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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1กกความเป็นมา และความสําคัญของปัญหา 

 ในปี พ.ศ. 2566 อุตสาหกรรมการบินทัว่โลกกาํลงักา้วผ่านช่วงเวลาท่ีทา้ทายในการเตรียม

ความพร้อมเพื่อกลบัเขา้สู่ธุรกิจอีกคร้ังของทุกหน่วยงานดา้นการบิน การเพิ่มศกัยภาพในการรองรับ

ผูโ้ดยสาร การเตรียมความพร้อมทางดา้นบุคลากรเพื่อตอบสนองต่อการฟ้ืนตวัของอุตสาหกรรมการ

บินทั้งใน และต่างประเทศเป็นผลมาจากนโยบายการเปิดประเทศ การผ่อนคลายมาตรการการเดิน

ทางเข้าประเทศส่งผลให้ปริมาณเท่ียวบิน และจํานวนผูโ้ดยสารในแต่ละเท่ียวบินเพิ่มสูงขึ้ น 

สาํนกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทยนาํเสนอรายงานสภาวะอุตสาหกรรมการบินในประเทศ

ไทยปี พ.ศ. 2565 คาดการณ์การฟ้ืนตวัของอุตสาหกรรมการบินในประเทศไทย พบวา่เส้นทางบิน

ภายในประเทศ และเส้นทางบินระหว่างประเทศจะสามารถกลบัเขา้สู่สภาวะปกติได้เร็วท่ีสุดใน 

ปี พ.ศ. 2567 ซ่ึงอาจล่าช้าแต่สามารถกลับเข้าสู่สภาวะปกติภายในปี พ.ศ. 2568 การคาดการณ์ 

การฟ้ืนตวัของอุตสาหกรรมการบินตั้งแต่ปี พ.ศ. 2565 ถึงปี พ.ศ. 2570 เส้นทางบินภายในประเทศมี

การฟ้ืนตวัเป็นไปในทิศทางท่ีดี การใช้มาตราส่งเสริมการท่องเท่ียว การเพิ่มขีดความสามารถของ 

ท่าอากาศยานส่งผลให้สายการบินสามารถจดัสรรเท่ียวบินเพิ่มสูงขึ้น นอกจากน้ีการคาดการณ์ 

การฟ้ืนตวัของอุตสาหกรรมการบินในเส้นทางบินระหว่างประเทศสืบเน่ืองจากการเปิดช่องทาง 

การเดินทาง การยกเว้นการตรวจลงตราเข้าไทยหรือการยกเว้นการขอวีซ่าเข้าประเทศไทย 

แก่นักท่องเท่ียวต่างชาติช่วยกระตุน้ภาคการท่องเท่ียว ส่งผลให้การฟ้ืนตวัของอุตสาหกรรมการบิน

ในเส้นทางระหว่างประเทศฟ้ืนตัวได้อย่างรวดเร็ว และมีความต่อเน่ืองในปัจจุบัน (สํานักงาน 

การบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2565) 

 การฟ้ืนตวัในอุตสาหกรรมการบินอย่างรวดเร็วส่งผลกระทบต่อการฟ้ืนตวัของอตัราการจา้ง

งานในอุตสาหกรรมการบินโดยสมาคมขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศนาํเสนอการเปรียบเทียบ

การฟ้ืนตวัของอัตราการจ้างงานในอุตสาหกรรมการบินทั่วโลกในปี พ.ศ. 2551 ถึงปี พ.ศ. 2565  

ว่าอตัราการจา้งงานในอุตสาหกรรมการบินทั่วโลกเพิ่มสูงขึ้นเล็กน้อยอยู่ท่ีร้อยละ1.8 ในปี พ.ศ. 

2564 ก่อนท่ีจะเพิ่มสูงขึ้นเป็นอตัราร้อยละ 5.7 ในปี พ.ศ.2565 และมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นในปีถดัไป 

ขอ้มูลเหล่าน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่อตัราการจา้งงานภายในอุตสาหกรรมการบินมีอตัราการฟ้ืนตวัเพิ่มสูงขึ้นใน

ปัจจุบัน โดยคาดการณ์อตัราการจ้างงานจะมีการรักษาระดับเพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเน่ืองในอนาคต 
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สืบเน่ืองจากภาคธุรกิจการบินมีแนวโน้มการฟ้ืนตัวในเชิงบวก (สมาคมการขนส่งทางอากาศ

ระหว่างประเทศ, 2566) ทั้งน้ีการปรับขยายตวัของอตัราการจา้งงานของสายการบินทัว่โลกไม่ได้

เป็นไปอย่างราบร่ืนเสมอไปเพราะแรงกดดันจากสภาวะผลประกอบการท่ีขาดทุนอย่างต่อเน่ือง

ตลอดระยะเวลาหลายปีจากภาวะเศรษฐกิจการบินชะลอตวั ส่งผลให้สายการบินทัว่โลกปรับลดลด

ตน้ทุนการดาํเนินธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปลดพนักงานออกจากการปฏิบติังาน การปรับลด

เงินเดือนมูลฐานเน่ืองจากการใชก้ลยุทธ์ปรับลดขนาดองคก์ร (Downsizing) ซ่ึงส่งผลกระทบเชิงลบ

ต่อความมัน่คงในอาชีพ และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (นริสร์ อศันธรรม, 2566)  

 การขยายตัวของอตัราการจ้างงานในอุตสาหกรรมการบินทั่วโลกส่งผลให้เกิดภาวะการ

แข่งขนัภายในภาคธุรกิจการบินอย่างเขม้ขน้ การเพิ่มขึ้นของจาํนวนเท่ียวบินส่งผลต่อการเพิ่มขึ้น

ของภาระงานภายในองคก์ร ซ่ึงเป็นเหตุใหเ้กิดความเหน่ือยหน่าย อ่อนลา้ในการทาํงาน  ความเครียด

เร้ือรัง ปัญหาด้านสุขภาพ ขาดความกระตือรือร้นในการทํางาน มีอัตราขาดงานสูงขึ้น มีความ 

พึงพอใจในงานลดลง (ทิพรัตน์ บาํรุงพนิชถาวร, 2564) ส่งผลให้พนักงานในองค์กรเกิดภาวะหมด

ไฟในการทาํงาน นําไปสู่การตดัสินใจลาออกจากงานในท่ีสุด โดยอตัราการลาออกท่ีเพิ่มขึ้นของ

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ียงัคงมีความต่อเน่ืองในปัจจุบนั ซ่ึงถือเป็นความทา้ทายหลกัของ

สายการบินในการออกแบบกลยุทธ์เพื่อธํารงรักษาพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ซ่ึงพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินถือเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นสินทรัพยท่ี์มีความสําคญัต่อสายการบินเพราะ

คุณสมบติัในการรับสมคัรท่ีมีขอ้จาํกดั ระยะเวลาการฝึกอบรมตามกฎขอ้บงัคบัการฝึกอบรม และ

ขอ้กาํหนดการรับรองผูด้าํเนินการเดินอากาศ (Air Operator Certificate Requirements) (สํานักงาน

การบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2565) ส่งผลกระทบสําคญัต่อการขยายตวัของอุตสาหกรรมดา้น

การบินท่ีมีการแข่งขนัเพือ่แย่งชิงพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยูก่บัองคก์รเพือ่เพิ่มศกัยภาพ

ในการแข่งขนักับสายการบินคู่แข่ง การธํารงรักษาพนักงานถือเป็นกระบวนการท่ีสําคญัในการ

บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร โดยการสร้างสรรคส์ภาพแวดลอ้มท่ีดีในองคก์รย่อมส่งผล

ต่อความความพึงพอใจของพนักงาน อีกทั้งยงัช่วยส่งเสริมสมรรถนะในการทาํงานท่ีมีคุณภาพ  

ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน และความสาํเร็จขององคก์รในอนาคต (อรพิน การะกูล, 2557) 

 จากปัญหาดงักล่าว ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแนวทางการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย เพื่อศึกษาปัญหา และสาเหตุการลาออกของ

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อนาํไปใช้

ในการปรับปรุงการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของสายการบินโดยผลท่ีไดจ้ากการศึกษาจะทาํให้

สายการบินได้ทราบถึงปัจจัยสําคัญท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน  

โดยสายการบินสามารถนาํไปใชใ้นการพฒันาแนวทางการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
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เพื่อปรับลดอัตราการลาออกหรือยา้ยงานของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน และธํารงรักษา

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย 

 

1.2กกวัตถุประสงค์การวิจัย 

 1)กกเพื่อศึกษาปัญหา และหาสาเหตุการลาออกของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการ

บินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย 

 2)กกเพื่อพฒันาแนวทางการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่า

ในประเทศไทย 

 

1.3กกขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแนวทางการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินของ

สายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย ซ่ึงเป็นการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพโดยผูวิ้จยัไดก้าํหนดขอบเขต

ในการศึกษาวิจยัไวด้งัน้ี  

1.3.1กกขอบเขตด้านเน้ือหา 

  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแนวทางการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการ

บินต้นทุนตํ่าในประเทศไทย โดยมุ่งเน้นศึกษาปัญหา และสาเหตุของการลาออกของพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยปฏิบติังาน และลาออกจากสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย จาํนวน 5 

สายการบิน สายการบินละ 3 คน รวมทั้งส้ิน 15 คน โดยสํารวจความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาแนว

ทางการธํารงรักษาพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเก่ียวข้องกับการ

วางแผนทรัพยากรบุคคลส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศ

ไทยจาํนวน 3 สายการบิน สายการบินละ 1 คน รวมทั้งส้ิน 3 คนโดยมีประสบการณ์การทาํงานอยา่ง

นอ้ย 3 ปีโดยใช้แนวคิด และทฤษฎีมาสร้างปัจจยัในการศึกษาท่ีส่งผลต่อการพฒันาการธาํรงรักษา

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินประกอบไปดว้ย การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และทุนนุษย ์ แนวคิด 

และทฤษฎีเก่ียวกบัการธาํรงรักษาบุคลากร แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัของบุคลากรท่ีมี

ต่อองคก์ร แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะหมดไฟในการทาํงาน แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความ

ตั้งใจท่ีจะลาออก และขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 
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 1.3.2 ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 

  ในดา้นของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั ผูวิ้จยัไดแ้บ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่  

  กลุ่มท่ีกก1ddพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยปฏิบติังาน และลาออกจากสายการ

บินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย จาํนวน 5 สายการบิน สายการบินละ 3 คน รวมทั้งส้ิน 15 คน 

  กลุ่มท่ีกก2กกผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลส่วน

งานพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย จาํนวน 3 สายการบิน สาย

การบินละ 1 คน รวมทั้งส้ิน 3 คนโดยมีประสบการณ์ทาํงานอยา่งนอ้ย 3 ปี 

 1.3.3 ขอบเขตด้านเวลา 

  การวิจยัในคร้ังน้ีมีช่วงเวลาท่ีทาํการศึกษา และเก็บขอ้มูล ตั้งแต่เดือนมิถุนายน 2566 

ถึง เมษายน 2567 

 

1.4กกประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 ผลจากการศึกษาแนวทางการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่า

ในประเทศไทย 

 1)กกทราบถึงปัญหา และสาเหตุการลาออกของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบิน

ตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย 

 2)กกนาํเสนอแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานทรัพยากรมนุษยเ์พื่อพฒันาแนวทางใน

การธํารงพนักงานท่ีมีคุณภาพ และลดอัตราการลาออกหรือยา้ยงานของพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย 

 

1.5กกคําอธิบายศัพท์ 

 1)กกการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) หมายถึง กระบวนการท่ี

เก่ียวข้องกับการจัดการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเพื่อให้บุคลากรทํางานอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีความสุขในการทาํงาน การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทสําคญัในการทาํให้

องคก์รสามารถบรรลุวตัถุประสงค ์ส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์ร 

 2)กกทุนมนุษย ์(Human Capital) หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทกัษะ หรือความ

ชาํนาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละบุคคลท่ีสั่งสมอยู่ในตวัเอง สามารถนาํส่ิงเหล่านั้นมาใชส้ร้าง

คุณประโยชน์ และเพิ่มศกัยภาพเชิงแข่งขนัแก่ขององค์กรโดยทุนมนุษยถื์อเป็นทรัพยากรท่ีสําคญั

และมีคุณค่าซ่ึงจะสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งในอุตสาหกรรมเดียวกนัขององคก์ร 
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 3)กกการธาํรงรักษาบุคลากร (Employee Retention) หมายถึง กระบวนการหรือแนวทางท่ี

องคก์ารใช้เพื่อสร้างสภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขท่ีดีเพื่อให้พนักงานคงอยู่ในองค์กรเป็นเวลานาน 

การธาํรงรักษาบุคลากรมีความสําคญัสูงสําหรับองคก์าร เน่ืองจากมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

ความต่อเน่ืองของการดาํเนินงาน สร้างเสถียรภาพต่อองคก์ร 

 4)กกความผูกพนัองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง ความเช่ือมัน่และความรัก

ในองค์กรท่ีพนักงานมีต่อองค์กรท่ีทํางานอยู่ ความผูกพันองค์กรมักเป็นผลมาจากสัมพันธ์ท่ี

พนักงานเกิดขึ้นกบัองค์กรซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงาน และความสําเร็จในองค์กร การสร้าง

ความผกูพนัองคก์รมีความสาํคญัสูงและเป็นทางเลือกท่ีดีในการเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังาน และ

สร้างบรรยากาศทาํงานท่ีดีในองคก์ร 

 5)กกภาวะหมดไฟในการทํางาน (Burnout) หมายถึง สภาวะทางจิตท่ี เกิดขึ้ น เม่ือมี

ความเครียด ความกดดนัจากการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงอาจส่งผลให้รู้สึกเหน่ือยลา้ทั้งทางกาย และ

จิตใจส่งผลใหเ้กิดการสูญเสียความสนใจหรือแรงจูงใจในการทาํงาน 

 6)กกความตั้งใจลาออก (Turnover Intention) หมายถึง การท่ีพนักงานของบริษทัฯ มีความ

ตอ้งการท่ีจะลาออกจากองคก์รซ่ึงเป็นไปโดยสมคัรใจซ่ึงจะเกิดขึ้นเม่ือพนักงานมีความรู้สึกไม่พึง

พอใจ และไม่ตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไปโดยพฤติกรรมการลาออกจากงานนั้นยงัไม่ไดเ้กิดขึ้น

จริงแต่มีแนวโนม้ท่ีนาํไปสู่พฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต 

 7)กกพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (Flight Attendant) หมายถึง สมาชิกของทีมผูใ้ห้บริการ

บนเคร่ืองบินท่ีมีหนา้ท่ีดูแลให้บริการผูโ้ดยสารในระหว่างเท่ียวบิน เป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ

ในการให้บริการเพื่อให้ผูโ้ดยสารมีประสบการณ์การเดินทางท่ีปลอดภยั สะดวกสบาย โดยมีหนา้ท่ี

สาํคญัในการดูแลดา้นความปลอดภยัโดยการปฏิบติัตามขอ้กาํหนดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบิน 

 8)กกสายการบินตน้ทุนตํ่า (Low-Cost Airlines) หมายถึง สายการบินท่ีมีรูปแบบการบริหาร

กิจการโดยมุ่งเน้นการลดตน้ทุนดา้นบริการของสายการบินให้ตํ่าลงเพื่อให้สามารถกาํหนดราคาค่า

โดยสารจากผูใ้ช้บริการไดใ้นอตัราท่ีถูกกว่าสายการบินปกติโดยเนน้ในการลดตน้ทุนในหลายดา้น 

เพื่อให้สามารถขายตัว๋เคร่ืองบินในราคาท่ีถูกกว่า และสะดวกสบายต่อผูโ้ดยสารทัว่ไปสายการบิน

ตน้ทุนตํ่ามกัจะเน้นในการให้บริการขั้นพื้นฐานของการบินเท่านั้น ซ่ึงมกัจะเสนอบริการเพิ่มเติม

เป็นทางเลือกท่ีผูโ้ดยสารสามารถเลือกซ้ือเพิ่มไดต้ามความตอ้งการ 
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บทที ่2 

ปริทัศน์วรรณกรรม และงานวจัิยที่เกีย่วข้อง 

 

 งานวิจยัเพื่อการศึกษาแนวทางการธาํรงรักษาพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินสายการบิน

ตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย ผูวิ้จยัไดท้าํการศึกษาแนวความคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัต่าง ๆ 

เพื่อให้ครอบคลุมเน้ือหาสาระทางวิชาการตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัท่ีได้กาํหนดไวเ้พื่อเป็น

แนวทาง และพื้นฐานการศึกษาโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 2.1กกการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และทุนมนุษย ์  

 2.2  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัการธาํรงรักษาบุคลากร  

 2.3  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร 

 2.4  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะหมดไฟในการทาํงาน 

 2.5 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก   

 2.6  ขอ้มูลเก่ียวกบัพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

 2.7กกงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1กกการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และทุนมนุษย์ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และทุนมนุษยเ์ป็นกระบวนการหรือกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

จดัการ การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรมนุษย ์และทุนทรัพยใ์นองคก์รโดยมีจุดมุ่งหมายในการสร้าง

ประสิทธิภาพในการทาํงาน การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความรู้ความสามารถท่ีเพิ่มขึ้นตามความ

ตอ้งการขององคก์ร ดงันั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และทุนมนุษยมี์สาํคญัอยา่งยิง่ต่อความสําเร็จ

ขององค์กรทั้ งภาครัฐหรือภาคเอกชนโดยการบริหารท รัพ ยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management) คือกระบวนการหรือการจดัการท่ีเน้นการจดัสรร และใช้ประโยชน์จากทรัพยากร

มนุษยภ์ายในองค์กรโดยมีเป้าหมายหลักคือตอ้งการให้พนักงานทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

รวมถึงการจัดการกระบวนการสรรหาพนักงาน การพัฒนาทักษะ การพัฒนาความรู้ การวัด 

การประเมิน การส่งเสริมผลงาน การจดัการค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม เพื่อให้ตรงตามวตัถุประสงค ์ 

สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ขององคก์ร 
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 2.1.1กกกระบวนทัศน์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

   การเปล่ียนแปลงของโลก และสังคมในยุคปัจจุบันส่งผลสําคัญต่อการพัฒนา 

การเปล่ียนแปลงทางดา้นแนวความคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ถูกนํามาประยุกต์ใช้ในการบริหารเป็นวงกวา้งตั้ งแต่ปี 1980โดยมีการพัฒนาจากการ

บริหารงานบุคคล (Personnel Management) ซ่ึงมีลักษณะของงานเชิงรับ และงานเชิงสนับสนุน

ทางดา้นการผลิต ซ่ึงมีการดาํเนินงานในยุคสมยัดงักล่าวมีมุมมองว่าคนเป็นแรงงานท่ีเป็นปัจจยัหรือ

ตน้ทุนการผลิตประเภทหน่ึง การบริหารจดัการจะมุ่งเนน้ไปท่ีการเพิ่มผลผลิต และลดตน้ทุนควบคู่

กนัไป แต่เม่ือมีการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ีปัจจยัการผลิตหลายประเภทท่ีใชแ้รงงานคนในการ

ดาํเนินการถูกแทนท่ีดว้ยเคร่ืองจกัรหรือคอมพิวเตอร์ บทบาทของผูป้ฏิบติังานก็ถูกเปล่ียนแปลงไป

เป็นผู ้ควบคุมการดําเนินงานมากขึ้ นจึงต้องมีการพัฒนาทักษะความรู้ และความสามารถ 

ท่ีเฉพาะเจาะจงหรือกวา้งขวางขึ้น จากการบริหารงานบุคคลซ่ึงถือว่าเป็นปัจจยัการผลิตก็เปล่ียนเป็น

ทรัพยากรมนุษย ์และทุนมนุษยโ์ดยใหค้วามสาํคญัเพื่อเพิ่มคุณค่ากบับุคคลสูงขึ้นในยคุปัจจุบนั 

  เดชา เดชะวฒันไพศาล (2559) มนุษยถ์ูกมองเป็นสินทรัพยท่ี์มีคุณค่าท่ีจาํเป็นตอ้ง

ได้รับการพฒันาในลกัษณะของงานจากเดิมท่ีมีลักษณะต่างคนต่างทาํถูกนํามาบูรณาการเพราะ

จาํเป็นต้องอาศัยความรู้ ทักษะท่ีหลากหลาย ด้วยเป้าหมายขององค์กรท่ีเปล่ียนแปลงไปตาม

แนวความคิด และฐานคติ 

 

 

ภาพท่ีก2.1กกกระบวนทศัน์ท่ีเปล่ียนแปลงไปในการบริหารมนุษย ์

ท่ีมากกกนัยารัตน์ จนัทร์สวา่ง และสุภาวดี พรหมบุตร (2562) 
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  จากภาพท่ี 2.1  แสดงใหเ้ห็นการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์เก่ียวกบัการบริหารมนุษย ์

จากอดีตจนถึงปัจจุบนัโดยมีแนวความคิดท่ีแตกต่างกนัในแต่ละช่วงเวลา ไดแ้ก่ 

  1)กกPersonnel Management คือการบริหารงานบุคคลท่ีเน้นการปฏิบติัหน้าท่ีอย่าง

มีประสิทธิภาพสูงสุด เป็นกระบวนการท่ีมุ่งเน้นการจดัการ และดูแลดา้นทรัพยากรมนุษยภ์ายใน

องค์กร เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ  มีความพร้อมตามทิศทางของ

วตัถปุระสงคข์ององคก์รนั้น ๆ 

  2)กกHuman Resource Management คือการจดัการทรัพยากรมนุษย์โดยมีคนเป็น

ทรัพยากรขององค์กร มีการเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กรเป็นกระบวนการ เช่น การพัฒนา

กาํลงัคน และการวางแผนการดาํเนินงาน 

  3) Human Capital Management คือแนวคิดท่ีมีความทนัสมยัโดยมีมุมมองว่าคน

ถือเป็นสินทรัพยท่ี์ทรงคุณค่าต่อองคก์รไม่ใช่มุมมองว่าคนคือตน้ทุนท่ีเป็นภาระค่าใชจ่้ายอย่างเช่น

ในอดีต อาจกล่าวไดว้า่กระบวนทศัน์ท่ีเปล่ียนแปลงไปเก่ียวกบัการบริหารมนุษยจ์ากอดีตจนกระทัง่

ถึงยคุปัจจุบนัมีความเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และต่อเน่ืองโดยไม่ยดึติดกบัหลกัการบริหารงาน

แบบมุ่งเน้นไปยงัวิธีการหรือเป็นกระบวนการเช่นในอดีต โดยในปัจจุบันการบริหารมนุษยใ์ห้

ความสาํคญักบัการมุ่งเนน้ไปยงัผลลพัธ์มากยิง่ขึ้น 

 2.1.2 โมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Wheel) 

  แนวความคิดท่ีมีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการบริหาร และการจดัการทรัพยากรมนุษย์

โดย McLagan (1989) ไดท้าํการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งพิจารณาจากตวัแบบโมเดลการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR Wheel)โดยเป็นการอภิปรายเก่ียวกบัแบบจาํลอง และแนวปฏิบติัต่าง ๆ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยนาํเสนอผลลพัธ์ของงานทางดา้นทรัพยากรมนุษยซ่ึ์ง

