสรรค และ

ยอมรับในความรับผิดชอบสวนบุคคลเพื่อที่จะทํางานนั้นใหประสบความสําเร็จได 

 

3.  ส่ิงแวดลอมภายนอก (External Environment)   เหตุการณภายนอกหรือปจจัยที่

เกี่ยวของเปนพิเศษกับพนกังานจะมีอิทธผิลตอบรรยากาศองคการทั้งในดานบวกและดานลบ 

 

4.  นโยบายและการปฏิบัติของฝายจัดการ (Policies and Practice of Management) จะ

เปนปจจยัที่แสดงใหเห็นถึงบรรยากาศองคการไดเชนเดยีวกนั ในการจัดการที่ฝายบริหารคอยให



 

ขอมูลยอนกลบั ใหอิสระในการทํางานและใหทาํงานตัง้แตตนจนจบ มักจะทาํใหเกิดบรรยากาศ

องคการทีมุ่งความสาํเร็จ ทาํใหสมาชิกรูสกึถึงความรับผิดชอบในการทาํงานใหบรรลุเปาหมายของ

องคการ สวนระบบการจัดการที่เนนกระบวนการเนนมาตรฐาน กฎระเบียบ และความเชี่ยวชาญ

เฉพาะงาน จะไมกอใหเกดิบรรยากาศการยอมรัยในความรับผิดชอบ ความคิดสรางสรรคและ

ความรูสึกวาพนักงานมีความสามารถ 

 

สวน Brown and  Moberg (1980) ไดแบงบรรยากาศองคการออกเปน 4 ลักษณะ เชนกันคือ 

 

1.   บรรยากาศองคการที่เนนการใชอํานาจ   โดยมีโครงสรางทางอํานาจที่เห็นเดนชัดและ   

ผูบังคับบัญชาใหอํานาจเด็ดขาดในการตัดสินใจในเรื่องตางๆ ซึ่งความสัมพันธของคนในองคการ

จะเปนลักษณะที่ผูใตบังคับบัญชาจะตองพึ่งพาและเอาใจใสผูบังคับบัญชา เพื่อความกาวหนาใน

การทํางานในขณะเดียวกันก็มีการแขงขันในระหวางเพื่อนรวมงานในระดับสูง 

 

2.  บรรยากาศองคการทีเ่นนการทาํหนาที่ตามบทบาท     ซึ่งเนนย้าํในกฎเกณฑและระเบยีบ

ขององคการอยางเครงครัด บรรยากาศแบบนีพ้ฒันามาจากลกัษณะของบรรยากาศแบบแรก 

กลาวคือบรรยากาศองคการแบบแรกจะปลอยใหสมาชิกมีการแขงขนัแยงชิงผลประโยชนกันอยาง

เต็มที่  แตองคการที่มบีรรยากาศเปนการทาํหนาทีต่ามบทบาทจะควบคุมการแขงขันและความ

ขัดแยงใหอยูภายใตกฎเกณฑ และระเบียบ ซึ่งจะเนนความมัน่คงเปนสําคัญ ทั้งนีห้ากองคการใดมี

บรรยากาศเชนนี ้ยอมเปนการยากที่จะกอใหเกิดการพฒันาหรือเปลีย่นแปลงสิง่ใหม ๆ ขึ้นได 

 

3. บรรยากาศองคการที่เนนการทํางาน ซึ่งใหความสําคัญกับเปาหมายขององคการเปน

หลัก การตัดสินหรือประเมนิการทาํงานหรอืกิจกรรมตางๆ ในองคการมักจะพิจารณาวาเปนไปตาม

เปาหมายที่วางไวหรือไม การจะใชอํานาจหนาที่จะเกิดความชอบธรรมก็ตอเมื่อมีการใชอํานาจเพื่อให 

บรรลุวัตถุประสงคขององคการ หากคนทีท่ํางานในบรรยากาศองคการลักษณะนี้ไมมีความรูสึกนกึ

คิดหรือทักษะที่องคการตองการแลว  องคการจะหาคนมาแทนทีโ่ดยทันท ี

 

4.  บรรยากาศองคการทีเ่นนความสาํคัญของคน โดยองคการเกิดขึน้เพื่อสนองความตองการ

ของสมาชิกในองคการ มีการจายคาตอบแทนที่กอใหเกิดความพอใจแกพนักงานอยางเทาเทียมกนั 

 



 

จากรูปแบบบรรยากาศองคการขางตน อาจกลาวโดยสรุปไดวาบรรยากาศขององคการที่ดี

ที่สุด คือบรรยากาศที่มกีารผสมผสานกนัหลายรูปแบบโดยเนนในเรื่องของ เปาหมายของ

ความสาํเร็จ ความสอดคลองกันระหวางวัตถุประสงคขององคการและความตองการของพนักงาน 

การสื่อสารที่ด ี ซึ่งพนักงานจะตองใหการสนับสนนุชวยเหลือ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ

รวมกัน จงึจะทําใหองคการนั้นๆประสบความสาํเร็จสูงสุด  

 
  มิติของบรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศองคการประกอบดวยมิติตางๆ หลายดาน นกัวิชาการไดเสนอแนวความคิด

เกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการไวหลายประการ ไดแก 

 

 Payne and Pugh (1967 อางถงึใน ภรณี, 2529) เชือ่วา บรรยากาศขององคการเปนผล

จากการสนองตอบหรือความสัมพนัธระหวางโครงสรางขององคการกบัเปาหมายความตองการ

และความสามารถของบุคคลหรือกลุม ซึ่งบรรยากาศนี้มีบทบาทตอประสิทธิผลขององคการ 

อยางไรก็ด ี นอกเหนือไปจากโครงสรางขององคการแลว ตวัแปรทีม่ีอิทธพิลตอบรรยากาศของ

องคการยงัประกอบไปดวยเทคโนโลยี สภาพแวดลอมภายนอกองคการ นโยบายและการปฏิบัติใน

ดานบริหารก็ลวนแตมีอิทธิพลสําคัญตอบรรยากาศองคการ 

 

Litwin and Stringer, Jr. (1968) เห็นวาปจจัยที่จะทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาบรรยากาศ

องคการนาทํางานหรือไม จะประกอบไปดวยมิติตางๆคือ 

  

1.  โครงสรางขององคการ (Organization Structure) เปนความรับรูของการปฏิบตัิงานที่มี

ตอลักษณะดานโครงสรางขององคการ ดานความชัดเจนของการแบงงาน ขอจํากัดทํางานดาน

โครงสรางขององคการทีม่ีตอการปฏิบัติและตอกฎระเบียบตางๆ ทีอ่งคการกาํหนดออกมาวาเปน

ขอจํากัดและอุปสรรคทําใหงานลาชาหรือไม  

  

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนการวัดความรับรูตอความรูสึกรับผิดชอบในภาระ 

หนาที่ของผูปฏิบัติงานแตละคนในองคการ ความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงานและทาทายของงาน 

 



 

3. ความอบอุน (Warmth) จะวัดในเรื่องของการใหความอบอุน ไดแก ความรูสึกวามีเพื่อน

รวมงานที่ดีและไดรับความชอบพอจากเพือ่นรวมงานเปนอยางดี  

 

4.  การสนบัสนุน (Support) จะวัดในเรื่องการสนบัสนุนในการทํางานทีม่ีอยูภายใน

องคการทัง้จากเพื่อนรวมงานโดยเฉพาะจากผูบังคับบัญชา ซึ่งจะชวยลดความกังวลในสวนที่

เกี่ยวกับงานลงได 

 

5.   การใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment)    จะวัดการรับรูทางดาน

การใหความสําคัญกับการใหรางวัลและการลงโทษ บรรยากาศที่ใหความสําคัญกับการใหรางวัล

แทนการลงโทษ ยอมจะเปนสิ่งกระตุนความสนใจของผูปฏิบัติงานทางดานความสําเร็จ จะลด

ความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลวของพวกเขาได การใหรางวัลในกรณีดังกลาวนี้เปนการแสดงให

เห็นวา ยอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรม หรือการกระทําที่เกิดขึ้นในขณะที่การลงโทษเปน

สัญญาณที่แสดงใหเห็นถึงการไมยอมรับพฤติกรรมหรือการกระทําที่เกิดขึ้น 

 

6. ความขัดแยง (Conflict) เปนการวัดการรับรูที่ผูปฏิบัติงานมีความมั่นใจวา องคการ

สามารถทนความขัดแยงหรอืความแตกตางในแงความคิดเห็น เปนตนวา ผูบงัคับบัญชาและเพือ่น

รวมงานยนิดีรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางออกไป เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นก็นาํเอาออกมาตกลง

แกไขกัน 

 

7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards) จะวัดความรูสึกหรือการรับรูเกีย่วกับ

ความสาํคัญของผลการปฏบิัติงานและความชัดเจนของความคาดหมายที่เกีย่วกับผลการ

ปฏิบัติงานภายในองคการวาไดมีการตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานเอาไวสูงเพียงใด ระดับมาตรฐาน

ที่กําหนดขึ้นมาโดยพนักงานนั้นจะเปนตวักําหนดแรงจงูใจทางดานความสําเร็จของพวกเขาดวย 

8.  ความผูกพนัที่มีตอองคการ (Commitment) เปนการวัดการรับรูทีผู่ปฏิบัติงานม ี

ความรูสึกตนเองเปนสวนหนึง่ที่มีคาขององคการ ความรูสึกเปนเจาของและความจงรักภักดีที่มีตอ

หนวยงานที่ตนทาํงานอยู 

 

9.  ความเส่ียงภัย (Risk) เปนการรับรูความรูสึกของพนักงานวาการปฏบิัติหนาที่ขององคการ

นั้น กระทําอยางระมัดระวังเกินไปหรือไดมกีารเสี่ยงกระทําในสิ่งที่ทาทายอยางเหมาะสม บคุคลทีม่ี

ความตองการทางดานความสําเร็จชอบทีจ่ะยอมรับความเสี่ยงปานกลางในการตัดสินใจ ดังนั้น



 

บรรยากาศองคการที่ยอมใหมีการยอมรับความเสีย่งภัยปานกลางนัน้จะเปนสิง่ทีก่ระตุนความ

ตองการดานความสาํเร็จของผูปฏิบัติงานได 

 

Steers (1979) ไดแยกองคประกอบตัวแปรที่มีผลตอบรรยากาศขององคการ เปนประเภท

ใหญๆ  4 ประเภทดวยกนั คอื  

 

1.  โครงสรางขององคการ  จากการวิจยัพบวา ยิง่องคการใดมโีครงสรางสลับซับซอนมากขึน้ 

กลาวคือ มกีารรวมอํานาจมาก มีการใชแบบแผนที่เปนทางการ มีการใชกฎเกณฑระเบยีบ 

ขอบังคับมากขึ้นเทาใด บุคคลในองคการมักรับรูเกีย่วกับสภาพแวดลอมในองคการวามีลักษณะ

เขมงวดกวดขัน (rigid) และนาหวัน่เกรง  (theatening) สวนองคการใดที่ฝายบรหิาร  ยนิยอมให

บุคคลมีความอิสระ (autonomy) และใหใชดุลยพินิจ (discretion) ของตนในการ     ตัดสินใจ 

วินจิฉัยสัง่การไดและยิง่ฝายบริหารแสดงความสนใจใยดตีอพนักงานกย็ิ่งเปนไปในทางดีข้ึนเทานั้น 

ซึ่งแสดง ออกดวยบรรยากาศของการเปดเผยไวเนื้อเชื่อใจและมีความรบัผิดชอบตอกัน 

 

 2.  ลักษณะของเทคโนโลยทีี่ใชในการปฏิบัติงาน    ซึง่เทคโนโลยทีี่ใชในการปฏิบตัิงานจะ

มีอิทธพิลตอบรรยากาศในองคการ โดยจากการศึกษาพบวา เทคโนโลยีแบบงานประจํามีแนวโนม

ที่จะสรางบรรยากาศเนนกฎเกณฑเขมงวดกวดขัน โดยมกีารไววางใจและการสรางสรรคที่ต่ํา สวน

ในองคการที่ใชเทคโนโลยทีีค่ลองตัวหรือเปล่ียนแปลงงายกวา มักนาํไปสูบรรยากาศของการ

ติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มีการไววางใจ สรางสรรค และยอมรับความรบัผิดขอบในการ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายไดดีกวา 

 

 

 3.  อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกทีม่ีตอบรรยากาศในองคการ ก็มีความสําคญั  

ตัวอยาง เชน เมื่อองคการธุรกิจเกิดวกิฤติและองคการมีความจาํเปนตองใหพนักงานออกจากงาน 

จากพนักงานที่ยังเหลืออยู พบวา บรรยากาศขององคการมีความนากลัว ขาดความอบอุน ขาดการ

สนับสนนุ และขาดแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งผิดกบับรรยากาศของการทํางานที่มุงทาํงานเพือ่

ความสาํเร็จ ซึง่พนักงานในองคการจะมีความคิดสรางสรรคและมีผลงานเพิม่ข้ึน  
  

4. นโยบายและการปฏิบัติของฝายบริหาร มีบทบาทสําคัญตอบรรยากาศองคการ โดย

จากการศึกษา พบวา ผูบริหารซึ่งจัดใหผูใตบังคับบัญชาไดรับขอมูลปอนกลับ (feedback) ใหมี



 

อิสระและมีเอกลักษณในการทํางานของตนเอง จะเกิดบรรยากาศที่มุงทํางานเพื่อความสําเร็จ ซึ่ง

ทําใหพนักงานมีความรับผิดชอบมากขึ้นตอการบรรลุเปาหมายขององคการและของกลุม แต

ในทางตรงขาม ในองคการที่ฝายบริหารเนนวิธีการที่เปนมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และ

ความเชี่ยวชาญเฉพาะอยางของงาน บรรยากาศขององคการในลักษณะดังกลาว จะสงผลให

พนักงานขาดความรูสึกรับผิดขอบ และขาดความคิดริเร่ิม ตลอดจนขาดความรูสึกถึงการมี

สมรรถภาพในการทํางาน ดังที่ Litwin and Stringer, Jr. (1968) สรุปไววา ฝายบริหารหรือสไตล

ของการใชภาวะผูนําเปนเครื่องตัดสินที่สําคัญที่สุดวา บรรยากาศในองคการจะเปนอยางไร 
  

ผลงานของ Cambell and Beaty ในป 1971  Pritchard and Karasick ในป 1973 ทั้ง  2 

กลุม เสนอมิติ (dimensions) ของบรรยากาศในองคการซึ่งเปนผลจากการวิเคราะหแบบสอบถาม

และไดสรุปวา บรรยากาศองคการ จะประกอบไปดวยมิติตาง ๆ  ตอไปนี้ 
  

1. โครงสรางของงาน (Task structure) ความมากนอยของวิธีการ (Methods) ที่ใชในการ

ปฏิบัติงานซึง่กําหนดขึ้นโดยองคการ 
 

2.  ความสัมพนัธระหวางรางวัล-การลงโทษ  (Reward-Punishment Relationship)  

ความมากนอยของการใหรางวัล เชน การเลื่อนตําแหนงและการขึ้นเงนิเดือน ซึง่อยูบนพืน้ฐานของ

ผลงานและความดีความชอบแทนที่จะอยูบนพืน้ฐานของการพิจารณาอาวุโส ความชอบพอและอืน่ๆ 
 

 3.  การรวมตดัสินใจ (Decision Centralization) ความมากนอยของการสงวนอาํนาจใน

การตัดสินใจทีส่ําคัญไวที่ผูบริหารระดับสูง 
 

4.  การเนนการบรรลุถึงเปาหมาย (Achievement Emphasis) ความปรารถนาของคนใน

องคการ ในอันที่จะทํางานอยางดีเพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการ 

5.  การเนนการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development Emphasis) ความ

มากนอยของการที่องคการพยายามสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการดวยการจัดใหมี

การฝกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสม 

  

6.  ความมัน่คง ความเสีย่ง (Security and Risk) จะมีผลความมากนอยของแรงกดดนั 

(pressures) ในองคการซึ่งนาํไปสูความรูสกึไมมั่นคงและกระวนกระวายของสมาชกิ 

 



 

7.  ความเปดเผย การปองกันตัวเอง (Openness and Defensiveness) ปริมาณความ

มากนอยของการที่บุคคลพยายามปกปดความผิดและถือดีแทนที่จะติดตอคบหากนัอยางเปดเผย

และรวมมือรวมใจ 

 

8.  สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) เปนความรูสึกทั่วๆ ไปของคนในองคการวา

องคการเปนทีท่ี่นาทาํงานดวย 

  

9.  การยอมรบัและการสงขอมูลกลับ (Recognition and Feedback) ขึ้นอยูกบัความมาก

นอยของการทีบุ่คคลรูวาผูบังคับบัญชา และฝายบรหิารคิดอยางไรกับการทาํงานของเขาและความ

มากนอยของการไดรับการสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา 

 

 10.  ความสามารถและความคลองตัวทัว่ไปขององคการ (General Organizational  

Competence and Flexibility) เปนความมากนอยของการที่องคการรูวาเปาหมายขององคการคอื

อะไร และกระทําตามเปาหมายนัน้อยางมีความคลองตัวและแสวงหาสิ่งใหม รวมทั้งความมาก

นอยของการคาดคะเนปญหา พัฒนาวิธีการใหมๆ และพัฒนาทักษะใหมๆ ใหผูปฏิบัติงานกอนที่

ปญหาจะกลายเปนวิกฤตการณ 

    

 Steers and Porter (1979: 365-366) ก็ไดมีการกําหนดมิติของบรรยากาศองคการไวดังนี ้

 

1.  โครงสรางการทาํงาน (Task Structure) หมายถงึ การที่องคการจดัใหมีการอธิบาย 

ถึงกระบวนตางๆ ในการทาํงานและวิธีการที่จะทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางสําเร็จลุลวง 

 

2.  ความสัมพันธระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ  (Reward – Punishment Relationship) 

หมายถงึ การที่องคการจัดใหมีการใหรางวัล เชน การเลื่อนขั้นและเพิม่เงนิเดือนที่ตั้งอยูบนพืน้ฐาน

ของผลการปฏบิัติงานและระบบคุณธรรม แทนที่เปนระบบอาวุโสหรือระบบอุปถัมภค้ําจุน 

 

3.  การรวมอาํนาจตัดสินใจ (Decision Centralization)  หมายถึง   ขอบเขตการตดัสินใจ

ที่สําคัญ ๆ จะถูกรวบรวมไวที่ผูบริหารระดับสูง 

 



 

4. การใหความสําคัญกับความสาํเร็จ (Achievement Emphasis) หมายถึง ความ

ปรารถนาของบุคคลในองคการที่ตองการจะทํางานที่ดมีีสวนสนับสนนุตอการบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการ 

 

5. การใหความสําคัญตอการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development  

Emphasis) หมายถึง การที่องคการใหการสนับสนนุการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน 

ตลอดจนการใหการฝกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสม 

 

6.  ความมั่นคงและการเสีย่ง (Security versus Risk) หมายถงึ ระดับของความกดดัน

ภายในองคการที่นําไปสูความรูสึกที่ไมปลอดภัย และความวิตกกังวลของสมาชกิในองคการ 

 

7.   การเปดเผยตนและการพยายามปกปองตนเอง (Openness versus Defensiveness) 

หมายถงึ การที่บุคคลพยายามปดบังความผิดพลาดของตนเองและพยายามแสดงออกถึงสิง่ที่ดีๆ 

ในการติดตอหรือการทํางานรวมกับผูอ่ืน 

 

8.  สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) หมายถึง ความรูสึกทั่วๆ ไปของบุคคลที่คิด

วาองคการแหงนี้เปนสถานทีท่ี่ดีในการทาํงาน 

 

9. การยอมรับในผลงานและการปอนกลับ (Recognition and Feedback) หมายถงึ การ

ที่พนักงานแตละคนในองคการไดรับทราบวาผูบงัคับบัญชาตระหนักถึงผลงานของเขาและ

สนับสนนุเขาในการทํางาน 

 

Kelly (1980: 246) ไดใหทัศนะวา การศึกษาบรรยากาศองคการเปนการศึกษาถงึความ 

รูสึกนึกคิดของบุคลากรในองคการที่มีตอมิติตอไปนี้ 

 

1.  โครงสราง  เปนการศึกษาถงึความรูสึกนึกคิดเกีย่วกับอุปสรรคในการทาํงานที่เกิด  

จากโครงสรางขององคการ เชน กฎระเบียบ การรวมอํานาจในการบังคับบัญชา เปนตน 

 

2. ความเปนอสิระ  เปนการศึกษาถงึความรูสึกนกึคิดของบุคลากรในองคการเกีย่วกับความ

มอิีสระในการแสดงออกซึง่ความคิดเหน็โดยไมมผีลกระทบตอชีวิตการทาํงานของเขาในทางลบ 



 

3.  รางวัลตอบแทน  เปนการศึกษาถึงความรูสึกนกึคิดของบุคลากรเกี่ยวกบัการใหรางวัล

ตอบแทน เชน การเลื่อนขั้น เลื่อนเงนิเดือนวามีความยุติธรรม เปนไปตามความสามารถและ

ผลงานหรือไม 

 

4. ความอบอุนและการใหการสนับสนุน  เปนการศึกษาถึงภาวะผูนาํวาใหความอบอุนหรือ

ใหการสนับสนุนแกบุคลากรในการทาํงานมากนอยเพยีงใด 

 

5.  การยอมรบัความขัดแยง   เปนการศกึษาถงึความรูสึกของบุคลากรที่มีตอความคิดเห็น

ที่แตกตางกันของสมาชิกแตละคนในองคการในลักษณะที่ยอมรับวา ความขัดแยงเปนเรื่อง

ธรรมดาที่เกิดขึ้นได และควรมีการเผชญิหนากนัหรือการแสดงออกซึ่งความขัดแยงอยางเปดเผย

มากกวาการเก็บความขัดแยงนัน้ไว 

 

6.  การเปลี่ยนแปลงในองคการ เปนการศึกษาถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตอการเปลี่ยนแปลง

หลังจากการนาํเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรบัใชกับองคการ ตลอดจนความรูสึกที่มีตอความสามารถ

ในการยืดหยุนขององคการ เพื่อรองรับวทิยาการจัดการสมัยใหม 

 

Litwin and Stinger (1968 อางถงึใน Stinger, 2002: 53) แบงมิติของบรรยากาศองคการ

ไว 6 มิติ ซึ่งไดนําไปพัฒนาเปนแบบวัดบรรยากาศองคการแบบ A จํานวน 31 ขอ โดยมิติของ

บรรยากาศองคการทัง้ 6 มิติ ไดแก 

 

1.  มิติโครงสราง (Structure) ซึ่งเปนความรูสึกของตัวพนักงาน ที่มีตอสถานการณตางๆ 

ในการทํางานเกี่ยวของกับการใชกฎระเบียบ ระเบียบแบบแผน และระเบียบการปฏบิัติ 

 

2.  มิติความรบัผิดชอบ (Responsibility) เปนความรูสึกถึงการเปนเจานายตนเอง นัน่คือ

การที่ไมตองมกีารตรวจสอบซ้ําอีกในทุกสิง่ทุกอยางที่เปนการตัดสินใจของตน 

 

3.  มิติความเสี่ยง (Risk) เปนความรูสึกไดถึงความเสี่ยงและความทาทายในงาน และใน

สถานการณของการทํางาน 

 



 

 4.  มิติการใหรางวัล (Reward) เปนความรูสึกถึงการที่จะไดรับรางวัลเมื่อทํางานไดดี เปน

การการใหความสําคัญกับรางวัลในทางบวกมากกวาการลงโทษ 

 

 5.  มิติการไดรับความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support)   เปนความรูสึก

โดยทั่วไปกับการมีมิตรภาพที่ดี และใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันในองคการ 

 

 6.  มิติความขดัแยง (Conflict)  เปนความรูสึกที่มีตอการจัดการ  ที่ไมกลัวความคิดเหน็ที่

แตกตางหรือความขัดแยง เปนการใหความสําคัญไปที่ความแตกตางในปจจุบนั 

 

 Litwin and Stringer (1968 อางถึงใน Stringer, 2002: 56) ไดทําการศึกษาบรรยากาศ

องคการตอเนือ่งจากแบบ A แลวนํามาพัฒนาปรับปรุงเปนแบบวัดบรรยากาศองคการแบบ B 

จํานวน 50 ขอ โดยแบงออกเปน 9 มิติดังนี ้

 

 1.  มิติโครงสราง คือ มิติทีเ่กีย่วของกับความรูสึกของพนกังานที่เกี่ยวของกับการถูกบังคับ 

มีการใชกฎระเบียบในการทาํงาน และระเบียบในการปฏิบัติ เนนความสําคัญที่อยูบนพืน้ฐานของ

ความเขมงวด และการดําเนนิการใหถูกตองตามแนวทางอยางเครงครัด กับสภาพที่ไมเปนทางการ 

 

 2.  มิติความรบัผิดชอบ จะเปนความรูสึกถึงการเปนเจานายตนเอง หรือการที่ไมตองมีการ

ตรวจซ้ําในทุกอยางที่ตนเองไดตัดสินใจและมีความรูสึกวาเปนงานของตนเอง 

 

 3.  มิติการใหรางวัล เปนความรูสึกถึงการทีต่นเองจะไดรับรางวัลเมื่อทาํงานไดดี เปนการ

ใหความสําคญักับรางวัลในทางบวกมากกวาการลงโทษ และเปนการรับรูถึงความยุติธรรมในการ

ไดรับผลตอบแทนและนโยบายในการเลือ่นขั้นและตําแหนง 
 

 4.  มิติความเสี่ยงเปนความรูสึกถึงความเสี่ยงและความทาทายในงาน เปนการให

ความสาํคัญบนพืน้ฐานของการคํานวณเรือ่งความเสี่ยง หรือจะปฏิบัติงานดวยความปลอดภัย

อยางใดจงึจะเปนสิ่งที่ดีที่สุด 
 



 

 5.  มิติการไดรับความอบอุน เปนความรูสึกในความเปนมติร เปนสภาวะความดงึดูด

ภายในกลุมการทํางาน โดยใหความสําคญักับความรูสกึที่ดีและความดึงดูดใจดวยความเปนมิตร

และกลุมทางสังคมที่ไมเปนทางการ 
 

 6.  มิติการสนบัสนุน เปนการรับรูถึงประโยชนของการจัดการและพนักงานอืน่ๆ ในกลุม 

เปนการใหความสําคัญกับการสนับสนุนซึง่กันและกันทัง้ในระดับสูงและในระดับทีต่่ํากวา 
 

 7.  มิติมาตรฐาน เปนการรับรูความสําคัญของเปาหมายที่เชื่อถือ กับเปาหมายที่จะ

แสดงออกใหเห็นและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เปนการใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานใหไดดี 
 

 8.  มิติความขดัแยง เปนความรูสึกทีม่ีตอผูจัดการและผูที่ทาํงานคนอืน่ๆ ในความตองการ

ที่จะรับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง เปนการใหความสําคญักับความตัง้มั่นในการเปดเผยถึงปญหา

ออกมามากกวาการที่จะกลบเกลื่อนหรือเพิกเฉยตอปญหา 
 

 9.  มิติความเปนอันหนึง่อนัเดียวกนั เปนความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคการและ

เปนสมาชิกทีม่ีคุณคาของทมี เปนการใหความสาํคัญบนความตั้งมัน่ที่เกี่ยวกับจิตใจ 
 

 Stringer (2002: 64-67) ไดพัฒนาองคความรูเร่ืองบรรยากาศองคการอยางตอเนื่อง จน

ไดสรุปและแบงมิติของบรรยากาศองคการออกเปน 6 มิติไดแก 

 