ควรทําให้เกิดประสิทธิภาพทั้ งทางด้านผลผลิต (Productivity) ทางด้านคุณภาพ (Quality) และ

ทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ซ่ึงสามารถตอบโจทยต่์าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์นองคก์ร สามารถสนบัสนุนการเตรียมพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงในการพฒันาขององคก์ร 
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ภาพท่ีก2.2กกโมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย ์Human Resource Wheel 

ท่ีมากกMcLagan (1989) 

 

  วิริยา ลีลาสุธานนท์ (2561) ได้ศึกษากระบวนการบริหาร และจัดการทรัพยากร

มนุษยจ์าก Patricia A. McLagan โดยใช้ภาพโมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย ์Human Resource 

Wheel ไวด้งัน้ี  

  1) การวิจยั และการเก็บขอ้มูลทางด้านทรัพยากรมนุษย ์(Human Research and 

Information Systems) เป็นการคน้หาเหตุผลในความผิดพลาด หรือขอ้บกพร่องต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการ

ทาํงานของบุคลากรในองค์กรเพื่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลง และพฒันาสู่ความพึงพอใจในการ

ทาํงานของบุคลากรในองคก์ร 

  2)  สหภาพแรงงาน และแรงงานสัมพนัธ์ (Union/Labor Relations) ถือเป็นปัจจยั

สําคญัในการจดัการเร่ืองขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการทาํงาน การทาํสัญญาท่ีเป็นธรรมระหว่างนายจา้งกบั

ลูกจา้ง เพื่อป้องกนัปัญหาอาจจะเกิดขึ้นระหวา่งการทาํงานร่วมกนั 

  3)  การสนับสนุนพนักงาน (Employee Assistance) เป็นการให้ความสําคัญใน

เร่ืองของความอยู่ดีมีความสุขของพนักงานในลกัษณะของการให้คาํปรึกษาปัญหาเป็นรายบุคคล

โดยครอบคลุมถึงการสนับสนุนในด้านของการอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ระหว่างการทาํงาน

เพื่อใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน และมีความสุขในการทาํงานกบัองคก์ร 
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  4)  การจ่ายค่าตอบแทน และผลประโยชน์เก้ือกูล (Compensation and Benefits) 

เป็นการจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังานท่ีเกิดจากการทาํสัญญาการวา่จา้งในทุกรูปแบบโดยมีทั้งใน

ลกัษณะของการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน  

  5)  การสรรหา และคัดเลือก (Selection and Staffing) ขั้ นตอนสําคัญในการ 

สรรหา และคดัเลือกบุลากรซ่ึงมีคุณลกัษณะตรงตามท่ีองคก์รตอ้งการเขา้กบับริบท ส่ิงแวดลอ้มของ

องค์กรไดเ้ป็นอย่างดีโดยการฝึกอบรม และพฒันาจะมีส่วนช่วยให้พนักงานท่ีมีความเก่ียวขอ้งใน

หน้าท่ีไดมี้ทกัษะ มีความสามารถในการสรรหาการคดัเลือกบุคคลให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง  

  6)  ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management Systems) เป็น

ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานรายบุคคลท่ีสามารถนาํไปเช่ือมโยงกบัการวางแผนการพฒันา

รายบุคคล การพฒันาสายงานอาชีพ การจ่ายค่าจา้งเงินเดือน การเล่ือนตาํแหน่งงานภายในองค์กร 

หรือการตดัสินใจเลิกจา้งโดยพิจารณาจากเป้าหมายท่ีองคก์รกาํหนดไว ้ 

  7)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) เป็นกระบวนการ

ในการคาดการณ์ความตอ้งการ และการตอบสนองความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร

อย่างเป็นระบบเพื่อให้องค์กรมีทรัพยากรมนุษยใ์นจาํนวนท่ีเพียงพอ และมีคุณสมบติัเหมาะสม

ภายในเวลาท่ีตอ้งการตลอดจนการกาํหนดนโยบาย และระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ ในการดาํเนินงานตาม

วตัถปุระสงคเ์ชิงกลยทุธ์ท่ีองคก์รกาํหนดไว ้ 

  8)  การออกแบบองคก์ร และการออกแบบงาน (Organizational/Job Design) การ

ออกแบบองคก์รคือกระบวนการในการตดัสินใจเลือกโครงสร้างขององคก์รท่ีมีความเหมาะสม และ 

สอดคลอ้งกับสภาวะแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาโดยสามารถนําโครงสร้างของ

องค์กรท่ีเลือกมาใช้ในการตัดสินใจออกแบบงานให้เกิดความสอดคล้องกับความต้องการของ

องค์กรท่ีสามารถเอ้ืออาํนวยให้การดาํเนินงานขององค์กรบรรลุวตัถุประสงค์ตามเป้าหมายของ

องคก์รได ้ 

  9)  ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม  แ ล ะ พั ฒ น า  (Training and Development) คื อ ก า ร ส ร้ า ง

ประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงบุคลคลากรถายในองค์กรอย่างถาวรเพื่อให้

บุคลากรไดป้รับปรุงการทาํงานให้ดียิง่ขึ้นซ่ึงจะเป็นกระบวนการในระยะยาวโดยมีความมุ่งเนน้ให้

บุคคลากรเกิดการพฒันาทกัษะ ความรู้ ทศันคติ และพฤติกรรมรายบุคคล  

  10)  การพฒันาองคก์ร (Organization Development) เป็นกระบวนการท่ีสะทอ้นให้

เห็นถึงวฒันธรรม วิถีการปฏิบติัขององคก์รในภาพรวมเป็นการดาํเนินงาน และกิจกรรมท่ีทาํใหเ้กิด

การเปล่ียนแปลงในองคก์รเพื่อใหอ้งคก์รนั้นเขา้ใกลเ้ป้าหมายท่ีวางเอาไวไ้ดดี้ขึ้นกวา่เดิม  
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  11)  การพัฒนาสายงานอาชีพ (Career Development) เป็นการสร้างกิจกรรมให้

บุคลากรในองค์กรคน้หาสายอาชีพของตนโดยองคก์รจะทาํหน้าท่ีพฒันา และเสริมสร้างบุคลากร

อยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของตนเอง โดยส่งเสริมเป้าหมายขององคก์รควบคู่กนั  

  เม่ือพิจารณากระบวนการบริหาร และจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยใชภ้าพ โมเดลการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์Human Resource Wheel จะเห็นไดว้่างานทรัพยากรมนุษยส์ามารถแบ่งได ้

เป็น 2 ส่วน โดยท่ีกระบวนการท่ี 1-8 จะเป็นกระบวนการในส่วนของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

(Human Resource Management ; HRM) และกระบวนการท่ี 9-11 จะเป็นในส่วนของการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย  ์(Human Resource Development ; HRD) โดยท่ีทั้ง 2 ส่วนมีการดาํเนินงานและ

กิจกรรมท่ีสามารถแยกออกจากกนัได ้และมีความสอดคลอ้งสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัซ่ึงงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์(HRM) จะช่วยให้องค์กรสามารถดาํเนินการไปไดใ้นรูปแบบของการดาํเนินงาน

ประจาํในสภาวะปกติหากขาดไปองค์กรอาจประสบปัญหาดา้นทรัพยากรบุคคลแต่เม่ือใดก็ตามท่ี

องค์กรต้องเผชิญหน้ากบัความท้าทายงานพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ท่ีส่งเสริมให้องค์กรขยายขีด

ความสามารถในการดาํเนินตามกลยุทธ์ท่ีองค์กรวางไวซ่ึ้งจะเป็นกาํลังสําคัญในการพัฒนาขีด

ความสามารถให้กับบุคลากรภายในองค์กรในการขบัเคล่ือนองค์กรให้สามารถเผชิญกับความ 

ทา้ทาย และมุ่งสู่เป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.1.3  ทุนมนุษย์ (Human Capital) 

  คาํว่าทุนมนุษยป์รากฏคร้ังแรกโดยนักเศรษฐศาสตร์ผูเ้ขียนบทความ Investment in 

Human Capital ในวารสารของ American Economic Review ให้นิยามว่าทุนมนุษยป์ระกอบทกัษะ

ดว้ยความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์การทาํงาน โดยความรู้ความสามารถหลาย ๆ อยา่งท่ีอยู่

ในตัวมนุษย์ ทั้ งท่ีมีมาแต่กําเนิดหรือเกิดจากการสะสมเรียนรู้รวมถึงความรู้ท่ีชัดแจ้ง (Explicit 

Knowledge) ความรู้ในเชิงปรนยั (Tacit Knowledge) ของมนุษยเ์ม่ือมีโอกาสไดมี้การเรียนรู้ และสั่ง

สมประสบการณ์มากขึ้นก็จะยิ่งเพิ่มทุนมนุษยม์ากขึ้นเท่านั้น ทุนมนุษย์คือทรัพยากรท่ีมีคุณค่า  

มีความสําคญัในการสร้างคุณค่าให้กบัองคก์รทาํให้องค์กรเกิดความไดเ้ปรียบเชิงแข่งขนั โดยทุน

มนุษย์ประกอบด้วยการผสม 3 องค์ประกอบท่ีมีความสําคัญคือ 1) ทุนทางปัญญา (Intellectual 

Capital) ประกอบดว้ย ความรู้ความสามารถในการเรียนรู้ ความเช่ียวชาญทกัษะเฉพาะดา้น และการ

สะสมประสบการณ์ รวมทั้งความรู้ท่ีอยูภ่ายในตวัเรา 2) ทุนทางสังคม (Social Capital) คือเครือข่าย

ทางความสัมพนัธ์ ซ่ึงถือเป็นทุนมนุษยท่ี์สําคญัอีกหน่ึงประการหน่ึง ช่วยสร้างโอกาสท่ีจะนาํไปสู่

การสร้างคุณค่าในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ความไวว้างใจ ความน่าเช่ือถือ 3) ทุนทางอารมณ์ (Emotional 

Capital) ประกอบดว้ยคุณลกัษณะต่าง ๆ เช่น การรับรู้ตนเอง ความมีศกัด์ิศรี ดงัภาพท่ี 2.3 
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ภาพท่ีก2.3กกโมเดลส่วนผสมของทุนมนุษย ์

ท่ีมากกGratton & Ghoshal (2003) 

   

  ผูวิ้จัยสรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และทุนมนุษย์ (Human Resource 

Management and Human Capital Management) เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

จดัการ การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย ์และทุนทรัพยใ์นองค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ

องคก์รโดยการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management ; HRM) มีความมุ่งเนน้การ

จดัการ และธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รเพื่อให้พนักงานทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

มีความพร้อมในการทํางาน รวมถึงการจัดการกระบวนการสรรหาพนักงาน การพัฒนาทักษะ 

ความรู้ การประเมิน การส่งเสริมผลงาน การจัดการค่าตอบแทน การจดัการปัญหาท่ีเกิดขึ้นใน

ทรัพยากรมนุษย์ โดยการบริหารทุนมนุษย  ์(Human Capital Management) จะมุ่งเน้นการจัดการ  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร การบริหารทุนมนุษย์มุ่งเน้นท่ีความรู้ ความสามารถ 

ประสบการณ์  และการเรียนรู้ของพนักงานในองค์กรโดยการลงทุนในการพัฒนาทุนมนุษย ์

มีวตัถุประสงค์หลักเพื่อเพิ่มผลผลิต เพิ่มสมรรถนะขององค์กรโดยมีจุดมุ่งหมายสําคัญในการ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการทาํงานโดยการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ความสามารถ 

ท่ีเพิ่มขึ้นตามความตอ้งการขององคก์ร สรุปไดว้า่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และทุนมนุษยถื์อเป็น

หวัใจหลกัในการสร้างความสาํเร็จท่ีย ัง่ยนืใหก้บัองคก์ร 
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2.2กกแนวคิด และทฤษฎีเกีย่วกบัการธํารงรักษาบุคลากร 

 การธาํรงรักษาบุคลากร (Employee Retention) เป็นกระบวนการท่ีองคก์รมุ่งมัน่ในการรักษา

พนักงานในองคก์ร เพื่อให้พนักงานท่ีมีความสามารถ และมีประสบการณ์คงอยู่ในองคก์รนานขึ้น 

ซ่ึงมีความสําคญัในการสร้างสัมพนัธ์ท่ีมีเช่ือมัน่ มีความสุขในทาํงานโดยสามารถช่วยลดค่าใชจ่้าย

ในการสรรหา และฝึกอบรมพนักงานใหม่ การธาํรงรักษาบุคลากรจะมีประสิทธิภาพเม่ือองค์กรมี

การดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน การธํารงรักษาบุคลากรเป็น

กระบวนการท่ีต้องสอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงในสังคม และตลาดแรงงานในปัจจุบัน 

ซ่ึงองคก์รควรมีการพิจารณาปรับปรุงนโยบาย รวมไปถึงกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างสภาพแวดลอ้มท่ี

เป็นประโยชน์แก่พนกังาน เพื่อช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการธาํรงรักษาบุคลากรในระยะยาว  

 2.2.1กกแนวคิดเกีย่วกบัการธํารงรักษาบุคลากร 

  กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557) นําเสนอกรอบแนวความคิดการบริหารจัดการ

บุคลากรเพื่อการธาํรงความเป็นบคุลากรอยูใ่นองคก์รดงัน้ี 

  1) แนวคิดตามหลักพนัธสัญญาเป็นแนวคิดเป็นดั้งเดิมการท่ีจะทาํให้บุคลากร 

ดาํรงสภาพความเป็นสมาชิกองค์กรนั้นสามารถผูกมดัดว้ยสัญญาท่ีมีต่อกนั เช่น การให้ทุนศึกษา

บุคลากรเพื่อไปศึกษาในระดบัต่าง ๆ เม่ือสาํเร็จแลว้ใหก้ลบัทาํงานใชทุ้นคืนตามเง่ือนไขสญัญา 

  2)  แนวคิดเร่ืองความพึงพอใจในงานเช่ือว่าบุคลากรปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร 

ได้อย่างต่อเน่ืองเพราะผูป้ฏิบัติงานมีความพึงพอใจกับส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง เช่นความพอใจใน

ผลตอบแทนท่ีได้รับ ความพึงพอใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย ความพึงพอในในหัวหน้างาน 

และเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มขององคก์รโดยรวม 

  3) แนวคิดเร่ืองการไดท้าํงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถพื้นฐานโดยแนวคิด

เช่ือว่าคนท่ีมีความเพียบพร้อม และเป็นคนเก่งโดยส่วนใหญ่ตอ้งการแสดงความรู้ความสามารถ 

ตอ้งการนําความรู้ท่ีมีอยู่มาใช้ประโยชน์ในงานให้เต็มท่ีบุคลากรกลุ่มน้ีจะมุ่งความสําเร็จในงาน 

มีความสุขใจท่ีไดเ้ห็นความสาํเร็จเกิดขึ้นเพราะความรู้ความสามารถของตนเอง 

  4) แนวคิดเร่ืองการมีความรู้สึกเหมือนอยู่ในบ้านของตนโดยแนวคิดน้ีคนท่ี

ทาํงานอยู่ไดน้านหากเขามีความรู้สึกว่าเขามีอิสระมีความสะดวกสบายมีความคล่องตวัไม่มีความ

กังวลประหน่ึงว่า เขาอยู่ในบา้นของตนเองโดยเช่ือว่าทาํให้คนทาํงานมีสภาพร่างกาย และจิตใจ 

มีความพร้อมท่ีจะทาํงาน ความรู้สึกปลอดโปร่งส่งผลใหส้ามารถทาํงานใหอ้งคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

  5) แนวคิดเร่ืองความจงรักภกัดีกบัองคก์รโดยแนวคิดน้ีเช่ือว่าความจงรักภกัดีของ

บุคลากรก่อให้เกิดความผูกพนั ถือเป็นพนัธสัญญาทางจิตใจท่ีจะยึดเหน่ียวให้คนทาํงานมีความสุข

ในการทาํงาน และอยูป่ฏิบติัติงานในองคก์รถึงไดแ้มว้า่จะมีปัญหารุนแรงปานใดก็ตาม 
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  ประมวลจากแนวคิดต่าง ๆ เร่ืองการธาํรงรักษาบุคลากรใหม่ท่ีสามารถปฏิบติัติงาน

ในองค์กรไดอ้ย่างต่อเน่ืองสรุปความได้ว่า การธาํรงรักษาความเป็นบุคลากรด้วยปัจจยัต่าง ๆ คือ 

พนัธสัญญา ความพึงพอใจ งานท่ีทา้ทาย ความรู้สึกเหมือนอยูท่ี่บา้น และความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 2.2.2 ทฤษฎีเกีย่วกบัการธํารงรักษาบุคลากร 

  Herzberg et al. (1959) ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzbergโดยนกัจิตวิทยาชาวอเมริกนั

ได้เผยแพร่ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg หรือ "Two-Factor Theory" หรือ "Motivation-Hygiene 

Theory" เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจ 

ในท่ีทํางานโดยเป็นหน่ึงในทฤษฎีท่ีสําคัญในด้านการจัดการ และการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ซ่ึงประกอบไปดว้ย   

  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้ น 

ซ่ึงจะช่วยให้บุคคลรัก และชอบงานท่ีปฏิบัติอยู่โดยทําให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพเป็นกลุ่มปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานทาํงานดว้ยความพึงพอใจ และเป็น

ปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ทศันคติทางบวก การจูงใจท่ีแทจ้ริงประกอบดว้ย 5 ปัจจยัโดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

  1)  ความสําเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึงความสําเร็จสมบูรณ์ของ

งานความสามารถในการแกปั้ญหาการมองเห็นผลงาน ความชดัเจนของงานเป็นความสําเร็จท่ีวดัได้

จากการปฏิบติังานตามเป้าหมายตามกาํหนดเวลาความสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน 

และมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังาน 

  2) การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึงการยอมรับหรือเห็นด้วยกับ

ความสําเร็จ การไดรั้บการชมเชย ยกย่อง ช่ืนชม เช่ือถือไวว้างใจในผลงานหรือการดาํเนินงานจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการยอมรับจากองค์กร การไดรั้บการยอมรับ

จากเพื่อนร่วมงาน และการมีเกียรติมีศกัด์ิศรีในสาขาอาชีพของตนเอง 

  3) ลกัษณะงานท่ีทาํ (Work Itself) หมายถึงการลงมือกระทาํหรือการทาํงานเป็น

ช้ินเป็นอนัซ่ึงกาํหนดเวลาเป็นกิจวตัรหรือยืดหยุน่ไดอ้าจมีการสร้างสรรคง์านไม่วา่ เป็นงานง่ายหรือ

งานยาก เป็นงานท่ีชวนใหป้ฏิบติัไม่น่าเบ่ือ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงานท่ี

มีคุณค่ารวมทั้งสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างสมบูรณ์หรือทาํงานให้เสร็จในเวลาอนัสั้น งานท่ีทาํเป็น

งานท่ีตรงกบัความถนดั และเหมาะสมกบัความรู้ท่ีไดศึ้กษา 

  4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัลาํดบัของการทาํงานไดเ้อง 

ความตั้งใจ ความสํานึกในอาํนาจหน้าท่ีมี ความรับผิดชอบตลอดจนมีอิสระในการปฏิบัติงาน  

ความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเช่ือถือไวว้างใจในงานท่ีรับผิดชอบ และได้รับ

มอบหมายงานช้ินสาํคญั  
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  5) ความก้าวหน้าในตาํแหน่ง (Advancement) หมายถึงผลหรือการมองเห็นการ

เปล่ียนแปลงในสภาพของบุคคลหรือตาํแหน่งในสถานท่ีทาํงานมีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง 

หรือทาํงานระดบัท่ีสูงขึ้น มีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถทกัษะท่ีเพิ่มขึ้นในสาขา

วิชาชีพจากการปฏิบติังาน ตลอดจนมีโอกาสศึกษาต่อ การไดรั้บการฝึกอบรม การไปศึกษาดูงาน  

การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมซ่ึงจะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรอยากทาํงานในองคก์ร 

  ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยัโดย (Hygiene Factors) คือปัจจัยท่ีบ่งช้ีถึงความ 

ไม่พึงพอใจในการทาํงานโดยไม่สามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้เกิดขึ้นไดซ่ึ้งโดยส่วนใหญ่

จะเป็นปัจจยัขั้นพื้นฐานท่ีจาํเป็นสําหรับพนักงานจะท่ีตอ้งได้รับการสนองตอบ เพราะถา้ไม่มีให้

หรือให้ไม่เพียงพอจะทาํให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีไม่ไดห้มายความ

วา่ถา้ใหปั้จจยัเหล่าน้ีแลว้จะทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงานซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยั 

10 ประการดงัน้ี  

  1) นโยบาย และการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) 

คือการจดัการ การบริหารงานขององคก์รโดยใชก้ารติดต่อส่ือสารภายในองคก์รไดแ้ก่ นโยบายการ

ควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน  ระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ วิธีการจัดการการทํางาน  

การบริหารงานขององค์กรมีการแบ่งงานไม่ซับซ้อนมีความเป็นธรรมมีการออกนโยบายท่ีชัดเจน 

และเป็นธรรมโดยมีการแจง้นโยบายใหบุ้คลากรทราบอยา่งทัว่ถึง 

  2)  การบังคับบัญชา และการควบคุมดูแล (Supervision) คือลักษณะการบังคับ

บญัชาของหัวหนา้งานท่ีมีความยุติธรรมในการแบ่ง และกระจายงานอย่างเหมาะสม ความสามารถ

ของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงาน การจดัการโดยให้คาํแนะนาํท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสั่งงาน

การมอบหมายท่ีมีงานมีความชดัเจน มีความเป็นธรรม มีวิธีการควบคุมดูแลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

และรับฟังความคิดเห็นหรือคาํแนะนาํของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  3)  ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  (Interpersonal Relations with Supervision) 

หมายถึงการติดต่อส่ือสารมีความสัมพนัธ์ท่ีดี สามารถทาํงานร่วมกันอย่างมีความเขา้ใจมีความ

จริงใจใหค้วามร่วมมือ และการไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 

  4)  ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 

หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นการกระทาํ คาํพูดท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถทาํงาน

ร่วมกนัมีความเขา้ใจ มีความสนิทสนมกลมเกลียว ความจริงใจให้ความร่วมมือ และการไดรั้บความ

ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 
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  5)  ความสัมพนัธ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 

หมายถึงการติดต่อประสานงานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถทาํงานร่วมกนั มีความ

เขา้ใจกัน เช่นความสนิทสนมความจริงใจ มีความร่วมมือกันในการทาํงาน และการได้รับความ

ช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  6) ตาํแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้น ๆ ตอ้งเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมมี

เกียรติ และศกัด์ิศรีมีความสาํคญัต่อองคก์ร  

  7)  ความมั่นคงในการทาํงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลต่อ

ความมัน่คง และความยัง่ยนืของหนา้ท่ีการงาน ภาพพจน์ช่ือเสียงรวมไปถึงขนาดขององคก์ร 

  8) ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) คือ ความรู้สึกท่ีดี และไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก

การทํางานหรือหน้าท่ีของผูป้ฏิบัติงานได้แก่สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกสบาย 

ในการเดินทางมาทาํงานของผูป้ฏิบติังานนอกจากน้ียงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีมีส่วนทาํให้เกิดความพึงพอใจ

เช่นชัว่โมงการทาํงาน ไดแ้ก่เวลาของการทาํงานมีความเหมาะสม และเป็นไปตามขอ้บญัญติัของ

กฎหมายการติดต่อส่ือสารได้แก่การส่ือสารเพื่ออาํนวยประโยชน์ให้การดาํเนินงานเป็นไปอย่าง

ราบร่ืนทนัต่อเวลา และความตอ้งการของบุคคลในองคก์รโดยส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ

ไดแ้ก่ผลตอบแทน รางวลั สวสัดิกาการรักษาพยาบาล เบ้ียเล้ียง เบ้ียขยนั และโบนสัประจาํปี 

  9) สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

ท่ีทาํงาน เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศโดยรวมในการทาํงานรวมทั้ง

ลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อผูท้าํงาน และ

เป็นส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการทาํงานโดยสามารถทาํงานอยา่งมีความสุข 

  10) ค่าตอบแทน (Compensations) และสวสัดิการ (Welfares) คือผลตอบแทนท่ี

องค์กรจ่ายให้แก่พนักงานสําหรับการทํางานให้องค์กรไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือนค่าจ้าง  

การเล่ือนขั้นเงินเดือน รวมไปถึงรางวลัท่ีให้กับพนักงานท่ีเป็นผลมาจากการทาํงานในตาํแหน่ง 

ต่าง ๆ ขององคก์รหรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึง ซ่ึงพนกังานไดรั้บเพิ่มเติมนอกเหนือจาก

เงินเดือนเช่นสวสัดิการดา้นสุขภาพ การประกนัชีวิต วนัหยดุพกัผอ่นพกัร้อน และบาํเหน็จบาํนาญ  
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ภาพท่ีก2.4กกแผนภาพแสดงความสัมพนัธข์องปัจจยัจูงใจ และปัจจยัอนามยั 

ท่ีมากก Herzberg et al. (1959)  

 

  ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg นาํเสนอความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในท่ี

ทาํงานเป็นส่ิงท่ีแยกกันโดยไม่ใช่ส่ิงท่ีอยู่ในสภาพการเดียวกันการเพิ่มปัจจยัของความพึงพอใจ 

(Motivator Factors) จึงมีความสําคัญมากในการสร้างความพึงพอใจ และความสุขในงานของ

พนกังานในขณะท่ีปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ลดตํ่า ลงกวา่ระดบัท่ีควรจะเป็นหรือขาดไปก็จะ

ทาํให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน ความเบ่ือหน่ายท้อถอยหมดกาํลังใจในการ

ทาํงาน จนอาจเป็นสาเหตุทาํใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากงาน 

  Alderfer (1969) ได้นําเสนอทฤษฎีการจูงใจนับเป็นหน่ึงในทฤษฎีท่ีสําคญัในด้าน

การจัดการ และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ERG คือตัวอักษรตัวแทนของคําว่า Existence 

Relatedness และGrowth ซ่ึงแบ่งประเภทความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ประเภทหลกั ดงัน้ี  

  1) ความตอ้งการในการมีอยู่ (Existence Needs) คือ E เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้

ประกอบไปดว้ยความตอ้งการเก่ียวกบัความมีชีวิตรอดรวมถึงความตอ้งการในอาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยู่

อาศยั และส่ิงของพื้นฐานท่ีจาํเป็นในการดาํรงชีวิตสําหรับในชีวิตจริงความตอ้งการของบุคลากรใน

องการนั้นคือ ค่าจา้ง เงินโบนัส และผลประโยชน์ตอบแทนตลอดจนสภาพเง่ือนไขการทาํงานท่ีดี

สัญญาการวา่จา้งท่ีเป็นธรรมส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นเคร่ืองมือตอบสนองส่ิงจูงใจดา้นน้ีทั้งส้ิน  
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  2) ความต้องการในความเก่ียวข้องกับผูอ่ื้น (Relatedness Needs) คือ R ซ่ึงเป็น

ความตอ้งการเป็นสังคม มีความสัมพนัธ์ท่ีดีผูอ่ื้น เช่น ความต้องการในความสัมพนัธ์ทางสังคม

ความรู้สึกเช่ือมโยงกบัครอบครัว เพื่อน และทีมงานซ่ึงสําหรับชีวิตจริงในองคก์รนั้นความตอ้งการ

ของคนท่ีต้องการจะเป็นผูน้ําหรือเป็นหัวหน้าความต้องการท่ีจะเป็นผูต้าม ความต้องการอยาก 

สานสัมพนัธ ์และสร้างมิตรภาพ 

  3) ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) คือ G โดยความตอ้งการ 

การพฒันาตนเอง และเติบโตในสายงาน เช่น ความตอ้งการความสําเร็จความพึงพอใจในการทาํงาน

ความต้องการเรียนรู้ และการพัฒนาทักษะซ่ึงเป็นความต้องการระดับสูงสุดของบุคคลโดย 

ประกอบดว้ยความตอ้งการการยกย่องบวกความตอ้งการประสบความสําเร็จในชีวิต ผูบ้ริหารควร

สนบัสนุนใหบุ้คลากรในองกรไดพ้ฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งหรือ

มอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกวา้งขึ้ นโดยมีหน้าท่ีการงานสูงขึ้ นอันเป็นโอกาสท่ีพนักงาน 

กา้วไปสู่ความสาํเร็จ 

  ความตอ้งการในแต่ละลาํดับขั้นตามทฤษฎี ERG นําเสนอว่าหากมีความตอ้งการ

ของบุคคลไม่จาํเป็นตอ้งปฏิบติัตามลาํดับขั้นตอนท่ีถูกกาํหนดไว ้เม่ือบุคคลพบว่าความตอ้งการ 

ในหน่ึงประเภทไม่ไดรั้บการพึงพอใจหรือไม่ไดรั้บการสนับสนุน บุคคลอาจจะเล่ือนไปต่อยอดสู่

ความตอ้งการในประเภทอ่ืน ๆ โดยทฤษฎี ERG ช่วยใหผู้บ้ริหารเขา้ใจถึงความตอ้งการทาํใหง้่ายต่อ

การปรับการจดัการ และให้การสนับสนุนในท่ีทาํงานเพื่อสร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี 

และพฒันาผูร่้วมงานใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานมากขึ้น 

  ผูวิ้จัยสรุปได้ว่าการธํารงรักษาบุคลากร (Employee Retention) คือความสามารถ

ขององค์กรในการรักษาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถใหอ้ยู่คู่กบัองคก์รเพื่อป้องกนัการลาออก

และรักษาบุคลากรท่ีมีสําคญัต่อความสําเร็จรวมไปถึงการพฒันาขององค์กรโดยการธํารงรักษา

บุคลากรมีความสําคญัอย่างมากเน่ืองจากการสูญเสียบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ มีผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพ และระบบงานขององคก์รโดยวิธีท่ีองคก์รสามารถธาํรงรักษาบุคลากรดงัน้ี 

  1) สร้างสภาพแวดล้อมท่ีดีสนับสนุน และกระตุ้นให้พนักงานรู้สึกถึงความ 

พึงพอใจในการทาํงาน และความสุขใจในสถานท่ีทาํงาน  

  2)  การส่งเสริมพฒันา และการเรียนรู้โดยให้โอกาสในการเรียนรู้ใหม่โดยการ

สนบัสนุนการศึกษา และการฝึกอบรมอยูเ่สมอ  

  3) การสร้างโอกาส  และความก้าวในอาชีพการงานโดยสนับสนุนส่งเสริม 

ใหพ้นกังานมีโอกาสในความกา้วหนา้ตามท่ีบุคลากรมีความคาดหวงั 
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  4) การส่งมอบสวสัดิการท่ีเหมาะสมแก่พนกังานรวมถึงเงินเดือนพื้นฐาน โบนัส  

การลาพกัร้อน และส่วนเก่ียวขอ้งกบัผลประโยชน์อ่ืน ๆ ของพนกังาน 

  5) การสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีในองค์กรโดยการสนับสนุนการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี

ระหว่างพนกังานกบัหัวหนา้งาน และเพื่อนร่วมงานโดยสร้างบรรยากาศท่ีสร้างสรรคใ์นการทาํงาน

ร่วมกนัอยา่งมีความสุข 

  7) การดูแลสุขภาพ และความเป็นอยู่ของคนในองค์กรโดยการให้ความสนใจ

เก่ียวกับสุขภาพ  ความเป็นอยู่ของพนักงาน  เช่น  การสนับสนุนโครงการประกันสุขภาพ  

สวสัดิการดา้นการออกกาํลงักาย 

  การธํารงรักษาบุคลากรถือเป็นส่วนสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

การบริหารองค์กรท่ีดีซ่ึงช่วยให้องค์กรสามารถรักษาความรู้ ประสบการณ์ท่ีมีคุณค่าของพนกังาน 

และสามารถลดค่าใช้จ่ายท่ีเกิดจากการรับคนเขา้มาแทนโดยการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีความ

เหมาะสมสาํหรับการทาํงานแก่บุคลากรในองคก์ร 

 

2.3 แนวคิด และทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

 ความผูกพันของบุคลากรท่ี มีต่อองค์กร (Employee Engagement) หมายถึงความรู้สึก 

ของพนักงานท่ีมีความสุขมีความรู้สึกเช่ือมั่น และมีความมุ่งมั่นในการทาํงานในองค์กรของตน 

ความผูกพนัของบุคลากรเก่ียวขอ้งกับความมุ่งหวงั ความสัมพนัธ์ และความสุขใจในการทาํงาน 

การสร้างความผกูพนัของบุคลากรมีความสาํคญัอยา่งมากต่อความสาํเร็จขององคก์ร  

 2.3.1 ความหมายความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร 

  Steers (1997) ได้ให้ความหมายของความผูกพันองค์กรว่า เป็นความสัมพันธ์ 

ท่ีเหนียวแน่นจากความเป็นหน่ึงเดียวกนัของสมาชิกในการท่ีจะร่วมดาํเนินการ และร่วมกิจกรรม

ขององคก์รดว้ยความเตม็ใจประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญัอยู ่3 ประการไดแ้ก่ 

  1)กกพนักงานมีความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กรอย่าง

สูงซ่ึงหมายถึงการท่ีพนกังานยอมรับแนวปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายโดยยดึถือค่านิยมท่ีสอดคลอ้ง

กนักบัองคก์ร 

  2)กกพนักงานเต็มใจ และใช้ความพยายามในการทํางานเพื่อผลประโยชน์ของ

องค์กรอย่างเต็มท่ี ใชค้วามสามารถ มีความเพียรพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุผลสําเร็จของงาน 

เพื่อทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ 
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  3)กกพนกังานตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ร หมายถึง ความตอ้งการ

ของพนกังานท่ีจะอยู่ปฏิบติังานในองคก์รอยา่งสมคัรใจแมพ้นกังานจะไดรั้บขอ้เสนอจากองคก์รอ่ืน 

หรือองคก์รจะเกิดสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจพนกังานก็ยงัคงไม่มีความตอ้งการท่ีจะลาออก 

  Towers (2003) ไดใ้ห้ความหมายความผูกพนัต่อองค์กร กล่าว คือ การเขา้มามีส่วน

ร่วมทั้งดา้นอารมณ์ความรู้สึก และปัจจยัดา้นเหตุผลท่ีมีความสัมพนัธ์ไปสู่งานกบัองคก์รเป็นความ

มุ่งมัน่ท่ีสามารถอุทิศตนเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย หรืออาจกล่าวอีกอยา่งไดว้่าเป็นความพยายาม

อยา่งละเอียดรอบคอบทุ่มเทเวลา สติปัญญา และแรงกายของตวัเองใหแ้ก่งาน 

 2.3.2กกแนวคิดความผูกพนัต่อองค์กร   

  Allen & Meyer (1993) ไดเ้สนอแนวคิดความผูกพนัต่อองค์กรโดยไดอ้ธิบายความ

หมายความผูกพนัต่อองค์กรว่าพนักงานท่ีมีความผูกพนักบัองค์กรจะมาทาํงานอยู่สมํ่าเสมอทุ่มเท่

ใหก้บังานท่ีทาํปกป้องส่ิงท่ีเป็นของขององคก์ร และมีเป้าหมายเดียวกนักบัองคก์รซ่ึงความผกูพนัต่อ

องคก์รประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบดงัน้ี 

  1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง  

ความผูกพนัท่ีเกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคลคือความรู้สึกมีความผูกพนัมีความเป็นอนัหน่ึง 

อนัเดียวกนักบัองคก์รรู้สึกว่าตวัเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รเต็มใจท่ีจะทุ่มเท และอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 

  2) ความ ผูก พัน ต่อองค์ก รด้าน ความ ต่อ เน่ื อง (Continuance Commitment) 

หมายถึงความผูกพนัท่ีเกิดขึ้นจากการคิดคาํนวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคล

ใหก้บัองคก์ร และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์รโดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ือง

ในการทาํงานวา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อหรือไม่หรือจะเปล่ียนสถานท่ีทาํงาน 

  3) ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) 

หมายถึงความรู้สึกท่ี เกิดขึ้ นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานทางสังคมเป็นความรู้สึกท่ี เกิดขึ้ น 

เพื่อตอบสนองแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์รแสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดีของบุคคล 

ท่ีมีต่อองคก์ร 

 2.3.3กกทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์กร 

  ประภัสสร วัฒนาม (2560) ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว (Maslow's Hierarchy  

of Needs) เป็นทฤษฎีท่ีพัฒนาโดย Abraham Maslow ในทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย์ (Humanistic 

Psychology) ซ่ึงแสดงถึงลาํดบัของความตอ้งการของมนุษยท่ี์สามารถแยกเป็นระดบัหรือชั้นต่าง ๆ 

ท่ีคนต้องการในการมีความพึงพอใจ และประสบความสําเร็จในชีวิต ทฤษฎีน้ีถูกแสดงใน 

รูปแผนภูมิลําดับของความต้องการในรูปโครงสร้างพีระมิดสําหรับสาระสําคัญของระดับ 

ความตอ้งการ 5 ขั้น มีดงัต่อไปน้ี 
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ภาพท่ีก2.5กก พีระมิดแสดงลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์

ท่ีมากก Maslow (1943) 

 

  1) ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs) คือความต้องการทาง

สรีรวิทยาหรือความต้องการด้านร่างกาย มนุษย์จะต้องได้รับการตอบสนองต่อความต้องการ

ดงักล่าวน้ีเป็นพื้นฐานก่อนโดยระดบัความตอ้งการในขั้นน้ีไดแ้ก่ความตอ้งการอาหาร นํ้ า อุณหภูมิ 

ท่ีเหมาะสมเป็นตน้ในกรณีท่ีมนุษยข์าดส่ิงต่าง ๆ ทุกอยา่งอยูแ่ลว้การตอบสนองความตอ้งการชนิดน้ี

ไดรั้บการตอบสนองแลว้การแสวงหาการตอบสนองทางกายภาพน้ีมนุษยท์ัว่ไปจาํเป็นจะตอ้งด้ินรน

เพื่อใหส้ามารถดาํรงชีพอยูไ่ดใ้นสังคม 

  2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) คือความตอ้งการทางดา้น

ความปลอดภยัหรือความมัน่คงต่าง ๆ เช่นปรารถนาไดรั้บความคุม้ครองให้พน้จากอนัตรายท่ีจะมี

ต่อร่างกาย และยงัหมายรวมถึงความมัน่คงในการทาํงานท่ีมีบาํเหน็จบาํนาญ 

  3) ความต้องการทางด้านความรักหรือทางสังคม (Social Needs) คือความ

ตอ้งการท่ีจะให้ผูอ่ื้นชอบตนเป็นผูท่ี้มีความสาํคญัต่อผูอ่ื้นภายหลงัจากท่ีไดรั้บการตอบสนองในสอง

ขั้นขา้งตน้แล้วความตอ้งการทางด้านสังคม และความรักซ่ึงเป็นความตอ้งการในระดับท่ีสูงขึ้น 

จะเขา้มามีบทบาทเป็นความตอ้งการการยอมรับจากเพื่อนร่วมองคก์รตอ้งการการยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงานในฐานะสมาชิกของกลุ่มตอ้งการความรักความเอ้ืออาทรนํ้ าใจไมตรีจากเพื่อนร่วมงาน 

หรือจากสมาชิกขององค์กรคนอ่ืน ความตอ้งการทางด้านสังคมน้ีมกัจะเป็นไปในรูปของความ

ตอ้งการท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นผูมี้ความสําคญัต่อสังคมกลุ่มนั้นรวมทั้งตอ้งการท่ีจะมี

สถานภาพทางสังคมท่ีสูงขึ้น   
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  4) ความตอ้งการความเคารพยกย่อง (Esteem Needs) คือความต้องการให้เกิด

ความเคารพตนเอง ความรู้สึกว่าตนเองเป็นผูป้ระสบความสําเร็จ ไดรั้บการยอมรับเช่นนั้นจากผูอ่ื้น

ความตอ้งการสถานภาพความมีช่ือเสียงเกียรติยศเป็นส่วนสําคญัของความตอ้งการเคารพยกย่อง 

ในความสามารถและรู้สึกวา่ตนเป็นผูท่ี้มีประโยชน์ มีความสําคญัในสังคมเช่นไดรั้บความไวว้างใจ

จากผูบ้งัคบับญัชาให้ทาํงานสําคญัการให้มีอิสระในการทาํงานหรือการยกย่องชมเชยให้กาํลงัใจ 

ต่อสาธารณะ การขอคําปรึกษาในเร่ืองสําคัญ ๆ การให้ได้รับตําแหน่งระดับท่ีสูงขึ้ นเป็นต้น  

ซ่ึงจะมีคนเพียงบางส่วนท่ีไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในขั้นน้ี  

  5)  ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self – Actualization Needs) คือความ

ตอ้งการในระดบัสูงสุด ซ่ึงหมายถึงบุคคลผูน้ั้นใช้ความสามารถของตนในทุกดา้นได ้และเป็นทุก

อย่างท่ีอยากจะเป็นซ่ึงแต่ละคนไม่เหมือนกนัสุดแลว้แต่ความสามารถ และความตอ้งการของมนุษย์

ไม่ไดต้อ้งการเพียงเศรษฐทรัพยห์รือความตอ้งการทางร่างกายอย่างเดียวเท่านั้น แต่ตอ้งการท่ีจะทาํ

อะไรให้สําเร็จตามท่ีนึกคิดมาสโลวไ์ดอ้ธิบายวา่ความตอ้งการจะเป็นส่ิงทาํให้เกิดความพอใจคนเรา

มกัจะทาํส่ิงต่าง ๆ เพื่อให้ไดรั้บความพึงพอใจบ่อย ๆ นอกจากนั้นคนเราจะทาํส่ิงต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม

กบัตนเอง เช่น นักดนตรีก็ตอ้งการท่ีจะเล่นดนตรี นักกลอนตอ้งเขียนโคลงฉันท์ซ่ึงถา้ไดท้าํแลว้ 

ก็จะมีความสุขนั่นคือเม่ือคนเรามีความสามารถในดา้นใดก็ควรจะทาํในส่ิงนั้น ความตอ้งการทาํ 

ในส่ิงเหล่าน้ีเรียกวา่มีความสาํเร็จสมหวงัในชีวิต 

  ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow's Hierarchy of Needs) แสดงถึงการพฒันา

ทางจิตวิทยาของมนุษย ์โดยรูปแบบโครงสร้างพีระมิดแสดงถึงความจาํเป็นของการพิจารณาความ

ตอ้งการในระดับท่ีตํ่าก่อนเสมอไล่ไปจนถึงระดับท่ีเพิ่มขึ้นโดยมาสโลว์ไดจ้ดัความตอ้งการทาง

ร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย  และความมั่นคงไว้ในกลุ่มความต้องการระดับตํ่ า  

(Lower Level Needs) ความตอ้งการทางสังคม ความรักความตอ้งการการยอมรับ และความตอ้งการ

ความสํ าเร็จในชีวิตเป็ นกลุ่มความต้องการระดับสู ง (Higher Level Needs) โดยท ฤษฎี น้ี มี

ความสาํคญัในการเขา้ใจแรงจูงใจของบุคคล และการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 

  Vroom (1970) ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy theory) โดย

ทฤษ ฎี น้ีกล่าวถึงบุ คคลเลือกการรับ รู้ตามความคาดหวังผลตอบ แท นในอนาคตในด้าน 

การปฏิบติังานบุคคลพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจท่ีจะทาํผลงานให้ออกมามีความสมบูรณ์แบบ

มากท่ีสุดเพียงเพราะเขาคาดหวงัว่าจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีดีคุม้ค่าต่อการปฏิบติังานของเขาไม่ว่าจะ

เป็นรางวลัทางดา้นการเงินหรือตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นโดยจะขึ้นอยูก่บัแรงผลกัดนั 3 ประการ คือ  
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  1) เป้าหมาย และมุมมองแนวทางปฏิบติัของแต่ละบุคคล 

  2) มีความรู้ และเข้าใจในกระบวนการว่าการลงมือปฏิบัติส่ิงใดก็ตามสุดท้าย 

ก็จะสาํเร็จลุล่วงไปไดต้ามเป้าหมาย  

  3) มีการประเมินผลกระท บจากความสามารถว่าหากเขาทําเช่น น้ีจะได ้

ผลตอบแทนมากนอ้ยเพียงใด  

  Vroom (1970) ท ฤ ษ ฎี ค วาม ค าด ห วังข อ งว รูม  (Vroom's Expectancy Theory)  

ไดก้ล่าวถึงกระบวนการความคิดของพนกังานในเร่ืองของความคาดหวงั (Expectancy) และการรับรู้ 

(Perception) ประกอบไปดว้ย 3 ปัจจยัดงัต่อไปน้ี  

  1) ความคาดหวงั (Expectancy) ความเช่ือของคนท่ีว่าการทุ่มเทให้กับงานอย่าง

เต็มท่ีจะส่งผลไปถึงความสําเร็จของการทํางานในระดับท่ีพึงปรารถนาซ่ึงบางคร้ังเรียกว่า 

ความคาดหวงัผลงานจากความเพียรพยายาม  

  2) ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเช่ือของคนท่ีว่าเม่ือประสบความสําเร็จ 

ในการทํางานแล้วผลท่ีตามมาก็คือรางวลั และส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ เรียกว่าการคาดหวงัจากผล 

ท่ีไดจ้ากการทาํงาน   

  3) คุณค่า (Valence) คุณค่าของรางวลั และผลอ่ืน ๆ ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการ

ทาํงานซ่ึงถูกประเมินค่าโดยคนแต่ละคนโดยแรงจูงใจในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ีของพนกังานคนหน่ึง 

เพื่อให้ไดรั้บการเล่ือนขั้นจะมีน้อยหากเง่ือนไข 3 ประการต่อไปน้ีเกิดขึ้นเพียงหน่ึงในเง่ือนไขหรือ 

มากกว่านั้นเง่ือนไขท่ีหน่ึงถา้การคาดหวงัตํ่า (Expectancy) พนักงานบางคนมีความรู้สึกว่ายงัไม่มี

ความพร้อมผลงานท่ีทาํยงัไม่มีประสิทธิภาพมากพอ ไม่สมควรแก่การเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นไป 

เง่ือนไขท่ีสองถา้ผลตอบแทนตํ่า (Instrumentality) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลสําเร็จ เช่น พนกังาน

บางคนมีความรู้สึกถึงไม่คุ ้มค่ากับต้นทุนท่ีได้ปฏิบัติงาน เง่ือนไขท่ีสามถ้าคุณค่าท่ีประเมินตํ่า