 1.  มิติโครงสราง (Structure) : เปนการตอบสนองความรูสึกของพนักงาน วามีการจัดการ

และมีการระบหุนาที่และความรับผิดชอบอยางชัดเจน ระดับโครงสรางจะมีมากเมื่อพนักงานรูสึก

วาทุกคนมีการระบุหนาที่เปนอยางดี และระดับโครงสรางจะมีนอยลงเมื่อพนกังานมีความสับสนใน

ภาระหนาที่และผูที่มีอํานาจตัดสินใจ 

 2.  มิติมาตรฐาน (Standard) : เปนการวดัถึงความรูสึกกดดันในการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานและวัดระดับของความภูมิใจของพนักงานวามีการทาํงานทีด่ี การมีระดับมาตรฐานสูง

หมายถงึการทีพ่นักงานมองเห็นแนวทางทีจ่ะปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ และระดับมาตรฐานต่ํา

จะแสดงถึงการมีความคาดหวงัตอการปฏบิัติงานในระดบัตํ่า 

 

 3.  มิติความรบัผิดชอบ (Responsibility) : เปนการตอบสนองความรูสกึของพนักงานถึง

การเปนเจานายตนเอง และไมมีการตรวจสอบการตัดสินใจซ้ําโดยผูอ่ืน ผูที่รูสึกไดถึงความ



 

รับผิดชอบในระดับสูงจะมกีารสนับสนุนการมุงแกปญหาดวยตนเอง ผูที่รูสึกถงึความรับผิดชอบใน

ระดับตํ่าจะบงชี้ถึงความเสีย่งและการทดสอบแนวทางที่เปนตัวขัดขวาง 

 

 4.  มิติการเหน็คุณคา (Recognition) : เปนการบงชี้วาพนักงานรูสึกไดถึงการไดรับรางวัล

เมื่อทํางานไดดี การวัดนี้มุงเนนไปที่การใหรางวัล หรือการตําหนิติเตียนและการลงโทษ การ

มองเหน็คุณคาในระดับสูงบงบอกถงึคุณลักษณะของความสมดุล และความเหมาะสมระหวาง

รางวัลและการตําหนิติเตียน การเห็นคุณคาในระดับตํ่าหมายถงึการทีท่าํงานไดดีแตรางวัลไมมี

ความแนนอน 

 

 5.  มิติการสนบัสนุน (Support) : เปนการสนองตอบความรูสึกของพนักงานถึงความไว

เนื้อเชื่อใจและใหการสนับสนุนซึง่กนัและกันที่มีอยูทั่วไปในกลุมการทํางาน การสนับสนนุจะอยูใน

ระดับสูงเมื่อพนักงานรูสึกวาพวกเขาเปนสวนหนึง่ของทมีงานที่ดี และเขาจะใหความชวยเหลือเมือ่

เขาตองการทาํ การสนับสนนุในระดับตํ่าจะเกิดขึ้นเมื่อพนักงานรูสึกโดดเดี่ยวและแยกจากผูอ่ืน 

 

 6.  มิติความผกูพัน (Commitment) : เปนการตอบสนองความรูสึกของพนักงานถงึความ

ภาคภูมิใจในความสัมพันธที่มีตอองคการ และระดับความผกูพนัตอเปาหมายขององคการ การมี

ความรูสึกผูกพันในระดับสูงจะเกีย่วเนื่องกับการมีความจงรักภักดีอยางสงูของพนกังาน การมี

ความผูกพนัในระดับตํ่าหมายถงึการที่พนกังานรูสึกไมมคีวามหวงใยหรือสนใจตอองคการและ

เปาหมายขององคการ       

 

จากแนวคิดเกีย่วกับเรื่องความหมายและมิติบรรยากาศองคการนัน้สามารถสรุปไดวา การ

รับรูบรรยากาศองคการ เปนความคิด ความรูสึก และความเขาใจของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอม

ทั่วๆ ไปในองคการ ซึ่งจะมีผลตอพฤตกิรรมการทาํงานและประสทิธิภาพของบคุคลและองคการ

นั้นๆ โดยมีองคประกอบในดานตาง ๆ ของบรรยากาศองคการโดยรอบเปนตัวกาํหนดใหบุคคล

แสดงพฤติกรรมตาง ๆ ตามเปาหมายขององคการที่แตกตางกนัไป  

 

สําหรับในการวิจัยครั้งนี ้ ผูวิจัยจะศกึษาถึงการรับรูบรรยากาศองคการตามแนวความคิด

ของ Stringer, 2002 โดยสามารถกลาวไดวาเปนแบบฉบับในการศึกษาบรรยากาศองคการของ

นักวชิาการทีน่ยิมกนัอยางแพรหลาย ซึง่แนวคิดดังกลาวก็ไดถูกพัฒนามาจาก Litwin and 

Stringer, 1968  โดยไดแบงบรรยากาศองคการออกเปน 6 มิติคือ  



 

 

1.  มิติโครงสราง (Structure) 
 

2.  มิติมาตรฐาน (Standard) 

 

3.  มิติความรบัผิดชอบ (Responsibility) 
 

4.  มิตกิารเหน็คุณคา (Recognition) 
 

5.  มิตกิารสนบัสนุน (Support) 
 

6.  มิติความผกูพัน (Commitment) 
 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  
 

ความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 

 จากการศึกษาคนความีผูใหความหมายและคําจํากัดความของคําวา ความรูสึกมีคุณคา

ในตนเอง (Self Esteem)  ไวหลายทาน ดังตอไปนี้ 

 

 Hamed (1967: 80-83)  กลาววา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง คือความคิดและทัศนคติ

ที่บุคคลมีตอตนเอง  ซึ่งบุคคลที่มีความคิดและทศันคติตอตนเองในทางบวกแลวจะสามารถ

ปรับตัวไดดีกวาบุคคลที่มีความคิดและทัศนคติตอตนเองในทางลบ 

 

Maslow (1970: 45-46) กลาวถึงความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง วาเปนความตองการที่

สําคัญและเขาใจยากที่สุดเพราะขึ้นกับองคประกอบตางๆมากมาย ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง

เกิดจากการยอมรับของผูอ่ืน โดยดูจากการตอบสนองจากคนรอบขาง เชน พอแม พีน่อง และเพื่อน 

นอกจากนีย้ังเกิดจากการประเมินคุณคาความสามารถ และการประสบความสาํเร็จดวยหากการ

ประเมินเปนไปในดานบวก ก็จะเกิดความเชื่อมัน่ในคณุคาแหงตน มีความสามารถ แตถาการ

ประเมินเปนไปในดานลบกจ็ะทําใหรูสึกวามีปมดอย ออนแอ 

              



 

 Calhoun and Morse (1977: 321)  กลาววา  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง เปนความ

พึงพอใจภายในที่บุคคลหนึ่งบุคคลใดมีตออัตมโนทัศนของตน (Self Concept) และการเห็นคุณคา

ในตนเองของบุคคลไดพัฒนาขึ้นภายหลังที่บุคคลมีอัตมโนทัศนเรียบรอยแลว 

 

 Burns (1979: 55)  กลาววา  ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง  หมายถึง การประเมนิคุณคา

ตนเอง  ซึง่แสดงถึงการใชจติสํานึกของตนในการพิจารณาวาตนเองมคีวามสาํคัญอยางไร  โดยการ

ประเมินคุณคาตนเองนัน้จะตั้งบนพื้นฐานที่เกี่ยวของกบัการเปรียบเทยีบการรับรูตนเองตามอุดม

คติหรือความปรารถนาที่ตนอยากจะเปน 

 

 Branden (1981: 110-113)  กลาววา ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง เปนลกัษณะของ

ความเชื่อมั่นและความนับถอืในตนเองที่เกิดจากความเชื่อมในความมีคุณคาของตนเอง ความ

มั่นใจในความสามารถของตนที่จะประสบความสาํเร็จในส่ิงที่ตั้งเปาหมายและพอใจ 

 

Kimmel (1985: 90) กลาววา ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง เปนการประเมนิผลความรูสึก

ของบุคคลที่มีตอตนเอง  โดยจัดระดับของการประเมินผลไววา  ถาการประเมินผลเปนไปใน

ทางบวกบุคคลนั้นจะมีระดบัความรูสึกในตนเองสงู และถาการประเมินผลเปนไปในทางลบ   และ

ถาการประเมนิผลเปนไปในทางลบ แสดงวาบุคคลนัน้มคีวามรูสึกเห็นคุณคาในตนเองต่ํา 

 

 Papalia (1985: 499)  กลาววา การที่บุคคลมีความรูสกึเหน็คุณคาในตนเองสูงแลวยอม

สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดดี  มีความคิดและการแสดงออกอยางถูกตองเหมาะสม  ในทางตรงกนั

ขามถาบุคคลมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองต่ํา  ยอมทาํใหรูสึกเครียดและวิตกกังวลและมักใช

กลไกปองกนัตนเองอยูเสมอ 

  

 Brockner (1988: 1)  กลาววา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  หมายถงึ ระดับความรูสึก

ชอบหรือไมชอบของบุคคลทีม่ีตอตนเอง  ซึง่อาจจากการที่บุคคลประเมินคุณคาใหแกตนเองและ

นอกจากนี้ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองยังเปนตัวกาํหนดบุคลิกภาพ  ความคิด  ความรูสึกและ

พฤติกรรมที่ตางกนัของบุคคลแตละคน 

 

 Ingersoll (1989:53) ไดใหความหมายของความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองซึ่งมคีวาม

สอดคลองกับความคิดเหน็ของ Coppersmith วาเปนการประเมนิคุณคาตนเองของบุคคล  ซึง่



 

แสดงถึงการยอมรับหรือไมยอมรับในความเชื่อที่มีตอตนเอง  ทั้งในดานความสามารถ ความสําเร็จ 

ความสาํคัญและความมีคุณคาในตนเอง 

 

 McFarland and Thomson (1991: 410) กลาววา ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง เปนผล

ของกระบวนการประเมินตนเองดวยสวนประกอบของการรับรู การยอมรับความรัก และความ

พอใจใกลชิด 

 

 Van Fleet D.D. and  Peterson T.O. (1994: 344)  กลาววา ความรูสึกเห็นคณุคาใน

ตนเอง เปนความเชื่อตอคุณคาและความดีที่บุคคลมีตอตน  บุคคลที่มีความรูสึกเหน็คุณคาใน

ตนเองสงูมักแสวงหาความกาวหนาและตําแหนงที่สงูขึ้นในหนาที่การงาน  มีความมัน่ใจใน

ความสามารถของตนที่จะบรรลุเปาหมายที่มีความยากลําบาก และมแีรงจูงใจภายในสูง 

  

 จากความหมายของความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองขางตนพอสรุปไดวา“ความรูสึกเห็น

คุณคาในตนเอง” หมายถงึ ความรูสึกหรือทัศนคติที่บุคคลมีตอตนเอง การที่บุคคลมคีวามมัน่ใจใน

ความ สามารถของตนเอง ไมหวัน่ไหวตอคําวิพากษวิจารณ มีความคิดสรางสรรค และมองโลกใน

แงดี มีความสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนา มีความรับผิดชอบทัง้ตอตนเองและผูอ่ืน มีความ 

สามารถในการกระทําสิง่ตางๆใหประสบความสาํเร็จได ตลอดจนไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น   
 

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 

 ทฤษฎ ี“ตัวตน” (Self) ของ Rogers (1959: 200)   เปนทฤษฎทีี่มุงเนนในเรื่องของ 

“ตัวตน”   ซึ่งมอิีทธิพลตอการสรางแบบของบุคลิกภาพโดยอาศัยการรูจักมองตนเอง และ

ประสบการณที่จะเปนตัวชกันําไปสูการพฒันาบุคลกิภาพที่ดีได 

 

“ตัวตน”  ตามความหมายของ Rogers คือ กระบวนการที่มีระบบระเบียบ ซึ่งประกอบดวย

การรับรูและความเชื่อเกี่ยวกับตนเองของแตละบุคคลที่เรียกวา อัตมโนทัศน (Self Concept) ซึ่ง

เปนสิ่งที่ถกูสรางขึ้นมาโดยอาศัยประสบการณและการปฏิบัติของแตละบุคคล  คนที่สามารถ

ปฏิบัติตัวไดดีก็ยอมแสดงวา  รูจักมองตนเอง มีอัตมโนทัศนกวางไกล รูจักใชประสบการณในชวีติ

พัฒนาบุคลิกภาพ  สวนคนที่มองตนเองแบบติดยึด  ไมยืดหยุน หรือมีอัตมโนทัศนแคบ ทําใหไม

สามารถปรับตัวเขากับสภาพความเปนจริงได  จึงอาศัยขออางตาง ๆ หรือสรางกลไกทางจติ 



 

(Defense Mechanism)  ขึ้นมาปกปองตนเอง จากการที่ตนปฏิเสธและยึดหวงักบัความเปนจริงที่

ยอมรับไมได 

 

 Rogers ไดใหแนวคิดเกี่ยวกบั “ตัวตน” วา มนุษยเราทุกคนที่เกิดมาประกอบดวยตวัตน 3 

รูปแบบ 

 

 1.  ตัวตนทีเ่รามองเหน็ (Self Concept)  เปนภาพของตนเองที่ตัวเองมองตัวเองวาเปนคน

อยางไร  มีความสามารถมากนอยเพียงใด  เปนการรับรูของบุคคลตามที่เขาคิดวาเขาจะเปน เชน

เปนคนสวย  พูดเกง  เกบ็ตัว มีมนุษยสัมพันธที่ดี ฯลฯ ซึ่งสิ่งที่ตนเองรับรูนี้อาจจะไมตรงกับภาพที่

คนอื่นรับรูก็ได เชน คนอืน่อาจมองวาเราเปนคนเห็นแกตัว  แตเรากลับมองตัวเองเปนคนมีเมตตา

รูจักเสียสละกอ็าจเปนได 

 

 2.  ตัวตนตามความเปนจริง (Real Self) เปนลักษณะของตัวตนที่เปนไปตามขอเทจ็จริง 

เชน คนที่เรียนเกง  มีมารยาท  ออนนอมถอมตน ฯลฯ  ซึ่งบางคนตนเองอาจมองไมเหน็ขอเท็จจริง

ของตนก็ได  ในกรณีที่อยูในภาวะเสียใจ  เศรา  รูสึกผิด  เกรงกลัวตอบาป ฯลฯ  ก็อาจใชกลไกทาง

จิต (Defense Mechanism) มาชวยปลอบใจก็ได 

 

 3.  ตัวตนตามอุดมคติ (Ideal Self)   ตัวตนที่ตนเองอยากจะม ี อยากจะเปน  แตก็ไมมีไม

เปนตามที่คาดหวังไว เปนความรูสึกที่ตรงขามกับความเปนจริงที่เปนอยูขณะนี ้

 

 เด็กแรกเกิดไมสามารถแยกตนเองออกจากสิ่งแวดลอมได การมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม

จะชวยใหเด็กเรียนรูประสบการณตาง ๆ  แยกแยะและใหสัญลักษณจนกลายเปนประสบการณ

สวนตน  ซึ่งจะพัฒนาตอมาเปนความคิดเกี่ยวกับตน (Self Concept) “ตน” จึงหมายถึง ความคิด 

ความคิดหรือโนภาพของบุคคลในการที่บุคคลรับรูตนเอง และรับรูสัมพันธภาพที่ตนเองมีตอบุคคล

อ่ืนและสิ่งอ่ืนในชีวิต  ซึ่งบุคคลจะประเมินมโนภาพของตนเองออกมาเปนการเห็นคุณคาในตนเอง 

โดยผานกระบวนการพิจารณาการกระทํา  ความสามารถ บุคลิกลักษณะกับคานิยม และ

มาตรฐานสวนตน 

 

 Makay and Gaw (อางใน เสาวภา  วิชิตวาที, 2534: 43) ไดสรุปวา ความรูสึกเห็นคุณคา

ในตนเองเกิดจากสวนประกอบ 2 สวนคือ 



 

 1. การยอมรับนับถือตนเอง เปนความรูสึกมีคุณคาที่ไดรับจากการมีความเชื่อมัน่ในตนเอง 

และเปนผลใหเชื่อวาตนมีความสามารถเพราะฉะนัน้ชวีิตจึงเปนสิ่งมีคา 

 

 2. ความเชื่อมั่นในตนเอง เปนผลมาจากการประเมนิของแตละบุคคลที่สามารถจะเผชิญ

และปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมได 

 

 Coopersmith (อางถงึใน นภิาวรรณ, 2534 : 5) กลาวถึงสาเหตุของการมีความรูสึกเหน็

คุณคาในตนเองวา มาจากแหลงสําคัญซึง่บุคคลใชเปนสิ่งตัดสนิความสําเร็จของตนเอง 4 แหลงคือ 

การมีอํานาจ (Power) หมายถึง การที่บุคคลสามารถมีอิทธิพลและควบคุมผูอ่ืนได 

 

2.  การมีความสําคัญ (Significance) หมายถงึ การไดรับการยอมรับ ไดรับการใสใจ 

รวมทัง้ไดรับความรักใคร จากบุคคลอื่น 

 

3.  การมีคุณความดี (Virtue) หมายถงึ การยึดมั่นตามมาตรฐานทางจริยธรรมและศิล

ธรรมของสังคม 

 

4.  การมีความสามารถ (Competence) หมายถึง การประสบผลสําเร็จในการกระทําสิ่งตางๆ 

 

 ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตน (Self Efficacy Theory) ของ Bandura (อางถึงใน 

วิลาสลักษณ, 2538: 97-100) 

 

 Bandura เชื่อวา ความรูและทักษะ เปนสวนประกอบที่จาํเปนตอการปฏิบตัิงานให

บรรลุผล แตก็ยังไมเพยีงพอ  เพราะจริง ๆ แลวคนเรามกัจะไมปฏิบัติใหดีที่สุด  ถึงแมวาเขาจะรูดวีา

จะตองทาํอะไรบาง ทัง้นี้เนื่องมาจากวา มีความคดิเห็นเกี่ยวกับตนเขามาแทรกกลางระหวาง

ความรูกับการกระทํา  ซึ่งขึน้กับวา บุคคลนั้นตดัสิตความสามารถของตนอยางไร  และการรับรู

ความสามารถของตนมีผลตอแรงจูงใจและการกระทําอยางไร 

 

 

 

 



 

คุณลักษณะของบุคคลทีม่ีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงและต่ํา 
 

 นิราศศิริ  โรจนธรรมกุล ( 2535 : 30 – 31 ) กลาววา บุคคลที่มีความรูสึกเหน็คุณคาใน

ตนเองสงู จะสามารถรับรูคณุคาของตนตามความเปนจริง ตระหนักถงึศักยภาพของตน มีจิตใจที่

เปดกวางและยอมรับส่ิงตางๆที่เกิดขึ้นตามความเปนจริง สามารถแสดงพฤติกรรมไดอยาง

เหมาะสม มคีวามกระตือรือรน เปนผูนาํในการอภิปราย มีความเปนตัวของตัวเองในการแสดง

ความคิดเหน็ และมีความเชื่อมั่นในตนเองวามีความสามารถในการทํางานใหประสบความสาํเร็จ 

สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึน้เฉพาะหนา มีความคิดสรางสรรค มองโลกในแงดี ตลอดจนเปนผูทีม่ี

ความพึงพอใจและเคารพในตนเอง ตระหนกัถึงความรบัผิดชอบทั้งตอตนเองและผูอ่ืน สามารถ

สรางสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลและสิ่งแวดลอม 

 

 สวนบุคคลทีม่คีวามรูสึกเห็นคุณคาในตนเองต่ํา กลาววามกัจะใชกลไกในการปองกัน

ตนเอง รับรูวาตนเองดอยคา หรือมีคาเกนิความเปนจริง จะไมคอยเชือ่มั่นในตนเอง มองวาตนเอง

เปนคนไมดี ไมมีความสามารถ จงึสงผลใหเกิดความรูสกึวาตนเองมีปมดอย ไมชอบแสดงตน เกบ็

ตัว มีความวิตกกังวลสูง ไมมีความพยายามในการทาํงานที่ยาก แสวงหาการยอมรับจากบุคคลอืน่

เพื่อใหเกิดการยอมรับตนเองและมักแสดงความเขมแข็งแตแทจริงแลวบุคคลเหลานีจ้ะมีความรูสึก

ทอแทหวาดกลัว ไมหมั่นใจในตนเอง หวัน่ไหวตอคําวิพากษวิจารณ มีความยุงยากใจ ในการ

แกปญหา ไมสามารถสรางสัมพันธภาพทีด่ีกับบุคคลอื่นๆ ได 

 

 Coopersmith et al (อางใน นาตยา  วงศหลีกภัย, 2532: 6-7) แสดงทรรศนะวาบุคคลจะแสดง

การเห็นคุณคาในตนที่แตกตางกันออกมาอยางรูตัวและไมรูตัวทางลักษณะทาทาง น้ําเสียงคําพูดและ

พฤตกิรรม ดังนั้นการแสดงระดับการเห็นคุณคาในตนเองที่แตกตางกันจะมีผลตอบุคคลดังนี้ 
 

 บุคคลที่เหน็คุณคาในตนเองสูงจะมีความสอดคลองกลมกลืนทั้งหมด “ตน” รับรูคุณคา

ของตนตามความเปนจริง ตระหนักถึงศกัยภาพทัง้หมดของตนเอง มีจิตใจที่เปดกวางและยอมรบั

สิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นตามความเปนจริงพรอมทั้งสามารถแสดงพฤติกรรมไดอยางเหมาะสม บุคคล

เหลานี้จะมีความกระตือรือรน เชื่อมัน่ในตนเองวามีความสามารถในการทํางานใหประสบกบั

ความสาํเร็จมกัเปนผูนําในการอภิปราย และมีความเปนตัวของตัวเองในการแสดงความคิดเหน็ ไม

หวัน่ไหวตอคําวิพากษวิจารณ มีความคิดสรางสรรคมองโลกในแงดี มคีวามสามารถในการ   แกไข

ปญหาที่เกิดขึน้เฉพาะหนา ตลอดทั้งเปนผูที่มีความพงึพอใจเคารพและประทับใจในตนเอง บคุคล



 

ที่เหน็คุณคาในตนเองสงูตระหนกัถงึความรับผิดชอบตอตนเองและตอผูอ่ืน รวมทั้งสามารถสราง

สัมพันธภาพทีด่ีตอบุคคลและสิ่งแวดลอมได 

 

 บุคคลที่มีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองต่าํจะอยูในภาวะความไมสอดคลองกลมกลนืของ 

“ตน” มักใชกลไกปองกนัตนเอง รับรูวาตนเองดอยคา ซึ่งจะสงผลใหบุคคลเหลานี้เกิดความรูสึกวา

ตนเองมีปมดอย วิตกกังวล เก็บตัว ไมชอบแสดงตน แสวงหาการยอมรับจากบุคคลอื่น เพื่อใหเกิด

การยอมรับตนเอง บุคคลทีเ่ห็นคุณคาในตนเองต่ํามักแสดงความเขมแข็งใหปรากฏออกมาเสมอ ๆ 

แตแทจริงแลวบุคคลเหลานีจ้ะมีความรูสึกหวาดกลัว ทอแท ไมมั่นใจในตนเอง มกัตกอยูภายใต

อิทธิพลของบคุคลอื่น  มคีวามหวัน่ไหวตอคําวิพากษวิจารณ มีความยุงยากใจในการแกปญหา

และไมสามารถสรางสัมพนัธภาพที่ดีกับบุคคลอื่นได 

 

 การที่บุคคลมคีวามรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูง ยอมมีความคิดและการแสดงออกอยาง

เหมาะสม รวมทั้งสามารถปรับตัวไดดีกวาบุคคลที่มีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองต่ํา ซึ่งบุคคลที่มี

ระดับความรูสกึเหน็คุณคาในตนเองต่ํามกัใชกลไกปองกนัตนเองอยูเสมอ และมแีนวโนมที่จะมี

ปญหาทางดานสุขภาพจิต 

 
องคประกอบที่มีอิทธิพลตอความรูสกึเห็นคุณคาในตนเอง 
 
 ไดมีวิจัยหลายทานศึกษาถงึองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ซึง่

องคประกอบเหลานี้มีความสัมพันธ และสงผลกระทบตอระดับความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองของ

บุคคล ดังนี้คือ 
 

 

ลักษณะทางกายภาพ 
 

ลักษณะทางกายภาพมีความสัมพนัธตอความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองอยางมาก 

บางลักษณะมผีลทําใหบุคคลเกิดความรูสกึเหน็คุณคาในตนเองสูงขึน้ เชน รูปรางและหนาตาจะ

เปนตัวกาํหนดความแตกตางของความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง Mahoney และ Finch (อางถงึใน 

Burns, 1979: 150-158) พบวาในเพศชาย ความแข็งแรง น้ําเสียงและลักษณะ รูปรางหนาตา จะมี

ผลตอความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง ขณะที่เพศหญิง การมีหนาตาและรูปรางชวนมอง ก็จะสงผล



 

ตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเชนกนั อยางไรก็ตามรูปราง หนาตา ตามอุดมคติก็ขึ้นอยูกบั

วัฒนธรรมและคานยิมของสังคมนัน้ ๆ ดวย 

 
เพศ 

 

       จากการศกึษาของ  Smith (1987: 16-17) สังคมและวัฒนธรรมสวนใหญมีคานยิมที่ดี

ตอเพศชายมากกวาเพศหญงิ โดยเพศชายมักไดรับมอบหมายตําแหนงที่มีอํานาจในสังคมซึ่งนาจะ

ทําใหเพศชายมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองสูงกวาเพศหญิง แตอยางไรก็ตามจากงานวิจัยที่ผาน

มาไมอาจสรุปไดวาแนนอนไดวา เพศใดมคีวามรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงกวากัน ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากยงัไมมีการเปรียบเทียบขามเพศหญิงและเพศชาย เพราะตางกม็ี บทบาททางเพศที่

แยกจากกัน เพศหญิงมีแนวโนนจะเปรียบเทียบตนเองกบัหญิงอืน่ ในขณะที่เพศชายก็เปรียบเทียบ

ตนเองกับเพศชายดวยกนั 

  

Wilson and Wilson  (อางใน Burns, 1979: 196 -197) กลาววา เพศชายและเพศหญิง    

มีแหลงกําเนิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่ตางกัน บทบาททางเพศก็แตกตางกัน 

  

 Wilniget and Gleser (อางใน Burns, 1979: 196 - 197) กลาววา การทําแบบทดสอบนั้น

เพศชายมีแนวโนนที่จะชักใชกลไกปองกนัตนเองสงูกวาเพศหญิง ซึง่จะสงผลตอคําตอบที่ถูกตอง

ของแบบทดสอบ 

 
ความคิดสรางสรรค  
  

       จากการศึกษาของ Coopersmith (อางใน Burns, 1979: 201-202) พบวา   ความคิด

สรางสรรคนั้น มีอิทธิพลตอลักษณะเฉพาะของบุคคลดานความสามารถทัว่ไป สมรรถภาพการ

ทํางานและมผีลตอการสรางความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง บุคคลที่มรีะดับความรูสกึเหน็คุณคาใน

ตนเอง มักแสดงใหเห็นวา เปนที่มีความกระตือรือรนและประสบความสําเร็จในงานที่ไดรับมอบหมาย 

รวมทั้งสามารถแสดงความคิดและพรอมจะรับฟงผูอ่ืน ไมหวั่นตอการถกูวิพากษวิจารณ ไมมีความ 