(Valence) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลสําเร็จ เช่น พนักงานท่ีไดรั้บการประเมินในตาํแหน่งน้อยจน

รู้สึกไม่คุม้กบัการปฏิบติังานกจ็ะไม่สามารถจูงใจพนกังานไดโ้ดยสามารถเขียนเป็นสมการ ไดด้งัน้ี 

 

𝑀𝑀 = 𝐸𝐸 × 𝐼𝐼 × 𝑉𝑉 

 

 M = Motivation   

 E = Expectancy 

 I = Instrumentality    

 V = Valence  

 



24 
 

  จากสมการดังกล่าวจะแสดงถึงการทํางานร่วมกันและความพยายามทําให ้

องคป์ระกอบของการจูงใจทั้ง 3 ประการมีค่ามากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นได้ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์

ขององคก์รท่ีตั้งไว ้และสร้างบรรยากาศในการทาํงานให้พนกังานเห็นว่า การทุ่มเทแรงกาย แรงใจ 

ในการปฏิบติังานเป็นหนทางท่ีจะนาํไปสู่การเจริญเติบโตในตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นในอนาคต อีกทั้งยงั 

นาํไปสู่ความพึงพอใจในความผกูพนัต่อองคก์ร 

  Becker (1960) Becker’s Side bet theory เป็นทฤษฎี และแนวคิดพื้นฐานเก่ียวกับ

ความผูกพนัต่อองคก์ร ท่ีกล่าวถึงเหตุผลของบุคคลท่ีผูกพนัต่อองคก์รเพราะเกิดจากการท่ีพนกังาน

ได้ลงทุน (Side-bet) เพื่อหวงัผลประโยชน์กับองค์กร ซ่ึงหากเขาไม่มีความผูกพนักบัส่ิงนั้นต่อไป  

จะทาํใหสู้ญเสียมากกวา่ท่ีเป็นอยูจึ่งจาํเป็นตอ้งผกูพนัอยา่งไม่มีทางเลือกเป็นอยา่งอ่ืนจึงไดส้รุป และ

ขยายความตามทฤษฎี และแนวคิดของ Becker ได้ว่าการท่ีพนักงานคนคนหน่ึงไดเ้ขา้มาร่วมงาน 

กบัองคก์รนั้นตั้งแต่กา้วแรกท่ีกา้วเขา้มาก็เปรียบไดก้บัการลงทุนอย่างหน่ึงท่ีอาจจะผนัแปรไปตาม

ระยะเวลา และเหตุการณ์ในช่วงนั้น ๆ ซ่ึงการลงทุนในทีน้ีอาจจะมีมูลค่าท่ีสูง และเพิ่มขึ้นตาม 

อายุงาน และความสามารถในการทาํงานอย่างเช่น อายุการทาํงานหากพนักงานทาํงานกบัองค์กร

เป็นระยะเวลาท่ีนานยิ่งนานเท่าใดก็เปรียบไดว้า่ลงทุนกบัองคก์รไวม้ากไม่ว่าจะเป็นระบบเงินเดือน

ท่ีสะสมมากขึ้ น และมีอัตราการขึ้ นเงินเดือนสะสมในทุก ๆ ปีรวมไปถึงสวสัดิการออมทรัพย ์ 

หรือกองทุนสํารองเล้ียงชีพท่ีหากพนักงานยิ่งอยู่กบัองค์กรนานอตัราสมทบจากนายจา้งก็เพิ่มขึ้น

ตามอายุงานดว้ย ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีถือว่าเป็นผลประโยชน์ดา้นการเงินผลประโยชน์ท่ีพนักงานจะไดรั้บ

ตอบแทน และหากพนักงานยิ่งทาํงานในองค์กรนานเท่าใดก็จะยิ่งสะสมตน้ทุนท่ีลงไปมากยิ่งขึ้น

ดว้ย หรือแมแ้ต่อาํนาจหน้าท่ี และตาํแหน่งท่ีได้รับในการทาํงานก็จะอยู่ระดับท่ีเป็นหัวหน้างาน  

การได้รับความเคารพ  ความเช่ือถือจากรุ่นน้องภายในองค์กร ด้วยความท่ีมีอายุงานยาวนาน  

และมีความสามารถ พร้อมกับตําแหน่งท่ีสูง ดังนั้ นบุคคลท่ีทํางานกับองค์การมานานย่อม 

จะตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองค์กรได้ยากกว่าคนท่ีทาํงานกับองค์การมาได้ไม่นาน เพราะบุคคล 

จะรู้สึกว่าหากลาออกจากองค์กรก็เท่ากับว่าการลงทุนของเขาจะเสียเปล่าและอาจจะไม่คุ ้มค่า 

กบัการไดรั้บผลตอบแทนจากหน่วยงานใหม ่

  ผูวิ้จยัสรุปได้ว่าความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร (Employee Engagement) คือ

ความรู้สึกท่ีพนักงานมีส่วนร่วม และสามารถร่วมงานอย่างเต็มท่ีในทุกกิจกรรมสามารถบรรลุ

วตัถุประสงค์ขององค์กรท่ีพวกเขาทาํงานอยู่โดยความผูกพนัน้ีหมายถึงพนักงานมีความมุ่งมั่น  

มีความสุขใจในการทาํงาน รู้สึกเช่ือมั่นในองค์กร ความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรจะส่ง 

ผลกระทบต่อผลสัมฤทธ์ิ และผลงานขององคก์รในระยะยาว พนกังานท่ีมีความผกูพนัมกัจะทาํงาน

อย่างเต็มท่ีมีความสําเร็จในงาน มีแรงจูงใจในการพฒันาทกัษะ และมีความรู้ใหม่อย่างสมํ่าเสมอ 
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นอกจากน้ีความผูกพนัของบุคลากรยงัมีผลต่อสุขภาพองค์กรท่ีดีอีกทั้งยงัการช่วยลดค่าใช้จ่ายใน 

การฝึกอบรมและการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร โดยความผูกพนัของบุคลากร มีปัจจยั

หลายประการดงัน้ี 

  1) ความมุ่งมั่น (Commitment) พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจะมีความ

มุ่งมัน่ และพยายามทาํใหง้านของตนเองออกมาดีอีกทั้งยงัเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 

  2) ความรู้สึกเช่ือมั่น  (Confidence) พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจะ 

มีความรู้สึกเช่ือมัน่ในทกัษะ และความสามารถของตนเองท่ีส่งผลต่อการพฒันาองคก์ร 

  3) ค วาม มี เป้ าห ม าย  (Purpose) พ นั ก งาน ท่ี มี ค วาม ผู ก พัน ต่ อ อ งค์ ก รจ ะ 

รู้ความสาํคญั และมีจุดประสงคข์องงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร 

  4) ความสัมพันธ์ (Relationships) พนักงานความผูกพันต่อองค์กรจะเกิดจาก

ความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีทาํงาน การรับรู้ และการเคารพต่อค่านิยมขององคก์ร 

  5) การพัฒนา (Development) พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจะต้องการ

โอกาสในการพฒันาทกัษะ และความรู้ของตนเอง 

  6) ความสําเร็จ (Success) พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรจะมีความสัมพนัธ์

กบัความสาํเร็จในการทาํงานร่วมกบัองคก์ร 

  การสร้างความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รถือเป็นกระบวนการท่ีสําคญัท่ีตอ้งดูแล

และดาํเนินการในระยะยาวโดยองคก์รสามารถสร้างความผูกพนัของบุคลากรไดโ้ดยการสนบัสนุน

การพฒันาทกัษะการทาํงาน และสร้างความรู้ สร้างสภาพแวดลอ้มทาํงานท่ีกระตุน้ให้พนกังานรู้สึก

พึงพอใจเพื่อเสริมสร้างความมุ่งมัน่ในการทาํงานร่วมกบัองคก์ร 

 

2.4  แนวคิด และทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะหมดไฟในการทํางาน 

 ภาวะหมดไฟในการทาํงานเป็นสภาวะทางจิตท่ีเกิดขึ้นจากความเครียด และการทาํงานอย่าง

ต่อเน่ืองเป็นเวลานาน ซ่ึงส่งผลให้ร่างกาย และจิตใจของบุคคลมีความเม่ือยลา้ไม่มีแรงจูงใจใน 

การทํางานต่อ  การศึกษาเก่ียวกับภาวะหมดไฟในการทํางาน (Job Burnout) มีจุดเร่ิมต้นขึ้ น 

ในสหรัฐอเมริกาโดยจิตแพทยใ์นหน่วยงานสุขภาพแห่งหน่ึง เป็นผูเ้ร่ิมศึกษาเร่ืองภาวะหมดไฟ 

ในการทาํงานเป็นคนแรกต่อมา Maslachได้ทาํการศึกษาเฉพาะในกลุ่มพนักงานท่ีมีลักษณะงาน 

ในการให้บริการ ซ่ึงการศึกษาของ Maslach เป็นท่ีรู้จกั และถูกใชอ้า้งอิงในงานวิจยัอย่างกวา้งขวาง

ในปัจจุบนั  
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 2.4.1ddความหมายของภาวะหมดไฟในการทํางาน 

  ภาวะหมดไฟในการทาํงาน (Burnout Syndrome) เป็นสภาวะของการอ่อนลา้ทาง

อารมณ์ท่ีมีผลมาจากความเครียดจากการทาํงานท่ีมากเกินไปเป็นระยะเวลานานทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมี

ความรู้สึกว่าไม่สามารถทาํงานนั้นไดดี้ มีอารมณ์ต่อการทาํงานท่ีลดลง ไม่สามารถทาํงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายได้หรือทําได้ไม่ดีเม่ือเกิดเหตุการณ์น้ีบ่อยคร้ัง จะทาํให้ผูป้ฏิบัติงานเสียแรงจูงใจใน 

การทาํงานมีความรู้สึกในทางลบลกัษณะเส่ียงท่ีอาจทาํใหเ้กิดโรคสภาวะหมดไฟ 

  Cherniss (1980) ให้ความหมายว่า กระบวนการท่ีประกอบด้วยความเครียด 

ซ่ึงเกิดขึ้นเน่ืองจากความไมส่มดุลระหว่างทรัพยากร และความตอ้งการในงานทาํใหบุ้คคลท่ีประสบ

มีลกัษณะวิตกกังวล ตึงเครียด อ่อนเพลียในการรับมือกับการป้องกัน นําไปสู่การเปล่ียนแปลง

ทศันคติ และพฤติกรรมในการทาํงานเกิดขึ้น  

  World Health Organization (2019) ให้ความหมายว่า ภาวะการเปล่ียนแปลงด้าน

จิตใจท่ีเกิดจากความเครียดเร้ือรังจากการทาํงานโดยมีสภาวะอาการประกอบด้วย รู้สึกสูญเสีย

พลงังานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย มีความรู้สึกต่อตา้นและมองงานของตนเองในทางลบ ขาดความรู้สึก 

ในความตั้งใจท่ีจะประสบความสําเร็จ ไม่มีแรงจูงใจท่ีจะประสบความสําเร็จในงาน และรู้สึก 

เหินห่างจากคนอ่ืนไม่วา่จะเป็นผูร่้วมงาน หรือลูกคา้รวมถึงขาดความผกูพนักบัสถานท่ีทาํงาน 

 2.4.2กกลกัษณะของภาวะหมดไฟในการทํางาน 

  Maslach (1982) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะหมดไฟในการทาํงาน และมีแนวคิดว่าภาวะ

หมดไฟในการทาํงาน ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบคือ  

  1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) คือ อาการหมดกําลังใจ 

ในการทาํงานของตนต่อไป ขาดแรงใจในการทาํงาน ขาดความกระตือรือร้นในการทาํงานซ่ึงเป็น 

องคป์ระกอบหลกัเป็นอาการสาํคญัในระยะเร่ิมแรกของการเกิดภาวะหมดไฟในการทาํงาน 

  2) ก ารล ด ค่ าค วาม เป็ น บุ ค ค ล ใน ผู ้ อ่ืน  (Depersonalization) คื อ  อาก ารท่ี มี

ความรู้สึกไม่ดีหรือความรู้สึกเชิงลบต่อบุคคลรอบขา้ง ทั้งเพื่อนร่วมงาน และลูกคา้อาจก่อให้เกิด

ปัญหาดา้นความสัมพนัธ์ มีพฤติกรรมท่ีหยาบกระดา้ง ไม่สนใจไม่แยแสต่อผูรั้บบริการ 

  3) การลดความสามารถของตนเอง (Reduced occupational accomplishment) คือ

ความรู้สึกวา่ตนไม่มีความสามารถในการทาํงาน มองตนเองในเชิงลบ รู้สึกวา่ไม่ประสบความสาํเร็จ

ตามท่ีตนไดค้าดหวงัไว ้ซ่ึงองคป์ระกอบน้ีมีความซบัซอ้นมากกวา่สององคป์ระกอบแรก 
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 2.4.3ddแนวความคิดภาวะหมดไฟในการทํางาน 

  Maslach & Jackson (1986) ได้เผยแพร่แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการเกิดความ

เหน่ือยหน่ายในวารสาร Human Behavior และไดท้าํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองความเหน่ือยหน่าย 

ในกลุ่มบุคคลท่ีมีอาชีพด้านการบริการหลายอาชีพโดยได้ให้ความหมาย “ความเหน่ือยหน่าย”  

ว่าเป็นกลุ่มอาการท่ีมีความอ่อนเพลียทางร่ายกาย ทอ้แทใ้จ มีความรู้สึกไม่เห็นคุณค่าความเป็นคน

ของผูอ่ื้นทาํให้มีมโนทศัน์ และทศันคติทางลบต่อผูรั้บบริการ เป็นผลสืบเน่ืองจากความเครียดจาก

การทาํงานโดยเฉพาะการทาํงานดา้นบริการ ซ่ึงตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนตลอดเวลาในฐานะ 

ผูใ้ห้บริการ ตอ้งเผชิญกับปัญหาและรับฟังความทุกข์ยากของผูค้นอย่างตลอดเวลา ได้แบ่งความ

เหน่ือยหน่ายในการทาํงานออกเป็น 3 ดา้นดงัต่อไปน้ี 

  1) ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) เป็นอาการของความรู้สึก

อ่อนเพลีย หมดกาํลัง ไม่อยากไปทํางาน นับเป็นอาการสําคัญท่ีเกิดขึ้นในระยะแรกของอาการ

เหน่ือยหน่ายในการทาํงาน ถา้หากอาการดงักล่าวไม่ไดรั้บการแกไ้ข หรือมีแรงจูงใจท่ีช่วยส่งเสริม

ให้เกิดพลงัในการกลบัมาเหมือนเดิมได ้ยิ่งจะทาํให้มีอาการตามมาท่ีเลวร้ายลง เช่น รู้สึกหมดกาํลงั

ในการไปทํางาน มีความคับข้องใจ ไปทํางานสายหรือขาดงานบ่อย ไม่มีความอยากท่ีจะต่อสู้ 

หรือแกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรคใด ๆ อาการเหล่าน้ีจะรุนแรงมากขึ้น จนเป็นอาการป่วยทางร่างกาย 

เช่น ปวดศีรษะ ปวดตึงตามร่างกายหรือกลา้มเน้ือ ไปจนถึงอาการทางร่างกายอ่ืน ๆ 

  2) การลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ่ื้น (Depersonalization) เป็นอาการท่ีเกิดขึ้ น

ตามมาจากความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ โดยบุคคลจะเกิดเจตนคติด้านลบต่อเพื่อนร่วมงาน

ผูรั้บบริการ และบุคคลรอบขา้งท่ีเก่ียวขอ้ง หากเป็นผูท่ี้ทาํงานดา้นบริการ ก็จะขาดมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี

ไม่มีจิตใจท่ีจะให้บริการลูกคา้หรือผูรั้บบริการ หยาบกระดา้ง ขาดความสุภาพอ่อนโยน ไม่แยแสต่อ

คาํขอหรือขอ้เรียกร้องใด ๆ จากผูรั้บบริการ ขาดความเมตตา ความเห็นอกเห็นใจ ไร้ซ่ึงปฏิสัมพนัธ์

ท่ีดีกบับุคคลอ่ืน ๆ ถือเป็นอาการท่ีมีความซบัซอ้นมากขึ้นกวา่ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ 

  3) ความรู้สึกว่าตนไม่ประสบความสําเร็จ (Lack of Personal Accomplishment) 

เป็นอาการท่ีบุคคลรู้สึกวา่ตนเองไม่ประสบความสาํเร็จตามท่ีคาดหวงัเอาไว ้มีการประเมินตนเองใน

ด้านลบ ขาดทักษะและเจตคติในการเผชิญกับปัญหาอย่างมีคุณภาพ ส่งผลให้ประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานลดตํ่าลง บุคคลรับรู้ไดถึ้งความเปล่ียนแปลงในตวัเอง มีความรู้สึกดอ้ยประสิทธิภาพ 

และความสามารถลดลงในการสร้างความสัมพันธ์ ท่ี ดี ต่อบุคคลอ่ืน ไม่ รู้สึกสนุกกับงาน  

ขาดเป้าหมายในการทาํงาน ขาดความภูมิใจในความสามารถหรือผลงานของตนเอง 
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 2.4.4ddทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะหมดไฟในการทํางาน 

  Hobfoll (1989) นําเส น อท ฤ ษ ฎี ก ารรัก ษ าท รัพ ยาก รท่ี มี ค่ า  (Conservative of 

Resources Theory: COR Theory) เพื่ออธิบายขั้นตอนของสาเหตุของความเครียดท่ีเป็นตวักระตุน้

การตอบสนองต่อสาเหตุของความเครียด และผลลพัธ์ของการตอบสนองนั้น ส่งผลให้เกิดภาวะ

หมดไฟในการทํางานได้ แนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีน้ีการเกิดภาวะหมดไฟในการทํางานนั้ น 

มีสาเหตุมาจากการเกิดความรู้สึกกงัวลต่อการสูญเสียทรัพยากรในงาน เช่น ใหค้วามช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมงานแต่ไดรั้บผลตอบแทนไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัหรือไม่คุม้ค่ากบัเวลาความรู้ความสามารถ 

ท่ีใช้ในการช่วยเหลือ ดงันั้นการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานจึงกลายเป็นส่ิงท่ีทาํให้เกิดความ 

ไม่สบายใจแก่บุคคลท่ีให้ความช่วยเหลือจึงทําให้บุคคลนั้ นใช้ความพยายามของตนเอง 

ในการปกป้องทรัพยากรหรือการสรรหาทรัพยากรในแหล่งอ่ืน ๆ มาทดแทน ซ่ึงการทาํแบบน้ีส่งผล

ให้เกิดภาวะหมดไฟในการทํางานได้ซ่ึงแนวคิดน้ีให้ความสนใจภาวะหมดไฟในการทํางาน 

ในสถานการณ์ปกติเน้นความสําคญัของปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดความไม่สอดคลอ้งทางอารมณ์

ระหวา่งท่ีรู้สึกจริงกบัท่ีแสดงออกเน่ืองจากในการทาํงานและชีวิตประจาํวนัแต่ละบุคคลตอ้งเจอกบั

ภาวะอารมณ์ท่ีหลากหลายตามสถานการณ์และสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่าง จึงตอ้งใชพ้ลงังานในการ

รับมือกบัภาวะอารมณ์ท่ีเกิดขึ้นและการเปล่ียนแปลงจึงทาํใหเ้กิดความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ได ้ 

  Bakker & Demerouti (2007) ท ฤ ษ ฎี แบ บ จําล องความ ต้องการข องงาน  แล ะ

ทรัพยากรในงาน (Job-Demands Resources Model: JD-R Model) โดยมีแนวคิดสําคญั 2 ประการ 

คือ ทรัพยากรท่ีจาํเป็นในการตอบสนองต่องาน เป็นตวักระตุน้ให้เกิดการจูงใจ และความผูกพนั 

ในงาน และมีความสําคัญมากขึ้ นเม่ือบุคคลตอ้งเจอกับความตอ้งการงานสูงแบบจาํลอง JD-R 

 ตั้งสมมุติฐานว่าทุกสาขาอาชีพล้วนมีความเส่ียงต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการทํางานโดยมี 

ปัจจยัเส่ียง 2 ประเภทคือ 

  1) ความตอ้งการของงาน หมายถึง ความตอ้งการทางกายภาพ ทางสังคม และ 

ทางองค์กรในงานท่ีบุคคลตอ้งใช้ความพยายาม ความคิด รวมทั้ งทางจิตใจในการตอบสนอง 

ความตอ้งการของงานนั้น ๆ  

  2) ทรัพยากรในงาน หมายถึงแหล่งสนับสนุนทางกาย จิตใจ สังคม และองคก์ร

โดยสามารถแบ่งเป็นภายนอก และภายใน เช่น การสอนงานจากหัวหน้างาน ความมีอิสระในการ

ทํางานแบบจาํลอง JD-R เน้นความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานระดับสูงกับระดับ

ทรัพยากรในงานตํ่าท่ีมีผลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการทาํงาน และจากความสัมพนัธ์น้ีทาํให้

สามารถอธิบายไดว้่าการออกแบบงานท่ีไม่ดีหรือระดบัสูงของปริมาณงานท่ีจะตอ้งทาํ ส่ิงเหล่าน้ี 
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จะเป็นตวักระตุน้การเกิดความเครียดของบุคคล ส่งผลให้เกิดความอ่อนลา้ทั้งร่างกาย และจิตใจ 

สูญส้ินพลงังานในการทาํงาน  

  ผูวิ้จยัสรุปไดว้่าภาวะหมดไฟในการทาํงาน (Burnout) เป็นสภาวะทางจิตท่ีเกิดขึ้น

จากการทาํงานท่ีมีความเครียด และกดดันสูงมากเกินไป ซ่ึงส่งผลให้บุคลากรรู้สึกเหน่ือยลา้ทั้ง 

ทางร่างกาย และจิตใจ ส่งผลต่อการสูญเสียความสนใจหรือแรงจูงใจในการทาํงานมกัแสดงออกมา

ในลกัษณะต่อไปน้ี ความเม่ือยลา้ทางกาย และจิตใจ การขาดความสนใจ ความผิดหวงั ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพของการทํางาน มีความผิดพลาดในงาน  ขาดความสามารถในการจัดการกับ

สถานการณ์ ไม่มีความสุขในการทาํงาน มกัมีความรู้สึกเครียดหรือเสียสมดุลในชีวิต การมีปัญหา

สุขภาพ สภาวะหมดไฟสามารถทาํให้เกิดปัญหาสุขภาพทั้งทางกายและจิตใจ เช่น การนอนหลบั

เพียงพอ ปัญหาเก่ียวกับความวิตกกังวล การจดัการภาวะหมดไฟในการทํางานควรเร่ิมต้นด้วย 

การรับรู้ และเขา้ใจสภาพปัญหาท่ีเกิดขึ้น การให้ความสําคญักบัการพกัผ่อนอย่างเพียงพอ การรับรู้

ความต้องการส่วนตัว การสนับสนุนทางองค์กรในการลดความเครียด การให้การสนับสนุน 

จากเพื่อนหรือผูบ้ริหาร สามารถช่วยลดความเส่ียงในการเกิดภาวะหมดไฟในการทาํงานได ้

 

2.5 แนวคิด และทฤษฎีเกีย่วกบัความตั้งใจที่จะลาออก   

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความตั้งใจท่ีจะลาออกเน้นความตั้งใจของพนักงานท่ีระบุถึง

ความคิดเก่ียวกบัการลาออกจากงานปัจจุบนัหรือองค์กรท่ีทาํงานอยู่โดยทฤษฎี และแนวคิดเหล่าน้ี

ช่วยในการทําความเข้าใจรวมถึงการจัดการความตั้ งใจท่ีจะลาออกของพนักงานในองค์กร 

การเสริมสร้างความพึงพอใจในงานการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสนับสนุน การเสริมสร้างความ

ผกูพนัในการทาํงานสามารถช่วยลดความตั้งใจท่ีจะลาออกเพื่อธาํรงรักษาพนกังานในองคก์ร 

 2.5.1 ความหมายของความตั้งใจลาออก 

  อานนท ์เสียงพานิช (2559) กล่าววา่ความตั้งใจท่ีจะลาออกนั้นหมายถึงการตดัสินใจ

หรือความตอ้งการของพนกังานท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากปัจจยัในการทาํงาน และปัจจยัท่ีไม่เก่ียวกบั

งานโดยมีผลกระทบต่อชีวิตพนักงานจนพนักงานมีความรู้สึกต้องการค้นหาส่ิงใหม่ ๆ ในการ

ทาํงานซ่ึงส่งผลต่อพฤติกรรมความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานในท่ีสุด 

  Strauss and George (1980) ให้ความหมายการลาออกคือการส้ินสุดการว่าจ้าง

พนักงาน และการจา้งพนักงานใหม่เขา้มาทาํงานหรือการเขา้ทาํงานหรือออกจากงานของบุคลากร

ในองค์กรโดยท่ีพนักงานสมัครใจ (Voluntary) และไม่สมัครใจ (Involuntary) ทั้งท่ีหลีกเล่ียงได ้

และหลีกเล่ียงไม่ได้ การออกจากงานโดยหลีกเล่ียงได้มักเกิดในรูปท่ีนายจ้างควบคุมเร่ืองของ

เงินเดือนค่าจ้าง ผลประโยชน์ตอบแทนชัว่โมงการทาํงาน และสภาพการทาํงานท่ีเขม้งวดเกินไป
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สําหรับการลาออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไม่ได ้ไดแ้ก่ การออกจากงานโดยไม่สมคัรใจมกัเกิดจาก

การเลิกจา้ง การเจ็บป่วย การเกษียณ การตาย และการตั้งครรภ ์ 

  Mobley (1982) ได้ศึกษารูปแบบการลาออกจากงานพบว่าความไม่พึงพอใจใน 

การทํางาน ถือเป็นปัจจยัสําคัญนําไปสู่ความคิดท่ีจะลาออก และนําไปสู่การประเมินทางเลือก 

เพื่อเปรียบเทียบกับงานปัจจุบันในด้านผลประโยชน์ และค่าตอบแทนโดยการมองหางานใหม ่

เพื่อเปรียบเทียบกับงานปัจจุบนัโดยในท่ีสุดจะส่งผลให้บุคคลมีความตั้งใจท่ีจะลาออกหรือคงอยู ่

ในองคก์ร 

 2.5.2 แนวคิดเกีย่วกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก 

  Robbins (1993) ได้สร้างแบบจาํลองพฤติกรรมองค์การระดับบุคคล โดยตวัแปร

อิสระหรือปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมองค์การในระดับบุคคล ได้แก่ คุณลักษณะทางชีวภาพ  

(อาย ุเพศ สถานภาพสมรส) บุคลิกภาพ ค่านิยม และทศันคติ ความสามารถของปัจเจกบุคคล รวมทั้ง

การรับรู้แรงจูงใจ และการเรียนรู้ของบุคคล ซ่ึงส่งผลต่อพฤติกรรมการธํารงอยู่ของบุคคลากร 

ในองคก์ร 

 

 
 

ภาพท่ีก2.6กกแบบจาํลองพฤติกรรมองคก์ารในระดบับุคคล 

ท่ีมากกRobbins (1993) 
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  Mobley (1982) ได้สร้างแบบจําลองท่ีอธิบายถึงกระบวนการของการลาออก  

ท่ีมุ่งเน้นท่ีความพึงพอใจในงานท่ีจะนาํไปสู่การลาออกในท่ีสุด โดยโมเบลยไ์ดต้ั้งสมมติฐานไวว้่า

ความไม่พึงพอใจจะก่อให้เกิดความคิดท่ีจะลาออกความตั้งใจท่ีจะคน้หาทางเลือกความตั้งใจท่ีจะ 

คงอยู่หรือลาออก และสุดท้ายก็คือการลาออกจากองค์การจริง ๆ ในแบบจาํลองของ Mobley  

มุ่งความสนใจไปท่ีความตั้งใจท่ีจะคงอยู่หรือลาออกของพนักงาน รวมทั้ งลักษณะส่วนบุคคล

องค์การและปัจจยัทางเศรษฐกิจ นอกจากน้ียงัคาํนึงถึงความสามารถในการหาทางเลือกใหม่ซ่ึง 

มีผลต่อการตดัสินใจลาออก 

 

 
 

ภาพท่ีก2.7กกแบบจาํลองการลาออกจากงานตามแนวความคิดของโมเบลย ์

ท่ีมากกMobley (1982) 

 

  จากแนวคิดแบบจาํลองการลาออกจากงานทาํให้ทราบว่าพฤติกรรมการลาออก

ไม่ใช่พฤติกรรมปกติแต่เกิดจากการสะสมความไม่พึงพอใจในการทาํงานอย่างต่อเน่ือง พร้อมทั้ง

ตอ้งมีปัจจยับางอย่างมากระตุน้ และกระทบกบัความรู้สึกเม่ือไม่สามารถทนต่อสภาพไดจึ้งเร่ิมมอง

หาทางออกความตั้งใจท่ีจะออกจากงานจึงเกิดขึ้นดว้ยเหตุน้ีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน จึงไม่ใช่

พฤติกรรมปกติท่ีจะเกิดขึ้นจะตอ้งมีเหตุ และปัจจยัท่ีเก่ียวข้องทําให้เกิดขึ้น การศึกษาในเร่ืองน้ี 

จะช่วยใหส้ามารถเสนอแนะแนวทางในการรักษาบุคลากรคุณภาพไวก้บัองคก์รได ้
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  Price (1977) กล่าวว่าค่าตอบแทน การมีส่วนร่วมในองค์กรของพนักงานเคร่ืองมือ

ในการติดต่อส่ือสาร รูปแบบการติดต่อส่ือสาร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการลาออกแต่การรวม

อาํนาจมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการลาออก นอกจากน้ีไพรซ์ได้อธิบายว่าตัวแปรมีผลต่อการ

ตัดสินใจในการลาออกได้แก่ระดับของ ค่าตอบแทน การมีส่วนร่วมในองค์กร เคร่ืองมือ และ

รูปแบบการติดต่อส่ือสาร ลกัษณะการบงัคบับญัชาแบบรวมอาํนาจ จะมีความสัมพนัธ์กับความ 

พึงพอใจ โดยความพึงพอใจในงาน และโอกาสในการเลือกงานใหม่ของบุคลากรเป็นตัวแปร 

แทรกซ้อนระหว่างการตดัสินใจลาออกโดย ไพรซ์ไดส้ร้างตวัแบบการลาออกจากงานโดยกาํหนด

ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับการลาออกจากงานโดยตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของไพรซ ์ 

มีการกาํหนด ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกดงัภาพ 

 

 
 

ภาพท่ีก2.8กกตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของ Price 

ท่ีมากก Price (1977) 

 

  ตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของ Price (1977) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัตวัแปรท่ีมีผล

ต่อการตดัสินใจในการลาออกไดแ้ก่ ระดบัของค่าตอบแทน การมีส่วนร่วมในองคก์ร เคร่ืองมือและ

รูปแบบการติดต่อส่ือสาร และลกัษณะการบงัคบับญัชาแบบรวมอาํนาจจะมีความสัมพนัธ์กบัความ

พึงพอใจโดยความพึงพอใจในงาน และโอกาสในการเลือกงานใหม่ของพนักงานซ่ึงเป็นตวัแปร
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แทรกซ้อนระหว่างการตดัสินใจลาออก ซ่ึงสรุปไดว้่าตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของ Price ได้

กาํหนดตวัแปรต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกเป็น 3 ลกัษณะคือ 

   1) ตวัแปรท่ีเก่ียวกบัองคก์รไดแ้ก่ระดบัของค่าจา้งเงินเดือน ความสมานฉันทข์อง

พนกังานในองคก์ร ระบบการติดต่อส่ือสาร เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการติดต่อส่ือสาร และการรวบอาํนาจ 

ซ่ึงถือเป็นตวั แปรท่ีมีผลโดยตรงต่อการลาออก  

  2) ตัวแปรเก่ียวกับสภาพแวดล้อมได้แก่โอกาสของการเล่ือนงานมีมากน้อย

เพียงใด ซ่ึงถือเป็นตวั แปรแทรกซอ้นระหวางตวัแปรตามขอ้ 1 และการลาออก 

   3) ตัวแปรเก่ียวกับบุคคลในองค์กรได้แก่ความพึ งพอใจซ่ึงเป็นทัศนคติ 

ในทางบวกของสมาชิกท่ีอยูใ่นองคก์รนั้น 

 2.5.3 ทฤษฎีเกีย่วกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก 

   Hom & Griffeth (1994) ไดด้ดัแปลงตวัแบบของการลาออกจากงานของมาร์ช และ

ไซมอน อธิบายเพิ่มเติมว่าตวัแบบลาออกจากงานของมาร์ช และไซมอนมาจากทฤษฎีการจูงใจท่ี

เรียกวา่ ความสมดุลขององคก์รซ่ึงอธิบายถึงความสามารถขององคก์รในการจูงใจใหพ้นกังานยงัคง

มาทาํงานอย่างต่อเน่ืองโดยอาศยัส่ิงจูงใจ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน ท่ีสามารถตอบสนองค่านิยม และ

ความต้องการของพนักงานได้เม่ือพนักงานได้รับส่ิงจูงใจท่ี เขาต้องการก็จะตอบแทนด้วย 

การทุ่มเททํางานให้กับองค์กรเม่ือองค์กรและพนักงานต่างรักษาสมดุลของการให้ส่ิงจูงใจกับ 

ความทุ่มเทในการทํางานองค์กรก็จะเกิดความสมดุลสามารถอยู่รอด และดาํเนินการต่อไปได ้

ในขณะเดียวกนักจ็ะลดแนวโนม้การลาออกจากองคก์รของพนกังาน 

  March & Simon (1958) ทฤษฎีการลาออกจากงานตามแนวคิดของมาร์ช  และ 

ไซมอนซ่ึงไดเ้สนอแนวความคิดว่าการลาออกจากงานมีองคป์ระกอบสองส่วนคือ การตระหนกัถึง

ความตอ้งการลาออกและการตระหนักถึงความสะดวกในการเปล่ียนงานกล่าวคือบุคคลจะมีการ

พิจารณาถึงงานท่ีทาํ และตดัสินว่าตนเองมีความพอใจมากนอ้ยเพียงไรความพอใจน้ีจะเก่ียวขอ้งกบั

ความพึงพอใจในลกัษณะงานดา้นต่าง ๆ เช่น ลกัษณะการบงัคบับญัชาค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเป็นตน้

การพิจารณาการคาดการณ์ถึงผลท่ีไดรั้บซ่ึงสัมพนัธ์กบังานไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน สภาพการทาํงาน

ขณะเดียวกนัก็จะเปรียบเทียบกบังานท่ีทาํ บทบาทท่ีไดรั้บว่ามีความเหมาะสมเท่าใดสําหรับความ

เป็นไปไดท่ี้จะไดง้านใหม่ก็จะเป็นส่วนท่ีจะนาํมาพิจารณาประกอบในความตอ้งการลาออกจากงาน

เน่ืองจากทาํให้บุคคลมีความตอ้งการงานใหม่ไม่พึงพอใจงานเดิมตวัแบบน้ีนับว่าเป็นตวัแบบแรก

ของการลาออกจากงานดงัแสดงตามภาพท่ี 2.9 
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ภาพท่ีก2.9กกตวัแบบเหตุผลในการลาออกจากงานตามแนวคิดของ March and Simon  

ท่ีมากก March & Simon (1958) 

 

  Mobley (1977) นาํเสนอ ทฤษฎีความเขา้ใจในเชิงจิตวิทยาของกระบวนการลาออก 

(Mobley’s Intermediate Linkage model) เพื่ออธิบายกระบวนการตดัสินใจลาออก ท่ีเกิดขึ้นระหว่าง

ความไม่พอใจในการทาํงานกบัการลาออกโดยเน้นตวัแปรท่ีเช่ือมโยงทศันคติของงาน หรือความ 

ไม่พึงพอใจในงานกับการลาออกท่ีแท้จริง ซ่ึง Mobley เป็นผูบุ้กเบิกคาํอธิบายอย่างกวา้งขวาง

สําหรับกระบวนการการตดัสินใจลาออกทางจิตวิทยาโดยกระบวนการตดัสินใจลาออก จะเร่ิมตน้

ดว้ยการประเมินงานปัจจุบนัท่ีมีอยู่ ตามดว้ยสภาวะทางอารมณ์ของ ความพอใจหรือความไม่พอใจ

ในงานของพนักงาน ซ่ึงความไม่พอใจในงานนําไปสู่การมีความคิดท่ีจะลาออกซ่ึงอาจนําไปสู่ 

การประเมินหางานใหม่ตามความคาดหวงั เช่น การประเมินความน่าจะเป็นท่ีจะได้งานในช่วง

เงินเดือนเดียวกัน รวมถึงค่าใช้จ่ายของการลาออก เช่น การสูญเสียโบนัสประจาํปีท่ีดีเยี่ยม และ

ผลประโยชน์ด้านสุขภาพซ่ึงหากพนักงานรับรู้ถึงความเป็นไปไดใ้นการหางานใหม่ท่ีเทียบเคียง 

ไดใ้นระดบัค่อนขา้งสูงหากค่าใชจ่้ายในการลาออกไม่สูงมากนกั พนกังานจะดาํเนินการในขั้นตอน

ต่อไปคือความตั้งใจในการคน้หาทางเลือกอ่ืน ซ่ึงจะตามมาดว้ย การลงมือคน้หาทางเลือกจริง และ

หากพบว่ามีทางเลือกอ่ืนอยู่พนักงานจะดาํเนินการประเมินทางเลือกเหล่าน้ี เพื่อคน้หาทางเลือกท่ีดี
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ท่ีสุดให้กบัตนเองหลงัจากนั้น พนกังานจะทาํการเปรียบเทียบทางเลือกท่ีดีท่ีสุดกบังานปัจจุบนั และ

หากผลของการเปรียบเทียบพบว่าทางเลือกอ่ืนดีกว่าจะส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมท่ีมีความ

ตั้งใจท่ีในการลาออก และตามดว้ยขั้นตอนสุดทา้ยคือการตดัสินใจลาออกท่ีแทจ้ริง 

  ผูวิ้จยัสรุปได้ว่าความตั้งใจท่ีจะลาออก (Intention to Quit) หมายถึงความรู้สึกหรือ

ความตั้งใจของพนักงานท่ีบ่งช้ีถึงความพร้อมท่ีจะลาออกจากงานปัจจุบนัของตนในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย  ์จดัการองค์กรความตั้งใจท่ีจะลาออกถูกพิจารณาเป็นตวัช้ีวดัท่ีสําคญัของความ 

พึงพอใจในงาน  และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยมีปัจจัยหลายประการสามารถ 

มีผลกระทบต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน 

  1) ความไม่พึงพอใจในความสามารถทางวิชาชีพ (Professional Dissatisfaction) 

ถา้พนกังานรู้สึกวา่งานท่ีทาํไมต่รงกบัทกัษะ ความรู้ของตนอาจทาํใหพ้นกังานตั้งใจท่ีจะลาออก 

  2) ความไม่ไดรั้บการรับรองหรือความไม่ไดรั้บคาํชมเชย (Lack of Recognition 

or Appreciation) ความรู้สึกของความไม่ไดรั้บการพิจารณาหรือความไม่ไดรั้บการช่ืนชมสามารถทาํ

ใหพ้นกังานรู้สึกไมส่ะบายใจได ้

  3) ความไม่พึ งพ อใจใน การทํางาน  (Lack of Job Satisfaction) ถ้างาน ท่ี ทํา 

ไม่สามารถตอบโจทยค์วามสุขของพนกังานจะส่งผลใหพ้นกังานอาจจะคิดท่ีจะลาออก 

  4) ความไม่พึงพอใจในการเล่ือนขั้น (Dissatisfaction with Career Advancement) 

ถา้พนักงานรู้สึกว่าไม่มีโอกาสในการเล่ือนขั้นหรือการพฒันาทางอาชีพจะส่งผลทาํให้พนักงาน

ตั้งใจท่ีจะหางานใหม ่

  5) ความไม่มีความเช่ือมั่นในอนาคตขององค์กร (Lack of Confidence in the 

Organization's Future) ถา้พนักงานไม่มีความเช่ือมัน่ในความมัน่คงขององค์กรในอนาคตจะส่งผล

ต่อตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังานในองคก์ร 

  การจดัการความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงานเป็นส่ิงสําคญัในการรักษาบุคลากร

ในองค์กร และส่งผลให้องค์กรมีสุขภาพทางองค์กรท่ี เข้มแข็งโดยการรับฟังความคิดเห็น 

ของพนักงาน การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มทาํงาน การพฒันายุทธศาสตร์ท่ีสนับสนุนความมุ่งมัน่

ของพนกังานสามารถช่วยลดความตั้งใจท่ีจะลาออก และสามารถธาํรงรักษาบุคลากรในองคก์ร 
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2.6 ddข้อมูลเกีย่วกบัพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน 

 พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน (Flight Attendant) เป็นบุคลากรทางบริการในการบินท่ีมี

หนา้ท่ีดูแลผูโ้ดยสารในระหวา่งเท่ียวบินโดยมีงานหลกัดา้นความปลอดภยัของผูโ้ดยสารในเท่ียวบิน

รวมถึงการให้บริการแก่ผูโ้ดยสารในระหว่างเดินทางบนเคร่ืองบิน หน้าท่ีของพนักงานตอ้นรับ 

บนเคร่ืองบินมีหลายอย่าง เพื่อให้ผูโ้ดยสารมีประสบการณ์การเดินทางท่ีดีซ่ึงพนักงานตอ้นรับ 

จะตอ้นรับผูโ้ดยสารเม่ือเขา้สู่เคร่ืองบิน จดัเตรียมท่ีนั่งรวมถึงตรวจสอบบตัรโดยสาร และเอกสาร

การเดินทาง การให้บริการอาหารและเคร่ืองด่ืม ตอบคาํถามหรือความตอ้งการพิเศษของผูโ้ดยสาร 

อธิบายขั้นตอนเก่ียวกับความปลอดภัยในระหว่างเท่ียวบินจัดการกับสถานการณ์ฉุกเฉินท่ีอาจ

เกิดขึ้ นบนเคร่ืองบิน และให้ความช่วยเหลือในกรณี ท่ีผู ้โดยสารต้องการความช่วยเหลือ 

ทางการแพทย์ โดยพนักงานต้อนรับต้องปฏิบัติตามกฎหมายการเดินอากาศ และระเบียบของ 

แต่ละสายการบินท่ีปฏิบัติหน้าท่ี นอกจากน้ีแล้ว พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินยงัต้องมีทักษะ 

การส่ือสารท่ีดี มีความสามารถในการจดัการสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได ้ 

 2.6.1กกความหมายของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน 

  นัยนา กลัยาณมิตร (2556) พจนานุกรมราชบณัฑิตยสถานกาํหนดความหมายของ

พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินคือผู ้พิทักษ์ความปลอดภัย อํานวยความสะดวกต่อผู ้โดยสาร 

บนอากาศยานโดยมีหน้าท่ีต่าง ๆ เช่นคอยดูแลช่วยเหลือผูโ้ดยสารในกรณีฉุกเฉินรับผิดชอบ

ตรวจเช็คอุปกรณ์ประจาํเคร่ืองตามจุดต่าง ๆ เช่น ถงัออกซิเจนเคร่ืองดบัเพลิง  และเส้ือชูชีพสําหรับ

สาธิตให้ผูโ้ดยสารให้ครบถว้นถูกตอ้งตามรายการโดยตอ้งอยู่ในสภาพใช้งานได้ นอกจากน้ียงัมี

หน้าท่ีให้บริการแก่ผูโ้ดยสาร เช่นการเตรียมอาหาร การเสิร์ฟอาหาร เคร่ืองด่ืมการให้แก่ผูโ้ดยสาร 

การรักษาพยาบาลแก่ผูโ้ดยสารท่ีเกิดเจ็บป่วย การจัดหาท่ีนั่งให้ผูโ้ดยสารรวมไปถึงการตรวจดู 

ให้แน่ใจว่าผู ้โดยสารรัดเข็มขัดก่อนเคร่ืองขึ้ นจนเคร่ืองลงจอด  นอกจากน้ีย ังเป็นผู ้ส่ือสาร  

และตอบสนองความต้องการแก่ผูโ้ดยสารเพราะมีความใกล้ชิดกับผูโ้ดยสารมากกว่าพนักงาน 

ในส่วนอ่ืน ๆ ของสารการบิน 

  ICAO (2014) องค์การการบินพลเรือนระหว่างประเทศระบุว่า พนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบินมีหน้าท่ีในการปฏิบัติงานด้านความปลอดภัยทั้ งในกรณีเหตุการณ์ปกติหรือกรณี 

อากาศยานเกิดเหตุการณ์ผิดปกติและฉุกเฉินซ่ึงเร่ิมต้นจากการเตรียมความพร้อมด้านต่าง ๆ  

ก่อนการปฏิบัติการบิน เช่น การตรวจสอบเอกสารด้านการบินท่ีจําเป็นต่อการปฏิบัติหน้าท่ี  

การประชุมก่อนเร่ิมปฏิบติัหนา้ท่ีระหว่างนกับิน และพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินการเตรียมความ

พ ร้อม ข องอาก าศ ยาน ด้าน ค วาม ป ล อดภัยให้ อยู่ ใน ส ภาพ พ ร้อม ป ฏิ บั ติก ารบิ น เป็ น ต้น  

พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินตอ้งทาํหน้าตรวจตรา และประเมินผูโ้ดยสารทุกคนท่ีขึ้นโดยสาร

 



37 
 

อากาศยานเพื่อให้แน่ใจว่าไม่มีพฤติกรรมท่ีเป็นภัยคุกคามต่อความปลอดภัยในการดาํเนินการ

ทางการบินทาํการติดต่อส่ือสารกบันักบิน และสมาชิกพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินรวมไปถึง

ผูโ้ดยสารตลอดเท่ียวบินโดยทําการตรวจสอบดูแลความเรียบร้อยภายในห้องโดยสารภายใน 

อากาศยานจนกระทัง่อากาศยานถึงจุดหมายปลายทาง และปฏิบติังานตามขั้นตอนการจดัการดา้น

ความปลอดภยัหากอากาศยานเม่ือเกิดเหตุการณ์ผิดปกติหรือฉุกเฉิน  

 2.6.2 คุณสมบัติท่ีพงึประสงค์เบื้องต้นของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน 

  โชติกา พนัธ์ผูกบุญ (2563) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัขีดความสามารถท่ีจาํเป็นของพนกังาน

ต้อนรับบนเคร่ืองบิน (Cabin Crew Competency) โดยกล่าวถึงคุณสมบัติของผูรั้บคัดเลือกเป็น