วิตกกังวลหรือปญหาทางดานสุขภาพจิต มองตนเองวามีคามักมีความสุขและแสวงหาสิง่ทาทาย

ใหม ๆ เสมอ 

 



 

ความสามารถทั่วไป สมรรถภาพ และผลงาน  
 
       ความสามารถทัว่ไป สมรรถภาพและผลงาน พบวาจะมีความสมัพนัธระหวางกันและมีผล

ตอการสรางความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง โดยเปนตัวชี้บอกถึงจาํนวนครั้งหรือความถีข่องการประสบ

ความสาํเร็จในสิ่งที่บุคคลกระทํา จากทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม การประสบความสาํเร็จจะเปนการให

แรงเสริมแกตนเองและทาํใหเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (Bandura,1977: 4 – 10) 

 
ความสมัพันธกับครอบครัวภูมิหลังหรอืประสบการณทางครอบครัวของบุคคล 
  

      ความสมัพนัธกับครอบครัวภูมิหลังหรือประสบการณทางครอบครัวของบุคคลเปนสวน

หนึง่ในการพฒันาความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง จากการศึกษาของ Coopersmith (อางถึงใน 

Burns, 1979:203 -204) พบวาพอแมที่ใหความใกลชิดและใหความสําคัญกับลูก ตลอดจนใช

ระบบการใหรางวัลแทนการลงโทษ รวมทัง้วางกฎเกณฑตาง ๆ เพื่อใหลูกปฏิบัติตามอยางชัดเจน

จะมีสวนทาํใหลูกรูจักจุดยนืของตนเอง ตัดสินใจไดอยางถกูตองวาสิง่ใดถูกหรือผิด มีอารมณมัน่คง

และทําใหเหน็คุณคาในตนเองสูง ในทางตรงกนัขามพอแมที่เย็นชาตอลูกไมแสดงความรักตอลูก 

จะทําใหลูกเกดิความรูสึกวาไมไดรับการยอมรับ ยิง่พอแมลงโทษลูกโดยขาดเหตุผล ลูกจะรูสึกวา

ไมไดรับความเปนธรรม และทําใหเด็กกลายเปนคนขาดระเบียบ เกิดปมดอยและขาดความมั่นใจ

ในตนเอง เกบ็ตัว ไมไววางใจผูอ่ืน และนําไปสูความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่ต่ํา 
 

6.   คานิยมและมาตรฐานทางศลีธรรม 
 

  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของแตละบคุคลจะผันแปรตามคานยิม และการใหคุณคา

ตามความนยิมนึกคิดทีบุ่คคลมีตอส่ิงตาง ๆ ซึ่งเขาใหความสําคัญแตกตางกนั รวมทัง้ผันแปรตาม

มาตรฐานทางศีลธรรมของสังคม จากการศึกษาของ Maccoby and Levin (อางใน Burns, 1979: 

213) พบวา การพฒันาทางดานคานยิมและศีลธรรมเกิดจากความรูสึกตองการไดรับการยอมรับ

จากสังคม ซึ่งพอแมเปนผูหลอหลอมใหลกูๆ ไดรูวาอะไรเปนสิ่งที่ดี อะไรเปนสิ่งที่ไมดี การอบรมสั่ง

สอนในสิง่เหลานี ้ จะทาํใหบุคคลมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับมาตรฐานของสงัคมและสามารถ

แยกแยะความดี ความเลวไดอยางชัดเจน บุคคลจะทราบวาการเปนคนดีจะเปนผูทีม่ีคุณคาควรแก

การยกยอง ขณะเดียวกนัการเปนคนเลวกจ็ะเปนบุคคลที่ไรคุณคา ดังนัน้ บุคคลจะประเมินคุณคา

ของตนจากการทําความดีหรือความผิด 

   



 

7.  การปรับตัว 
 

      การปรับตัวเปนองคประกอบที่มีผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง เพราะวา เมื่อ

บุคคลมีความรูสึกดานลบตอตนเอง ขาดความชืน่ชมในตนเอง มักสงผลตอการปรับตัวทางสังคม

และสภาพจิตใจ   ซึง่กอใหเกิดความวิตกกังวล ความเมื่อยลาทางรางกายและจิตใจหดหู และเปน

สาเหตุของความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองที่ลดลง บุคคลที่มีระดับความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองสูง

จะเปนบุคคลที่สามารถปรบัตัวและสภาพจิตใจไดดี (Fuhrmann, 1990: 341 – 342) 

 
 8.  วัฒนธรรมทางสังคมทีแ่ตกตางกัน 
 

      จากการศึกษาของ Lerner et al (อางใน Kimmel, 1985: 91 – 92) เกี่ยวกับวัฒนธรรม

ทางสังคมที่แตกตางกัน พบวาลักษณะทางกายภาพที่ดึงดูดใจเพศตรงขาม ความแข็งแรงทาง

รางกาย ความรูสึกนึกคิดและทัศนคติของบุคคล ซึ่งอาศัยอยูในวัฒนธรรมทางสังคมที่แตกตางกัน 

ยอมสงผลตอความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองที่แตกตางกันโดยเฉพาะในกลุมเด็กวัยรุน 
 
องคประกอบที่มีผลตอความรูสกึเห็นคณุคาในตนเองในการทํางาน 
 

 Brockner (1988: 117 – 143) สรุปวาองคประกอบที่มีผลตอความรูสึกเหน็คุณคาใน

ตนเองในการทํางานมีดังนี ้

  

 1. อํานาจหรือการรับรูตอการมีอํานาจในการควบคมุ ถาบุคคลรับรูวาตนมีความสามารถใน

การควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางานและมีอํานาจสั่งการ ยอมทําใหบุคคลนัน้มีความสามารถ

ในการควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางานและมีอํานาจสั่งการ ยอมทําใหบุคคลนั้นมีความรูสึก

เห็นคุณคาในตนเอง แตถารับรูวาตนเองไมมีอํานาจในการควบคุมหรือส่ังการ ยอมทาํใหตนเอง

รูสึกไมมีคุณคาในตนเองหรือมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองระดับตํ่า  

 

  2.  การที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปนผูมีคุณคามีความสาํคัญตอองคการโดยเฉพาะถาคนอื่นๆ 

ในองคการใหความสาํคัญตอตัวเราสอดคลองกับความเชื่อของตนแลว ยอมสงผลตอความรูสึก

เห็นคุณคาในตนเอง 

 



 

  3.   การที่บุคคลรับรูวาตนเองมีความสามารถและมีความชํานาญงาน โดยเฉพาะงานที่

ตองใชความรูความสามารถและความชาํนาญเฉพาะดานแลว ยอมทาํใหบุคคลนัน้รูสึกวาตนเองมี 

คุณคาสูง 

 

  4.  แรงจงูใจภายใน งานที่มคีวามทาทายความสามารถยอมมีผลตอบทบาทในการทาํงาน 

ยิ่งงานที่มีความทาทายสูงยอมทําใหบุคคลปรารถนามุงหวงัเพื่อจะทาํใหเกิดความสาํเร็จหวัหนา

งานที่สรางใหบรรยากาศในสถานทีท่ํางานมีการแขงขันสูง และทาทายความสามารถของตนแลว 

ยอมทาํใหบุคคลเหลานี้มีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองเพิ่มข้ึน 

 

  5.  แรงจงูใจภายนอก พบวา ตําแหนงหนาที่การงานในระดับ รายรับ และความสมัพนัธที่

ดีระหวางผูรวมงานมีผลตอระดับความรูสกึเหน็คุณคาในตนเองที่สูงขึน้ของพนักงาน 

 

  6.  การประเมนิผลงาน พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของพนักงานมีความสมัพันธ

กับการประเมนิผลงานการประเมินผลของพนักงาน   ซึ่งเปนการประเมินผลการทํางานจากหวัหนา 

ผูรวมงานและผลงานที่บุคคลนั้นไดกระทํา ถาพนกังานไดรับรูผลงานของตนประสบความสาํเร็จ

ตามเปาหมายและไดรับคําชมจากหวัหนาและผูรวมงานรูสึกเหน็คุณในตนเองเพิ่มข้ึน 

 

  7.  บุคคลที่รับรูตนแตกตางและดอยกวาบุคคลอื่น ๆ ในสังคม มีแนวโนนที่จะมีความรูสึก

เห็นคุณคาในตนเองลดลง การที่ผูหญงิทาํงานในสถานที่ทาํงานทีม่ีผูรวมงานเปนผูชายสวนใหญ

มึกจะมกีารรับรูวาตนเองมีคณุคาในตนเองอยูระดับตํ่ากวาผูชาย ซึง่เห็นไดชัดเจนวาการที่บุคคล

เปรียบเทียบตนเองกับสังคมรอบขาง จะสงผลตอความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง ยิ่งตนเองรูสึกวา

เปนชนกลุมนอยในสังคมแลวจะสงผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูระดับตํ่ากวาผูอ่ืน แต

บุคคลนั้นเปรยีบเทียบตนเองกับคนอ่ืนในกลุมเดียวกัน จะไมมีความแตกตางทางดานความรูสึก

เห็นคุณคาในตนเอง 

 
การสรางและคงไวซ่ึงความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองของบุคคลในองคการ 
 

 Brockner (1988: 159 – 193) ไดแนะนําวธิีการสรางและคงไวซึ่งความรูสึกเหน็คุณคาใน

ตนเองใหกับพนักงาน สรุปไดดังนี ้

 



 

  1.  การที่บุคคลรูสึกวาเมื่อทาํงานแลวไดรับการชวยเหลอือยูเสมอ ๆ ทัง้จากหวัหนาและ

ผูรวมงานจะมผีลทําใหบุคคลผูนั้นรูสึกวาตนเองไรความสามารถและเสียหนา ดังนัน้วิธกีารที่จะทาํ

ใหบุคคลรูสึกยอมรับตอการชวยเหลือและสงผลตอความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองทีจ่ะลดนอยลง 

คือการจัดโปรแกรมการฝกอบรม เพิม่ทักษะและพัฒนาในอาชพีเพื่อทาํใหบุคคลรูสึกวาไดพฒันา

ตนเองใหมีความสามารถเพิม่ข้ึน 

 

  2.  หัวหนางานตองรูจักมอบหมายอํานาจและความไววางใจในการทํางานตาง ๆ ใหแก

พนักงานเพื่อพนักงานจะไดรูสึกวาอิสระในการทํางาน 

 

  3.   ผูบริหารตองลดความขดัแยงระหวางบุคคล ระหวางกลุมในองคการ ทัง้นีเ้มื่อเกดิ 

ความขัดแยงยอมนํามาซึง่การเจรจาตอรอง ซึ่งบุคคลที่จะเขาไปไกลเกลี่ยตองมีความยุติธรรมและ

รูจักใช  กลยุทธขจัดความแยงใหหมดไป เพราะความขัดแยงจะนาํมาซึ่งความรูสกึเหน็คุณคาใน

ตนเองที่ลดลงของผูที่เสียผลประโยชน 

 

  4.  การตัดสินใจในการทํางาน ควรใหพนกังานที่เกี่ยวของมีสวนรวมในการตัดสินใจเพื่อ

พนักงานจะไดรูสึกวาตนเองมีความสาํคัญ และจะทําใหเกิดความผกูพนัตอองคการมากขึ้น 

 

  5.  สรางแรงจงูใจใหพนกังานมีพฤติกรรมที่มุงมั่นตอความสําเร็จตามที่คาดหวังไวและสิ่งที่

มีความสาํคัญอยางยิ่งตอการเพิ่มความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง คือการสงเสริมใหพนักงานมี

ความเชื่อมั่นในการสรางผลงานของตน 

 

  Dubrin (1994: 81) กลาววา การที่หวัหนาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความ

คิดเห็นอยางอสิระและมีความรวมในการตดัสินใจ ยอมทําใหเพิม่ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองของ

พนกังานและสงผลใหพนกังานขยันขนัแข็ง มีความรูสึกที่ดีเกีย่วกับตนเองและเพิ่มแรงผลักดนัสู

ความสาํเร็จในการทํางาน 

        

Johnson (อางใน พรศรี  ใจงาม, 2535: 62 – 63) ไดแนะนําวิธีการสรางความรูสึกเห็น

คุณคาในตนเองไว 7 วิธี ดงัตอไปนี้     

 



 

  1.  พยายามควบคุมและรักษาระดับความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองทีม่ีอยูไว และจะตอง

เปลี่ยนแปลงความรูสึกที่จะเขามาทําลายความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองใหหมด 

 

  2.  ควรสรางเกณฑประเมนิผลคุณคาของตนเองโดยไมยอมใหบุคคลอื่นเปนผูวางเกณฑ

ประเมินคุณคาของตนเองแทนเปนอนัขาด 

  

 3.  ตั้งจุดมุงหมายของชวีิตและการทาํงานตามสภาพความเปนจริง มิใชวาดภาพวา 

จะตองเปนคนเกงที่สุดตลอดกาลแตควรเปรียบเทียบความสามารถของตนเองกับเกณฑเฉลี่ย

ความสามารถของบุคคลทั่วไป มิใชนําไปเปรียบเทียบกบับุคคลที่เดนที่สุด เพราะจะเกิดความรูสึก

วาตนเองนั้นดอยตลอดเวลา 

 

  4.  ควรใหกําลังใจตนเองในความพยายามที่จะกาวไปสูความสาํเร็จ เมื่อใดที่ทาํผดิพลาด

ก็ควรคิดไตรตรองถึงสาเหตขุองความผิดพลาดนัน้ แลวแกไขปรับปรุงใหดีข้ึนและใหกาํลังใจกบั

ตนเองวาไดพยายามทําดีทีสุ่ดเทาที่ความสามารถมีอยูแลว 

 

  5.  มีความตระหนกัถงึความเขมแข็งของตนเอง และยอมรับขอบกพรองที่เปนอยูอยางไรก็

ตามควรจะคิดหาหนทางแกไขขอบกพรองนั้น ๆ ถาสามารถทาํได 

 

  6.  มีความขยนัอดทนในการทํางาน เพื่อพิสูจนตนเองเพราะผลสาํเร็จที่ไดออกมานั้นจะ

ชวยสงเสริมความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองใหมีมากยิง่ขึ้น 

 

  7.  ใหความเปนกนัเองกับบุคคลอื่น การทีใ่หความเปนมติรกับบุคคลอื่นอยางสม่าํเสมอ 

ยอมจะไดรับการยอมรับและไววางใจจากคนในสงัคมนัน้    การไดรับการยอมรับจากสงัคมและ 

สภาพแวดลอมรอบขางจะชวยทาํใหมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองสงูมากยิง่ขึ้น 

 

จะเหน็ไดวาการพัฒนาความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง พบวาถาบุคคลสามารถประเมิน

ตนเองวา มีขอดีและขอบกพรองในจุดใด ก็ควรรีบแกไขปรับปรุงทันท ีตองรูจักไตรตรองใหรอบคอบ 

ยอมเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองจากองคการดวยความเต็มใจ และกระตือรือรนที่จะ

ใฝหาความรู       มีความขยนัตองานที่ไดรับมอบหมาย ไมควรคาดหวงัสิ่งใดในชีวิตมากเกนิไปและ

พยายามเปนตัวของตัวเอง ตั้งจุดหมายในชีวิตในระดับที่เปนจริงไดเมื่อประกอบการใดควรสราง



 

กําลังใจใหตนเองเสมอ การเปนบุตรกับบุคคลรอบขางในสงัคมจะชวยใหเปนที่ยอมรับของสังคม

และทําใหมีระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองมมีากขึ้นและอยูในระดบัที่ถาวรไมเปลี่ยนแปลง 

 

 จากแนวคิดที่เกี่ยวกบัความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่กลาวมาขางตน ผูวิจยัจึงสนใจที่จะ

ศึกษาวามีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน (Job Burnout) อยางไรโดยใน

การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใชกรอบแนวคิดในเรื่องความรูสกึเหน็คุณคาในตนเองของ Coopersmith 

and  Makay and Gaw เปนแนวทางในการศึกษา 
 

ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 

 การศึกษาเรื่องความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดเร่ิมมข้ึีนในป ค.ศ. 1970 โดย Herbert 

Freudenberger นักจิตวเิคราะหไดพยายามศึกษากระบวนการเกดิความเหนื่อยหนายในอาชพี

เกี่ยวกับการใหบริการเปนโดยศึกษาเปนรายกรณี และเนนที่ความสามารถของบคุคลในการเผชิญกับ

สภาพแวดลอมในการทาํงานที่เครยีดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และไดตีพิมพและเผยแพรใน

สื่อตางๆ   ในขณะเดยีวกับที ่ Christina Maslach         ซึง่เปนอาจารยทางจิตวทิยาแหงมหาวทิยาลัย     

เบอรกเลย แคลิฟอรเนีย ก็ไดทําการศึกษาวจิัยโดยไดศึกษาความเหนื่อยหนายในเชงิจิตวทิยา

สังคม และทาํการวจิัย โดยการรวบรวมขอมูลจากหลากหลายอาชพี ศึกษาถึงสาเหตุและอาการ 

โดยเนนที่ความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางาน  และการรักษา

อาการความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยไดตีพมิพเผยแพรในแคลิฟอรเนียหลังจากนัน้คําวา 

“ความเหนื่อยหนาย  (Burnout)” จึงเปนทีรู่จักและยอมรบักันทั่วไป (Faber, 1983) 

 
ความหมายของความเหนือ่ยหนายในการทาํงาน 
 
 จากการศึกษาคนควาเกี่ยวกบัความเหนื่อยหนายในการทํางาน ไดมีผูใหคําจํากัดความ

และความหมายของคําวาความเหนื่อยหนาย (Burnout) ไวในแงมุมตางๆ  ที่คลายคลึงกันดงันี ้

 

Maslach (1976) ใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา เปนการที่บคุคลขาดความใส

ใจตอผูรับบริการ เกิดความรูสึกทอแทใจ ขาดความเหน็อกเหน็ใจ และขาดความนับถอืตอ

ผูรับบริการ 

  



 

 Edelwich and Brodsky (1980) กลาววา ความเหนื่อยหนายเปนลักษณะของการที่

บุคคลสูญเสียความคิด พลังงานและความคาดหวงัในการทํางาน มกัเกดิกับบุคคลในวิชาชพีที่

ใหบริการทางดานสุขภาพ 

 

 Pines and Aronson (1981) ใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา เปนผลจากการ

ไดรับความกดดันทางอารมณอยางซ้าํซาก จากการทีต่องทํางานเกีย่วของกับบุคคลเปนเวลานาน

และจากการทีเ่ขามักจะเปนผูบริการมากกวาผูรับ ผูที่เกดิความเหนื่อยหนายจะมี อาการออนเพลีย

ทางรางกาย จิตใจ อารมณ เกิดความรูสึกที่ชวยตนเองไมได หมดหวัง ขาดความสนใจ และขาด

ความกระตือรือรนในการทํางานและในการดําเนินชีวิต 

 

Veninga and Sradley (1981)   ไดใหความหมายโดยการเชื่อมโยงความเหนื่อยหนายกับ

ความเครียดในการทํางานวา เปนสภาพของความเหนื่อยลาในจิตใจ อันเนื่องมาจากการไม

สามารถขจัดหรือลดความเครียดจากการทํางานได  ซึ่งเปนผลใหพลังงานที่สะสมในรางกายลดลง 

ภูมิตานทานโรคต่ําลง เกิดความไมพอใจในการทํางานมองโลกในแงรายมากขึ้น มีการขาดงาน

บอยข้ึน และทํางานอยางไมมีประสิทธิภาพ 

 

 Muldary (1983)  ใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา เปนปรากฏการณซึ่งแสดงถึง

ความเสื่อมโทรมทางสุขภาพกายและสุขภาพจิต ที่เปนผลมาจากการทํางานมากเกินไป กอใหเกิด

ความเครียดเรื้อรัง  และสงผลกระทบตอคุณภาพในการทํางานทําใหมีประสิทธิภาพนอยลง 

 

 Maslach (1986)  ใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา เปนกลุมอาการของความรูสึก

ออนลาทางอารมณ   ความรูสึกไมเห็นคุณคาของความเปนคนและความรูสึกประสบความสําเร็จ

ในการทํางานลดลง  ซึ่งเปนผลสืบเนื่องมาจากความเครียดเรื้อรังที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ

ระหวางผูใหและผูรับบริการ  ทําใหเกิดความรูสึกในทางลบตอผูรับบริการและผูรวมงาน  ความรูสึก

ออนลาทางอารมณเปนความรูสึกทอแท  ออนลาสิ้นหวัง หมดกําลังใจในการบริการแกสังคม  เกิด

ความรูสึกไมเห็นคุณคาความเปนคน มีความรูสึกในทางลบตองานที่รับผิดขอบ ตอผูรับบริการและ

ผูรวมงาน  ความรูสึกประสบความสําเร็จในงานลดลง  เกิดความรูสึกตอตนเองในทางลบรูสึกวา

ตนเองดอยคุณคา  ไมมีความภาคภูมิใจในความสามารถและผลงานของตน ทําใหเกิดความไมพึง

พอใจในงาน 
 



 

 Aguilera and Messick (1986) กลาววา ความเหนื่อยหนายเปนการพัฒนาของการ

สูญเสียความคิด  พลังงาน และเปาหมายในการทํางาน อันเปนผลเนื่องมาจากสภาวะแวดลอมใน

การทาํงาน เชน การทีบุ่คคลไดรับการฝกอบรมไมเพียงพอ งานและคนใชปริมาณมากจนลมมือ 

การมีชั่วโมงการทํางานที่ยาวนานเกินไป  เงนิเดือน และผลตอบแทนนอยเกนิไป  นโยบายของ

หนวยงานที่เครงครัดมากเกนิไป และเกิดชองวางระหวางความมุงหวงัปรารถนาที่จะประสบ

ความสาํเร็จกบัความสาํเร็จ  จริง ๆ ที่ไดรับ 

 

 จากความหมายของความเหนื่อยหนายในการทํางานขางตน พอจะสรุปไดวา ความ

เหนื่อยหนายในการทํางาน เปนกลุมอาการของความรูสึกออนลาทางอารมณ และจิตใจอัน

เนื่องมาจากไมสามารถขจัดหรือลดความเครียดจากการทํางานได ทาํใหเกิดความรูสึกทางลบตอ

ผูรับบริการและเพื่อนรวมงาน เปนความรูสึกทอแท ออนลา ส้ินหวงัและหมดกาํลงัใจ มองโลกในแง

รายมากขึน้ ขาดความกระตือรือรน รูสกึวาตนเองดอยคุณคา และทาํใหเกิดความไมพงึพอใจในงาน 

  
สาเหตขุองความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
 

 จากการศึกษาเกี่ยวกบัความเหนื่อยหนายในการทาํงานที่ผานมา พบวา สาเหตหุนึง่ทีท่ําให

เกิดความเหนือ่ยหนาย คือ การที่บุคคลไมสามารถปรับตวัเผชิญกับความเครียดที่เกิดขึ้นเปนเวลานาน

ได สาเหตุของความเหนื่อยหนายมีปจจัยที่เกี่ยวของอยูหลายประการ โดยเฉพาะปจจัยที่เกิดจาก

ความเครียดในการทํางาน และโดยเฉพาะการทาํงานดานบริการ ซึง่ตองมีปฏิสัมพนัธกับบุคคลอื่น

ตลอดเวลาในฐานะผูใหบริการ (Maslach, 1976)    

 

Maslach (1976 อางใน ศจมีาจ  ขวัญเมอืง, 2541) ไดกลาวถึง ปจจยัทีท่ําใหเกิด

ความเครียดและมีผลทาํใหบุคคลเกิดความเหนื่อยหนายคือปจจัยจากตัวบุคคล และปจจัยจาก

สภาพแวดลอมในการทํางานดังนี ้

 

1.  ปจจยัจากตัวบุคคล (Personality factors) 

 

 1.1 บุคลิกภาพ  เปนปจจัยในที่มีสวนกอใหเกิดความเหนื่อยหนาย เชน บุคลิกภาพที่

ออนแอตองพึง่พาผูอ่ืนอยูเสมอ มีความกงัวล ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง บุคคลพวกนีจ้ะมีความ



 

ทอแททางอารมณไดสูง บุคคลที่ขาดความอดกลั้น มักจะมีความคับของใจจากอุปสรรคในการ

ทํางาน จงึมีโอกาสจะลดความเปนบุคคลและกอนความเสียหายตอผูรับบริการได 
  

 1.2  อายุ  พบวาบุคคลทีม่ีอายุนอย จะมีคะแนนความเหนื่อยหนายดานความออนลา

ทางอารมณเฉพาะดานสงู และคะแนนความเหนื่อยหนายดานการลดความเปนบุคคลสูงกวาผูมี

อายุมาก แตผูที่มีอายุมากจะมีคะแนนความเหนื่อยหนายในดานความสําเร็จสวนบคุคลเฉพาะ

ดานสูงกวาผูที่มีอายุนอย 

 

 1.3  สถานภาพสมรส  พบวาผูที่เปนโสดมคีวามเหนื่อยหนายสงูกวาผูทีส่มรสแลว 

โดยเฉพาะดานความออนลาทางอารมณ และมีงานวจิัย 2 ฉบับที่รายงานวาพยาบาลที่เปนโสด จะ

มีความเหนื่อยหนายสงูกวาพยาบาลที่สมรสแลว 
  

 1.4  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  จากการศึกษาพบวา ความเหนื่อยหนายในกลุม

บุคคลซึ่งมีอาชีพทางบริการสังคมหลายสาขาอาชพี พบวามกัมีความเหนื่อยหนายในชวงระยะ   1-

5 ป ของการทาํงาน ในกลุมบุคลากรในทีมจิตเวชนั้น พบวามักจะมีความเหนื่อยหนายใน

ระยะเวลา 1 ป ทนายความมักจะมีความเหนื่อยหนายในระยะเวลา 2-4 ป นักสังคมสงเคราะหมกั

มีความเหนื่อยหนายในระยะเวลา 1-5 ป และพยาบาลจะเกิดความเหนื่อยหนายในชวงตั้งแตเร่ิม

ทํางานถงึ 2 ป 

 

 2.   ปจจัยทางดานสภาวะแวดลอมในงานที่ปฏิบัติ (Organizational factors) 

 

สภาพแวดลอมในการทํางานภายในหนวยงานหรือองคการก็มีสวนกอใหเกิดความ      

กดดันและสงผลใหเกิดความเหนื่อยหนาย ไดแก สิ่งแวดลอมทางดานบุคลากร ลักษณะงานที ่  

รับผิดชอบ สิ่งแวดลอมทางกายภาพและระบบบริหาร สัดสวนระหวางบุคลากรตอผูรับบริการที่สูง

จนเกนิความสามารถจะกอใหเกิดความออนลาทางอารมณมากขึ้น ลดความเปนบุคคล ขาด

ความเห็นอกเห็นใจในผูรับบริการ ในทางตรงกันขามถาอัตราสวนต่ํา ผูใหบริการจะมีเวลาที่จะให

ความสนใจและใชเวลาในการดูแล คนหาปญหาของผูรับบริการมากขึน้ 

 

จะเหน็ไดวาทัง้ปจจัยสวนบคุคล และปจจัยดานสภาวะแวดลอมในการทํางานมี

ความสาํคัญอยางยิ่งกับอาการและปริมาณของความเหนื่อยหนายในการทํางาน นอกจากนี ้ ยงัมี



 

ปจจัยอื่นๆที่มอิีทธิพลหรือสงผลกระทบตอความเหนื่อยในการทํางานไดคือ การรับรูบรรยากาศใน