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัการประเมินขีดความสามารถในโดยสรุปคุณสมบติัท่ีพึงประสงค์

ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินจากนกัวิชาการดงัน้ี  

  1) ด้านความรู้ สายการบินส่วนใหญ่ระบุระดับการศึกษาขั้นตํ่ าไว้ท่ีระดับ

อนุปริญญาหรือระดบัปริญญาตรีโดยไม่ระบุคณะหรือสาขาท่ีจบแต่อาจมีการระบุว่าถา้จบในสาขา 

ท่ี เก่ียวกับการบริการจะพิจารณาเป็นพิ เศษ บางสายการบินระบุระดับการศึกษาขั้นตํ่าไว้ท่ี 

มธัยมปลาย การกาํหนดการศึกษาขั้นตํ่าเน่ืองจากผูผ้่านการสัมภาษณ์จะตอ้งผ่านการฝึกอบรมดว้ย

คะแนนสอบมากกว่า ร้อยละ 90 ถึงจะสามารถไปปฏิบัติหน้าท่ีได้ นอกจากน้ีคู่ มือท่ีใช้ใน 

การฝึกอบรม และขอ้สอบในการวดัระดบัความรู้รวมถึงการสอบภาคปฏิบติัเป็นภาษาองักฤษ 

  2) ด้านทักษะ ทักษะทางด้านภาษา การใช้ภาษาอังกฤษนอกจากคู่มือท่ีใช้ใน 

การฝึกอบรมและขอ้สอบในการวดัระดบัความรู้ รวมถึงการสอบภาคปฏิบติัของพนักงานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินจะเป็นภาษาอังกฤษแล้ว การส่ือสารทีใช้ในธุรกิจการบินจะใช้ภาษาอังกฤษเป็น

ภาษากลาง ทั้งการส่ือสารกบันักบิน พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน พนักงานภาคพื้นแผนกต่าง ๆ 

และการส่ือสารกบัผูโ้ดยสารท่ีมีความหลากหลายทางเช้ือชาติ และวฒันธรรมนอกจากน้ี สายการบิน

ท่ีมีเส้นทางการบินระหว่างประเทศ ท่ีมีการทาํการบินไปยงัประเทศต่าง ๆ ทัว่โลกหรือสายการบิน 

ท่ีมีผูโ้ดยสารส่วนใหญ่เป็นชาวต่างชาติจะมีการกาํหนดคะแนนการสอบวดัระดับความสามารถ 

ในการใชภ้าษา องักฤษสูงกว่าสายการบินท่ีมีเส้นทางการบินในประเทศหรือสายการบินท่ีผูโ้ดยสาร

ส่วนใหญ่เป็นคนในประเทศ สายการบินแต่ละแห่งจะมีประเมินผลการใชภ้าษาองักฤษจากผูส้มคัร

โดยกาํหนดคะแนนจากผลการสอบ วดัระดับความสามารถการใช้ภาษาองักฤษของศูนยท์ดสอบ

ภาษ าท่ี เป็ น กลาง  Test of English International Communication (TOEIC) ห รือจะมี การจัดทํา 

การทดสอบ วดัระดับความสามารถการใช้ภาษาอังกฤษด้วยข้อสอบของทางสายการบินเองคือ

ขอ้สอบท่ีจดัทาํขึ้นมาเพื่อตอ้งการวดัระดบัความสามารถเก่ียวกบัเร่ือง การใช้ภาษาองักฤษทัว่ไป 

สายการบินส่วนใหญ่จะมีการกาํหนดคะแนน TOEIC  TOFEL หรือ IELTS โดยมีการกาํหนดระดบั
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คะแนนขั้นตํ่าอยู่ท่ี 500-550 คะแนน และ 5.5 คะแนนตามลาํดับซ่ึงผลสอบท่ียื่นตอ้งไม่เกิน 2 ปี 

ในวนัรับสมัครส่วนกรณีภาษาท่ีสามถา้มีก็จะเพิ่มความได้เปรียบในการแข่งขนัท่ีสูงขึ้นคะแนน 

การสอบวดัระดบัเป็นเพียงตวัคดักรองผูส้มคัรในขั้นแรกเท่านั้นแต่การสัมภาษณ์และกิจกรรมอ่ืน ๆ 

ท่ีสายการบินกาํหนดจะเป็นส่ิงท่ีประเมินทกัษะในการส่ือสารภาษาองักฤษท่ีแทจ้ริง 

  การใช้ภาษาท่ีสาม อาทิเช่น ภาษาจีน ภาษาญ่ีปุ่ น ขึ้นอยู่กบัสัดส่วนของผูโ้ดยสาร 

ท่ีใชภ้าษา นั้น ๆ ในแต่ละสายการบิน การขยายเส้นทางการบินของสายการบินไปยงั ภูมิภาคท่ีตอ้ง

ใช้ภาษาท่ีสามภาษาใดเป็นพิเศษ โดยจะประเมินจากผลคะแนนสอบวดัระดับภาษานั้ น ๆ เช่น 

ภาษาจีนส่วนใหญ่จะกาํหนดขั้นตํ่าท่ี HSK level 4 ภาษาญ่ีปุ่ นผูส้มคัรจะตอ้งมีผลสอบวดัระดับท่ี 

 N 2 เป็นตน้ บางสายการบินจะมีการเปิดรับสมคัรพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีพูดภาษาท่ี 3 ได้

โดยเฉพาะเพื่อนไวส่ื้อสาร และดูแลผูโ้ดยสารในเท่ียวบินท่ีเดินทางไปยงัประเทศนั้น ๆ 

  ทกัษะการว่ายนํ้ า จากมาตรฐานและขอ้พึงปฏิบัติท่ีเก่ียวขอ้งกับพนักงานตอ้นรับ 

บนเคร่ืองบินส่วนท่ี  2 ท่ี ระบุว่าพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินต้องมีขีดความสามารถใน 

การปฏิบติังานในสถานะการณ์ไม่ปกติ และสถานะการณ์ฉุกเฉินซ่ึงหมายรวมถึงกรณีท่ีเคร่ืองบินลง

จอดฉุกเฉินในนํ้ าทาํให้สายการบินส่วนใหญ่มีการกาํหนดคุณสมบัติผูส้มคัรในเร่ืองของทักษะ 

การว่ายนํ้ าแต่ก็มีสายการบินบางแห่งท่ีไม่จัดสอบโดยการสอบว่ายนํ้ าจัดทดสอบเพื่อทดสอบ 

วา่ผูส้มคัรจะสามารถดูแลตนเอง และสามารถช่วยเหลือผูโ้ดยสารในกรณีลงจอดฉุกเฉินในนํ้าได ้

  3) ด้านบุคลิกลักษณะ และอายุ โดยกําหนดเพศหญิงอายุระหว่าง 20-26 ปี  

เพศชายอายุระหว่าง 21-28 ปี ด้านบุคลิกภาพ สุขภาพ ส่วนสูง การกาํหนดส่วนสูงท่ีต่างกันอาจ 

มาจากเหตุผลท่ีต่างกันของแต่ละสายการบิน เช่นเร่ืองของภาพลกัษณ์ของสายการบินขนาดของ

เคร่ืองบินท่ีใช้ในการทาํการบินเช้ือชาติของผูส้มคัรถา้เป็นชาวเอเชีย จะกาํหนดส่วนสูงท่ีตํ่ากว่า 

ชาวยโุรปหรืออเมริกนั หรือกาํนดไวเ้พื่อคดักรองปริมาณผูส้มคัรโดยส่วนใหญ่จะระบุไวว้่าผูห้ญิง

สูงไม่ตํ่ากว่า 1.60 เมตร ผูช้ายสูงไม่ตํ่ากว่า 1.70 เมตร แต่บางสายการบินเช่นสายการบินนอกจากน้ี

ยงัมีบางสายการบินท่ีไม่กาํหนดส่วนสูงแต่จะกาํหนดเป็นคุณสมบติัในการเอ้ือมแตะดว้ยการถอด

รองเท้าเขย่งปลายเท้าเปล่าแล้วใช้ปลายน้ิวแตะได้ท่ีความสูงไม่ตํ่ากว่า 2.12 เมตร การกาํหนด

เง่ือนไขรูปแบบน้ีเพื่อประเมินวา่ผูส้มคัรสามารถเขา้ถึงอุปกรณ์ฉุกเฉินบนเคร่ืองบินไดท้นัทีเม่ือเกิด

เหตุการณ์ฉุกเฉิน นํ้ าหนัก จะไม่ได้กําหนดเป็นตัวเลขเหมือนส่วนสูงแต่จะระบุว่าสัมพันธ์กับ

ส่วนสูงโดยประเมินไดจ้ากส่วนต่างระหว่างส่วนสูงหน่วยเป็นเซนติเมตร และนํ้ าหนักหน่วยเป็น

กิโลกรัม เม่ือหักลบกันสําหรับผูช้าย ไม่เกิน 100 ผูห้ญิงไม่เกิน 110 เช่นผูช้ายสูง 175 เซนติเมตร 

ควรมีนํ้ าหนักไม่เกิน 75 กิโลกรัม (175-75 = 100) ผูห้ญิงสูง 164 เซนติเมตร ควรมีนํ้ าหนักไม่เกิน 

 54 กิโลกรัม (164-54 = 110) บางสายการบินอาจมีการคดักรอง ดว้ยค่าดชันีมวลกาย  
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  4) ดา้นสุขภาพ เน่ืองจากหน้าท่ีรับผิดชอบของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินใน

การดูแลการให้บริการ อาหารเคร่ืองด่ืมจะต้องมีการบริการด้วยรถเข็นท่ีมีนํ้ าหนักในการดูแล 

ความปลอดภยัของผูโ้ดยสาร และช่วยสนับสนุนนักบินในเร่ืองของความ ปลอดภยัในเท่ียวบิน 

อาทิเช่นการตรวจเช็คอุปกรณ์ฉุกเฉิน การดูแลความปลอดภยัในห้องโดยสาร พนักงานตอ้นรับ 

บนเคร่ืองบิน ตอ้งสามารถสังเกตถึงส่ิงผิดปกติจากการมองเห็น การได้ยิน และสามารถรายงาน

สถานการณ์ต่าง ๆให้แก่  นักบินได้อย่างถูกต้องเพื่อแก้ไขสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ทันท่วงที  

ขีดความสามารถด้านสุขภาพจึงเป็นส่ิงจาํเป็นต่ออาชีพพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินตั้ งแต่

กระบวนการเขา้สู่อาชีพ และการประเมินขีดความสามารถดา้นสุขภาพประจาํปีซ่ึงจะมีการตรวจ

สุขภาพในดา้นต่าง ๆ โรคตอ้งห้ามสําหรับพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินอาทิ ตาบอดสี โลหิตจาง 

ธาลสัซีเมีย โรคหัวใจ โรคภูมิแพ ้โรคหอบหืด โรควณัโรค โรคเอดส์ ไวรัสตบัอกัเสบ B เพราะโรค

เหล่าน้ีจะทาํใหข้ีดความสามารถ ในการดูแลความปลอดภยัของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินลดลง 

และบางโรคเป็นโรคติดต่อท่ีสามารถแพร่กระจายทางการสัมผัส และระบบทางเดินหายใจ 

โดยสุขภาพของผู ้เข้าสมัครงานในตําแหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินจะต้องมีสุขภาพ 

สมบูรณ์แขง็แรง 

  5) ดา้นประสบการณ์เป็นส่ิงท่ีมีความจาํเป็นน้อยเพราะทุกอย่างมีการฝึกอบรม

เพิ่มเติมซ่ึงความต้องการในด้านน้ีจะแตกต่างกันในแต่ละสายการบิน เช่น ในบางสายการบิน 

มีความตอ้งการผูท่ี้มีประสบการณ์โดยให้เหตุผลว่าจะสามารถเร่ิมงานไดแ้ต่บางสายการบินจะนิยม

รับผูจ้บการศึกษาใหม่เน่ืองจากเล็งเห็นว่าเด็กจบใหม่สามารถฝึกฝนไดง้่าย สามารถปรับตวัเขา้กบั

บริษัท และเพื่อนร่วมงานได้ง่ายกว่า การสัมภาษณ์ มีหลายรูปแบบ ทั้ งการสัมภาษณ์เด่ียว  

สัมภาษณ์กลุ่ม การอภิปรายกลุ่ม การพูดในท่ีชุมนุมชน โดยในการสัมภาษณ์จะเป็นการประเมิน 

ทั้งดา้นทกัษะในการส่ือสาร ทศันคติ และบุคลิกภาพของผูถู้กสัมภาษณ์ โดยจะใชเ้กณฑค์ุณสมบติั

ของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมาพิจารณาอาทิ ทกัษะในการส่ือสาร ฟังขอ้ความแลว้โตต้อบ 

ได้ตรงประเด็น ถ่ายทอดข้อมูลได้อย่างถูกต้องชัดเจน การทํางานเป็นทีม มีลักษณะเป็นมิตร 

พร้อมให้บริการ ทักษะการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า ความสามารถทํางานในความแตกต่าง 

ทางวฒันธรรมได ้การทาํงานภายใตค้วามกดดนั ความเป็นมืออาชีพ มีความยดืหยุน่ สามารถปรับตวั

ไดดี้ และมีบุคลิกภาพท่ีดี สามารถนาํเสนอภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์รแก่สาธารณะชนได ้

 2.6.3 หลักสูตรการฝึกอบรมฐานสมรรถนะด้านความปลอดภัยพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินในประเทศไทย 

  สํานักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย (2565) มีมาตรฐาน และข้อกาํหนด 

ท่ีเก่ียวกับการฝึกอบรมฐานสมรรถนะด้านความปลอดภยัสําหรับพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 
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สําหรับประเทศไทย ผูด้าํเนินการเดินอากาศจะต้องจดัให้มีแผนการฝึกอบรมพนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบินท่ีไดรั้บความเห็นชอบจากสํานักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย (CAAT) และ

ตอ้งดาํเนินการให้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไดรั้บการฝึกอบรมตามแผนดงักล่าวอยางสมบูรณ์ 

ก่อนท่ีจะมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าท่ีพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินรวมถึงพนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบินจะต้องได้รับการฝึกอบรมทบทวนประจาํปี อย่างน้อยหน่ึงคร้ังทั้ งน้ีเพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงคห์ลกัคือความปลอดภยัอนัสูงสุดของการบินโดยมาตรฐาน และขอ้กาํหนดท่ีเก่ียวกบั

การฝึกอบรมฐานสมรรถนะดา้นความปลอดภยัสาํหรับพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีสาระสําคญั

ตามประกาศสํานักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทยเร่ืองขอ้กาํหนดการรับรองผูด้าํเนินการ

เดินอากาศ (Air Operator Certificate Requirements) ฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2565 ผูด้ ําเนินการเดินอากาศ

ตอ้งจดัการฝึกอบรมให้ตรงตามขอ้กาํหนดโดยมีเน้ือหาท่ีครอบคลุมหน้าท่ี และความรับผิดชอบ 

ในการปฏิบติังานดา้นความปลอดภยั โดยจาํนวนชัว่โมงขั้นตํ่าในหลกัสูตรการฝึกอบรมต่าง ๆ ได้

กาํหนดไวด้งัต่อไปน้ี 

  1)ddหลกัสูตรการฝึกอบรมแบบ Initial Training 80 ชัว่โมง  

  2)ddหลกัสูตรการฝึกอบรมแบบ Recurrent Training 24 ชัว่โมง  

  3)ddหลกัสูตรการฝึกอบรมแบบ Aircraft Type Specific Training 16 ชัว่โมง 

  4)ddหลกัสูตรการฝึกอบรมแบบ Operator Conversion Training 16 ชัว่โมง 

  5)ddหลกัสูตรการฝึกอบรมแบบ Differences Training 8 ชัว่โมง 

  จาํนวนพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหรือพนักงานฝึกหัดต่อชั้นเรียนจาํนวนผูเ้ขา้

รับการฝึกอบรมสูงสุดต่อชั้นเรียนตอ้งไม่เกิน 30 คนเพื่อให้การควบคุมดูแลท่ีเพียงพอในระหว่าง

การฝึกอบรม และผูด้าํเนินการเดินอากาศตอ้งแน่ใจว่าได้จดัเตรียมส่ิงอาํนวยความสะดวกในชั้น

เรียนการฝึกอบรมไวอ้ยา่งเหมาะสมแลว้ 

 2.6.4กกการฝึกอบรมข้ันพื้นฐานสําหรับพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน โดยต้องได้รับการ

ฝึกอบรมในหัวข้อต่อไปนี ้

  1)กกการประสานงานและการส่ือสารระหว่างนักบิน และพนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบินความสาํคญัเร่ืองความร่วมมือท่ีมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะการส่ือสารสองทางระหว่าง

นักบิน และพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ในสถานการณ์ฉุกเฉินทุก ๆ สถานการณ์เป็นส่ิงท่ีตอ้ง

เนน้ย ํ้าพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ควรไดรั้บการฝึกอบรมให้มีความต่ืนตวั และสามารถแยกแยะ

สถานการณ์ไม่ปกติซ่ึงอาจเกิดขึ้นภายในห้องโดยสารได ้รวมทั้งกิจกรรมภายนอกซ่ึงอาจส่งผลต่อ

ความปลอดภยัของอากาศยานหรือผูท่ี้อยูใ่นอากาศยาน การฝึกอบรมตอ้งมีการเนน้ย ํ้าถึงความจาํเป็น

สาํหรับขอ้มูลการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพระหวา่งนกับิน และพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 
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  2) การปฐมพยาบาล (First Aid) ควรมีการให้คาํแนะนําเร่ืองการปฐมพยาบาล 

และการใช้อุปกรณ์การปฐมพยาบาลบนอากาศยาน เช่น First aid kits และ Medical kits รวมทั้ ง 

การใช้ยาต่าง ๆโดยครอบคลุมเร่ืองต่อไปน้ีภาวะเลือดไหลไม่หยุดบาดแผลกล้ามเน้ือฉีกหรือ 

เคล็ดขดัยอกผิวหนงัไหมก้ารดูแลเม่ือหมดสติภาวะหมดสติภาวะหวัใจวายเฉียบพลนัภาวะเส้นเลือด

ในสมองแตกเฉียบพลันโรคลมบ้าหมูโรคเบาหวานการกู้ภัยเร่ืองการหายใจการช่วยฟ้ืนคืนชีพ

สําหรับเด็ก และผูใ้หญ่การใชอ้อกซิเจน และชุดอุปกรณ์ออกซิเจนในการบาํบดัภาวะไดรั้บสารพิษ

การช่วยทําคลอดฉุกเฉินภาวะหายใจไม่ออกเกิดภาวะเครียด และแพ้การป่วยจากสภาพอากาศ 

หอบหืดโรคติดต่อการกักกันโรค โรคระบาดประจําท้องถ่ินการดูแลสุขอนามัยส่วนบุคคล 

สถานการณ์ฉุกเฉิน อุบติัการณ์ทางการแพทยใ์นห้องโดยสารอากาศยานรวมทั้งพนักงานตอ้นรับ 

บนเคร่ืองบิน ต้องสามารถทาํการปฐมพยาบาลเพื่อช่วยเหลือผูท่ี้หยุดหายใจหรือหัวใจหยุดเต้น 

ให้กลบัมาหายใจได ้และสามารถฟ้ืนคืนชีพโดยใช้อุปกรณ์ท่ีออกแบบมาเพื่อวตัถุประสงค์เฉพาะ 

ในการปฐมพยาบาล  

  3) การฝึกอบรมในกรณีเกิดไฟไหม ้และควนัไฟในอากาศยานโดยการฝึกอบรม

ภาคปฏิบติัในกรณีเกิดไฟไหมร้วมไปถึงควนัไฟในอากาศยานตอ้งทาํขึ้นภายใตก้ารควบคุมดูแลของ

ครูฝึกการบินซ่ึงมีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ในการให้การฝึกอบรมซ่ึงควรจัดให้มี 

การฝึกอบรมทั้งภาคทฤษฎี และภาคปฏิบติั 

  4) การฝึกอบรมการดาํรงชีพทางนํ้ าลูกเรือต้องฝึกฝนการปฏิบัติการลงนํ้ าเพื่อ 

ให้ครอบคลุมกระบวนการทั้งหมด การปฏิบติับนพื้นนํ้ ารวมถึงการฝึกฝนการใชง้านอุปกรณ์ และ

การทาํให้เส้ือชูชีพพองพร้อมกบัการดูการสาธิตหรือดูภาพยนตร์ในการทาํใหแ้พยางกูชี้พพองลูกเรือ

ทุกคนต้องอยู่บนแพยางกู้ชีพหรืออุปกรณ์ท่ีช่วยในการลอยตวัจากนํ้ าพร้อมกับสวมชุดชูชีพใน 

การฝึกอบรมน้ีตอ้งรวมถึงการใชง้านอุปกรณ์การดาํรงชีพทั้งหมดท่ีอยูบนแพยางกูชี้พหรืออุปกรณ์ 

ท่ีช่วยในการลอยตวั และอุปกรณ์ดาํรงชีพอ่ืน ๆ เพิ่มเติมท่ีมีแยกไวต่้างหากบนอากาศยาน 

  5) การฝึกอบรมการดาํรงชีพผูด้าํเนินการเดินอากาศต้องจดัให้มีการฝึกอบรม 

การดาํรงชีพรวมทั้งการใชอุ้ปกรณ์ดาํรงชีพท่ีอยูใ่นอากาศยานใหเ้หมาะสมตามพื้นท่ีท่ีปฏิบติัการบิน 

เช่น ขั้วโลก ทะเลทราย ป่าทึบ หรือทะเลเป็นตน้ 

  6) มนุษยปั์จจยัควรนําเสนอเร่ืองผลทางด้านจิตใจต่อสภาพร่างกายของบุคคล 

ในการบินปัญหาท่ีสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนแปลงของแรงกดดันอากาศภาวะขาดออกซิเจน และกฎ 

ขอ้ห้ามในเร่ืองของการดาํนํ้ าก่อนปฏิบติัการบินการฝึกอบรมควรครอบคลุมขอ้มูลขอ้จาํกดัในเร่ือง

เวลาทําการบิน และผลของการเปล่ียนแปลงข้ามเขตอากาศข้อจํากัดในการปฏิบัติการบิน 

ควรครอบคลุมถึงการเจ็บป่วยการใชแ้อลกอฮอล ์และยา การบริจาคเลือดเป็นตน้  ควรให้คาํแนะนาํ
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เร่ืองการดูแลสุขภาพทั่วไปโดยเฉพาะในขณะท่ีปฏิบติัการบินในต่างประเทศท่ีมีความจาํเป็นท่ี 

ตอ้งใชย้าในการป้องกนั เช่น การสร้างภูมิคุม้กนัเม่ือปฏิบติัการบินไปยงัพื้นท่ีท่ีอาจมีโรคระบาด 

  7) บริการเหตุฉุกเฉินในสนามบินกฎระเบียบปฏิบติัในการปฏิบติัการบิน 

  8) การฝึกอบรมเร่ืองความปลอดภยัดา้นการบิน 

  9) การขน ส่ งสิ น ค้าอันตรายผู ้ดํา เนิ นก ารเดิน อากาศจํา เป็ นต้องจัดให้ มี 

การฝึกอบรมสินค้าอันตราย และต้องตรวจสอบให้ใจว่าลูกเรือทุกคนผ่านการทดสอบในเร่ือง 

สินค้าอันตรายก่อนปฏิบัติหน้าท่ี เป็นลูกเรือแล้วสําหรับผลการทดสอบท่ีสมบูรณ์  ต้องทํา 

การทดสอบก่อนส้ินปีท่ีสองของการทดสอบปัจจุบัน สําหรับพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน  

การทดสอบน้ีตอ้งจดัทาํขึ้นเป็นประจาํทกุปี 

  10) หนา้ท่ีการใหบ้ริการของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินควรไดรั้บการฝึกอบรม

ในหน้าท่ีการบินตามปกติรวมทั้งการใช้อุปกรณ์ในห้องโดยสารและในครัว และตาํแหน่งท่ีตั้ ง 

ของอุปกรณ์ต่าง ๆ โดยเรียนรู้ข้อควรระวงัด้านความปลอดภัยท่ีจาํเป็นเพื่อป้องกันการบาดเจ็บ 

จากการใชอุ้ปกรณ์ดงักลา่ว 

  11) การเตรียมท่ารับแรงกระแทกในกรณีอากาศยานเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉิน (Brace 

Positions) ตอ้งมีการให้การฝึกอบรม และการฝึกภาคปฏิบติัในเร่ืองการเตรียมท่ารับแรงกระแทก 

ในท่าท่ีถูกตอ้งสําหรับทั้งลูกเรือ และผูโ้ดยสารการฝึกอบรมดังกล่าวตอ้งทาํขึ้นตามประเภทของ 

ท่ีนัง่ท่ีแตกต่างกนั 

  12) ขั้นตอนการปฏิบติัในการอพยพผูโ้ดยสารออกจากอากาศยาน และกรณีอากาศ

ยานเกิดเหตุการณ์ ฉุกเฉินการอพยพ ฉุกเฉินต้องครอบคลุมถึงการตระหนัก รู้ถึงประเภท 

ของสถานการณ์ฉุกเฉินในแต่ละประเภทพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินต้องตระหนักรู้เม่ือ 

ไม่สามารถใชป้ระตูทางออกไดเ้ม่ืออุปกรณ์ท่ีใชใ้นการอพยพไม่สามารถใหบ้ริการได ้สถานการณ์น้ี

อาจเกิดขึ้น เช่น การสูญเสียความสามารถของนักบินในการปฏิบัติหน้าท่ี ซ่ึงการฝึกฝนเหล่าน้ี

จาํเป็นตอ้งเร่ิมตั้งแต่การเป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

  13) ควบคุมฝูงชนผูด้าํเนินการเดินอากาศตอ้งให้การฝึกอบรมในการใชง้านในเชิง

ปฏิบติัในเร่ืองเทคนิคการควบคุมฝูงชนในสถานการณ์ฉุกเฉินหรือสถานการณ์อพยพท่ีหลากหลาย

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในการท่ีจะตอ้งมีความหนักแน่น และมัน่ใจเม่ือเกิดเหตุการณ์อพยพ

ฉุกเฉินโดยการฝึกอบรมตอ้งจดัทาํขึ้นในแบบ ท่ีเหมือนจริงมากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ 

  14) ความรู้พื้นฐานด้านการบินพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินต้องได้รับการ

ฝึกอบรมในเร่ืองความรู้พื้นฐานดา้นการบินเหล่าน้ี เช่น กฎและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งทั้ง กฎระเบียบ 
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คาํสั่ง ขอ้กาํหนดขององค์กร รวมถึงกฎหมายการบินภายใน และกฎหมายระหว่างประเทศ ทฤษฎี

การบิน การปฏิบติัการของอากาศยาน และสรีระศาสตร์ดา้นการบิน 

  หลงัจากไดรั้บการฝึกอบรมแลว้พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหรือพนกังานฝึกหัด

ตอ้งทาํการทดสอบความชํานาญในขั้นตอนการปฏิบัติงานทั้ งในกรณีเหตุการณ์ปกติ และกรณี

อากาศยานเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉินโดยตอ้งไดรั้บการทดสอบภาคทฤษฎีในเร่ืองขั้นตอนการปฏิบัติ 

เพื่อความปลอดภยั และในกรณีอากาศยานเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉิน (Safety and Emergency Procedure) 

การปฏิบติัในการใช้อุปกรณ์ต่าง ๆ (Operation of Equipment) การปฐมพยาบาล (First Aid) และ 

การทดสอบภาคปฏิบัติในการสาธิตเร่ืองเก่ียวกับการอพยพผู ้โดยสารออกจากอากาศยาน 

(Evacuation Procedure) การปฏิบัติในการใช้อุปกรณ์ด้านความปลอดภัย (Operation of Safety 

Equipment) การปฏิบติัในการใชป้ระตูในกรณีอากาศยานเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉิน (Door Operations in 

Emergency Situation) พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน หรือพนักงานฝึกหัดต้องได้คะแนนขั้นตํ่า 

ร้อยละ 90 ในการทดสอบภาคทฤษฎีดา้นความปลอดภยั สาํหรับพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน หรือ

พนักงานฝึกหัดท่ีได้คะแนนตํ่ากว่าเกณฑ์จะตอ้งทาํการสอบใหม่ภายใน 14 วนัหลังจากวนัแรก 

ท่ีสอบจนกระทัง่ไดค้ะแนนเกินเกณฑท่ี์กาํหนด การปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นตวัสาํรองในเท่ียวบินหลงัจาก

ไดรั้บการฝึกอบรมขั้นตอนการปฏิบติัในกรณีอากาศยานเกิดเหตุการณ์ผิดปกติหรือฉุกเฉิน และการ

ฝึกอบรมการดาํรงชีพก่อนท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีเป็นพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ตวัจริงพนักงาน

ต้อนรับบนเคร่ืองบิน หรือพนักงานฝึกหัดต้องทําการปฏิบัติการบินขั้นตํ่า 2 เท่ียวบินในแต่ละ

ประเภทของอากาศยาน 

 2.6.5 ภาระงานสําหรับพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน 

   Williams (2003) ตามแนวคิดของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ภาระงาน หมายถึง 

การรับรู้ของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินต่อภาระงานท่ีรับผิดชอบตามตารางบินในแต่ละเดือน 

จํานวนเท่ียวบินท่ีบรรจุไว้แล้วตามตารางบินของแต่ละบุคคล โดยทั่วไปพนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบินจะมีลกัษณะของงานท่ีสามารถนาํไปสู่ความเหน่ือยลา้ทางจิตใจได ้ในกลุ่มพนกังานท่ี

มีความมีอิสระในงานตํ่า และมีชัว่โมงการทาํงานนาน รวมไปถึงลกัษณะของเท่ียวบินนั้น ๆ เวลา

และจาํนวนวนัพกัหลงัจากเสร็จส้ินภารกิจจากการปฏิบติัหน้าท่ีในแต่ละเท่ียวบิน สถานีปลายทาง 

ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี จาํนวนผูโ้ดยสาร และลกัษณะทางชนชาติของผูโ้ดยสารส่วนใหญ่ในแต่ละเท่ียวบิน 

ชั่วโมงทําการบินซ่ึงบางคร้ังไม่สอดคล้องกับจํานวนของผูโ้ดยสาร แบบของเคร่ืองบินท่ีไม่

เอ้ืออาํนวยต่อการทาํงาน ชั้นการบริการท่ีพนักงานไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบและปฏิบติัหนา้ท่ี 

ขั้นตอนและวิธีการให้บริการ ตลอดจนจาํนวนของพนักงานตอ้นรับท่ีขึ้นไปปฏิบติังานในเท่ียวบิน

แต่ละแบบ วา่มีเพียงพอต่อการใหบ้ริการผูโ้ดยสารหรือไม ่
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  สํานักงานการบินพลเรือนประเทศไทย (2559) ประกาศเร่ืองการกาํหนดขอ้จาํกัด

เวลาทาํการบินและเวลาปฏิบติัหนา้ท่ี (Flight Time and Flight Duty Period Limitation)ไวด้งัน้ี   

  1)ddชัว่โมงบิน (Flight Time/Block Time) หมายความว่า เวลาตั้งแต่อากาศยานเร่ิม

เคล่ือนท่ีจากหลุมจอดของสนามบินตน้ทาง โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อการว่ิงขึ้นจนกระทัง่อากาศยาน

ส้ินสุดการเดินทาง ณ หลุมจอดของสนามบินปลายทางและเคร่ืองยนต์ทุกเคร่ืองดบัหรือใบพดัทุก

ใบหยดุ 

  2)ddช่วงเวลาปฏิบติัหนา้ท่ีการบิน (Flight.Duty.Period:.FDP).หมายความว่าเวลาซ่ึง

ลูกเรือเร่ิมปฏิบติัหนา้ท่ีโดยช่วงเวลาปฏิบติัหน้าท่ีการบินของเท่ียวบินหน่ึงหรือการบินต่อเน่ืองให้

เร่ิมนับตั้งแต่เวลา 1 ชั่วโมงก่อนตารางการว่ิงขึ้น (Scheduled.Departure.Time).และหยุดนับจนถึง

เวลา 30 นาทภายหลงัจากการร่อนลงคร้ังสุดทา้ย  

  3)ddช่วงเวลาปฏิบติัหน้าท่ี (Duty.Period) หมายความว่าช่วงเวลาต่อเน่ืองท่ีลูกเรือ

ปฏิบติัหนา้ท่ีการบินหรือเป็นผูโ้ดยสาร รวมถึงการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นช่วงท่ีมีเวลาพกัผ่อนระหว่าง

ช่วงนอ้ยกวา่ 8 ชัว่โมง  

  4)ddการยา้ยท่ี (Positioning) หมายความว่า การเดินทางของลูกเรือจากสถานท่ีหน่ึง

ไปยงัสถานท่ีหน่ึง เพื่อไปปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูด้าํเนินการเดินอากาศ เวน้แต่การ

เดินทางจากท่ีพกัไปยงัสถานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 

  5)ddการรอ (Standby) หมายความวา่ การท่ีผูด้าํเนินการเดินอากาศกาํหนดให้ลูกเรือ

พกัอยู่ ณ ท่ีใด ๆ เพื่อท่ีจะได้รับการเรียกให้ไปปฏิบัติหน้าท่ีการบินหรือยา้ยท่ีซ่ึงในช่วงเวลา 24 

ชัว่โมงการรอตอ้งไม่เกิน 12 ชัว่โมงโดยช่วงเวลาต่อเน่ืองสูงสุดตอ้งไม่เกิน 72 ชัว่โมง และจะตอ้งมี

เวลาพกัผ่อนต่อเน่ืองไม่นอ้ยกวา่ 24 ชัว่โมง จึงสามารถใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีการบินต่อไปไดท้ั้งน้ีการรอ

ท่ีสนามบิน ผูด้าํเนินการเดินอากาศตอ้งจดัท่ีพกัท่ีเงียบ และไมถู่กรบกวนจากสาธารณะแก่ลูกเรือ 

  6)ddช่วงเวลาพักผ่อน (Rest.Period) หมายความว่าช่วงเวลาท่ีลูกเรือพ้นจากการ 

ปฏิบัติหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูด้าํเนินการเดินอากาศ ซ่ึงถา้เป็นกรณีปฏิบัติหน้าท่ีการบิน 

ช่วงเวลาพักผ่อนให้เร่ิมนับตั้ งแต่เวลา 30 นาทีหลังจากเวลา On-block และหยุดนับจนถึงเวลา 

1 ชั่วโมง ก่อนตารางการว่ิงขึ้นแต่หากเป็นกรณียา้ยท่ี (Positioning) ช่วงเวลาพักผ่อนให้เร่ิมนับ 

ตั้งแต่เวลา On-block และหยุดนับจนถึงเวลา 1 ชั่วโมง ก่อนตารางการวิ่งขึ้น โดยช่วงเวลาขณะ 

ยา้ยท่ีภายหลงัการปฏิบติัหนา้ท่ีการบิน ไมน่บัเป็นการพกัผอ่น 

  7)ddสถานท่ีพักผ่อนท่ีเหมาะสม (Suitable Rest Facility) หมายความถึง พื้นท่ีใน

อากาศยาน ไดแ้ก่ ท่ีพกัซ่ึงเป็นเตียงนอน ท่ีนอน ซ่ึงห่างจากห้องนกับิน ห้องครัว และผูโ้ดยสารหรือ

ท่ีนั่งแบบปรับนอนราบได ้หากเป็นไปไดใ้ห้ห่างจากห้องครัว และผูโ้ดยสาร หรือสถานท่ีพกัผ่อน
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ใด ๆ ท่ีสามารถปรับราบได ้หรือท่ีพกัซ่ึงเป็นห้องนอนท่ีมีเตียงนอนราบ ซ่ึงสามารถควบคุมเสียง 

แสงสวา่ง และอุณหภูมิได ้

  ผูวิ้จยัสรุปไดว้่าพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินถือเป็นบุคลากรทางการบินท่ีสําคญั

อย่างยิ่งในอุตสาหกรรมการบินเพราะพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินมีบทบาทท่ีสําคัญในการ

ให้บริการ และความปลอดภยัแก่ผูโ้ดยสารโดยในการคดัเลือกพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินตอ้งใช้

การคดัเลือกอย่างรอบคอบ และเหมาะสมโดยการคดัเลือกพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินถือเป็น

ขั้นตอนสําคญัในการสรรหา และเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมสําหรับบทบาทน้ีเม่ือไดรั้บการคดัเลือก

แลว้การฝึกอบรมพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินถือเป็นขั้นตอนสําคญัในการเตรียมพนักงานให้มี

ความพร้อมในการดําเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และความปลอดภัยบนเคร่ืองบินโดยการ

ฝึกอบรมช่วยให้พนักงานตอ้นรับมีความเช่ียวชาญในการรักษาความปลอดภยั และการให้บริการ

ผูโ้ดยสารท่ีดีโดยขั้นตอนการคดัเลือก และการฝึกอบรมท่ีเขม้ขน้ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

ในประเทศไทยรวมถึงระยะเวลาท่ีใช้ฝึกอบรมท่ีนานกว่างานอ่ืน ๆ การศึกษาไปจนถึงการนําการ

จดัการทรัพยากรมนุษย ์การจดัการองค์กรมาใช้จะช่วยในการการธาํรงรักษาพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบิน ท่ีมีความรู้ความสามารถใหอ้ยูใ่นองคก์รเพื่อป้องกนัการลาออก และธาํรงรักษาบุคลากรมี

ความสาํคญัต่อความสาํเร็จของธุรกิจทางดา้นการบิน เน่ืองจากการสูญเสียบุคลากรท่ีมีประสบการณ์

มีความรู้ ความสามารถส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ และการขยายตวัขององคก์รในอนาคต 

 

2.7กกงานวิจัยที่เกีย่วข้อง  

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จัยได้ค้นควา้เอกสารท่ีเก่ียวข้องทางการธํารงรักษาบุคลากรซ่ึงมี

รายละเอียดดงัน้ี 

 อนุพงษ์ หม่ืนชัยยะ (2561) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองแนวทางการธํารงรักษาบุคลากรระดับ

ปฏิบติัการของโรงแรม4ดาวในจงัหวดัภูเก็ตพบวา่งานวิจยัน้ีศึกษาปัจจยัความผูกพนัของพนกังานท่ี

มีต่อองค์กรได้แก่ความเช่ือมั่น และการยอมรับเป้าหมายขององค์กรความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน 

เพื่อองคก์ร และความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รมีอิทธิพลต่อการธาํรงรักษา

บุคลากรระดับปฏิบัติการของโรงแรม4ดาวในจงัหวดัภูเก็ต ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงานได้แก่ 

ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอ สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั และถูกสุขภาพลกัษณะ 

การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรความกา้วหนา้ และความมัน่คงในงานสังคมสัมพนัธสิ์ทธิส่วนบุคล

ในการทํางานหรือธรรมนูญในองค์กรความดุลยภาพระหว่างงาน  และชีวิตส่วนบุคคลชีวิต 

การทาํงานท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัสังคมมีอิทธิพลต่อการธาํรงรักษาบุคลากรการธาํรงรักษาบุคลากร

ระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาวในจังหวดัภูเก็ต ปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
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อันประกอบไปด้วยความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง

ความก้าวหน้าในเงินเดือนมีอิทธิพลต่อการธํารงรักษาบุคลากร บุคลากรระดับปฏิบัติการ 

ของโรงแรม 4 ดาวในจงัหวดัภูเก็ต 

 ปฏิมา สุคันธนาค (2561) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจัยการธํารงรักษาท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของ 

คนเก่งในบริษทัวิทยุการบินแห่งประเทศไทยจาํกดัโดยการศึกษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง

กนัจากการศึกษาพบว่า เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ตาํแหน่งงาน และกลุ่มงาน มีผล

ต่อการธาํรงอยู่ในองค์กรของคนเก่งทั้งทางดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่ต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน

ทางสังคมขอบริษทัวิทยุการบินแห่งประเทศไทยจาํกดัโดยมีภาพรวมท่ีไม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยั

การธํารงรักษาต่อการคงอยู่ในองค์กรของคนเก่งจากการศึกษาปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร  

ด้านบทบาทของหัวหน้างานด้านโอกาสในความก้าวหน้า และการใช้ศกัยภาพอยู่ในระดับมาก 

ส่วนปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และปัจจยัดา้นการเรียนรู้ และพฒันาจะอยู่ในระดบั

ปานกลางโดยปัจจยัด้านรางวลั ปัจจยัด้านผลตอบแทนมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดมีโดยผลต่อการคงอยู่ใน

องคก์รของคนเก่งทั้งทางดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูต่่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคมของบริษทั

วิทยกุารบินแห่งประเทศไทยจาํกดั 

 ธัญญา ญาณภกัดี (2562) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองรูปแบบการธาํรงรักษาบุคลากรนักบินของสาย

การบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย โดยปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน

ทางตรงและค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางอ้อมไม่มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรคั่นกลาง อัน

ประกอบไปดว้ย ความผูกพนัในงาน ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน ความขยนัขนัแข็ง การ

อุทิศตนซ่ึงมีอิทธิพลต่อการธาํรงรักษาพนกังาน ปัจจยัทรัพยากรส่วนบุคคล สมรรถนะตนเอง ความ

นบัถือตนเอง การมองโลกในแง่ดี พบว่าปัจจยัทรัพยากรส่วนบุคคลมีอิทธิพลทางออ้มผ่านตวัแปร

คัน่กลางหรือความผูกพนัในงานอนัประกอบไปดว้ย ความผูกพนัในงาน ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนั

เดียวกับงาน ความขยนัขนัแข็ง การอุทิศตนซ่ึงปัจจยัทรัพยากรส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อการธํารง

รักษาพนักงานปัจจัยทรัพยากรของงาน อิสระในงาน การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน การ

สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาโอกาศและการพฒันาทรัพยากรของงานนั้นไม่มีอิทธิพลทางออ้มผ่าน

ตวัแปรคัน่กลางหรือความผูกพนัในงาน อนัประกอบไปด้วย ความผูกพนัในงาน ความรู้สึกเป็น

อนัหน่ึงอันเดียวกับงาน ความขยนัขันแข็ง การอุทิศตนซ่ึงมีอิทธิพลต่อการธํารงรักษาพนักงาน 

ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง และค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั

เงินทางออ้ม มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก และมีอิทธิพลทางตรงทางบวกต่อการธาํรงรักษาพนักงาน

นัน่คือหากบุคลากรนกับินของสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย มีความพึงพอใจในค่าตอบแทน

ท่ีเป็นตวัเงินทั้งทางตรง และทางออ้มมากก็จะส่งผลให้อยู่กบัองค์กรนานขึ้น ปัจจยัทรัพยากรของ
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งาน ไดแ้ก่ อิสระในงานโอกาสในการพฒันาตนเอง และความสัมพนัธ์ ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก และอิทธิพลทางตรงทางบวกต่อการธาํรงรักษาพนักงาน

นัน่คือหากมีทรัพยากรของงานมากขึ้นเท่าไหร่ ก็จะส่งผลให้บุคลากรนักบินของสายการบินตน้ทุน

ตํ่าในประเทศไทย อยู่กับองค์กรนานขึ้ น ปัจจัยความผูกพันในงาน ความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอัน

เดียวกบังาน ความขยนัขนัแข็ง การอุทิศตนา ความผูกพนัในงานมีอิทธิพลทางตรงทางบวกต่อการ

ธาํรงรักษาบุคลากรนกับินของสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย 

 พงศกร ศรีรงค์ทอง และจินดาลักษณ์ วฒันสินธุ์ (2562) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองธํารงรักษา

บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายขององค์การภาครัฐและเอกชนโดยการศึกษาพบว่าปัจจยัความผูกพนั

ต่องคก์ารโดยมีการสร้างความภาคภูมิใจในองคก์ารการสร้างบรรยากาศความสุขในการทาํงาน และ

การสร้างความผูกพนัของบุคลากรกบัองคก์ารถือเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธาํรงรักษาบุคลากร

กลุ่มเจเนอเรชัน่วายมากท่ีสุดเพราะหากบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายมีความผูกพนัต่อองค์การสูง

ส่งผลความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานลดลง และยงัคงทาํงานอยู่กบัองคก์ารต่อไป ดา้นปัจจยัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมความสมดุลของชีวิตการทาํงาน และชีวิตส่วนตวั มี

ผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในระดบัมากแสดงใหเ้ห็นวา่ถา้บุคลากรกลุ่ม

เจเนอเรชัน่วายมีการรับรู้คุณภาพชีวิตการทาํงานมากเท่าใดก็จะส่งผลให้บุคลากรนั้นมีโอกาสท่ีจะ

คงอยู่ในองค์การมากด้วยเช่นเดียวกันปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทั้ งทางด้านการ

ปฏิบติังานดา้นการเห็นคุณค่าความสําคญัการให้การยอมรับในตวัตนและผลงานของบุคลากรกลุ่ม

เจเนอเรชั่นวายโดยมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับรองจากปัจจัย

คุณภาพชีวิตการทาํงานแสดงให้เห็นว่าปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อการ

ธาํรงรักษาบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายปัจจยัทางด้านแนวปฏิบติัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ดา้นการฝึกอบรม การพฒันาหลกัสูตรเตรียมความพร้อมการบริหารค่าตอบแทน และการพฒันา

ความกา้วหน้าทางอาชีพ ของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธาํรงรักษา

บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายเช่นเดียวกนั 

 สุปรียา ม่วงรอด (2563) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองแนวทางการรักษาบุคลากรเจนเนอเรชั่นวายใน

ธุรกิจโรงแรมขนาดกลางพื้นท่ีกรุงเทพมหานครจากการศึกษาพบว่าผูใ้ห้ขอ้มูลหลกับางส่วนไดใ้ห้

ความคิดเห็นท่ีสอดคล้องเป็นไปในทิศทางทางเดียวกัน คือปัจจัยด้านค่าตอบแทน และปัจจัย

ทางดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานถือเป็นปัจจยัจูงใจหลกัท่ีส่งผลให้บุคลากรอยากร่วมงานกบั

โรงแรมยาวนานขึ้น และมีอิทธิพลต่อทางการธาํรงรักษาบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายในธุรกิจโรงแรม

ขนาดกลางพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร โดยมีปัจจยัการไดรั้บการยกย่องนับถือ ปัจจยัดา้นลกัษณะของ