การทาํงาน ความสามารถในการตัดสินใจในการทํางาน เปนตน 

 
อาการของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน (Job Burnout Syndrome) 

 

บุคคลจะแสดงอาการของความเหนื่อยหนายในการทาํงานแตกตางกนัออกไป โดยทั้งนี้

ขึ้นอยูกับลักษณะของการมปีฏิสัมพันธทีม่ีตอสภาพแวดลอม และลักษณะทัว่ไปจะมีอาการ   

ออนเพลยีทัง้ทางรางกาย จิตใจ อารมณ เกิดความรูสกึชวยตวัเองไมได หมดหวงั ขาดความสนใจ

และความกระตือรือรนในการทํางาน ซึง่สามารถแบงระดับของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ออกไดเปน 3 มิติ ตามแนวคิดของ Maslach (Maslach, 1976, Iwanicki and Schwab, 1981; 

Meier, 1983) ไวดังนี ้

 

มิติที ่1 เปนความรูสึกออนลาทางอารมณ (Emotional Exhaustion) เชนรูสึกออนเพลีย     

ในตอนเชา มอีาการนอนไมคอยหลับ เมื่อคิดวาจะตองทาํงาน รูสึกหมดแรงไปกับงาน เกิดความ

คับของใจ ไมคอยอยากทํางาน มกัมาทาํงานสาย ขาดงานบอย 

 

มิติที่ 2 เปนความรูสึกการลดความเปนบคุคล (Depersonalization) เกิดทัศนคติในทาง

ลบตอเพื่อนรวมงาน ไมสนใจวาจะเกิดอะไรขึ้น เกิดความรูสึกวาผูอ่ืนจะตําหนิปญหาของตน ขาด

ความเห็นอกเห็นใจและความนับถือตอผูรับบริการ 

 

มิติที่ 3  เปนความรูสึกที่บุคคลประสบความสําเร็จลดลง  (Reduced  Personal 

Accomplishment) เกิดความรูสึกวาตนประสบความสําเร็จนอยกวาที่คาดหวงัไว เกิดการประเมนิ

ตนเองในทางลบ ไมสามารถเผชิญกับปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความรูสึกวาตนเองมี

คุณคาลดนอยลง ไมรูสึกสนกุกับการทํางานและพลงัในการทาํงานก็จะลดนอยถอยลง ขาด

เปาหมายในการทํางาน ไมสามารถควบคุมอารมณตนเองได 

 

นอกจากนีก้ารศึกษาวจิัยของ Simendinger and Moore (1985) ก็ไดแบงความเหนือ่ย

หนายในการทาํงานตามความรุนแรงออกเปน 3 ระดับเชนกนั ดังนี ้

 



 

 ระดับที่ 1 บุคคลจะเกิดความรูสึกลมเหลวในการปรับปรุงเทคนิคหรือวธิีการตางๆ ใหทันสมยั

ยิ่งขึ้น และมกัจะไมคอยตระหนกัถึงนวัตกรรมที่มีอยู รูสกึหมดหวงัที่จะกาวตอไปขางหนา สูญเสยี

ความรูสึกที่เปนจริงไปทีละเล็กทีละนอย 

 

ระดับที่   2    สุขภาพรางกายและจิตใจเสื่อมลงอยางรวดเร็ว บุคคลที่ไมสามารถปรับตวัได จะ

เกิดความวิตกกังวล รูสึกวาเปนการยากมากที่จะปกปดอาการเหนื่อยหนายของตนไวและมี

ความคิดไมแจมใส มักพบกบัปญหาในการทํางานมากและรูสึกวาตนเองไมคอยไดผอนคลาย เกิด

อาการทางรางกาย เชน ปวดศีรษะ ปวดทอง นอนไมหลับ ถาความกดดันภายนอกยังไมไดรับการ

แกไข อาจทาํใหเกิดอาการทางจิตอยางรนุแรง เขาอาจจะหนัไปสูบบุหร่ี หรือด่ืมสุรา เพื่อที่จะลด

ความเครียดจากการทํางาน รูสึกกลุมใจทีต่นไมมีสมาธิในการทํางานและสุขภาพก็จะถดถอยลง 

 

ระดับที่ 3  ถาความเหนื่อยหนายในระดับที ่2 ยังไมไดรับการแกไขอีก อาการกจ็ะรุนแรง

ยิ่งขึ้น เชน เกดิโรคกลามเนือ้หวัใจขาดเลอืดไปเลีย้ง (Myocardial Infarction)  หรือเปนแผลใน

กระเพาะอาหารและในที่สุดจะเกิดอาการเจบ็ปวยทางจิต และอาจรุนแรงจนถึงฆาตัวตายไดในที่สุด 
 
 ความเหนื่อยหนายในการทาํงานของบุคคล ในระดับทีห่นึง่และระดับที่สอง อาจสามารถ

กลับคืนสูปกตไิด แตอาจจะกลับมามีอาการไดอีกก็ได ถาหากบุคคลนั้นยังอยูในสถานการณหรือ

สภาวะแวดลอมในการทํางานเดิมๆ ถาบุคคลที่มีความเหนื่อยหนายในการทํางานจนถึงในระยะ

สุดทายก็ยากที่จะมกีารเปลีย่นแปลงกลับคืนปกติไดอีก (Maslach, 1976)  

 

อาการของความเหนื่อยหนายในการทาํงานนอกจากจะสามารถออกแบงไดเปน 3 ระดับ 

แลว Maslach (1976) ยังไดศึกษาลักษณะของอาการความเหนื่อยหนายในการทํางานโดยแบง

ตามระดับปริมาณที่เกิดขึ้น ออกเปน 3 ระดับ คือ ความเหนื่อยหนายในระดับสูง ระดับปานกลาง 

และระดับตํ่า ซึ่งในแตละระดับจะมีลักษณะอาการดังนี ้

  

บุคคลที่มีความเหนื่อยหนายในการทํางานอยูในระดับสูงจะมีคะแนนดานความออนลา

ทางอารมณ และการลดความเปนบุคคลของของผูที่มารับบริการสูงดวยเชนกนั แตมีคะแนนดาน

ความสาํเร็จสวนบุคคลคอนขางต่ํา 

 



 

 บุคคลที่มีความเหนื่อยหนายในการทํางานอยูในระดับปานกลาง จะมีคะแนนความเหนื่อย

หนายทั้ง 3 ดานคือความออนลาทางอารมณ การลดความเปนบุคคลของผูรับบริการ และ

ความสาํเร็จสวนบุคคล อยูในระดับปานกลางเชนกนั 

 

บุคคลที่มีความเหนื่อยหนายในการทํางานอยูในระดับต่ํา จะมีคะแนนความเหนื่อยหนาย   

ดานความออนลาทางอารมณ และความรูสึกลดความเปนบุคคลของผูรับบริการอยูในระดับตํ่า แต

มีคะแนนดานความสาํเร็จสวนบุคคลอยูในระดับสูง 

 

อยางไรก็ตาม อาการที่แสดงออกของความเหนื่อยหนายในการทํางานนัน้จะมีลกัษณะ

อาการที่แสดงออกใหเหน็และรูสึกได ซึ่งสามารถจะสรุปไดเปน 3 ลักษณะ  (บุญศรี  ชัยชิตามร, 

2534;  ศจีมาจ  ขวัญเมือง, 2541) ดังนี ้

 

 1.  แสดงอาการทางดานจิตใจ ไดแก 

 

 1.1  อาการดานความรูสึก  เชน อารมณฉุนเฉียว อารมณแปรปรวน รูสึกคับของใจ 

ซึมเศรา รูสึกผดิ มีความวิตกกังวล ชางสงสยั หวาดระแวง รองไหงาย ชอบหลบซอนตน ขาดสมาธ ิ

มีความคิดขัดแยง ไมรับรูเหตุการณภายนอก ขาดความเห็นอกเหน็ใจผูอ่ืน ไมสนใจทํางาน รูสึกวา

ตนมีคุณคานอยลง 

 

 1.2  อาการดานทัศนคติ  เชน เกิดความรูสึกทางลบตอตนเอง ตองาน ตอผูรับผิดชอบ 

ชอบเยาะเยยผูอ่ืน  

 

 2.  แสดงอาการทางดานรางกาย ไดแก 
 

 2.1  ออนเพลยี นอนหลับยาก เมื่อหลับแลวปลุกใหตืน่ไดยาก 
 

 2.2  มีความเคลื่อนไหวรางกายโดยไมมีจดุมุงหมาย  
 

 2.3  อัตราการหายใจ การเตนของชพีจร และความดนัโลหิตเพิ่มข้ึน 
 

 2.4  ปวดศีรษะ กลามเนื้อ บริเวณ ไหล และหลังมีความตึงตัวมากขึ้น 



 

 2.5  เบื่ออาหารหรือรับประทานอาหารมาก ทาํใหมนี้ําหนกัลด หรืออวนเกินไป 

 

 2.6  เหงื่อออกมาก ปสสาวะบอย ทองเสีย อาหารไมยอย ทองอืด เกิดแผลในกระเพาะ

อาหารและลาํไสเปนหวัดบอย มือเทาเย็น 

 

 3.  อาการทางดานการแสดงออกทางพฤตกิรรม ไดแก 

 

 3.1 ชอบตําหนิผูอ่ืน ปฏิบัติตอผูรับบริการเสมือนหนึง่วาเขาเปนวัตถ ุ

 

 3.2  ผลผลิตและคุณภาพของงานลดลง มกัมีขอผิดพลาดเล็กๆ นอยๆ 

 

 3.3  หลงลืม การตัดสินใจไมดี ขาดสมาธใินการทํางาน 

 

 3.4  มักขาดงาน และมีอาการเจ็บปวยบอย 

 

 3.5  ชอบฝนกลางวนั หรือปลอยเวลาใหผานไปโดยเปลาประโยชน 

 

 3.6  เกิดความคิดขัดแยงกับเพื่อนรวมงานและ/หรือครอบครัว 

 

  3.7  หันไปพึ่งบุหร่ี สุรา หรือยากลอมประสาท 

 

 จากความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในการทาํงานทีก่ลาวมา

ขางตนผูวิจยัสามารถสรุปไดวา กลุมอาการของบุคคลที่เปนผลเนื่องมาจากความเครียดและความ

กดดันทางอารมณ  โดยที่บคุคลไมสามารถขจัดหรือลดความเครียดจากการทํางานได  ซึง่จะสงผล

ทั้งทางจิตใจ  รางกาย และอารมณ  โดยจะมีความรูสึกออนลา  ขาดความ    ใสใจทอแท  หมดหวงั 

และขาดความกระตือรือรนในการทํางานในการวิจัยครั้งนี ้ ผูวิจัยจะศึกษาอาการความเหนื่อย

หนายในการทาํงาน ตามแนวความคิดของ Maslach ซึ่งแบงอาการของความเหนื่อยหนายในการ

ทํางานออกเปน 3 มิต ิ คือ ความรูสึกออนลาทางอารมณ ความรูสึกการลดความเปนบุคคล และ

ความรูสึกที่บคุคลประสบความสาํเร็จลดลง  
 



 

โครงสรางการบริหารงานของบริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน) 
 

ประวัติความเปนมา 

 

 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม ดําเนิน   

กิจการในดานการบินพาณิชยในประเทศ และระหวางประเทศในฐานะสายการบินแหงชาติที่

ดําเนินกิจการแขงขันกับตางประเทศในธุรกิจการบินโลก และเปนรัฐวิสาหกิจที่สามารถทํากําไร

ตอเนื่องกันเรื่อยมา ทั้งยังไดรับการยกยองในดานตาง ๆ อยูในระดับสายการบินชั้นนําของโลกอยู

เสมอ 

 

 บริษัท การบินไทย จํากัด   ไดกอตั้งขึ้นในปพุทธศักราช 2503   โดยบริษทัเดินอากาศไทย  

จํากัด  กับสายการบินสแกนดิเนเวียนแอรไลน  ซิสเต็ม  ไดรวมลงทุน กิจการดวยทุนเริ่มตนเพียง              

2 ลานบาท โดยบริษัทเดินอากาศไทย จํากัด ถือหุนรอยละ 70   และมีการเพิ่มทุนอยางเปนขั้นตอน

ตลอดมา 

 

  ตอมาเมื่อวันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2531 บริษัทเดินอากาศไทย จํากัด และบริษัทการบินไทย 

จํากัด ไดรวมกิจการเขาดวยกัน ตามมติของคณะรัฐมนตรี  เปนผลใหเงินทุนของการบนิไทยเพิม่ข้ึน

อยางรวดเร็ว และเมื่อวันที่ 25 มิถุนายน พ.ศ. 2534 มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายการดําเนินธุรกิจที่

สําคัญโดยคณะรัฐมนตรี มีมติใหดําเนินการนําบริษัทฯ เขาจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหง

ประเทศไทย      เพิ่มทุนจดทะเบียน     จัดสรรหุนสามัญขายใหแกพนักงานเจาหนาที่ของบริษัทฯ 

ในราคาหุนที่ตราไว   และจัดสรรหุนสามัญเสนอขายใหแกประชาชนทั่วไป 

 

  ทั้งนี้วัตถุประสงคหลักเปนการระดมทุนจากภาคเอกชน อันจะทําใหการบินไทยมีศักยภาพ

ในการแขงขันดานการพาณิชย รวมทั้งเปนการใหประชาชนและพนักงานไดมีสวนรวมเปนเจาของ

สายการบินแหงชาติดวย 

 

 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มีนโยบายโดยสังเขปคือ ดําเนินงานในฐานะทีเ่ปนสาย

การบินแหงชาติ เปนตัวแทนของประเทศไทยในการดํารงรักษาและเพิ่มพูนสิทธิดานการบิน รวม

สงเสริมและพัฒนาอุตสาหกรรมการทองเที่ยว แสวงหาและเพิ่มพูนรายไดเปนเงินตราตางประเทศ

และรักษาดุลการคาระหวางประเทศ     นอกจากนั้นยังดําเนินการสงเสริมพัฒนาทรัพยากรบุคคล



 

ของประเทศและรักษาดุลการคาระหวางประเทศ ใหมีทักษะและวิชาชีพไดมาตรฐานสากลรวมถึง

เทคโนโลยีชั้นสูงทุกสาขาที่เกี่ยวของในธุรกิจการบินพาณิชยของโลก ทั้งนี้การบินไทยยังมุงเผยแพร

วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี และเอกลักษณของประเทศไทยไปสูสายตาชาวโลกอีกดวย 

 

 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไดกอต้ังเพื่อดําเนินกิจการการขนสงผูโดยสาร พัสดุ

และไปรษณียภัณฑทางอากาศและกิจการอื่น ๆ ที่เกี่ยวเนื่องกัน อาทิเชน สถานีการบินศูนยซอม

บํารุงอากาศยาน  คลังสินคา  กิจการทัศนาจร  โรงแรม  ภัตตาคาร  ครัวการบิน เปนตัวแทนการ

ขนสงใหกับกิจการตางๆ และจัดตั้งฝายฝกอบรมบุคคลภายนอกและพนักงานในเรื่องที่เกี่ยวเนื่อง

กับการบริการ และกิจการที่เกี่ยวของ 

 

 ผลการดําเนินงานของการบินไทย มีกําไรอยางตอเนื่องมาตั้งแตปงบประมาณ 2507 

จนถึงปจจุบัน แมวาธุรกิจการบินเปนธุรกิจที่ตองมีการลงทุนและคาใชจายที่สูงมาก แตการบินไทย

ก็คงสถานะเปนสายการบินที่ทํากําไร และผานวิกฤติการณที่กระทบกระเทือนธุรกิจการบินโลกมา

ดวยดี และสงรายไดสูรัฐทั้งในรูปของเงินปนผลภาษีและอื่น ๆ ซึ่งในปงบประมาณ 2550 มีกําไร

กอนหักภาษีเงินไดเปนเงิน 9,141 ลานบาท [รายงานประจําป 2550 ของบริษัทการบินไทย จํากัด 

(มหาชน)] 

 

 นอกจากผลดําเนินงานดานกําไรแลว บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ยังไดชื่อวาเปน

ผูรวมบุกเบิกจุดบินใหม ๆ จนไดเปนที่ รูจักทั่วโลก   ริเ ร่ิมการบินเสนทางตรงสูยุโรป และ

สหรัฐอเมริการวมทั้งเปดเสนทางบินใหม ๆ ในภูมิภาค เพื่อใหกรุงเทพฯ เปนศูนยกลางการบิน และ

ไดรวมกําหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติในดานกิจการการบิน            ดําเนินการ

พัฒนาการบินภายในประเทศ รวมถึงดําเนินการศูนยซอมเครื่องบินลําตัวกวางจนไดรับความ

ไววางใจจากทั่วโลก 

 

 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ในฐานะที่เปนสายการบินแหงชาติ ไดนําชื่อเสียงและ

เกียรติภูมิมาสูประเทศไทยในประชาคมโลกทั้งในแงของความสําเร็จ ที่ไดรับการยอมรับจาก

ผูใชบริการและในแงที่ไดรับยกยองจากสถาบันสําคัญๆ ทั้งภายในประเทศ และตางประเทศอยาง

สม่ําเสมอและสายการบินนานาชาติสวนใหญที่ทําการบินมายังทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ยังให

ความไววางใจฝายชางของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ใหตรวจซอมเครื่องบินตลอดมา 

กิจการดานครัวการบิน การบินไทยมีบริการผลิตอาหารสงขึ้นเครื่องที่มีประสิทธิภาพสูง สามารถ



 

ผลิตอาหารขึ้นเครื่องใหกับสายการบินชั้นนําเกือบทุกสายการบินที่บินแวะประเทศไทย และ

นิตยสารสวัสดีของการบินไทย ซึ่งจัดเปนอภินันทนาการแกผูโดยสารบนเครื่องบินเสนทางระหวาง

ประเทศ ก็ไดรับการประกาศเกียรติคุณดานตาง ๆ ตลอดมา  กลาวไดวา  การพัฒนาทั้งหมดก็เพ่ือ

การผลักดันบริษัท   การบินไทย จํากัด (มหาชน) ใหกาวรุดตอไปในอนาคต 

 

 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ภูมิใจเปนอยางยิ่งที่ไดนําสายการบินแหงชาติให

ปรากฏแกสายตาชาวโลก จนไดรับการยกยองใหเปนหนึ่งในสายการบินชั้นนําของโลกมาโดย

ตลอด ดวยผลจากความตั้งใจในอันที่จะรักษาคุณภาพและชื่อเสียงของการบริการอันยาวนานไว  

ทั้งนี้ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ไดรับการคัดเลือกใหเปนสายการบินอันดับที่สองของ

สายการบินยอดเยี่ยมแหงป 2550 จากการจัดอันดับของ Skytrax ซึ่งเปนสถาบันวิจัยอิสระดาน

ธุรกิจการบินของประเทศอังกฤษที่ทาํการสํารวจความคิดเห็นของผูโดยสารและผูใชบริการจากทั่ว

โลก และอีกหลายเกียรติประวัติที่ไดการยอมรับจากผูใชบริการ [รายงานประจําป 2550 ของบริษัท

การบินไทย จํากัด (มหาชน)] 

 

 ปจจุบันบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มีเครื่องบินทั้งหมด 84 ลํา มีเสนทางบิน

ระหวางประเทศออกจากกรงุเทพฯ ไปยังเมืองตาง ๆ ถึง 62 เมือง (ไมรวมกรุงเทพฯ) ใน 35 ประเทศ

ทั่วโลก (ไมรวมประเทศไทย)    เสนทางภายในประเทศอีก 11 จุดบิน (ไมรวมกรุงเทพฯ) โดยเนนให

ทาอากาศยานสุวรรณภูมิเปนศูนยกลางการบินระหวางประเทศไทยในภูมิภาคนี้  มีพนักงาน

ทั้งหมดจํานวน 26,897 คน และจะยังมีการเจริญเติบโตตอไปในอนาคตดวยความมั่นคง 

 
ฝายบริการบนเครื่องบิน 

 

             ฝายบริการบนเครือ่งบิน ของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  มีผูอํานวยการใหญเปน

ผูบังคับบัญชา และรายงานตรงตอรองกรรมการผูอํานวยการใหญฝายปฏิบัติการ มีหนาที่ความ

รับผิดชอบ ดังนี ้

 

              วางแผน กาํหนดนโยบายและบริหารงานที่เกี่ยวกบัการบรกิารผูโดยสารบนเครื่องบนิทัง้

เสนทางภายในประเทศและตางประเทศ อํานวยการบริหารงานอัตรากําลังพนกังานตอนรับบน

เครื่องบิน (Cabin Crew) ใหสอดคลองกับแผนระยะยาวของบริษัทฯ  รวมวางแผนกับหนวย

เกี่ยวของในการสรรหาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินใหม (Cabin Crew Recruitment) เพื่อจัดสรร



 

และควบคุมอัตรากําลัง (Cabin Crew Utilization) ใหมีเพยีงพอตอการปฏิบัติหนาที่บนิ   

บริหารงานการพัฒนารูปแบบและระบบงานบริการบนเครื่องบิน เพื่อสรางมาตรฐาน และ

พัฒนาการบริการใหสอดคลองกับความคาดหวงัที่แทจริงของผูโดยสารแตละเสนทางบิน    

ตรวจสอบ ประเมินผลและควบคุมคุณภาพการปฏิบัติหนาที่การบินของพนักงานตอนรับบน

เครื่องบินใหไดตามมาตรฐานที่กาํหนดอยางมีคุณภาพและคงที่สม่าํเสมอ      อํานวยการ

บริหารงานดานมาตรฐานความปลอดภัย อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอมในการทํางานบน

อากาศยานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินใหเปนไปตามนโยบายบริษัทฯ ระเบยีบและกฎหมาย   

บริหารงานดานมาตรฐานของฝายฯ ใหเปนไปตามกฎหมาย มาตรฐาน และขอกําหนด กาํกับ ดูแล 

บริหารงานการจัดฝกอบรมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรการบริการบนเครื่องบินใหสอดคลองกับ

วิสัยทัศนและแผนวิสาหกิจของบริษัทฯ     ดําเนนิการรวมกับหนวยเกีย่วของอํานวยการจัดการดาน

ผลประโยชนตอบแทนใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ รวมทั้งการพิจารณาใหคณุใหโทษ การ

จัดทําแนวทางกาวหนาทางวชิาชีพ (Career Path Management) เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติหนาที่ของพนักงานฯ    บริหารจัดการงานอุปโภคบริโภคและอุปกรณบริการบนเครื่องบินให

มีการเตรียมการพรอมสนับสนุนงานบริการบนเครื่องบนิอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ ซึ่งจะสงผลให

พนักงานตอนรับบนเครื่องบนิมีความคลองตัวในการปฏบิัติงาน 

                    

  ฝายบริการบนเครื่องบิน (DQ) มีหนวยงานในความรับผิดชอบประกอบดวย 

 

    1.  กองบริการและบริหารงานสวนกลาง  (Central Administrative & Services 

Department / QC) 

 

  2.  ฝายฝกอบรมพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน (Cabin Crew Training Department / 

QB) 

 

  3.  ฝายบริหารพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน (Cabin Crew Administration Department 

/ QV) 

 

  4.  ฝายบริหารงานอุปโภคบริโภคและอุปกรณบริการบนเครื่องบิน   (In-flight Food & 

Equipment Utilization Management Department / QR) 

  



 

  5.  ฝายมาตรฐานและควบคุมคุณภาพการบริการบนเครื่องบิน  (In-flight Services 

Standard & Quality Control Department / QQ) 
 

ผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

 จากการประมวลเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วของที่ไดกลาวถงึความเหนื่อยหนายในการ

ทํางาน  การรบัรูบรรยากาศองคการ และความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  ซึ่งมีผูศกึษาวิจยัไวดังนี ้

 
งานศกึษาวิจยัที่เกี่ยวของกับความเหนือ่ยหนายในการทาํงาน 
 

 จินตนา  ญาติบรรทงุ (2529) ไดศึกษาความเหนื่อยหนายของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลของรัฐในเขตกรงุเทพมหานคร  พบวา พยาบาลวชิาในโรงพยาบาลของรัฐ เขต

กรุงเทพมหานครมีความเหนือ่ยหนายในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และสัมพนัธภาพ

ระหวางบุคลากร  การรับรูความสาํเร็จในงาน  การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชพีของตนเอง  มี

ความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 

 

 สิระยา  สัมมาวาจ (2532)   ศึกษาความเหนื่อยหนายในการทาํงานของพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี  โดยใชแบบสํารวจความเหนื่อยหนาย MBI พบวา พยาบาล

ประจําการในโรงพยาบาลรามาธิบดี  มคีวามเหนื่อยหนายอยูในระดบัสูง  โดยมีอาย ุ และ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  สถานภาพสมรส ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มคีวามสัมพันธกับความเหนือ่ย

หนายในการทาํงาน 

 

 นวลอนงค  ศรีธัญญรัตน (2534)  ศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการ

ทํางานของพยาบาลพบวา  พยาบาลในสังกัดสภากาชาดไทย มีความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 

อยูในระดับตํ่าถึงปานกลาง  และยังพบอีกวาปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายคือ ปจจัยสวน

บุคคลไดแก  อาย ุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  บุคลิกภาพ  และปจจัยสภาพแวดลอมของ

องคการ  ซึ่งไดแกสถานที่ปฏิบัติงาน  สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

 บุญศรี  ชัยชิตามร (2534)  ทําการศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน  แรงสนับสนุนทาง

สังคมและความเหนื่อยหนายของพยาบาลประจาํการในหออภิบาลผูปวยหนกัในโรงพยาบาลของรัฐ 



 

5 สังกัด คือ กระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงกลาโหม  กระทรวงมหาดไทย  กรุงเทพมหานคร  และ

ทบวงมหาวิทยาลัย  พบวา การรับรูแรงสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนาหอผูปวยและผูรวมงานมี

ความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายทัง้ 3 ดาน 

 

 พรทิพย  สุรโยธี  ณ ราชสมีา (2537)  ศึกษาอิทธพิลของปจจัยสวนบุคคลสิ่งแวดลอมในการ

ทํางาน และแรงสนับสนนุทางสงัคมทีม่ผีลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล 

โรงพยาบาลศนูยหรือโรงพยาบาลทั่วไป  สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  พบวา อายุ 

ประสบการณการทาํงาน  บุคลิกภาพ สภาพแวดลอมในการทํางาน  มีความสัมพันธกับความ

เหนื่อยหนายอยางมนียัสําคญัทางสถิติ และบุคลกิภาพเชิงสภาพอารมณ  บุคลกิภาพเชงิพฤติกรรม  

สภาพแวดลอมที่เกื้อหนุนตอการทาํงาน ประสบการณการทาํงาน และสภาพแวดลอมที่มีความ

กดดัน  สามารถทํานายความเหนื่อยหนายในการทํางานไดอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ 

 

  นิราศศิริ  โรจนธรรมกุล (2535: 30)  หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินสวนใหญมีอายุ

และประสบการณในการปฏิบัติงานคอนขางมากจงึทาํใหเกิดความมัน่ใจและเชือ่มัน่วาตนเองมี

คุณสมบัติตลอดจนความรูความสามารถเหมาะสมและเพียงพอกับการปฏิบัติหนาทีด่ังกลาว รวมถึง

เกิดความรูสึกไดรับการยอมรับจากจากเพือ่นรวมงาน และพบวา หัวหนาพนักงานตอนรบับน

เครื่องบิน มีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองอยูในระดับสูง นอกจากนี้ ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง

ยังสามารถปรบัเปลี่ยนไปตามอายุ วุฒิภาวะ รวมถงึสภาพแวดลอม และเปลี่ยนแปลงไปตาม

สถานการณทีเ่กิดขึ้นในชวีิตตนเองอีกดวย 

 

 Duxbury et al (1984)  ศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําของหัวหนา

พยาบาลกับความเหนื่อยหนายและความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาล จํานวน 283 คน  

พบวา ความไมพึงพอใจในงานมีความสมัพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน สอดคลองกับ 

Mc Connell (1982)  ความเหนื่อยหนายในการทํางานมคีวามสัมพันธกับเงื่อนไขทางลบของความ

พึงพอใจในการทํางาน 

 

 Rubinston (1984)  ศึกษาความเหนื่อยหนายของบคุคลในทีมดูแลสุขภาพ โดยการ

สัมภาษณถงึอิทธิพลทางบทบาทหนาที่ในทีมงาน  นโยบายองคการ และกลุมงานที่ไมเปนทางการ 

พบวา บุคคลที่ตองเผชิญกับผูรับบริการที่เปลี่ยนแปลงเสมอ และไมสามารถคัดเลือกผูที่เขารับ

บริการได จะมคีวามเหนื่อยหนายสงู 



 

 Hare et al (1988)  ศึกษาตัวทํานายความเหนื่อยหนายของพยาบาลที่ตองการใหการ

พยาบาลผูปวยอยางฉับพลัน และแผนกที่ตองใหการดูแลผูปวยเรื้อรัง  พบวา สัมพันธภาพในการ

ทํางาน  การปรับตัวเผชิญความเครียดและความตึงเครียดในการทํางาน  สามารถทํานายความ

เหนื่อยหนายได 

 

 Etzion (อางจาก บุญศรี, 2534: 52)  ที่ศกึษาความสัมพันธระหวางความเครียดกับความ

เหนื่อยหนาย  โดยใชแบบสอบวัดความเหนื่อยหนายและความเครียดในการทํางานกับบุคลากรใน

วิชาชพีใหบริการสังคม  ผลการวิจยั พบวา  ตัวแปรเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทาํงาน เชน 

ปริมาณงานทีม่ากเกินไป  แรงกดดันจากระบบราชการ  การขาดขอมูลปอนกลับ  การขาดอิสระใน

การทาํงาน และการขาดการไดรับความชื่นชมในผลงาน  สงผลใหบคุลากรเกิดความเครียดในการ

ทํางานไดมาก และตัวแปรเหลานี้สัมพันธกับการเกิดความเหนื่อยหนายอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ  

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ McGrath และคณะ (1989)  ที่ศึกษาความเครียดในการทาํงานของ

พยาบาล  โดยใชแบบสํารวจความเหนื่อยหนาย (MBI) และแบบสอบถามสภาวะสุขภาพทัว่ไป  

เก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางพยาบาล จาํนวน 171 คน  ผลการวิจยั พบวา รอยละ 80 ของพยาบาล

ที่ตอบแบบสอบถาม  รายงานวาไดรับความเครียดจากการที่ไมมีอํานาจในการตัดสินใจในบางครั้ง 

รอยละ 80 รายงานวารูสกึไมมีอํานาจที่จะเปลีย่นแปลงสภาพการณที่ไมนาพึงพอใจได  และ

มากกวารอยละ 94 รายงานวามีความเหนื่อยหนายระดับสูงในดานการขาดความรูสึกของการ

ประสบความสําเร็จ 
 

 Gravlin (1994: 1378)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความ

เหนื่อยหนายของพยาบาลกบัความพึงพอใจของผูปวย  ในการใหบริการทางการพยาบาล เปน

การศึกษาแบบ Paired Sample โดยกลุมตัวอยาง 100 คน ที่เปนพยาบาลประจําการ และกลุม  

ผูปวยทาง อายุรกรรม หรือศัลกรรม 100 คน ในโรงพยาบาลประจําการ และกลุมผูปวยทางอายุ

กรรม หรือศัลยกรรม 100 คน ในโรงพยาบาลที่เมือง New York City โดยแบบสอบถามที่ใช ไดแก 

The Index of Work Satisfaction (IWS)  และ Maslach Burnout Inventory (MBI) โดย

ผลการวิจยัสามารถสรุปไดวา ความเหนื่อยหนายของพยาบาลมีความสัมพนัธกับความพึงพอใจใน

การทาํงานของพยาบาลอยางมนีัยสาํคัญ อีกทัง้ยงัพบวา ความเหนื่อยหนายของพยาบาลจะ

สามารถพยากรณความพึงพอใจของผูปวยไดดวย  มขีอสรุปสนับสนุนที่วา ความพึงพอใจในการ

ทํางานของพยาบาล   อาจจะมีความสัมพนัธทางออมกบั ความพงึพอใจของผูปวย  หากพยาบาล

มีความรูสึกลดความเปนบคุคล (Depersonalization) เกิดขึ้น 
 



 

 Koeske (1995)  ไดศึกษาถึงผลกระทบของความเกี่ยวของกันระหวางความเหนื่อยหนาย 

และความพึงพอใจในการทาํงาน พบวา ผลที่เกิดจากความพึงพอใจในงานนั้น  มีผลกระทบตอ

บุคคลที่เกิดภาวะเหนื่อยหนายมาก  โดยตัวแปรที่ใชในการศึกษา ไดแก งาน ประสบการณการ

ทํางาน  อาย ุ  เพศ  ความภูมิใจในตนเอง และสภาพการทํางานที่หนกั  ซึ่งโมเดลของการวิจัยได

ทําการศึกษาและทดสอบกบัตัวอยางกลุมพนกังาน  จาํนวน 107 คน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา

ของ G.F. Koeske และคณะกับ R.D. Koeske ที่ไดทาํการศึกษาอยางมีระเบียบแบบแผนและได

อภิปรายผลสรุปไวออกมาในลักษณะเดียวกัน 
 

 Kalpalatna K. G., and Robert  E. Fromm. Jr. (1996)  ไดทําการทดสอบกับอายุรแพทย 

ที่ทาํงานในหอผูปวยหนักของ อายุร กรรม จํานวน 220 คน  พบวา เปนเพศชายรอยละ 88.7 และ

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขนาดใหญโดยใชแบบวัด Mslach Burnout Inventory (MBI) พบ  วา 

อายุแพทยมีความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณสูง  ดานความรูสึกลดการเปนบคุคล

สูงและดานความสําเร็จสวนบุคคลต่ํา  ซึง่แสดงวา      อายุรแพทยมีความเหนื่อยหนายในการ

ทํางานสูง 
 

 Matrunola (1996)  ศึกษาเรือ่งความสัมพนัธระหวางความพงึพอใจในงานกับการขาดงาน  

โดยทําการศึกษากับพยาบาลประจําการในปจจัยเรื่องความเครียด  ความเหนื่อยหนาย  ความพงึ

พอใจในงาน และการขาดงาน  พบวา ความพึงพอใจในงาน สามารถคาดเดาอัตราการเกิดความ

เหนื่อยหนายได  โดยเปนผลพวงจากความเครียด  ดังนั้นงานวิจยัจึงนําเสนอแนวทางปองกนัการ

เกิดความเครยีดที่เกิดขึ้นจากปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  เสนอแนะวา ควรมีการ

อธิบายถงึกลยุทธและนโยบายขององคการในการสนับสนุนใหมีสภาพการทํางานทีส่ะดวกสบาย

ขึ้น และมกีารจัดสัมมนาเกีย่วกับการสนบัสนุนใหมีสภาพการทาํงานที่สะดวกสบายขึ้น และมีการ

จัดสัมมนาเกีย่วกับการปรับตัวเมื่อเผชิญความเครียด หรือการตั้งกลุมใหคําปรึกษาปญหาเกี่ยวกับ

ความ   เครียดขึ้น 
 

 Wamsley (1996:542)  ศกึษาถงึความเครียด ความเครียดที่สงผลใหเกิดความซึมเศรา 

และความเหนือ่ยหนายในพยาบาลประจําการ  กลุมตัวอยางมีจาํนวน 250คน เปนพยาบาลใน 

Johnson County,  Kansas โดยเครือ่งมือที่ใชเปนแบบสอบถาม BDI (Beck Depression 

Inventory)  โดยวัดเกี่ยวกบัความเครียด และความเครียดที่สงผลใหเกิดความซมึเศรา และ MBI 

(Maslach Burnout Inventory)  สถิติที่ใชคือ Spearman Brown Rank Correlation Coefficient 



 

และ Kruskal Wallis Test ผลการวิจยัพบวารอยละ 67.2 ของพยาบาลที่มีความเครียดเปนตัว

พยากรณที่สามารถอธิบายถงึความเหนื่อยหนายและความซึมเศราไดเปนอยางด ี
 

 จากการศึกษาทฤษฎีตางๆ ตลอดจนเอกสารและผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ อาจจะพอสรุปได

วาความเหนื่อยหนายในการทํางาน สงผลมาจากปจจัยสวนบุคคล และปจจัยแวดลอมตางๆ ซึ่งจะ

มีผลโดยตรงตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคคลนั้น และสงผลกระทบตอองคการโดยรวม ผูวิจัย

จึงเหน็วา การศึกษาถงึความสัมพนัธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ ความรูสึกเหน็คุณคาใน

ตนเองกับความเหนื่อยหนายในการทํางานจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอองคการตางๆ โดยเฉพาะ

อยางยิ่งในธุรกิจที่ใหบริการ ซึ่งจะเปนประโยชนตอการเสริมสรางความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองให

อยูในระดับสูง และสงเสริมการรับรูบรรยากาศองคการที่ดีซึ่งจะเปนการปองกนัความเหนื่อยหนาย

ในการทํางานได ตลอดจนเพิ่มประสทิธิภาพและประสทิธิผลตอองคการไดมากยิง่ขึ้น  
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

 ตัวแปรที่ใชในการวิจยัประกอบดวย ขอมูลสวนบุคคล   การรับรูบรรยากาศองคการ 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  และความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 

 ตัวแปรตน  คือ 
  

1.  ขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย 

   เพศ 

  อาย ุ

  ระยะเวลาที่ดาํรงตําแหนงหวัหนางาน 

  สถานภาพสมรส 

  ระดับการศึกษา 
 

  2.  การรับรูบรรยากาศองคการ 
 

 3.  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง   

 

 ตัวแปรตาม คือ  ความเหนือ่ยหนายในการทํางาน 

 



 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

                ตัวแปรตน                ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอมูลสวนบุคคล 
-  เพศ 
-  อายุ 
-  ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง 
-  สถานภาพสมรส 
-  ระดับการศึกษา 

 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 

การรับรูบรรยากาศองคการ: 

ประกอบดวย 
 

-  มิติโครงสราง 

- มิติมาตรฐาน 
- มิติความรับผิดชอบ 
- มิติการเห็นคุณคา 
- มิติการสนับสนุน 
- มิติความผูกพัน 

 

 

ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
- ดานความออนลาทางอารมณ 

- ดานการลดความเปนบุคคล 

- ดานความสําเร็จสวนบุคคล 

  



 

สมมติฐานในการวิจัย 
 

             1.  หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน)  ทีม่ีลักษณะ     

สวนบุคคลแตกตางกนัจะมคีวามเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 

 

  1.1  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

เพศแตกตางกนัจะมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 

   

  1.2  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

อายุแตกตางกนัจะมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 

 

  1.3  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

สถานภาพสมรสแตกตางกันจะมีความเหนือ่ยหนายในการทํางานตางกัน 

   

  1.4  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงแตกตางกนัจะมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 

   

  1.5  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

ระดับการศึกษาแตกตางกนัจะมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 
 

2.  การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของ

หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

 

3.  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน

ของหัวหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ 
 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง กับความเหนื่อยหนายในการทํางานของหวัหนาพนกังานตอนรับบน

เครื่องบิน บริษัท การบนิไทย จาํกัด (มหาชน) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึง่ไดกําหนดแนวทางในการวจิัยดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 
 1.  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท 

การบินไทย จาํกัด (มหาชน)       

 

 2.  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดจากการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางที่จะใชเปนตัวแทน

ของประชากรจํานวน 439 คน โดยใชสูตรการคํานวณหากลุมตัวอยางประชากรของ (Yamane, 

1970: 580-581) ดังนี้  

  

    n  = 21 Ne
N
+

 

 

   เมื่อ n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

    N  =  จํานวนหนวยประชากร 

    e  =  ความคลาดเคลื่อนซึ่งยอมรับได  ซึ่งงานวิจยัครั้งนีย้อมให 

         คลาดเคลื่อนไดไมเกินรอยละ 5 

 

แทนสูตร  n = 
2)05(.4391

439
+

      = 
09.2

439  =   210     คน 

3.     การสุมตัวอยางในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้  ผูวิจยัใชวธิีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple 

Random Sampling) โดยการจบัฉลากจากบัญชีรายชื่อของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 



 

บริษัท การบนิไทย จํากัด (มหาชน)  และสงแบบทดสอบกับแบบสอบถามตามรายชื่อนั้น ๆ 

โดยตรง 

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวบขอมูล ในการวิจยัครั้งนี ้   คือ แบบสอบถามมาตรฐาน 

และแบบสอบถามซึง่ผูวิจยัไดสรางขึ้นจากการรวบรวมขอมูลและแนวคิดที่เกี่ยวของซึ่งประกอบไป

ดวย     4 สวนดังนี้  

 

 สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ เปน

แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และเติมความในชองวาง เกี่ยวกับเพศ อาย ุระยะเวลาที่ดาํรง

ตําแหนงหวัหนางาน  สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา 

 

 สวนที่ 2  แบบวัดความเหนื่อยหนายในการทาํงาน MBI (Maslach Burnout Iventory) 

ซึ่งผูวิจยัไดพฒันามาจากแบบวัดความเหนื่อยหนายในการทาํงานของ สิระยา สัมมาวาจ (2532) 

ตามแนวคิดของ Maslach โดยแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ความรูสึกออนลาทางอารมณ 

(Emotional Exhaustion) ความรูสึกลดความเปนบุคคล (Depersonalization) และความสาํเร็จ

สวนบุคคล (Personal Accomplishment) มีขอคําถามทั้งสิน้  21  ขอ ประกอบดวย 

  

  ความรูสึกออนลาทางอารมณ  คําถามจาํนวน  9 ขอ ไดแกขอ  1  2  3  6  8  12  13  15  

19  

 ความรูสึกลดความเปนบุคคล  คําถามจาํนวน  4 ขอ ไดแกขอ  5  10  14  21 

 ความสาํเร็จสวนบุคคล           คําถามจาํนวน  8 ขอ ไดแกขอ  4  7  9  11  16  17  18  20 

  

 แบบวัดความเหนื่อยหนายในการทํางานนี ้มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 

Scale) มี 6 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนนสําหรับความเหนื่อยหนายทางดานความออนลาทาง

อารมณและความรูสึกลดความเปนบุคคล ดังนี ้

 

 ไมเคยมีความรูสึกเชนนั้นเลย  เกณฑการใหคะแนนเทากับ 0     คะแนน 

 มีความรูสึกเชนนัน้ปละ 2-3 คร้ัง  เกณฑการใหคะแนนเทากับ 1     คะแนน 



 

 มีความรูสึกเชนนัน้เดือนละ 1 คร้ัง  เกณฑการใหคะแนนเทากับ 2     คะแนน 

 มีความรูสึกเชนนัน้เดือนละ 2-3 คร้ัง เกณฑการใหคะแนนเทากับ 3     คะแนน 

 มีความรูสึกเชนนัน้สัปดาหละ 1 คร้ัง เกณฑการใหคะแนนเทากับ 4     คะแนน 

   มีความรูสึกเชนนัน้สัปดาหละ 2-3 คร้ัง เกณฑการใหคะแนนเทากับ 5     คะแนน 

 มีความรูสึกเชนนัน้ทกุๆวนั  เกณฑการใหคะแนนเทากับ 6     คะแนน 
 

 สวนการใหคะแนนความเหนื่อยหนายทางดานความสาํเร็จสวนบุคคล ใชเกณฑดงันี ้

 ไมเคยมีความรูสึกเชนนั้นเลย  เกณฑการใหคะแนนเทากับ 6     คะแนน 

 มีความรูสึกเชนนัน้ปละ 2-3 คร้ัง  เกณฑการใหคะแนนเทากับ 5     คะแนน 

 มีความรูสึกเชนนัน้เดือนละ 1 คร้ัง  เกณฑการใหคะแนนเทากับ 4     คะแนน 

 มีความรูสึกเชนนัน้เดือนละ 2-3 คร้ัง เกณฑการใหคะแนนเทากับ 3     คะแนน 

 มีความรูสึกเชนนัน้สัปดาหละ 1 คร้ัง เกณฑการใหคะแนนเทากับ 2     คะแนน 

   มีความรูสึกเชนนัน้สัปดาหละ 2-3 คร้ัง เกณฑการใหคะแนนเทากับ 1     คะแนน 

 มีความรูสึกเชนนัน้ทกุๆวนั  เกณฑการใหคะแนนเทากับ 0     คะแนน 

  

 การวัดระดับความเหนื่อยหนายในแตละดาน จะแบงออกเปนระดับต่ํา ระดับปานกลาง 

และระดับสูง ตามเกณฑการกําหนดคะแนนของ Maslach คือ 
 

     ระดับตํ่า ระดับปานกลาง  ระดับสูง  

ความเหนื่อยหนายทางดาน : 

ความออนลาทางอารมณ        0-16  คะแนน          17-26  คะแนน     มากกวา 27  คะแนน 

ความรูสึกลดความเปนบุคคล  0-6  คะแนน   7-12  คะแนน       มากกวา 13  คะแนน 

ความสาํเร็จสวนบุคคล มากกวา 39 คะแนน   32-38 คะแนน    0-31  คะแนน 

     

 สวนที่ 3  แบบสอบถามการรับรูบรรยากาศองคการของหวัหนาพนักงานตอนรับบน

เครื่องบิน เปนแบบสอบถามซึ่งผูวจิัย ไดพัฒนาจากแบบสอบถามวดัการรับรูบรรยากาศองคการ

ของ ธนพล เตียสุวรรณ (2546) ซึ่งวัดตามแนวคิดของ Stringer, 2002 ลักษณะเปนมาตราสวน

ประมาณคา 4 ระดับ มีขอคําถามจํานวน 23 ขอ และแบงการรับรูบรรยากาศองคการเปน 6 มิติ

ไดแก มิติโครงสราง มิติมาตรฐาน มิติความรับผิดชอบ มิติการเหน็คณุคา มิติการสนับสนนุ และมิติ

ความผูกพนัของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิ โดยมีจํานวนขอในแตละมิติคือ 



 

 มิติโครงสราง  ไดแกขอที่ 3   6    9 

 มิติมาตรฐาน  ไดแกขอที่ 7  10  12  23 

 มิติความรับผิดชอบ ไดแกขอที่ 4  13  18  21 

 มิติการเหน็คณุคา ไดแกขอที่  1   5  17  19 

 มิติการสนับสนุน  ไดแกขอที่  2   8  14  16 

 มิติความผูกพนั  ไดแกขอที่         11  15  20  22 

  

  แบบวัดการรับรูบรรยากาศองคการ ประกอบดวยขอคําถามที่เปนทั้งทางบวกและทางลบ 

โดยมีขอคําถามที่เปนขอความทางบวก ไดแกขอที่ 2  4  6  7  11  12  15  16  18  19   21  22  23 

และขอคําถามที่เปนขอความในทางลบ ไดแกขอที่ 1  3  8  9  10  13  14  17  20  โดยมี

หลักเกณฑการใหคะแนนดงันี ้

 

ระดับของการประเมิน          ขอความทางบวก                       ขอความทางลบ 

 ไมเห็นดวยอยางยิง่        ได  1 คะแนน   ได 4 คะแนน 

 ไมเห็นดวย            ได 2 คะแนน   ได 3 คะแนน 

 เหน็ดวย             ได  3 คะแนน   ได 2 คะแนน 

 เห็นดวยอยางยิ่ง            ได 4 คะแนน   ได 1 คะแนน 

  

 จากเกณฑการใหคะแนนดงักลาวขางตน สามารถสรุปความหมายของคําตอบโดยผูวิจัย

ไดกําหนดให คะแนนของการรับรูบรรยากาศองคการของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิแบง

ออกเปน  3  ระดับคือ มีการรับรูบรรยากาศองคการแตละมิติในระดับสูง มกีารรับรูบรรยากาศ

องคการแตละมิติในระดับปานกลาง และมีการรับรูบรรยากาศองคการแตละมิติในระดับตํ่า  โดย

พิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอนัตรภาคชั้น ดงันี ้  

 

อันตรภาคชั้น  =      พิสัย              

จํานวนระดับ     

 

 จากหลักเกณฑดังกลาว ผูวจิัยจึงนํามากาํหนดชวงคะแนนและการแปลความหมาย

คะแนนการรับรูบรรยากาศองคการในมิติโครงสรางดังตอไปนี้ 

         คะแนน   3.00 – 6.00   หมายถงึ  มกีารรับรูบรรยากาศองคการในมิติโครงสรางต่ํา 



 

 คะแนน  6.01 –9.01     หมายถึง  มกีารรับรูบรรยากาศองคการในมิติโครงสรางปานกลาง 

 คะแนน  9.02 – 12.00  หมายถึง  มกีารรับรูบรรยากาศองคการในมิติโครงสรางสูง 

 

 สวนการกําหนดชวงคะแนนและการแปลความหมายคะแนนการรับรูบรรยากาศองคการ

ในมิติมาตรฐาน มิติความรับผิดชอบ มิติการเห็นคุณคา มติิการสนับสนนุ และมิติความผูกพนั คือ 

 

 คะแนน     4.00 – 8.00       หมายถงึ  มีการรับรูบรรยากาศองคการในมิตนิั้นต่ํา 

 คะแนน     8.01 – 12.01     หมายถงึ  มีการรับรูบรรยากาศองคการในมิตินัน้ปานกลาง 

 คะแนน    12.02 – 16.00    หมายถงึ  มีการรับรูบรรยากาศองคการในมิตินัน้สูง 

 

 สําหรับการกําหนดชวงคะแนนและการแปลความหมายคะแนนการรบัรูบรรยากาศ

องคการโดยรวม คือ 

 

 คะแนน   23.00 – 46.00  หมายถงึ  มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมในระดับตํ่า 

 คะแนน   47.00 – 70.00  หมายถงึ  มกีารรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมในระดับปาน

กลาง 

 คะแนน   71.00 – 92.00  หมายถงึ  มกีารรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมในระดับสูง 

 

 สวนที่ 4     แบบสอบถามวัดความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองของหวัหนาพนกังานตอนรับ

บนเครื่องบนิ  ผูวิจัยไดพัฒนาจากแบบวัดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของ วีณา บุญแสง (2544) 

ซึ่งวัดตามแนวความคิดของ Coopersmith และ Makay and Gaw   ลกัษณะเปนมาตรวัดประเมิน

คา 5 ระดับ ซึ่งขอคําถามที่สรางขึน้จะแสดงถึงความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองของหัวหนาพนักงาน

ตอนรับบนเครือ่งบินในดานการยอมรับนบัถือตนเอง ความภาคภูมใิจในตนเอง ความเชื่อมั่นใน

ตนเอง การมอํีานาจ การมีความสาํคัญ การมีคุณความดี การมีความสามารถ การไดรับการ

ยอมรับจากบคุคล    อ่ืนได 

 
 ลักษณะของแบบสอบถามวัดความรูสกึเห็นคุณคาในตนเองของหัวหนาพนกังาน
ตอนรับบนเครื่องบิน  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  25  ขอ เปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ 

(Rating Scale) โดยผูตอบจะประเมนิความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองตอคําถามแตละขอตามระดับ

การประเมนิคือ 



 

 

 จริงนอยที่สุด    หมายถงึ    ขอความนั้นตรงตามความรูสึกของผูตอบนอยที่สุด 

 จริงนอย           หมายถงึ    ขอความนัน้ตรงตามความรูสึกของผูตอบนอย 

 จริงปานกลาง   หมายถงึ    ขอความนัน้ตรงตามความรูสึกของผูตอบปานกลาง 

 จริงมาก           หมายถงึ    ขอความนั้นตรงตามความรูสึกของผูตอบมาก 

 จริงมากที่สุด    หมายถงึ    ขอความนั้นตรงตามความรูสึกของผูตอบมากที่สุด 

 

 ขอคําถามวัดระดับความรูสึกเหน็คุณดาในตนเองของหวัหนาพนกังานตอนรับบน

เครื่องบิน ประกอบไปดวยขอคําถามที่เปนขอความทางบวก จํานวน  16  ขอ คือขอที่  1  4  5  7  8  

9  10  13  14 16  17  18  19  21  23  25  และขอความทางลบจาํนวน  9  ขอ คือขอที่  2  3  6  

11  12  15  20  22  24  โดยแบงเปนหมวดตางๆ ดังนี ้

 

 การยอมรับนบัถือตนเอง  จํานวน 3    ขอ ไดแกขอ     1  2  3 

 ความภาคภูมใิจในตนเอง  จํานวน 2    ขอ ไดแกขอ      4  5 

    ความเชื่อมั่นในตนเอง  จํานวน 4    ขอ ไดแกขอ      6  7  8  9 

 การมีอํานาจ   จํานวน 2    ขอ ไดแกขอ     10  11 

 การมีความสําคัญ  จํานวน 3  ขอ ไดแกขอ 12 13 14 

 การมีคุณความดี   จํานวน 3  ขอ ไดแกขอ 15 16 17 

    การมีความสามารถ  จํานวน 4  ขอ ไดแกขอ  18  19  20  21 

  การไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน จํานวน 4  ขอ ไดแกขอ  22  23  24  25 

 

หลักเกณฑการใหคะแนน แบบสอบถามความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองของหัวหนา

พนักงานตอนรับบนเครื่องบนิมีหลกัเกณฑการใหคะแนนดังนี ้

 

 ระดับของการประเมิน           ขอความทางบวก  ขอความทางลบ 

 จริงนอยที่สุด   ได 1 คะแนน   ได 5 คะแนน 

 จริงนอย     ได 2 คะแนน   ได 4 คะแนน 

 จริงปานกลาง   ได 3 คะแนน   ได 3 คะแนน 

 จริงมาก    ได 4 คะแนน   ได 2 คะแนน 

 จริงมากที่สดุ    ได 5 คะแนน   ได 1 คะแนน 



 

 จากเกณฑการใหคะแนนดงักลาวขางตน สามารถสรุปความหมายของคําตอบโดยผูวิจัย

ไดกําหนดใหคะแนนรวมของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของหวัหนาพนักงานตอนรับบน

เครื่องบินแบงออกเปน  3  ระดับคือ มีระดับความรูสกึเหน็คุณคาในตนเองสูง มรีะดับความรูสึก

เห็นคุณคาในตนเองปานกลาง และมีระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองต่าํ  โดยพิจารณาชวง

คะแนนแตละระดับจากคาอนัตรภาคชั้น ดงันี ้

 

อันตรภาคชั้น  =      พิสัย              

จํานวนระดับ     

 

 จากหลักเกณฑดังกลาว จึงนํามากาํหนดชวงคะแนนและความหมายไดดังตอไปนี้ 

 ชวงคะแนนระหวาง  25.00  -    58.33   มรีะดับความรูสกึเหน็คุณคาในตนเองต่ํา 

 ชวงคะแนนระหวาง  58.34  -    91.67   มรีะดับความรูสกึเหน็คุณคาในตนเองปานกลาง 

 ชวงคะแนนระหวาง  91.68  -  125.00   มีระดับความรูสกึเหน็คุณคาในตนเองสูง 
 

การทดสอบเครื่องมือ 
 

โดยการนําแบบสอบถามวัดการรับรูบรรยากาศองคการ แบบวัดความรูสึกเห็นคณุคาใน

ตนเอง และแบบทดสอบวดัความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ใหคณาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบ 

ปรับปรุงแกไขและนําไปใหผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) รวมทัง้ภาษาที่ใช แลวนาํมาปรับปรุงแกไขตามความเหมาะสม จากนัน้นาํไป

ทําการทดสอบใช (Try out) กับกลุมประชากรทีม่ีลกัษณะคลายกบักลุมตัวอยางทีท่ําการศึกษา 

จํานวน 30 คน และนําผลที่ไดมาตรวจลงคะแนนแลวทําการวิเคราะหวิจยั โดยหาคาอํานาจจาํแนก

รายขอ (Item Test Correlation) โดยการใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ และหาคาความเชื่อถือได 

(Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) โดยไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบบัดังนี้ แบบสอบถามการรับรู

บรรยากาศองคการมีคาความเชื่อมั่นเทากบั .92  แบบสอบถามความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองมคีา

ความเชื่อมั่นเทากับ .91  และแบบสอบถามวัดความเหนื่อยหนายในการทํางานมคีาความเชื่อมัน่

เทากับ .88 

 



 

สําหรับขอคําถามในแบบทดสอบการรับรูบรรยากาศองคการซึ่งมีคาอํานาจจําแนกต่าํและติด

ลบ  ไดมีการนาํมาปรับปรุงขอคําถามใหมโดยปรึกษาผูเชีย่วชาญกอนนาํไปใชจริง 
 

การเก็บรวบรวมขอมลู 
 

 1.  ผูวิจัยไดติดตอขออนุญาตฝายบริหารในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบการศึกษาวิจัย 

หลังจากนั้นไดสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ Simple Random 

Sampling และเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับมาโดยผูวิจัยเอง 

 

 2.  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาจํานวน 210 ชุด คิดเปน 100 เปอรเซ็นต  ซึ่ง

ตรวจสอบความถูกตองสมบรูณและสามารถนํามาวเิคราะหไดทัง้หมด 

 

 3.  นําขอมูลทีไ่ดมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กาํหนดไว แลวนําขอมลูที่ไดไปวิเคราะห

ผลของขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป   
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

 เมื่อตรวจและใหคะแนนแบบสอบถามเรียบรอยแลว ผูวจิัยไดนําขอมลูที่ไดจากกลุม

ตัวอยางมาวิเคราะหทางสถติิ โดยการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป และกําหนดระดับความมี

นัยสําคัญเทากับ 0.01 และ 0.05    คาสถติิที่ใชในการ วจิัยคือ 

 

 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใชในการพรรณนาปจจัยสวนบุคคลของ

กลุมตัวอยาง ซึ่งประกอบดวย 

 

      1.1  คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลปจจยัสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 

      1.2  คาเฉลี่ย (Mean) ใชจําแนกและแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ 

      1.3  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดง

ลักษณะของการกระจายของขอมูล 

  



 

2.  สถิติทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่ ประกอบดวย 

 

      2.1  t-test  ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม  โดยใช

ระดับนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 

 

      2.2  F-test  ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลีย่ของกลุมตัวอยางมากกวา 2 

กลุมโดยใชระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 และ 0.05 

 

            3.  สถิติทดสอบความสัมพันธของตัวแปร โดยใช  Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient ใชหาคาความสัมพันธของตวัแปรสองตัวทีเ่ปนอิสระตอกนั โดยใชระดบั

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 

 

            4.  สถิติเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่ตางกันเปนรายคู ดวยวิธกีารของ Scheffe’ 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง กับความเหนื่อยหนายในการทํางานของหวัหนาพนกังานตอนรับบน

เครื่องบิน บริษัท การบนิไทย จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนตางๆ 

และนําเสนอผลการวิเคราะหออกเปน 3 ตอน ดังนี ้

 

ตอนที่ 1  เสนอผลการวเิคราะหขอมูลสวนบุคคลของหวัหนาพนกังานตอนรับบน

เครื่องบิน ประกอบดวย  เพศ อายุ ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหวัหนางาน สถานภาพสมรส และ

ระดับการศึกษา 

 

ตอนที่ 2  เสนอผลการวิเคราะหขอมูลการรับรูบรรยากาศองคการ  ความรูสึกเหน็คุณคา

ในตนเอง และความเหนื่อยหนายในการทาํงานของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

 

ตอนที่ 3  เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยศึกษาความสมัพันธ

ระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง กับความเหนือ่ยหนายในการ

ทํางานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครือ่งบินของบรษิัท การบนิไทย จํากัด (มหาชน) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ตอนที่ 1  เสนอผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน  

ประกอบดวย เพศ อายุ ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหวัหนางาน สถานภาพสมรส และระดับ

การศึกษา 

 

ตารางที ่1  จํานวนและรอยละของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิจําแนกตาม เพศ อายุ   

                  ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนางาน สถานภาพสมรสและระดับการศกึษา 

(n=210) 

ขอมูลสวนบคุคล จํานวน(คน) รอยละ 
เพศ   

ชาย 128 61.0 

หญิง 82 39.0 

   
อายุ   

นอยกวาหรือเทากับ 50 ป 92 43.8 

มากกวา 50 ป ขึ้นไป 118 56.2 

   
ระยะเวลาทีดํ่ารงตําแหนงหัวหนางาน   

นอยกวาหรือเทากับ 10 ป 88 41.9 

มากกวา10 ป ขึ้นไป 122 58.1 

   
สถานภาพสมรส   

โสด 31 14.8 

สมรส 153 72.8 

หมาย/หยาราง 26 12.4 
ระดับการศึกษา   

ต่ํากวาระดับปริญญาตรี  15 7.1 

ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา        157 74.8 

สูงกวาระดับปริญญาตรี 38 18.1 

   



 

จากตารางที่ 1  กลุมตัวอยางทั้งหมด 210 คน สามารถอธิบายขอมูลสวนบุคคลของ

หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไดดังตอไปนี ้

 

 เพศ  พบวาหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครือ่งบินสวนใหญเปนเพศชาย  มีจํานวน 128 คน 

คิดเปนรอยละ 61.0 สวนเพศหญิง มีจํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 39.0 

 

 อายุ  พบวาหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสวนใหญมีอายมุากกวา 50 ปขึ้นไป มี

จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 56.2  และรองลงมาคืออายุนอยกวาหรือเทากบั 50 ป มีจํานวน 92  

คน คิดเปนรอยละ 43.8 

 

 ระยะเวลาที่ดาํรงตําแหนงหวัหนางาน  พบวาหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินสวน

ใหญมีระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหวัหนางานมากกวา 10 ปขึ้นไป มีจํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 

58.1 รองลงมาคือมรีะยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหวัหนางานนอยกวาหรอืเทากบั 10 ป มีจํานวน 88 

คน คิดเปนรอยละ 41.9  

 

 สถานภาพสมรส  พบวาหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินสวนใหญมีสถานภาพที่

สมรส จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 72.8 รองลงมาคอืสถานภาพโสด มีจํานวน 31 คน คิดเปน

รอยละ 14.8 และมีสถานภาพเปนหมายหรือหยาราง มีจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 12.4 

ตามลําดับ 

 

 ระดับการศึกษา  พบวาหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิสวนใหญมีการศึกษาใน

ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามีจาํนวน 157 คน คิดเปนรอยละ 74.8 รองลงมาคือมีการศึกษาใน

ระดับสูงกวาปริญญาตรี เปนจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 18.1 และระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 7.1 ตามลาํดับ 

 

 

 

 

 



 

ตอนที่ 2  เสนอผลการวิเคราะหขอมูลการรับรูบรรยากาศองคการ ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง  

และความเหนือ่ยหนายในการทํางานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   

  

ตารางที ่2  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับของการรับรูบรรยากาศองคการ  

        ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และความเหนื่อยหนายในการทาํงานของหวัหนา 

        พนักงานตอนรับบนเครือ่งบิน                  

(n=210) 

ตัวแปร คาเฉลี่ย S.D. ระดับ 
การรับรูบรรยากาศองคการ    

มิติโครงสราง 7.55 1.887 ปานกลาง 

มิติมาตรฐาน 11.47 1.436 ปานกลาง 

มิติความรับผิดชอบ 11.45 1.424 ปานกลาง 

มิติการเหน็คณุคา 9.52 2.452 ปานกลาง 

มิติการสนับสนุน 10.93 1.832 ปานกลาง 

มิติความผูกพนั 12.06 1.681 สูง 

โดยรวม 62.98 7.213 ปานกลาง 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 101.12 11.853 สูง 

    
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน    

ดานความออนลาทางอารมณ  12.02 9.723 ต่ํา 

ดานการลดความเปนบุคคล 2.84 3.383 ต่ํา 

ดานความสําเร็จสวนบุคคล 11.09 8.518 สูง 

โดยรวม 25.95 21.624 ต่ํา 

 

 จากตารางที่ 2 พบวาหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน มกีารรับรูบรรยากาศองคการ

ในมิติความผกูพันอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 12.06 รองลงมาไดแก มิติมาตรฐาน มิติความ

รับผิดชอบ มิติการสนับสนนุ มิติการเหน็คุณคา และมติิโครงสราง อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย  

11.47  11.45  10.93   9.52 และ 7.55 ตามลําดับ   

 สวนการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิ พบวา

อยูในระดับปานกลาง โดยมคีาเฉลี่ย 62.98   



 

 หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองอยูในระดับสูง มี

คาเฉลี่ย 101.12  

 

หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีระดับความเหนือ่ยหนายในการทํางานดานความ

ออนลาทางอารมณอยูในระดับตํ่า โดยมีคาเฉลี่ย 12.02  ในดานการลดความเปนบคุคลอยูใน

ระดับตํ่า มีคาเฉลี่ย 2.84 และในดานความสําเร็จสวนบุคคลอยูในระดับสูง มีคาเฉลีย่ 11.09  

 

  สวนความเหนือ่ยหนายในการทํางานโดยรวมของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

พบวาอยูในระดับตํ่า โดยมีคาเฉลี่ย 25.95   

 

ตอนที่ 3  เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน โดยศึกษาความสัมพนัธระหวาง 

การรับรูบรรยากาศองคการ ความรูสกึเหน็คุณคาในตนเอง กับความเหนื่อยหนายในการทํางาน

ของหัวหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ   

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานในเรื่องความสมัพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง กับความเหนื่อยหนายในการทํางานของหวัหนาพนกังานตอนรับบน

เครื่องบินของบริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน) แยกตามสมมติฐานที่ตั้งไวดังนี ้

 

 สมมติฐานที่ 1 หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  

ที่มีขอมูลสวนบุคคลแตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
 

  1.1  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

เพศแตกตางกนัจะมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 

   

  1.2  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

อายุแตกตางกนัจะมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 

 

  1.3  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

สถานภาพสมรสแตกตางกันจะมีความเหนือ่ยหนายในการทํางานตางกัน 

 



 

  1.4  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงแตกตางกนัจะมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 

  

  1.5  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

ระดับการศึกษาแตกตางกนัจะมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 

 

สมมติฐานที ่ 2 การรับรูบรรยากาศองคการมีความสมัพันธกับความเหนื่อยหนายในการ

ทํางานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครือ่งบิน 
 

สมมติฐานที่ 3  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายใน

การทาํงานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 

 

ตารางที ่3  เปรียบเทียบความเหนื่อยหนายรายดานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที ่

                  มเีพศตางกัน  

(n=210) 

เพศชาย (n  = 124)  เพศหญิง (n  =  86)  

ความเหนื่อยหนาย 
x  S.D. x  S.D. 

 

t 

ดานความออนลาทางอารมณ 12.339 9.6212 11.558 9.8955 0.571 

ดานการลดความเปนบุคคล 2.887 3.1961 2.779 3.6539 0.227 

ดานความสําเร็จสวนบุคคล 10.677 7.9995 11.686 9.2294  -0.843 

โดยรวม 25.903 16.4027 26.023 17.7519 -0.050 

    

จากตารางที่ 3 พบวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่มีเพศตางกัน มีความเหนื่อย

หนายดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบุคคล และดานความสําเร็จสวนบุคคล 

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งแสดงวาปจจัยดานเพศไมมีผลตอความเหนื่อยหนาย

ในการทํางาน  ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

 

 

 



 

ตารางที ่4  เปรียบเทียบความเหนื่อยหนายรายดานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที ่

                  มอีายุตางกนั 

(n=210) 
อายุนอยกวาหรอืเทากับ 50 ป 

(n = 124) 
อายุมากกวา 50 ปขึน้ไป 

(n = 86) 

 

ความเหนื่อยหนาย 

x  S.D. x  S.D. 

 
 

t 

ดานความออนลาทางอารมณ 12.339  9.621 11.558  9.896  0.571 

ดานการลดความเปนบุคคล     2.887     3.196   2.779  3.654  0.227 

ดานความสําเร็จสวนบุคคล 10.677  7.999 11.686  9.229  -0.843  

โดยรวม 25.903 16.4027 26.023 17.7519 -0.050 

    

จากตารางที่ 4 พบวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่มีอายุตางกัน มีความเหนื่อย

หนายดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบุคคล และดานความสําเร็จสวนบุคคล 

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งแสดงวาปจจัยดานอายุไมมีผลตอความเหนื่อยหนาย

ในการทํางาน  ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

ตารางที ่5  เปรียบเทียบความเหนื่อยหนายรายดานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที ่

                 มสีถานภาพสมรสตางกนัดวยสถิติ F-test  

(n=210) 
โสด 

 (n=31) 
สมรส  

(n=153) 
หมาย/หยาราง 

(n=26) 
 

ความเหนื่อยหนาย 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

   
F 

ดานความออนลาทางอารมณ 11.871   9.182   11.575   9.552   14.808   11.154   1.236   

ดานการลดความเปนบุคคล 3.452   4.441   2.628   3.078   3.385   3.656   1.147   

ดานความสําเร็จสวนบุคคล 9.355   8.102   11.510   8.708   10.692   7.858   0.856 

โดยรวม 24.677 17.2035 25.172 16.356 28.885 20.058 -0.491 

  

จากตารางที่ 5 พบวา หวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มี

ความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบุคคล และดาน

ความสาํเร็จสวนบุคคล ไมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่     

ตั้งไว 



 

ตารางที ่6  เปรียบเทียบความเหนื่อยหนายรายดานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที ่

                  มรีะยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนางานตางกนั 

(n=210) 
เวลานอยกวาและเทากับ 10 ป    

(n = 88) 
มากกวา 10 ป 

(n = 122) 

 

 
ความเหนื่อยหนาย 

      x           S.D.  x  S.D. 

 
 

t 

ดานความออนลาทางอารมณ 12.307  9.734 11.812  9.742 0.364 

ดานการลดความเปนบุคคล     2.966  3.694 2.754  3.153 0.447 

ดานความสําเร็จสวนบุคคล 11.273  8.300 10.959  8.703  0.263  

โดยรวม 26.546 16.948 25.525 16.967 0.430 

    

จากตารางที ่ 6 พบวา หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิทีม่ีระยะเวลาในการดํารง

ตําแหนงตางกนั มีความเหนือ่ยหนายดานความออนลาทางอารมณ  ดานการลดความเปนบุคคล 

และดานความสําเร็จสวนบคุคล ไมแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งแสดงวาปจจัยดาน

ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนางานไมมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงาน ซึง่ไม

เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

ตารางที ่7  เปรียบเทียบความเหนื่อยหนายรายดานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที ่

                  มรีะดับการศึกษาตางกนั ดวยสถิติ F-test  

(n=210) 
ต่ํากวาปริญญาตร ี  

(n=15) 
ปริญญาตรี/เทียบเทา   

 (n=157) 

 สูงกวาปริญญาตรี 
(n=38) 

 
ความเหนื่อยหนาย 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

   
F 

ดานความออนลาทางอารมณ 11.200   6.394   12.548   10.011   10.158   9.511   0.982   

ดานการลดความเปนบุคคล 2.333   1.877   2.994   3.339   2.421   3.399   0.619 

ดานความสําเร็จสวนบุคคล 10.000   7.231   12.032   8.606   7.632   7.827   4.350*   

โดยรวม 25.533 8.192 27.573 17.038 20.211 17.931 3.122* 

 * มนีัยสาํคัญที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 7 พบวา หวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี

ความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณ และดานการลดความเปนบุคคล ไมแตกตางกนั



 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ สวนทางดานความสาํเร็จสวนบุคคลแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที ่8  วเิคราะหความแปรปรวนความเหนื่อยหนายในการทํางานของหวัหนาพนักงาน 

                  ตอนรับบนเครื่องบินจาํแนกตามระดับการศกึษา  

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

ระหวางกลุม 2 1753.067 876.534 3.122 .046* 

ภายในกลุม 207 58126.457 280.804   

รวม 209 59879.524    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

จากตารางที่ 8  พบวาหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี

ความเหนื่อยหนายในการทาํงานระหวางกลุมแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

เมื่อเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยคะแนนความเหนื่อยหนายในการทาํงานของหวัหนาพนกังาน

ตอนรับบนเครือ่งบินระหวางกลุมที่มีระดับการศึกษาตางกันรายคู ปรากฏผลตามตารางที ่9 

 

ตารางที ่9  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความเหนื่อยหนายในการทํางานของหวัหนาพนักงาน 

                  ตอนรับบนเครื่องบินระหวางกลุมที่มีระดับการศึกษาตางกนัเปนรายคู ดวยวธิีการ 

                  ของ Scheffe’ 

 

ระดับการศึกษา  

ระดับการศึกษา 
 

x  (1) (2) (3) 

ต่ํากวาระดับปริญญาตรี 23.5333 -   

ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา 27.5732 - -  

สูงกวาระดับปริญญาตรี 20.2105 - * - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

 จากตารางที่ 9    เปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของหวัหนาพนักงาน

ตอนรับบนเครือ่งบินระหวางกลุมที่มีระดับการศึกษาตางกันรายคู  พบวา  หัวหนาพนักงานตอนรบั



 

บนเครื่องบนิกลุมที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามีความเหนื่อยหนายในการ

ทํางานมากกวาหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่มรีะดับการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05   สวนหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินทีม่ีระดับ

การศึกษากลุมอ่ืน ๆ ไมพบวา มีความเหนื่อยหนายในการทาํงานแตกตางกนัอยางมีนัยสาํคัญทาง

สถิติ 

 

ตารางที ่10  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการในแตละมิติกับความ  

                    เหนื่อยหนายในการทํางานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิ  

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  

กับความเหนื่อยหนาย 
 

ตัวแปร ดานความ 
ออนลาทาง   
อารมณ 

ดานการลด
ความเปน
บุคคล 

ดานวาม
สําเร็จสวน
บุคคล 

 
 

โดยรวม 

การรับรูบรรยากาศองคการใน      

- มิติโครงสราง    -0.306**  -0.314**  -0.136*  -0.307** 

- มิติมาตรฐาน -0.104 -0.177*  -0.159*  -0.175* 

- มิติความรับผิดชอบ -0.013 0.091 -0.036    -0.007 

- มิติการเห็นคณุคา   -0.326**  -0.276** -0.109 -0.297** 

- มิติการสนับสนุน   -0.300**  -0.276**   -0.200**   -0.328** 

- มิติความผกูพัน   -0.309**  -0.327**   -0.271**   -0.392** 

การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม     -0.365**  -0.342**   -0.227**  -0.392** 

 *  มีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

**  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   

 

 จากตารางที ่10 พบวา การรบัรูบรรยากาศองคการในมิตโิครงสราง และมิติการเหน็คณุคา มี

ความสัมพันธทางลบ กับความเหนื่อยหนายในการทาํงานดานความออนลาทางอารมณ และดาน

การลดความเปนบุคคลของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน อยางมีนยัสําคญัทางสถิติ ที่

ระดับ 0.01 (r = -0.306 และ -0.314  r = -0.326 และ -0.276  ตามลําดับ ) การรับรูบรรยากาศ

องคการดานมติิมาตรฐาน มีความสมัพนัธทางลบกับความเหนื่อยหนายในการทาํงานดานการลด

ความเปนบุคคล และดานความสาํเร็จสวนบุคคลอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05          (r 



 

= -0.177 และ-0.159) การรับรูบรรยากาศองคการในมิติการสนบัสนุน และมิติความผูกพนัมี

ความสัมพันธทางลบ กับความเหนื่อยหนายในการทาํงานดานความออนลาทางอารมณ ดานการ

ลดความเปนบุคคลและดานความสําเร็จสวนบุคคลของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน อยาง

มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 (r = -0.300 -0.276  -0.200  r = -0.309 -0.327  -0.271 

ตามลําดับ)  

  

 สวนการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม มีความสมัพนัธทางลบกับความเหนื่อยหนายใน

การทาํงานดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบุคคล และดานความสาํเร็จสวน

บุคคลของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครือ่งบิน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01          ( r  

=  -0.365   -0.342  และ -0.227  ตามลําดบั )  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว 

 

ตารางที ่11  คาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธระหวางความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองกับความ 

                      เหนื่อยหนายในการทํางานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิ  
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  
กับความเหนื่อยหนาย 

 
ตัวแปร 

ดานความ 
ออนลาทาง   
อารมณ 

ดานการลด
ความเปน
บุคคล 

ดานวาม
สําเร็จสวน
บุคคล 

 
 

โดยรวม 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง    -0.426**    -0.458**  -0.389** -0.532** 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01  

 

 จากตารางที่ 11  พบวา ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองมคีวามสัมพันธทางลบ กับความ

เหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบคุคล และดาน

ความสาํเร็จสวนบุคคลของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน อยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิที่

ระดับ 0.01 (r  =  -0.426   -0.458  และ -0.389  ตามลาํดับ)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 
 
 
 
 



 

ขอวิจารณ 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ ความรูสึกเหน็

คุณคาในตนเอง กับความเหนื่อยหนายในการทาํงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

บริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ผูวิจัยนําเสนอขอวิจารณผลการวจิัยดังตอไปนี ้

 
การรับรูบรรยากาศองคการ 
 
 ผลการศึกษาพบวาหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีการรับรูบรรยากาศองคการใน

มิติโครงสราง มิติมาตรฐาน มิติความรับผิดชอบ มิติการเห็นคุณคาและมิติการสนับสนุน อยูใน

ระดับปานกลาง สวนการรับรูบรรยากาศองคการในมิติความผูกพันอยูในระดับสูง อาจเนื่องมาจาก

นโยบายการบริหารจัดการขององคกรในการสรางความรูสึกใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจในความ 

สัมพันธที่ดีตอองคการ จนเกิดเปนความจงรักภักดีและความผูกพัน (Commitment) โดยการจัดอบรม

สัมมนา และรณรงคในการรักษาภาพลักษณที่ดีของบริษัทปละ 1 คร้ัง ในหัวขอทักษะการใหบริการ 

มารยาทในการใหบริการ  อบรมดานการใชภาษาอังกฤษที่ถูกตอง  มาตรการการรักษาความ

ปลอดภัยและการชวยเหลือผูโดยสารในกรณีท่ีมีเหตุการณฉุกเฉิน รวมทั้งการปฐมพยาบาล

เบื้องตน   บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)    ในฐานะเปนสายการบินแหงชาติและเปนตัวแทน

ของคนไทยในสายตาของชาวโลกในการเผยแพรเอกลักษณของความเปนไทย รวมไปถึงลักษณะ

การปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่ฝายบริหารใหอิสระ และอํานาจในการ

บริหารจัดการและแกปญหาในแนวทางที่เหมาะสมเมื่อเกิดเหตุการณหรือปญหาขึ้น เพื่อใหเกิด

ความปลอดภัยแกผูโดยสาร และเกิดภาพลักษณที่ดีแกองคการและประเทศชาติ จึงทําใหหัวหนา

พนักงานตอนรับบนเครื่องบินสวนใหญเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ เกิดความผูกพัน หวงใยและสนใจ

ตอองคการและเปาหมายขององคการยิ่งขึ้น (Stringer, 2002:64-67) การรับรูบรรยากาศองคการ

รองลงมาไดแก มิติมาตรฐาน และมิติความรับผิดชอบ อาจเนื่องจากลักษณะการปฏิบัติงานของ

หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ไดรับการสนับสนุนในการมุงแกปญหาดวยตนเอง ที่

เหมาะสมกับสถานการณหรือเงื่อนไขปญหาที่เกิดขึ้นในแตละเที่ยวบิน พรอมๆกับการรักษา

มาตรฐานการใหบริการในเที่ยวบินนั้นๆ ทําใหหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ตองมองหา

แนวทางในการที่จะปรับปรุงการทํางานของตนเองอยูเสมอ (Stringer, 2002::56) จึงทําใหหัวหนา

พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมุงรักษามาตรฐานในการทํางาน และรับรูถึงความรับผิดชอบในระดับ

หนึ่งที่มีตอองคการตลอดจนการปฏิบัติงาน 



 

ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง 
 

 จากผลการวิจยัพบวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสวนใหญมีความรูสึกเหน็

คุณคาในตนเองอยูในระดับสูง ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากลกัษณะของการทํางานและความรับผิดชอบที่

คอนขางสงูของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน ที่ตองใชความสามารถในหลายๆดานในการ

ปฏิบัติงานรวมไปถึงประสบการณ และความมัน่ใจในการแกไขปญหาเฉพาะหนาในแตละเทีย่วบนิ 

โดยตองยงัสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีตอลูกคา ตอบุคคลและสภาวะแวดลอมในขณะนั้นได จงึ

ทําใหหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ เกิดความเชื่อมั่นและมีความกระตือรือรนในการทํางาน

อยูตลอดเวลา มีจิตใจที่เปดกวางและยอมรับส่ิงตางๆทีเ่กิดขึ้นตามความเปนจริง มีความเปนตัว

ของตัวเองในการแสดงความคิดเห็น และมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมไดอยางเหมาะสม 

(นิราศศิริ, 2535: 30) ประกอบกบัหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสวนใหญมีอายุและ

ประสบการณในการปฏิบัติงานคอนขางมากจึงทําใหเกิดความมัน่ใจและเชื่อมัน่วาตนเองมี

คุณสมบัติตลอดจนความรูความสามารถเหมาะสมและเพียงพอกับการปฏิบัติหนาทีด่ังกลาว รวมถึง

เกิดความรูสึกไดรับการยอมรับจากจากเพือ่นรวมงาน จงึทาํใหพบวา หวัหนาพนักงานตอนรับบน

เครื่องบิน มคีวามรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่อยูในระดบัสูง นอกจากนี้ ความรูสกึเหน็คุณคาใน

ตนเองยงัสามารถปรับเปลี่ยนไปตามอาย ุ วุฒิภาวะ รวมถงึสภาพแวดลอม และเปลี่ยนแปลงไป

ตามสถานการณที่เกิดขึ้นในชีวิตตนเองอกีดวย และถาสถานการณหรือเหตุการณในชีวิตดําเนนิไป

ในทางที่ดี ประสบแตความสําเร็จในส่ิงทีท่ําความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองก็จะเพิ่มข้ึน และในทาง

ตรงกันขาม ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองจะลดลงหากรูสกึวาตนเองไรประโยชน หรือสูญเสีย

อํานาจ การที่บุคคลมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองสงู ยอมมีความคิดและการแสดงออกอยาง

เหมาะสม รวมทั้งสามารถปรับตัวไดดีกวาบุคคลที่มีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองต่ํา 

 
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 

 จากการวิจัยพบวา ความเหนื่อยหนายในการทาํงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบน

เครื่องบิน ในดานความออนลาทางอารมณ และดานการลดความเปนบุคคล อยูในระดับตํ่า สวน

ความเหนื่อยหนายในการทาํงานในดานความสําเร็จสวนบุคคลอยูในระดับสูง อาจเนื่องมาจาก

ลักษณะของการปฏิบัติงาน ของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ ที่ตองปฏบิัติหนาที่ในชวง 

เวลาเฉพาะในเที่ยวบินเทานัน้ หลังจากเสร็จสิ้นภารกิจกม็ีเวลาพักผอนที่มากพอ และเตรียมพรอม

ที่จะปฏิบัติหนาที่ในเทีย่วบนิตอไป ซึ่งมีปจจัยและสภาวะแวดลอมรวมถึงปญหาที่แตกตางไปจาก



 

เดิม จึงทาํใหเกิดหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิมคีวามกระตือรือรนและการปรับตัวอยูเสมอ

จนเกิดความเคยชิน ไมรูสึกออนเพลยี หรือมีอาการนอนไมคอยหลับ ไมมีความคับของใจและมีการ

ปรับตัวเองคอนขางงาย ประกอบกับลักษณะของงานที่ตองมีความรบัผิดชอบสูงในแตละเทีย่วบนิ

ในการแกปญหาเฉพาะหนาหรือตองเผชญิกับปญหาตางๆ ที่อาจมีผลกระทบตอเพือ่นรวมงานหรอื

ลูกคาที่ใชบริการ จึงทําใหเกิดความรูสึกใสใจและสนใจวาจะเกิดอะไรขึ้นที่อาจสงผลกระทบ

ดังกลาว ไมเกดิความรูสึกวาผูอ่ืนจะตําหนหิรือไมคอยพอใจกับวิธีการแกปญหาของตน จงึสงผลทาํ

ใหหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิมคีวามเหนื่อยหนายในการทาํงานดานความออนลาทาง

อารมณและดานความรูสึกการลดความเปนบุคคลอยูในระดับที่ต่ํา ในขณะเดียวกนัลักษณะของ

องคการมีขนาดใหญเนื่องจากเปนสายการบินแหงชาต ิ การพิจารณาเลื่อนขั้นในตําแหนงหนาที่ที่

สูงขึ้นกวาเดิมเปนไปไดชา มีจํานวนหรือตําแหนงจํากดั ทาํใหหัวหนาพนกังานตอนรับตองอยูใน

ตําแหนงเดิมๆ เปนระยะเวลาที่ยาวนานมาก จงึอาจทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองมคีุณคาลดลงใน

สายตาของผูบังคับบัญชา บางครั้งรูสึกไมคอยสนกุกับการทํางานและพลงัในการทาํงานอาจลด

นอยถอยลง จึงอาจสงผลใหความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความสาํเร็จสวนบุคคลของ

หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยูในระดับสูง    (Meier, 1983) นอกจากนี้ Maslach (1976) 

ยังไดศึกษาลกัษณะของอาการความเหนื่อยหนายในการทํางานโดยไดแบงตามระดบัปริมาณที่

เกิดขึ้น ออกเปน 3 ระดับ คือ ความเหนือ่ยหนายในระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับตํ่า โดย

กลาววา บุคคลที่มีความเหนื่อยหนายในการทาํงานอยูในระดับตํ่า จะมีคะแนนความเหนื่อยหนาย

ทางดานความออนลาทางอารมณ และความรูสึกลดความเปนบุคคลอยูในระดบัตํ่า แตมีคะแนน

ดานความสําเร็จสวนบุคคลอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยที่ไดกลาวมาแลวขางตน 

และเปนผลทาํใหหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิมรีะดับของความเหนื่อยหนายในงาน

โดยรวมอยูในระดับตํ่า 

 

  การทดสอบสมมติฐานที่ 1  หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย 

จํากัด (มหาชน)  ที่มีขอมูลสวนบุคคลแตกตางกนั จะมคีวามเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 
 

 1.1  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

เพศแตกตางกนัจะมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 

   

 จากผลการวิจยัพบวา หวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่มีเพศแตกตางกนั มคีวาม

เหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบุคคล และดาน



 

ความสาํเร็จสวนบุคคลแตกตางกนัอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิต ิ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากลักษณะของงานที่ทาํ และความรบัผิดชอบในหนาที่หวัหนาพนักงานตอนรบั

บนเครื่องบนิของทัง้เพศชายและเพศหญงิไมมีความแตกตางกนั โดยหัวหนาพนกังานตอนรับทัง้

เพศชายและเพศหญิงไดถกูหลอหลอมโดยลักษณะของงานทีท่ํา รวมทั้งอายุและประสบการณใหมี

บุคลิกภาพที่เขมแข็ง มีความเชื่อมั่นในตนเองสงู มคีวามมุงมัน่และความอดทน อดกลั้นโดย

ใกลเคียงกนั   

 

 1.2  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

อายุแตกตางกนัจะมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 

 

 จากผลการวิจยัพบวา หวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่มีอายุตางกนั มีความเหนื่อย

หนายในการทาํงานดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบุคคล และดาน

ความสาํเร็จสวนบุคคลแตกตางกนัอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิต ิซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที ่   ตั้ง

ไว ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสวนใหญมีอายุไมแตกตางกนัมาก 

โดยมีอายเุฉลีย่ 49.83 ป และสวนใหญรอยละ 58.1 มอีายุมากกวา 50 ปขึ้นไปจึงยอมมี  วัยวฒุทิี่

แตกตางกนัไมมากนัก เมื่อมีส่ิงเราสิง่เดียวกันมากระตุนการตอบสนองจึงไมแตกตางกนัมาก โดย

ลักษณะการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน วัยวุฒิจะเปนสิง่กําหนด

พฤติกรรมที่สาํคัญในการแสดงออกและการตัดสินใจในการแกปญหาตางๆ รวมถึงการรับรูและ

การปรับตัวตอสถานการณตางๆ ที่อาจกระตุนใหเกิดความเครียดในลกัษณะคลายๆ กันจงึทาํให

หัวหนาพนักงานตอนรับที่มอีายุตางกนัมคีวามเหนื่อยหนายในการทาํงานไมแตกตางกัน ซึ่งแสดง

ใหเหน็ถงึระดบัของวัยวุฒิทีม่ีความแตกตางกนัไมมากนกั   

 

 1.3  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

สถานภาพสมรสแตกตางกันจะมีความเหนือ่ยหนายในการทํางานตางกัน 

 

 จากผลการวิจยัพบวา หวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มี

ความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบุคคล และดาน

ความสาํเร็จสวนบุคคล แตกตางกนัอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิต ิ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ ตัง้

ไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากลกัษณะงานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่มคีวามคลายคลึง

กันในบทบาทหนาที่และสภาพการทาํงาน รวมไปถึงการยอมรับและไววางใจจากผูบังคับบัญชา 



 

การพิจารณาสิทธิประโยชนตางๆ แกพนกังาน ซึง่เปนสาเหตทุําใหเกิดความเครียดและสถานภาพ

สมรสก็ไมมีผลตอการปฏิบัติงานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน ดงันัน้ไมวาสถานภาพ

สมรสจะเปนอยางไรหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิก็ยงัคงปฏิบตัิงานอยูภายใตเงื่อนไข

เดียวกนั ตลอดจนสภาวะแวดลอมที่คลายคลึงกนั หัวหนาพนกังานตอนรับจึงสามารถปฏิบัติหนาที่

ไดโดยมีความเครียดไมแตกตางกนั ดวยปจจัยดังกลาวจึงทําใหหวัหนาพนกังานตอนรับบน

เครื่องบินทีม่ีสถานภาพสมรสตางกนัมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานไมแตกตางกัน ผลงานวจิัย

นี้สอดคลองกบังานวิจยัของ วีณา บุญแสง (2544) ที่ไดทําการศึกษาวจิยั พนักงานระดับชวยบังคับ

บัญชาในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวา พนกังานระดับชวยบังคับบัญชาที่มีสถานภาพ

สมรสตางกนัมีความเครียดแตกตางกนัอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ เชนเดียวกับการศึกษาของ 

ดารณี เส็งเมอืง (2540) ที่ศึกษาความเครียดของพนกังานโรงงานผลติไฟฟาและสายเคเบิ้ล พบวา

พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกนัมีความเครียดไมแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิต ิซึ่งจาก

การวิจยัคนควาเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในการทํางานที่ผานมา   
 

 1.4  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงแตกตางกนัจะมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 

   

จากผลการวิจยัพบวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินทีม่ีระยะเวลาในการดํารง

ตําแหนงตางกนั มีความเหนื่อยหนายในการทาํงานดานความออนลาทางอารมณ  ดานการลด

ความเปนบุคคล และดานความสาํเร็จสวนบุคคล แตกตางกนัอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ ซึง่ไม

เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากประสบการณและระยะเวลาในการดํารง

ตําแหนงทีย่าวนาน ของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครือ่งบิน ซึ่งมีใกลเคียงกนั เนือ่งจากหวัหนา

พนักงานตอนรับบนเครื่องบนิสวนใหญมีอายุคอนขางมาก และตองอยูในตําแหนงเปนระยะ

เวลานานๆซึ่งไมแตกตางกนัมาก โดยสวนใหญมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง มากกวา 10 ปข้ึน

ไป คิดเปนรอยละ 58.1 และมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงเฉลี่ย 11.91 ป จึงทาํใหหัวหนา

พนักงานตอนรับบนเครื่องบนิสวนใหญ มศีักยภาพที่ใกลเคียงกนัในการจัดการกับความเครียดและ

การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานและระบบบริหารไดอยางด ี จงึทาํใหพบวาความ

เหนื่อยหนายในการทํางานไมแตกตางกนั  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Kramer (1979) ไดศึกษา

ในเรื่องความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐ พบวา พยาบาลใน

กลุมซึ่งมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป และ 6-10 ป 11-15 ป และ 16-20 ป มีความเหนื่อย

หนายในการทาํงานไมแตกตางกนั  



 

 1.5  หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ที่ม ี

ระดับการศึกษาแตกตางกนัจะมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานตางกัน 

 

 จากผลการวิจยัพบวา หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินกลุมทีม่ีระดับการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีหรือเทียบเทามีความเหนื่อยหนายในการทํางานมากกวาหัวหนาพนักงานตอนรับบน

เครื่องบินทีม่ีระดับการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05   สวน

หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินทีม่ีระดับการศึกษากลุมอ่ืน ๆ ไมพบวา มีความเหนื่อยหนาย

ในการทํางานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากหวัหนาพนักงานตอนรับ

บนเครื่องบนิมลีักษณะของงานที่คลายคลงึกันและสภาพแวดลอมที่ใกลเคียงกนั  มีอายงุานและ

ประสบการณที่ใกลเคียงกนั จึงอาจเปนไปไดวาหวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิมี

ความสามารถในการรับรูและการปรับตัวตอสถานการณตางๆทีก่อใหเกิดความเครียดและความ

เหนื่อยหนายในการทํางานไดใกลเคียงกัน และสวนใหญหัวหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบินมี

ระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา ซึง่คดิเปนรอยละ 74.8  อาจเกิดความรูสึกไม

มั่นใจในสถานะของตนเอง เนื่องจากผูใตบังคับบัญชามีการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา 

ไมสามารถควบคุมทีมงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ขาดความมัน่ใจในความเปนผูนาํ   รูสึกวา

ตนเองประสบความสาํเร็จนอยกวาที่คาดหวงัไว เกิดการประเมนิตนเองในทางลบ ไมสามารถ

เผชิญและแกปญหาตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ เกดิความรูสึกวาตนเองมีคุณคาลดนอยลงไม

รูสึกสนุกกับการทํางาน ขาดเปาหมายในการทาํงานและไมสามารถควบคุมอารมณตนเองได จงึทาํ

ใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานทีเ่กิดจากดานความสาํเร็จสวนบุคคลสูงกวาจากกลุมอ่ืนๆ  

ในขณะที่ไมมคีวามแตกตางในดานความออนลาทางอารมณและดานการลดความเปนบุคคลกับ

กลุมอ่ืนอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ    

 

  การทดสอบสมมติฐานที่ 2 การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพนัธกับความ 

เหนื่อยหนายในการทํางานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิ 
 

 จากผลการวิจยัพบวา การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม มีความสัมพันธทางลบ กับ

ความเหนื่อยหนายในการทาํงานดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบุคคล และ

ดานความสําเร็จสวนบุคคลของหัวหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ที่

ระดับ .01 (r  =  -0.365   -0.342  และ -0.227  ตามลาํดับ) กลาวคอื ถาหวัหนาพนักงานตอนรบั

บนเครื่องบนิมกีารรับรูบรรยากาศองคการที่สูงขึน้ ความเหนื่อยหนายในการทาํงานของหวัหนา



 

พนักงานตอนรับบนเครื่องบนิก็จะลดลงดวย ซึ่งเปนไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว สอดคลองกับ

งานวิจยัของ จินตนา  ญาติบรรทงุ (2529) ที่ไดศึกษาความเหนือ่ยหนายของพยาบาลวิชาชพี ใน

โรงพยาบาลของรัฐในเขตกรงุเทพมหานคร  พบวา พยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลของรัฐ เขต

กรุงเทพมหานคร มีการรับรูสัมพันธภาพระหวางบุคลากร  การรับรูความสําเร็จในงาน  การรับรูตอ

ความสามารถเชิงวิชาชพีของตนเอง  มีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน   

 

 

 จากผลการวิจยัหากพิจารณาในรายละเอยีดจะพบวา การรับรูบรรยากาศองคการในมิติ

โครงสราง และมิติการเห็นคณุคา มีความสัมพันธทางลบ กับความเหนื่อยหนายในการทาํงานดาน

ความออนลาทางอารมณ และดานการลดความเปนบุคคลของหัวหนาพนักงานตอนรบับน

เครื่องบิน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 ( r  =  -0.305   และ -0.314  / r = -0.326  และ-

0.276  ตามลาํดับ ) การรับรูบรรยากาศองคการดานมิตมิาตรฐาน มีความสมัพนัธทางลบกบัความ

เหนื่อยหนายในการทํางานดานการลดความเปนบุคคล และดานความสาํเร็จสวนบุคคลอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (r = -0.177 และ-0.159) การรับรูบรรยากาศองคการในมิติการ

สนับสนนุ และมิติความผกูพันมีความสมัพันธทางลบ กับความเหนื่อยหนายในการทาํงานดาน

ความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบุคคล และดานความสําเร็จสวนบุคคลของหัวหนา

พนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ.01 (r = -0.300 -0.276    -0.200  

r = -0.309 -0.327  -0.271 ตามลาํดับ ) ทั้งนี้การรับรูบรรยากาศองคการมิติโครงสรางแสดงถงึ

องคการวามีระเบียบแบบแผนในการทาํงาน มีโครงสรางที่ชัดเจน มกีารทาํงานที่เปนระบบ และมี

การอธิบายถงึกระบวนการทาํงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ และชวยลดความไมชัดเจนใน

การทาํงานลงได ซึ่งหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและลด

ความเบื่อหนายในการทํางานลงได หากไดรับรูอยางชัดเจนวาตองทําอะไรและทําอยางไร การรับรู

บรรยากาศองคการในมิติโครงสรางจงึมีความสมัพนัธทางลบกบัความเหนื่อยหนายในการทํางาน

ของหัวหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ สําหรับการรบัรูบรรยากาศองคการในมิติมาตรฐาน จะ

แสดงถึงองคการวามมีาตรฐานในการทํางานที่สูงเพียงใด มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน

อยางไร ซึ่งเปนบรรยากาศทีเ่อ้ืออํานวยตอการทาํงานใหดียิ่งขึ้น ดงันัน้หวัหนาพนักงานตอนรับบน

เครื่องบินที่รับรูบรรยากาศองคการในมิติมาตรฐานในระดับที่สูงกวา จึงทาํใหมีความเหนื่อยหนาย

ในการทํางานที่นอยลง สวนมิตกิารเหน็คุณคาเปนการบงชี้วาพนักงานรูสึกไดถงึการไดรับรางวัล

เมื่อทํางานไดดี โดยมุงเนนไปที่การใหรางวัลหรือการตอบแทน การมองเหน็คุณคาในระดับสูงบง

บอกถึงคุณลักษณะของความสมดุล และความเหมาะสมระหวางรางวัลและการตําหนิติเตียน 

ดังนัน้หวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิที่มกีารรับรูบรรยากาศองคการที่สูงกวาจงึทาํงานไดดีมี



 

ประสิทธิภาพมากกวา ทําใหมีความเหนือ่ยหนายในงานนอยกวา นอกจากนี้การรับรูบรรยากาศ

องคการในมิติการสนับสนุน และมิติความผูกพันแสดงถึงวา การทํางานในองคการมีความเปน

กันเอง มีความอบอุน เอื้อเฟอเผื่อแผ ชวยเหลือซ่ึงกนัและกัน ยึดมั่นกับเปาหมายขององคการ มี

ความจงรักภักดีตอองคการ พรอมที่จะทาํตามนโยบายขององคการ ส่ิงตางๆ เหลานีน้ํามาซึง่ผล

การปฏิบัติงานที่ดีของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน ดงันัน้ผูที่มีการรับรูบรรยากาศองคการ

มิติสนับสนนุและมิติความผกูพันสงูกวาจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานทีน่อยกวา 

 

  การทดสอบสมมติฐานที ่ 3 ความรูสกึเหน็คุณคาในตนเอง  มคีวามสัมพันธกับความ

เหนื่อยหนายในการทํางานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิ 

 

 จากผลการวิจยัพบวา ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองมีความสมัพนัธทางลบ กบัความ

เหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบุคคล และดาน

ความสาํเร็จสวนบุคคลของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน อยางมีนยัสําคญัทางสถิต ิ ที่

ระดับ .01 (r  =  -0.426   -0.458  และ -0.389  ตามลาํดับ ) กลาวคอืถาความรูสึกเห็นคุณคาใน

ตนเองของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครือ่งบินสงูขึ้น ความเหนื่อยหนายในการทํางานของ

หวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินก็จะมีนอยลง ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่ง Van Fleet  

และ  Peterson (1994: 344)  ไดศึกษาและสรุปวา ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง เปนความเชือ่

ตอคุณคาและความดีทีบุ่คคลมีตอตน  บุคคลที่มคีวามรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงมกัแสวงหา

ความกาวหนาและตําแหนงที่สูงขึน้ในหนาที่การงาน  มีความมัน่ใจในความสามารถของตนที่จะ

บรรลุเปาหมายที่มีความยากลําบาก และมีแรงจูงใจภายในสงู ซึ่งจะทําใหความเหนื่อยหนายใน

การทาํงานของบุคคลลดลง เชนเดยีวกบั Maslach (1986) สรุปวาความเหนื่อยหนายในการ

ทํางาน เปนกลุมอาการของความรูสึกออนลาทางอารมณ   ความรูสึกไมเหน็คุณคาของความเปน

คนและความรูสึกประสบความสําเร็จในการทํางาน  ซึง่เปนผลสืบเนือ่งมาจากความเครียดเรื้อรังที่

เกิดจากการมปีฏิสัมพันธระหวางผูใหและผูรับบริการ ความรูสึกออนลาทางอารมณเปนความรูสึก

ทอแท  ออนลาสิ้นหวงั หมดกําลังใจในการบริการแกสังคม  เกิดความรูสึกไมเหน็คุณคาความเปน

คน มีความรูสึกในทางลบตองานที่รับผิดขอบ ตอผูรับบริการและผูรวมงาน  ความรูสึกประสบ

ความสาํเร็จในงานลดลง  เกิดความรูสึกตอตนเองในทางลบรูสึกวาตนเองดอยคณุคา  ไมเหน็

คุณคาในตนเอง ทําใหเกิดความเบื่อหนายในการทํางาน 

 



 

 ผลการวิจยัครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ วีณา บุญแสง (2544) ที่ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนนุทางสังคม ความเครียด กับการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนกิส พบวาความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองมี

ความสมัพันธทางลบกับความเครยีดของพนักงานระดับชวยบังคบับัญชาอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 กลาวคือเมื่อพนกังานมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองลดลงความเครียดก็จะสูงขึน้ ซึง่

อาจจะสงผลโดยตรงตอความเหนื่อยหนายในการทํางานที่เพิ่มข้ึน เชนเดียวกับการศึกษาวิจยัของ 

Koeske (1995)  ที่ไดศึกษาถึงผลกระทบของความเกี่ยวของกนัระหวางความเหนื่อยหนายในการ

ทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และความเปนบุคคล พบวา ความเปนบุคคล และความรูสึก

เห็นคุณคาตนเอง มีผลกระทบตอบุคคลที่เกิดภาวะเหนื่อยหนายในการทํางาน นอกจากนี้ยัง

สอดคลองกับงานวิจยัของ Allen (อางถึงในโสภณ, 2541 :93) ที่ศึกษาเรื่องผลกระทบที่มตีอ

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองจากความเครียดและสุขภาพของพนักงานพบวา ความเครียดและ

ความตึงเครียดมีความสัมพนัธอยางมากกบัระดับความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองที่ลดลงหรือ

เพิ่มข้ึนของบคุคล ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองสามารถชี้ใหเห็นถึงระดับตางๆของความตึง

เครียดและความเหนื่อยลาหรือความเหนื่อยหนายทางจติใจอยางมนีัยสําคัญ โดยความรูสึกเห็น

คุณคาในตนเองชี้ใหเห็นถึงระดับความตึงเครียดหรือความเหนื่อยหนายทางจิตใจทีล่ดลง  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 

 การวิจยัเรื่องความสมัพนัธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ ความรูสึกเห็นคณุคาใน

ตนเอง กับความเหนื่อยหนายในการทาํงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   บริษทั การ

บินไทย จาํกดั (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาเปรยีบเทยีบความเหนือ่ยหนายของหวัหนา

พนกังานตอนรับบนเครื่องบนิ ที่มีขอมลูสวนบุคคลแตกตางกนั และศึกษาความสัมพนัธระหวางการ

รับรูบรรยากาศองศการ ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง กับความเหนือ่ยหนายในการทํางานหัวหนา

พนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ ของบริษทั การบินไทย จาํกัด (มหาชน) 
 

ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย เปนหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ของบริษัท การบินไทย 

จํากัด (มหาชน) จาํนวน 439 คน คํานวณไดกลุมตัวอยางจํานวน 210 คน 

 
เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย แบบสอบถามจํานวน 4 ตอน ไดแก 
 

 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ เปน 

แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และเติมความในชองวาง เกี่ยวกับเพศ อาย ุระยะเวลาที่ดาํรง

ตําแหนงหวัหนางาน  สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา 

 

 ตอนที่ 2  แบบวัดความเหนือ่ยหนายในการทํางาน MBI (Maslach Burnout  

Inventory) ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนามาจากแบบวัดความเหนือ่ยหนายในการทํางานของ สิระยา สัมมา

วาจ (2532) ตามแนวคิดของ Maslach โดยแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ความรูสึกออนลาทาง

อารมณ (Emotional Exhaustion) ความรูสึกลดความเปนบุคคล (Depersonalization) และ

ความสาํเร็จสวนบุคคล (Personal Accomplishment)  



 

 ตอนที่ 3  แบบสอบถาม การรับรูบรรยากาศองคการ ของหวัหนาพนกังานตอนรับบน

เครื่องบิน เปนแบบสอบถามซึ่งผูวิจยั ไดพฒันาจากแบบสอบถามวัดการรับรูบรรยากาศองคการ

ของ ธนพล เตยีสุวรรณ (2546) ซึ่งวัดตามแนวคิดของ Stringer, 2002 ลักษณะเปนมาตราสวน

ประมาณคา 4 ระดับ มีขอคําถามจํานวน 23 ขอ และแบงการรับรูบรรยากาศองคการเปน 6 มิติ

ไดแก มิติโครงสราง มิติมาตรฐาน มิติความรับผิดชอบ มิติการเหน็คณุคา มิติการสนับสนนุ และมิติ

ความผูกพนัของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิ  

 

 ตอนที่ 4  แบบสอบถามวัดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของหวัหนาพนักงานตอนรับ 

บนเครื่องบนิ  ผูวิจัยไดพัฒนาจากแบบวัดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของ วีณา บุญแสง (2544) 

ซึ่งวัดตามแนวความคิดของ Coopersmith และ Makay and Gaw   ลกัษณะเปนมาตรวัดประเมิน

คา 5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 25 ขอ  

 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 1.  การเก็บรวบรวมขอมูล    ผูวิจัยไดติดตอขออนุญาตฝายบริหารในการเก็บรวบรวม

ขอมูลประกอบการศึกษาวจิัย โดยชี้แจงวัตถุประสงค หลงัจากนัน้ไดสงแบบสอบถาม ไปยงักลุม

ตัวอยางโดยตรง ใชวิธกีารสุมตัวอยางแบบ Simple Random Sampling และเก็บรวบรวม

แบบสอบถามกลับมาโดยผูวิจัยเอง โดยไดรับแบบสอบถามกลบัคืนมาจํานวน 210 ชุด ซึ่งคิดเปน

100 เปอรเซ็นต  ตรวจสอบความถกูตองสมบูรณและสามารถนํามาวเิคราะหไดทัง้หมด 

 

 2.  การวิเคราะหขอมูล โดยนําขอมูลที่ไดมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑทีก่ําหนดไว แลวนํา

ขอมูลที่ไดไปวิเคราะหผลของขอมูลทางสถติิโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป สถิติที่ใชวจิัย

ไดแก การแจกแจงความถี ่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ

สหสัมพนัธของเพยีรสัน 

 
ผลการวิจัย 
 

 1. ขอมูลสวนบุคคลของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครือ่งบนิที่เปนกลุมตัวอยางมพีนักงาน

สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 61.0 มีมากกวาเพศหญิง   พนักงานฯสวนใหญมีอายุ

มากกวา 50 ป คิดเปน รอยละ 56.2  ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนางานมากกวา 10 ปขึ้นไป 



 

คิดเปนรอยละ 58.1  พนกังานสวนใหญอยูในสถานภาพสมรส  คิดเปนรอยละ 72.8  และมี

การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาเปนสวนใหญ คิดเปนรอยละ 74.8  

 

 2. หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิสวนใหญ มีความเหนื่อยหนาย ในการทาํงานดาน

ความออนลาทางอารมณ อยูในระดบัตํ่า ดานการลดความเปนบุคคลในระดับตํ่า และดาน

ความสาํเร็จสวนบุคคล อยูในระดับสูง สวนการหาความสัมพนัธระหวาง ขอมูล สวนบุคคล ของ

หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน พบวาหัวหนาพนักงาน 

ตอนรับบนเครือ่งบินที่มี ขอมูลสวนบุคคลในดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ

ดํารงตําแหนงที่แตกตางกันมีความเหนื่อยหนายในการทาํงานไมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทาง

สถิติ  แตกลุมหัวหนาพนกังานตอนรบับนเครื่องบินที่มกีารศึกษาสูงกวาปริญญาตรมีีความเหนื่อย

หนายในการทาํงานดานความสําเร็จสวนบคุคลแตกตางจากกลุมที่มกีารศึกษาระดับปริญญาตรี

หรือเทียบเทาอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 3. การหาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ กับความเหนื่อยหนายในการ

ทํางานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครือ่งบิน พบวาการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม มี

ความสัมพันธ กับความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทางอารมณ ดานการลด

ความเปนบุคคล และดานความสาํเร็จสวนบุคคลของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 (r  =  -0.365   -0.342  และ -0.227  ตามลาํดับ) โดยเปน

ความสัมพันธในทางลบ ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน 

 

 4. การหาความสัมพันธระหวางความรูสกึเหน็คุณคาในตนเอง กับความเหนื่อยหนายใน

การทาํงานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง มี

ความสัมพันธ กับความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทางอารมณ ดานการลด

ความเปนบุคคล และดานความสาํเร็จสวนบุคคลของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 (r  =  -0.426   -0.458  และ -0.389  ตามลําดับ) โดยมี

ความสัมพันธกันในทางลบ เปนไปตามสมมุติฐาน 

 

 

 

 



 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะจากผลการวจิัย 
 

 1. จากผลการวิจัยครั้งนีพ้บวา หวัหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิสวนใหญ มคีวาม

เหนื่อยหนาย ในการทาํงานดานความออนลาทางอารมณ อยูในระดับตํ่า ดานการลดความเปน

บุคคลในระดับตํ่า สวนความเหนื่อยหนายทางดานความสําเร็จสวนบุคคล อยูในระดับสูง ดังนั้น

องคการจงึควรเสริมสรางความรูสึกในการที่ตนเองประสบความสาํเร็จในการทํางานใหเพิ่มมากขึ้น

โดยการฝกอบรม หรือการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการแกปญหาและแสดงความคิดเห็นในการ

รวมบริหารงานเพื่อใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนไดรับความสาํคัญเพิ่มข้ึน และควรมีการ

พิจารณาสนับสนุนใหพนักงานศึกษาหาความรูเพิ่มเติม เพื่อใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจใน

ตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความผกูพนัตอองคกร และเกิดพลงัใจในการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพสูงขึ้น  หากพนักงานเกิดความรูสึกประสบความสาํเร็จลดลง (Reduced Personal 

Accomplishment) จะเกดิความรูสึกวาตนประสบความสําเร็จนอยกวาที่คาดหวงัไว และเกิดการ

ประเมินตนเองในทางลบ ไมสามารถเผชิญกับปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพเทาที่ควร เกิด

ความรูสึกวาตนเองมีคุณคาลดลง ไมรูสึกสนุกกับการทํางานและพลังในการทาํงานกจ็ะลดนอย

ถอยลง ขาดเปาหมายในการทาํงาน หรืออาจไมสามารถควบคุมอารมณตนเองไดทาํใหความเหนื่อย

หนายดานดานความสาํเร็จสวนบุคคลเพิม่ข้ึน  

 

 2. จากผลการวิจยัพบวา หัวหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิมีการรับรูบรรยากาศ

องคการอยูในระดับปานกลาง สวนความสมัพนัธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมมี

ความสัมพันธในเชิงลบกับความเหนื่อยหนายในการทาํงานดานความออนลาทางอารมณ ดานการ

ลดความเปนบุคคล และดานความสาํเร็จสวนบุคคล อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ดังนัน้องคการจึง

ควรสงเสริมและเสริมสรางการรับรูบรรยากาศองคการของหัวหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิให

มากยิง่ขึ้น โดยการจัดฝกอบรมใหรับรูถึงการเปลีย่นแปลงขององคการ เขาใจในโครงสราง และ

มาตรฐานที่องคการคาดหวัง จัดกิจกรรมกลุมสัมพนัธ กจิกรรมละลายพฤติกรรม จัดฝกอบรมเรื่อง

การสรางมนษุยสัมพนัธในการทํางาน สงเสริมการทาํงานเปนทีมใหกับหัวหนางานและพนกังาน

ทั่วไปอยางสม่าํเสมอและตอเนื่อง กระตุนใหพนักงานเกิดแรงจงูใจในการทํางานมีการใหรางวลั 

หรือประกาศเกียรติคุณผูที่ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพจนเปนที่ยอมรับของผูโดยสารและ

ผูบังคับบัญชาดวยความเทีย่งธรรม เพื่อใหหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิมกีารรับรู



 

บรรยากาศองคการในมิติตางๆ ที่สงูขึ้น ทั้งนี้บรรยากาศองคการเปนการบงชี้ถงึความรูสึกและ

ความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับส่ิงตางๆ ในองคการ และบรรยากาศองคการจะขึน้อยูกับการรบัรู

ของบุคคลที่มตีอองคการนัน้   

 

 3. จากผลการวิจัยพบวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความรูสึกเห็นคณุคาใน

ตนเองอยูในระดับสูง สวนความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของหวัหนา

พนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ มีความสมัพันธในเชงิลบ กับความเหนื่อยหนายในการทาํงานดาน

ความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบุคคล และดานความสําเร็จสวนบุคคล อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนัน้องคการจึงควรสงเสริมใหหวัหนาพนกังานตอนรับบน

เครื่องบินมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับสูงยิ่งขึ้นไปอีกเพื่อใหความรูสึกเหนื่อยหนายใน

การทาํงานลดต่ําลงใหมากทีสุ่ด  ใหพนกังานมีโอกาสแสดงความสามารถ ใหการยอมรับและให

กําลังใจทัง้ในเวลาปกติและเวลาที่มีปญหาในการทํางาน มีการจัดกิจกรรมเพื่อมอบรางวัลหรือ

ประกาศเกยีรติคุณผูที่ทํางานดีเดน เพื่อใหเพื่อนรวมงานไดรับรูวาตนเองมีความรูและเปนที่ยอมรับ

ขององคกรและเพื่อนรวมงาน นอกจากนี้อาจมีการจัดฝกอบรมเพือ่สงเสริมใหบคุคลมีความรูสึก

เห็นคุณคาในตนเองสงูขึ้น สามารถรับรูคณุคาของตนตามความเปนจริง ตระหนักถงึศักยภาพของ

ตน สงเสริมใหมีจิตใจที่เปดกวางและยอมรับส่ิงตางๆทีเ่กิดขึ้นตามความเปนจริง สามารถแสดง

พฤติกรรมไดอยางเหมาะสม มีความกระตือรือรน เปนผูนาํในการอภิปราย มีความเปนตัวของ

ตัวเองในการแสดงความคิดเห็น และมีความเชื่อมั่นในตนเองวามีความสามารถในการทาํงานให

ประสบความสําเร็จ สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะหนา มีความคิดสรางสรรค มองโลกในแง

ดี ตลอดจนเปนผูทีม่ีความพึงพอใจและเคารพในตนเอง ตระหนักถึงความรับผิดชอบทั้งตอตนเอง

และผูอ่ืน สามารถสรางสมัพนัธภาพที่ดีตอบุคคลและสิ่งแวดลอมไดเปนอยางดีเปนตน 
 

ขอเสนอแนะในการวิจยัครั้งตอไป   
 
 1. ควรมีการศึกษาปจจัยอื่นๆ ที่นาจะมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทาํงาน

ของหัวหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิอีก เชน ความเครียด    ความแตกตางของระยะเวลาใน

แตละเที่ยวบนิ  ความแตกตางของเสนทางบิน ทัศนคติตองานใหบริการ  ความผกูพนัตอองคการ 

และภาวะผูนําของหัวหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ เปนตน 



 

 2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทยีบความเหนือ่ยหนายในการทํางานของพนักงานตอนรับ บน

เครื่องบินในระดับตางๆ และนําผลวิจัยที่ไดไปใชในการพัฒนาปรับปรุงการบรหิารจดัการดาน

ทรัพยากรมนษุยในองคการ เพื่อผลปฏิบัตงิานที่ดีของพนักงานและองคการ 

 

 3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทยีบความเหนือ่ยหนายในการทํางานของพนักงานที่อยูในสาย

งานอื่นๆ ที่มีลกัษณะใกลเคยีงกนั เพื่อศึกษาปจจยัรวมที่สงผลตอความเครียดและความเหนื่อย

หนายในการทาํงาน เพื่อใชในการปรับปรุงและบริหารจัดการงานบุคคล 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามสําหรับการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

แบบสอบถามสําหรับการวิจัยเรื่อง 
ความสมัพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง

กับความเหนือ่ยหนายในการทาํงาน ของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
 

คําช้ีแจง 
 

 แบบสอบถามฉบับนี้มวีัตถุประสงคเพื่อนําไปประกอบการสรางเครื่องมอืเพื่อวัดการรับรู

บรรยากาศองคการ ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองกบัความเหนื่อยหนายในการทาํงานของหวัหนา 

พนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ บริษทัการบินไทย  จาํกัด (มหาชน)  คําตอบของทานจะไมมี

ผลกระทบใด ๆ ตองานของทาน และจะไมมีการเปดเผยในที่ใด ๆ เปนรายบุคคล นอกจากนํา

ผลรวมตาง ๆ ไปใชในการวจิัยเทานัน้  

 

 การวิจัยครั้งนี้จะสําเร็จลงไมได หากไมไดรับความอนุเคราะหจากทาน จึงขอขอบคุณใน

ความรวมมือมา ณ โอกาสนี้ดวย 

 

ขอแนะนํา 
 

 1. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 4 สวน ไดแก 

   สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  

   สวนที่ 2  แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
             สวนที่ 3  แบบสอบถามการรับรูบรรยากาศองคการ 
  สวนที่ 4  แบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 

 

 2. โปรดอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามแตละสวน และกรุณาตอบแบบสอบถาม 

ทุกขอ โดยเลอืกคําตอบที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สดุ 

 

 

นายสกล  สุชาตวุฒ ิ

 



 

สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล  (หวัหนางาน) 

คําชี้แจง :  โปรดเขียนเครื่องหมาย √  ลงใน (    ) หรือเติมตัวเลขลงในชองวาง ที่ตรงกับความเปน

จริงเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของทานมากที่สุด 
 

1.  เพศ      (    ) ชาย   (    ) หญิง 
 

2.  อาย ุ …………ป  
 

3.  ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหวัหนางาน ………….  ป   
 

4.  สถานภาพสมรส  (    )  โสด 

(    )  สมรส 

(    )  หมาย/หยาราง 
 

5. ระดับการศกึษา  (    )   ต่ํากวาระดับปริญญาตรี 

(    )   ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทา 

(    )   สูงกวาระดับปริญญาตรี 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

สวนที่ 2  ขอคําถามเกีย่วกับความเหนือ่ยหนายในการทาํงาน    

คําชี้แจง : โปรดเขียนเครือ่งหมาย √ ลงใน � ที่ตรงกับที่ทานประมาณความมากหรือ
นอยตามความรูสึกของทาน  
 

ขอที่ ขอความ 

ไมเคย

รูสึก

เชนนั้น 

ปละ 
2-3 
ครั้ง 

เดือนละ 
1 
ครั้ง 

เดือนละ 
2-3 
ครั้ง 

สัปดาห 
ละ 1 
ครั้ง 

สัปดาห 
ละ 2-3 
ครั้ง 

ทุกๆ 

วัน 
 

  1 ขาพเจารูสึกจิตใจหอเหี่ยวจากการทํางาน        

     2 

 

ขาพเจารูสึกหมดแรงเมื่อส้ินสุดเวลาการ

ทํางานทุกเที่ยวบิน      

  

3 

 

 ขาพเจารูสึกเพลียเมื่อตื่นนอนตอนเชาและ    

รูวา ตองเผชิญกับการทํางานอีกวัน      

  

4 

 

ขาพเจาสามารถเขาใจถึงความรูสึกของ

ผูโดยสาร ที่มีตอการบริการในเที่ยวบินไดดี       

  

5 

 

ขาพเจาปฏิบัติตอผูโดยสารบางคนเสมือนเขา

เปนคนที่ไมคอยมีคุณคา      

  

6 การทํางานเกี่ยวกับการบริการผูโดยสาร 

ตลอดวันเปนส่ิงที่ตึงเครียดสําหรับขาพเจา      

  

7 ขาพเจาสามารถแกปญหาของผูโดยสาร     

ในเที่ยวบินไดอยางมีประสิทธิภาพ      

  

8 ขาพเจารูสึกเหนื่อยหนายในภาระงานของ

ขาพเจา      

  

9 

 

ขาพเจารูสึกแนใจวางานของขาพเจามีอิทธิพล

ตอผูอื่น      

  

10 ขาพเจาวิตกกังวลวา งานที่กําลังทําอยูจะทํา

ใหขาพเจาไมสนใจความรูสึกของผูอื่นมากขึ้น      

  

11 ขาพเจารูสึกเต็มเปยมไปดวยพลัง        

12 ขาพเจารูสึกคับของใจในการทํางาน        

13 ขาพเจารูสึกวา ขาพเจากําลังทํางานที่หนัก

มากเกินไป      

  

14 

 

ขาพเจาไมใสใจวาผูโดยสารบางคนจะมี

ความรูสึกเชนไร      

  

 

สําหรับ 
ผูวิจัย 



 

 
ขอที่ ขอความ 

ไมเคย

รูสึก

เชนนั้น 

ปละ 
2-3 
ครั้ง 

เดือนละ 
1 
ครั้ง 

เดือนละ 
2-3 
ครั้ง 

สัปดาห 
ละ 1 
ครั้ง 

สัปดาห 
ละ 2-3 
ครั้ง 

ทุกๆ 

วัน 
 

15 การดูแลผูโดยสารในเที่ยวบิน บางครั้งทําให    

ขาพเจารูสึกเครียดมากเกินไป       

  

16 ขาพเจาสามารถสรางบรรยากาศที่ผอนคลาย

ในการใหบริการไดงาย      

  

17 ขาพเจารูสึกเปนสุข ภายหลังการปฏิบัติงาน

ใหบริการไดอยางดี      

  

18 ขาพเจาไดสรางสรรคส่ิงที่มีคุณคาในการ

ปฏิบัติงาน การใหบริการในเที่ยวบินได      

  

19 ขาพเจารูสึกไมมีความหวังตออาชีพและ

ความกาวหนาในการงาน      

  

20 ในการปฏิบัติงาน ขาพเจาสามารถเผชิญ

ปญหาตางๆโดยสามารถควบคุมอารมณได

อยางดี      

  

21 

 

ขาพเจารูสึกวาไดรับการตําหนิจากผูโดยสาร 

ในปญหาบางอยางโดยไมมีเหตุผล      

  

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สําหรับ 
ผูวิจัย 



 

สวนที่ 3  ขอคําถามเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคการ 
คําชี้แจง : โปรดเขียนเครือ่งหมาย √ ลงใน � ที่ทานคิดวาตรงกับความเปนจริงของบริษทั

และตัวทานมากทีสุ่ด ไมใชสิ่งที่ควรจะเปนหรือควรจะทํา โดยมีเกณฑพิจารณาคือ 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง  ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นอยางมาก หรือไมตรงกับสภาพการณจริงเลย 

ไมเห็นดวย หมายถึง  ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ หรือไมตรงกับสภาพการณจริงนัก 

เห็นดวย  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ หรือตรงกับสภาพการณจริง 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นอยางมาก หรือตรงกับสภาพการณจริงอยางมาก 
ขอที่ 

ขอความ 
ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง   

ไมเห็นดวย 
 

เห็นดวย 
      

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

1 การพิจารณาความดีความชอบในบริษัทเปนไปอยางไม

แนนอนหรือไมเหมาะสม 
   

 

2 ขาพเจารูสึกวา ไดรวมทํางานอยูในทีมงานที่ดี     

3 ในงานที่ทําอยู ขาพเจาไมแนใจวาใครคือหัวหนางาน

ของขาพเจากันแน 
   

 

4 การบริหารจัดการที่ตองมีการตรวจสอบ แตถาขาพเจา

คิดวาเปนส่ิงที่ถูกตอง ขาพเจาก็จะดําเนินงานตอไป 
   

 

5 ในบริษัท พนักงานจะไดรับผลตอบแทนตามผลการ

ปฏิบัติงาน 
   

 

6 งานที่ขาพเจารับผิดชอบอยู มีการระบุหนาที่ที่ชัดเจน 

และมีโครงสรางที่เหมาะสม 
   

 

7 หัวหนางานโดยทั่วไป ตั้งมาตรฐานการทํางานของ

ตนเองไวสูง 
   

 

8 ในบริษัทของขาพเจา พนักงานมีความไวเนื้อเชื่อใจและ

สนับสนุนซึ่งกันและกันต่ํา 
   

 

9 ในบางครั้งก็ไมมีความชัดเจนวาใครมีอํานาจอยางเปน

ทางการในการตัดสินใจ 
   

 

10 ขาพเจาเชื่อวาการบริหารงานตางๆ ของบริษัทดีอยูแลว

ไมจําเปนตองปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงอีก 
   

 

11 โดยปกติแลว ขาพเจาจะยึดมั่นอยูกับเปาหมายของ

บริษัทอยางมาก 
   

 

12 ในบริษัทมีการกระตุนใหพนักงานมีการปรับปรุงการ

ทํางานอยางตอเนื่อง 
   

 

สําหรับ 
ผูวิจัย 



 

ขอที่ ขอความ 
ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง   

ไมเห็นดวย 
 

เห็นดวย 
      

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

13 ขาพเจาไมเชื่อในการตัดสินใจของบุคคลคนเดียว

จนกวาจะมีการตรวจสอบยืนยันใหแนใจกอน 
   

 

14 ขาพเจาไมไดรับความเห็นอกเห็นใจมากนัก            

จากหัวหนา ถาขาพเจาทําผิดพลาด 
   

 

15 ขาพเจารูสึกภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของบริษัทนี้     

16    เมื่อขาพเจาไดรับมอบหมายงานที่ยาก ขาพเจาสามารถ

ขอความชวยเหลือ จากหัวหนาและเพื่อนรวมงานได 
   

 

17 การใหรางวัล และส่ิงตอบแทนที่มีใหในบริษัท ยังไม

เพียงพอหรือไมเหมาะสม 
   

 

18 หลักในการทํางานของขาพเจาก็คือบุคคลควรจะ

แกปญหาตางๆดวยตัวเองกอนที่จะขอความชวยเหลือ

จากผูอื่น 

   

 

19 ในบริษัท มีระบบสนับสนุนใหบุคคล ที่มีผลงานและมี

ความเหมาะสมไดกาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงขึ้น 
   

 

20 พนักงานโดยทั่วไป ไมรูสึกเดือดรอนวาจะเกิดเหตุการณ

ใดขึ้นในบริษัท 
   

 

21 พนักงานในบริษัทนี้จะไมกาวหนา หากไมสรางผลงาน

ดวยตนเอง 
   

 

22 เทาที่ขาพเจาพบ พนักงานสวนใหญ มีความจงรักภักดี

ตอบริษัท 
   

 

23 พนักงานโดยทั่วไป จะมีความภาคภูมิใจในผลงานของ

ตนเอง 
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สําหรับ 
ผูวิจัย 



 

สวนที่ 4  ขอคําถามเกีย่วกับความรูสกึเห็นคุณคาในตนเอง 
คําชี้แจง : ขอใหทานเขียนเครื่องหมาย √ ลงใน � ที่ตรงกับความเปนจริงหรือความรูสึก 
             ที่แทจริงของทาน โดยแตละขอไมมีคําตอบที่ถูกหรือผดิ  

ขอที่ 

 

ขอความ 
 

จริงนอย   

ที่สุด 
จริง 

นอย 
จริง 

ปานกลาง 
จริง 
มาก 

จริงมาก 

ที่สุด 

1 ขาพเจามองตนเองในทางที่ดี      

2 ขาพเจารูสึกวาตัวเองต่ําตอย      

3 ขาพเจารูสึกไมพอใจในความสามารถของ

ตนเอง     

 

4 ขาพเจารูสึกภูมิใจในการดําเนินชีวิตของ

ขาพเจาที่ผานมาจนถึงปจจุบัน     

 

5 โดยทั่วไป ขาพเจามีความพอใจในตนเอง       

6 ขาพเจามักไมเชื่อในการตัดสินใจของตนเอง      

7 ขาพเจาสามารถตัดสินใจในเรื่องตางๆไดโดย

ไมยากลําบาก     

 

8 ขาพเจามีความเปนตัวของตัวเองในการแสดง

ความคิดเห็น     

 

9 ขาพเจามีความเชื่อม่ันในตนเอง      

10 โดยปกติคนอื่นๆ มักจะทําตามความคิดเห็น

ของขาพเจา     

 

11 ไมมีใครสนใจฟงความคิดเห็นของขาพเจา      

12 ขาพเจารูสึกวาไมมีใครใสใจ ในตัวขาพเจา      

13 ขาพเจาเปนที่ชื่นชอบในหมูเพื่อนรวมงาน      

14 บุคคลในครอบครัวเห็นความสําคัญของ

ขาพเจา     

 

15 ขาพเจาคิดวาคนอื่นเปนคนดี มากกวาตัว

ขาพเจา     

 

16 ขาพเจาเชื่อวา ขาพเจาเปนคนที่มีประโยชน

ตอสังคม     

 

17 ขาพเจาเปนคนที่ยึดมั่นในคุณความดี      

18 ขาพเจาสามารถแกปญหาตางๆของขาพเจา

ไดดี     

 

สําหรับ 
ผูวิจัย 



 

ขอที่ 

 

ขอความ 
 

จริงนอย   

ที่สุด 
จริง 
นอย 

จริง 
ปานกลาง 

จริง 
มาก 

จริงมาก 

ที่สุด 

19 ขาพเจาเชื่อวาตนเองมีความสามารถ      

20 ขาพเจาไมสามารถทําอะไรใหสําเร็จไดดวย

ตนเอง     

 

21 ขาพเจาเชื่อวาจะสามารถทําส่ิงตางๆไดดี

เชนเดียวกับผูอื่น     

 

22 ขาพเจามีความรูสึกวาไมไดรับการยอมรับจาก

คนในครอบครัว     

 

23 ขาพเจาเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน      

24 ขาพเจารูสึกวาไมมีใครยอมรับนับถือขาพเจา      

25 ขาพเจารูสึกวาไดรับการยอมรับจากหัวหนา

ของขาพเจาเสมอ     

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สําหรับ 
ผูวิจัย 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางผนวกที่ 1  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธรายขอกบัรายดาน (Item-Total Correlation) และคา 

                           แอลฟาของครอนบัค ของแบบทดสอบความเหนื่อยหนายในการทํางานเมื่อตัด 

                           ขอคําถามออก 

 

ลําดับขอ คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธรายขอ คาแอลฟาของครอนบัคของ
แบบทดสอบเมื่อตัดขอคําถามออก 

1. .692 .867 

2. .578 .869 

3. .622 .868 

4. .106 .885 

5. .574 .872 

6. .710 .866 

7. .305 .878 

8. .695 .866 

9. .174 .891 

10. .497 .872 

11. .602 .868 

12. .599 .868 

13. .469 .873 

14. .465 .874 

15. .610 .869 

16. .410 .875 

17. .495 .872 

18. .553 .870 

19. .571 .869 

20. .341 .877 

21. .455 .873 

  

  คาความเชื่อมัน่ของแบบทดสอบดานความเหนื่อยหนายในการทํางานมีคา = .878   
 



 

ตารางผนวกที่ 2  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธรายขอกบัรายดาน (Item-Total Correlation) และคา 

                           แอลฟาของครอนบัค ของแบบทดสอบการรับรูบรรยากาศองคการเมื่อตัด 

                           ขอคําถามออก 

ลําดับขอ คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธรายขอ คาแอลฟาของครอนบัคของ
แบบทดสอบเมื่อตัดขอคําถามออก 

1. .372 .761 

2. .505 .757 

3. .380 .761 

4. .081 .776 

5. .469 .754 

6. .596 .747 

7. .277 .767 

8. .301 .766 

9. .307 .767 

10. -.290 .793 

11. .354 .764 

12. .509 .753 

13. -.014 .783 

14. .386 .760 

15. .285 .767 

16. .394 .762 

17. .287 .768 

18. .047 .780 

19. .588 .746 

20. .349 .763 

21. .250 .769 

22. .437 .758 

23. .364 .763 

   คาความเชื่อมัน่ของแบบทดสอบดานการรับรูบรรยากาศองคการมีคา = .773   
 



 

ตารางผนวกที่ 3  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธรายขอกบัรายดาน (Item-Total Correlation) และคา 

                           แอลฟาของครอนบัค ของแบบทดสอบความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองเมื่อตัด 

                           ขอคําถามออก 
ลําดับขอ คาสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธรายขอ คาแอลฟาของครอนบัคของ

แบบทดสอบเมื่อตัดขอคําถามออก 

1. .527 .928 

2. .611 .927 

3. .509 .928 

4. .566 .927 

5. .656 .926 

6. .539 .928 

7. .599 .927 

8. .613 .927 

9. .620 .927 

10. .520 .928 

11. .537 .928 

12. .537 .928 

13. .531 .928 

14. .565 .927 

15. .338 .932 

16. .645 .926 

17. .514 .928 

18. .693 .926 

19. .644 .926 

20. .591 .927 

21. .676 .926 

22. .408 .930 

23. .680 .926 

24. .616 .927 

25. .643 .926 

   คาความเชื่อมัน่ของแบบทดสอบดานความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองมคีา = .930   



 

DQ : แผนผังฝายบริการบนเครื่องบิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ฝายบริการบนเครื่องบิน 

DQ ผูอํานวยการ 

ฝายบริการบนเครื่องบิน 

DQ-B รองผูอํานวยการใหญ 

ฝายบริการบนเครื่องบิน 

DQ-C ผูชวยผูอํานวยการใหญ 

กองบริการและบริหาร

สวนกลาง 

QC ผูจัดการกอง 

ฝายอบรมพนักงาน

ตอนรับบนเครื่องบิน 

QB ผูอํานวยการ 

ฝายบริหารพนักงาน

ตอนรับบนเครื่องบิน 

QV ผูอํานวยการ 

ฝายบริหารงาน
อุปโภคและอุปกรณ
บริการบนเครื่องบิน 

QR ผูอํานวยการ 

ฝายมาตรฐานและ
ควบคุมคุณภาพการ
บริการบนเครื่องบิน 

QQ ผูอํานวยการ 



 

ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ชื่อ - นามสกลุ  นายสกล   สุชาตวุฒิ          

วัน เดือน  ปที่เกิด  วันที่  27  เดือน   พฤษภาคม  พ.ศ. 2491 

สถานทีเ่กิด  จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศกึษา   

 ปริญญาตรี   วท.บ. (ธรณีวทิยา)    ม.ีค. 2512  มหาวทิยาลัยเชยีงใหม 

 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  
   2512 – 2513 การพลงังานแหงชาติ   กรุงเทพฯ 

   2513 – 2514 บริษัทสากลสถาปตยจาํกัด กรุงเทพฯ 

   2515 – ปจจุบนั บริษัทการบินไทยจาํกัด (มหาชน) กรุงเทพฯ 

    - อาจารยพิเศษ มหาวิทยาลยัขอนแกน 

    - อาจารยพิเศษ มหาวิทยาลยัราชภัฎสุราษฏรธาน ี

    - ผูบรรยายพิเศษ 
สถานทีท่ํางานปจจุบัน  
   บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) กรุงเทพฯ   

              
เครื่องราชอสิริยาภรณ  
   พ.ศ. 2539  บ.ช. เบญจมาภรณชางเผือก 

   พ.ศ. 2544  จ.ม. จัตุรถาภรณมงกุฎไทย 

   พ.ศ. 2549  จ.ช. จัตุรถาภรณชางเผือก 
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