งาน และปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงานมีอิทธิพลรองลงมาต่อการธาํรงรักษาบุคลากร 
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 สุภณ คลา้ยสังข ์(2563) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการบริหารองคก์ารดว้ยหลกัธรรมาภิบาล และการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อส่งเสริมความผูกใจมั่นของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินพบว่า 

ระดบัความผูกใจมัน่ในงานของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีต่อการบริหารองค์การดว้ยหลกั

ธรรมาภิบาลในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยการแสดงความคดิเห็นต่อหลกัการมีส่วนร่วม อยู่

ในระดบัน้อยท่ีสุด และการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั 

โดยค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์อยู่ในระดบัน้อยท่ีสุด แนวทางการบริหารองค์การดว้ยหลกั

ธรรมาภิบาล และการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีส่งเสริมความผกูใจมัน่ในงานของพนกังานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบิน ประกอบดว้ย สายการบินตอ้งเปิดโอกาสให้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีส่วนร่วม

แสดงความคิดเห็นงานด้านบริหารจัดการองค์การ  สามารถตรวจสอบการบริหารจัดการของ

ผูบ้ริหารได้อย่างโปร่งใส เพิ่มช่องทางการส่ือสารระหว่างพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกับฝ่าย

บริหาร เพื่อสร้างกลไกการนําขอ้ร้องเรียนต่าง ๆ ไปปรับปรุงแก้ไขปัญหาได้อย่างเป็นรูปธรรม  

ปรับปรุงระเบียบข้อบังคับ เก่ียวกับค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ อย่างเป็นธรรมและ

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั 

 Shahtaj (2019) ได้ ศึ ก ษ าวิจัย เร่ือง Factors Influencing Employee Retention : A Karachi 

Based Comparative Study on IT and Banking Industry โดยศึกษาปัจจัยด้านการประเมินผลการ

ป ฏิบั ติงาน (Performance Appraisal) ปั จจัยด้าน การฝึกอบ รม  และการพัฒ น า  (Training and 

Development) และปัจจยัสภาพแวดลอ้มการทาํงาน (Work Environment) ท่ีส่งผลต่อการธาํรงรักษา

พนักงาน จากการศึกษาพบว่าปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเลือกใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อ

การธาํรงรักษาพนกังาน ในแงข่องการลดความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน เพิ่มความพึงพอใจใน

งานของพนกังาน รักษาประสิทธิภาพในการผลิต และการมีส่วนร่วมของพนกังาน โดยปัจจยัต่าง ๆ

เช่น การประเมินประสิทธิภาพการปฏิบติังาน การฝึกอบรม และการพฒันา และสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงาน มีบทบาทสําคญัในการทาํใหบ้ริษทัประสบความสาํเร็จ และเพิ่มคุณค่าให้กบัองคก์รดว้ย

พนกังานท่ีมีทกัษะ และทุ่มเททาํงานกบัองคก์รในระยะเวลาท่ียาวยิง่นานขึ้น 

 Rahaman (2020) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองA Studt on Employee Retention of Spice Jet Airlines

โดยศึกษาปัจจยั การฝึกอบรมของพนักงาน (Employee Training) ระบบการประเมินผล (Appraisal 

System) การให้อํานาจพนักงาน  (Employee Empowerment) สภาพแวดล้อมการทํางานของ

พ นั ก งาน  Employee work environment การวิจัยส รุป ว่าปั จจัย  ก ารฝึก อบ รม ข องพ นัก งาน 

(Employee Training) ส่งผลต่อการรักษาพนกังานในสไปซ์เจ็ทมีระดบัสูง โดยความเช่ือมัน่ระหว่าง

พนักงาน และผูบ้ังคบับัญชา ภาวะการเป็นผูน้ํา และการให้ขอ้เสนอแนะเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

การทาํงานจะช่วยเพิ่มระดบัของการธาํรงรักษาพนกังานในสายการบิน 
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 Nagarathanam (2018) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง The Impact of Career Development Practices On 

Employees ‘Retention in Qatar Aviation Industry โดยศึกษาปัจจัยการพัฒนาในอาชีพ  (Career 

Development) ซ่ึงประกอบไปดว้ย การพฒันาความเป็นผูน้ํา Leadership Development โครงสร้าง

การพฒันาอาชีพ (Career Development Structure) โครงสร้างการจดัการความสามารถพิเศษ (Talent 

Management Structure) ก าร พั ฒ น าก ารว าง แ ผ น ท่ี ป ร ะ ส บ ค ว าม สํ า เร็ จ  (Success Planning 

Development) และการประเมินตนเอง (Self-Assessment Evaluation) จากการศึกษาพบว่าปัจจยัการ

พฒันาอาชีพในอุตสาหกรรมการบินของกาตาร์มีบทบาทสําคัญในการธํารงรักษาพนักงานใน

องคก์ร ดงันั้นองค์กรดา้นการบินควรให้ความสําคญัต่อปัจจยัการพฒันาอาชีพของบริษทัมากขึ้น

ดว้ยการฝึกฝน และสร้างความมัน่ใจว่ากระบวนการพฒันาในอาชีพทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

เพื่อพัฒนาบุคคลท่ีมีความสามารถ  เสริมสร้างความยั่งยืนของทุน  และการพัฒนาองค์กร 

อยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงจะส่งผลทาํใหเ้ศรษฐกิจของกาตาร์มีการเติบโต และพฒันาอยา่งย ัง่ยนืในอนาคต 

 Biason (2020) ได้ศึกษ าวิจัย เร่ือง The Effect of Job Satisfaction on Employee Retention 

โดยศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในงาน  (Job Satisfaction) ซ่ึ งประกอบไปด้วยค่า ตอบแทน 

(Compensation)  ลกัษณะของงาน (Content)โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง (Promotion) หัวหนา้งาน 

(Supervisor) แล ะ เพื่ อน ร่วม งาน  (Colleagues) ผ ล ก ารวิจัย ช้ี ให้ เห็ น ว่าพ นั ก งาน พึ งพ อใจ 

กบัค่าตอบแทนท่ีดี ลกัษณะของงาน โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง ความสัมพนัธ์ในการทาํงานท่ีดี 

กบัเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างาน โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างความพึงพอใจในงานซ่ึง

ส่งผลต่อการธาํรงรักษาพนกังาน 

 Marina Efthymiou et al. (2021) ไ ด้ ศึ ก ษ า วิ จั ย เร่ื อ ง  The factors influencing entry level 

airline pilot retention: An empirical study of Ryanair โดยศึกษาปัจจัยท่ี มีอิทธิพลต่อการรักษา

นักบิน ไดแ้ก่ การไดป้ระจาํฐานการบินใกลบ้า้น เงินเดือนท่ีเหมาะสม ความมัน่คงในการทาํงาน 

การกําหนดตารางบินท่ีแน่นอน สายการบินมีความมั่นคงทางการเงิน ได้รับการยอมรับจาก 

สายการบิน และสภาพแวดล้อมการทาํงานท่ีดีผ่านเคร่ืองบินท่ีได้รับการดูแลอย่างดี และเพื่อน

ร่วม งาน ท่ี มี ทัก ษ ะ จาก ผ ล ก ารสํ ารวจแล ะสั ม ภาษ ณ์ แล ะก ารท ดส อบ ท างส ถิ ติระบุ ว่ า 

นักบินรุ่นเยาวใ์ห้ความสําคญักบัความมัน่คงในการทาํงาน และผลประโยชน์ทางการเงินมากกว่า  

นักบินท่ีมีอายุมากกว่า 55 ปี ท่ีระบุว่าต้องการเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับระยะเวลาการทํางาน  

และมีความตอ้งการลดภาระงานของนกับินใหมี้ความเหมาะสม 
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บทที ่3 

วธีิการดําเนินการวจัิย  

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองแนวทางการธาํรงรักษาพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสาย

การบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทยซ่ึงเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงผูวิ้จัยมี

วิธีการดาํเนินงานวิจยัดงัต่อไปน้ี 
 3.1 วิธีการวิจยัและขั้นตอนในการวิจยั 
 3.2  ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั  
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

 3.4ddการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.5  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.6 การตรวจสอบ และการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 3.7 การพิทกัษสิ์ทธิของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั 

 

3.1 วิธีวิจัย และข้ันตอนในการวิจัย 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงมีวิธีวิจยัทั้งหมด 5 ขั้นตอน 
ประกอบดว้ยรายละเอียดดงัน้ี 

 1)กกศึกษาคน้ควา้โดยรวบรวมแนวความคิดทฤษฎีจากเอกสารบทความทางวิชาการ และ

งานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับแนวทางการธํารงรักษาพนักงานเพื่อนําขอ้มูลมาใช้เป็นเกณฑ์ และ

วิธีการสร้างเคร่ืองมือในงานวิจยัคร้ังน้ีใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 

 2)กกเขียนลักษณะคําถามให้ตรงกับส่ิงท่ีผู ้วิจัยต้องการทราบเพื่อนําข้อมูลท่ีได้นั้ นมา

ทําการศึกษาวิเคราะห์โดยการสร้างแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured interview)  

ซ่ึงประกอบด้วยชุดคําถามแบบปลายเปิด (Open-end Questions) สําหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก  

(In-depth interview) โดยท่ีมีการกาํหนดประเด็น และจดัเรียงชุดคาํถามเพื่อใชใ้นการสัมภาษณ์ 

 3)กกนาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบรูปแบบ และความเหมาะสมของ

ภาษาท่ีใชเ้พื่อขอคาํแนะนาํในการปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหมี้ประสิทธิภาพ 
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 4)กกดาํเนินการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทั้งหมดตามท่ีกาํหนดไวโ้ดยเก็บขอ้มูลจากการ

สัมภาษณ์เชิงลึกด้วยตนเองตามเคร่ืองมือวิจัยท่ีสร้างขึ้ น และทําการบันทึกการสัมภาษณ์ด้วย

แอพพลิเคชัน่ Zoom  

 5)กกนาํผลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล นาํเสนอขอ้มูล สรุปผลการวิจยั 

อภิปรายผลการวิจยั และแสดงขอ้เสนอแนะในการวิจยัในคร้ังน้ี 

 

3.2กกผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใช้วิธีการคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัดว้ยวิธีการเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลแบบ

เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงสามารถแบ่งผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่  

 1)กกพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยปฏิบติังาน และลาออกจากสายการบินตน้ทุนตํ่าใน

ประเทศไทย จาํนวน 5 สายการบิน สายการบินละ 3 คน รวมทั้งส้ิน 15 คน  

 2)กกผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัหน้าท่ีเก่ียวขอ้งกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลส่วนงานพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย จาํนวน 3 สายการบิน สายการบินละ  

1 คน รวมทั้งส้ิน 3 คนโดยมีประสบการณ์การทาํงานอยา่งนอ้ย 3 ปี 

  

3.3ddเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ผูวิ้จยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเป็นแนวทางในการวิจยัเพื่อเป็นขอ้มูลในการ

สร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้เคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ท่ีสร้างขึ้นจากขอ้มูล 

ท่ีสนใจในการศึกษา เพื่อให้ได้ลักษณะของแบบสัมภาษณ์ท่ีตอ้งการ ซ่ึงแบบสัมภาษณ์น้ีจะใช้

รูปแบบลกัษณะคาํถามแบบปลายเปิด (Open-end question) 

 

3.4กกการตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ผูวิ้จยัไดส้ร้างแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured interview) ซ่ึงประกอบดว้ยชุด

คาํถามแบบปลายเปิด (Open-end Questions) สําหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) และ

ไดต้รวจสอบความถูกตอ้งความเหมาะสมของเคร่ืองมือ ก่อนท่ีจะไดน้าํไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มผูใ้ห้

ขอ้มูลสาํคญัท่ีกาํหนดไว ้ดงัน้ี 
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  1)ddผูวิ้จยันาํแบบสอบถามให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาเน้ือหา ความถูกตอ้งของขอ้คาํถาม

ท่ีใชใ้นแบบสัมภาษณ์ และนาํมาปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสม รวมทั้งใหผู้เ้ช่ียวชาญทาํการตรวจสอบ

คุณภาพของเคร่ืองมือ หาค่าความเท่ียงตรงของคาํถามท่ีใช้ในแบบสัมภาษณ์ หรือค่าสอดคลอ้ง

ระหว่างขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค์ หรือเน้ือหา (Index of Item Objective Congruence; IOC) จาํนวน 

3 คน ไดแ้ก่ ดร.วรกมล เทียมบุญประเสริฐ อาจารย ์ศศิธร นวมมณีรัตน์ และอาจารยติ์ณณ์ณเทพย ์ 

รุ่งศรีตระกูล 

   โดยค่าความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัเน้ือหา IOC ประกอบดว้ย 

  +1   =   เม่ือแน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั 

   0   =   เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั 

 - 1   =   เม่ือแน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั 

จากนั้นผูวิ้จยันาํค่าคะแนนจากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญมาทาํการวิเคราะห์หาดชันี

ความสอดคลอ้งดงัสมการ 

 

IOC =   ∑R
𝑁𝑁

 

 

เม่ือ   IOC   แทนกกดชันีความสอดคลอ้ง 

  ∑Rก แทนกกผลรวมการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 

 Nกก   แทนกกจาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

2)กกผู ้วิจัยนําแบบสัมภาษณ์ท่ีหาค่า IOC   มาพิจารณาค่าความสอดคล้องหาก 

ขอ้คาํถามใดมีค่าความสอดคลอ้งของเน้ือหาอยูร่ะหว่าง 0.50-1.00 สามารถนาํขอ้คาํถามนั้นไปใชไ้ด ้

หากกรณีท่ีค่าความสอดคลอ้งของเน้ือหาตํ่ากวา่ 0.50 ผูศึ้กษาจะนาํแบบสอบถามไปปรับปรุงแกไ้ข

ร่วมกับอาจารย์ท่ีปรึกษาอีกคร้ัง ก่อนนําแบบสัมภาษณ์ ไปใช้กับผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลต่อไป  

3)กกผูวิ้จัยทําการปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ ตามข้อแนะนําท่ีได้รับจากอาจารย์ท่ี

ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบอีกคร้ังหน่ึงเพื่อความสมบูรณ์ ก่อนนาํแบบสัมภาษณ์ไปใช้เป็น 

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั 
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3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงเป็นการเก็บขอ้มูลโดย

การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) จากพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยปฏิบติังาน และ

ลาออกจากสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย จาํนวน 5 สายการบิน สายการบินละ 3 คน รวม

ทั้ งส้ิน 15 คน และผูบ้ริหารท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเก่ียวข้องกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลส่วนงาน

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย จาํนวน 3 สายการบิน สายการ

บินละ 1 คน รวมทั้งส้ิน 3 คนโดยมีประสบการณ์ทาํงานอย่างนอ้ย 3 ปีคนจากนั้นนาํขอ้มูลทั้งหมด 

ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาตรวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของขอ้มูลแลว้นาํไปวิเคราะห์ 

และนาํเสนอผลของการวิเคราะห์ท่ีได ้

 

3.6 การตรวจสอบ และการวิเคราะห์ข้อมูล 

 หลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการแบบสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัผูวิ้จยัไดท้าํการ

วิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล และทาํการบนัทึกขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ 

และวิเคราะห์โดยพิจารณาเก่ียวกับประเด็นเน้ือหาหลัก (Major Themes) และประเด็นย่อย (Sub 

Themes) อ่ืน  ๆ รวมถึงหัวข้อประเภทต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องตามแนวทางของการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล เปรียบเทียบ และนําข้อมูลท่ีได้ประมวลผลทั้ งหมดมาเขียน

พรรณนาเพื่อนาํเสนอผลการวิจยั 

 

3.7 การพทิักษ์สิทธ์ิของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 

 การวิจยัเชิงคุณภาพคร้ังน้ีผูวิ้จยัใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ดว้ยแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง 

ซ่ึงการเก็บรวบรวมข้อมูลดังกล่าวมีความเก่ียวข้องกับบุคคล  และหน่วยงาน ดังนั้ นก่อนท่ี 

จะดาํเนินการเก็บขอ้มูล ผูวิ้จยัคาํนึงถึงการพิทกัษ์สิทธิของผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัในประเด็นการยินยอม 

และการรักษาความลับของผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญ  โดยผู ้วิจัยอธิบายถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

วิธีการดาํเนินการวิจยั ความสําคญัของขอ้มูล และการพิทกัษสิ์ทธิของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัวา่มีสิทธิท่ีจะ

ตอบรับหรือปฏิเสธในการเขา้ร่วมวิจยัในคร้ังน้ีโดยจะไม่เสียผลประโยชน์หรือได้รับผลกระทบ 

ตลอดจนแจง้ประโยชน์ของการวิจยัคร้ังน้ีให้ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทราบ ซ่ึงจะไม่มีการเปิดเผยขอ้มลูให้

เกิดผลกระทบต่อผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั อีกทั้งขอ้มูลจากการสัมภาษณ์จะถูกเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั 

การรายงานผลการวิจยัจะกระทาํในภาพรวมของการนาํขอ้มูลไปใชอ้ภิปรายผล หรือตีพิมพเ์ผยแพร่

จะทาํเฉพาะในการนําเสนอเชิงวิชาการเท่านั้น และจะไม่มีการอา้งอิงถึงช่ือของผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั 

โดยผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัมีสิทธิท่ีจะรับรู้ขอ้มูลตลอดจนสามารถตรวจสอบขอ้มูลของตนเองได ้
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาวิจยั เร่ืองแนวทางการธาํรงรักษาพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่า

ในประเทศไทยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยศึกษาค้นควา้โดย 

การรวบรวมแนวความคิดทฤษฎีจากเอกสาร บทความทางวิชาการ และงานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

แนวทางการธาํรงรักษาพนกังานเพื่อนาํขอ้มูลมาใชเ้ป็นเกณฑ ์และวิธีการสร้างเคร่ืองมือในงานวิจยั

คร้ังน้ีใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการศึกษาวิจยั จากนั้นผูวิ้จยัเขียนลกัษณะคาํถามใหต้รงกบัส่ิง

ท่ีผูวิ้จยัตอ้งการทราบเพื่อนําขอ้มูลท่ีได้นั้นมาทาํการศึกษาวิเคราะห์โดยการสร้างแบบสัมภาษณ์ 

ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured interview) ซ่ึงประกอบด้วยชุดคาํถามแบบปลายเปิด (Open-end 

questions) สําหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)โดยท่ีผูศึ้กษามีการกาํหนดประเด็นเพื่อ

ใชใ้นการสัมภาษณ์แบง่ออกเป็น 4 ส่วนดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1ddขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั 

 ส่วนท่ี 2ddปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ และไม่พงึพอใจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี 3ddขอ้มูลเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออก  

 ส่วนท่ี 4ddขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 

 ผูวิ้จยักาํหนดผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยปฏิบติังาน และลาออก

จากสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย จาํนวน 5 สายการบิน สายการบินละ 3 คน รวมทั้งส้ิน 15 

คนโดยมีรายละเอียดผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัดงัต่อไปน้ี 

 1)กกสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย A 

  ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน A1 

 ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน A2 

 ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน A3 

 2)กกสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย B 

 ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน B1 

 ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน B2 

 ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน B3
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3)กกสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย C 

ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน C1 

ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน C2 

ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน C3 

4)กกสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย D 

ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน D1 

ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน D2 

ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน D3   

5)กกสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย E 

ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน E1 

ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน E2 

ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัส่วนงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน E3   

 

4.1กกผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการธํารงรักษาพนักงาน

ต้อนรับบนเคร่ืองบินสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทยจากพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบิน 

 จากการสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบิน

ตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยจากผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัใช้วิธีสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 

(In-depth interview) จากพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยปฏิบติังาน และลาออกจากสายการบิน

ตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย จาํนวน 5 สายการบิน สายการบินละ 3 คน รวมทั้งส้ิน 15 คน โดยแบ่ง

ประเด็นออกเป็น 4 ส่วน ซ่ึงผลท่ีไดมี้รายละเอียดและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

 4.1.1กกข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 

  ผูวิ้จยักาํหนดผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัคือพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยปฏิบัติงาน 

และลาออกจากสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย จาํนวน 5 สายการบิน สายการบินละ 3 คน 

รวมทั้งส้ิน 15 คนโดยสามารถแสดงขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัดงัตารางท่ี 4.1  
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ตารางท่ีก4.1กกแสดงขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั 

   

ข้อมูลท่ัวไป จํานวน ร้อยละ 

เพศ 

ddชาย 6 40 

ddหญิง 9 60 

อายุ 

ddระหวา่ง 26 - 30 5 33.33 

ddระหวา่ง 31 - 35 6 40 

ddระหวา่ง 36 - 40 4 26.67 

ระดับการศึกษา 

ddปริญญาตรี 14 93.33 

Ddปริญญาโท 1 6.67 

งานปัจจุบัน 

ddพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 7 46.67 

ddพนกังานบริษทัท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมการบิน  2 13.33 

กกพนกังานบริษทัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมการบิน 1 6.67 

กกขา้ราชการนอกอุตสาหกรรมการบิน 1 6.67 

กกธุรกิจส่วนตวั 2 13.33 

กกอ่ืน ๆ 2 13.33 

เงินเดือนท่ีได้รับ 

กกไม่ไดรั้บเงินเดือน 2 13.33 

dd40,001 - 60,000 6 40 

dd60,001 - 80,000 6 40 

กก80,001 - 100,000 1 6.67 

ตําแหน่งสูงสุดก่อนลาออก 

ddหวัหนา้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน  5 33.33 

ddพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 10 66.67 
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ตารางท่ีก4.1กกแสดงขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั (ต่อ) 

 

ข้อมูลท่ัวไป จํานวน ร้อยละ 

เงินเดือนท่ีเคยได้รับ 

dd40,001 - 60,000 6 40 

dd60,001 - 80,000 8 53.33 

dd80,001 - 100,000 1 6.67 

อายุงานในตําแหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน 

dd3 - 5 ปี 6 40 

dd6-10 ปี 7 46.67 

ddมากกวา่ 10 ปี 2 13.33 

 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัจาํนวน 15 คนดงัน้ี

จากข้อมูลขา้งตน้สามารถสรุปภาพรวมของข้อมูลทั่วไปได้โดย พบว่าผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญซ่ึงเคย

ลาออกจากตาํแหน่งพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิงจาํนวน 9 คน โดยมีอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วงระหว่าง 31-35 ปีจาํนวน 6 คน ระดับ

การศึกษาส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีจาํนวน 14 คน ปัจจุบนัประกอบอาชีพพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินจาํนวน 7 คน มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยู่ในช่วงระหว่าง 40,001–60,000 จาํนวน 

6 คน และ 60,001–80,000 บาท จาํนวน 6 คน เช่นเดียวกนั ตาํแหน่งสูงสุดก่อนลาออกจากองคก์รคือ

พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินจาํนวน 10 คน โดยมีอัตราเงินเดือนท่ีเคยได้รับระหว่าง 60,001– 

80,000 จาํนวน 8 คน และมีอายุงานในตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 6-10 ปี จาํนวน 7 คน 

จากผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัจาํนวน 15 คน 

 4.1.2กกผลการวิเคราะห์ปัจจัยจัยท่ีมีผลต่อความพงึพอใจ และไม่พงึพอใจเกีย่วกบัการปฏิบัติงาน 

  จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัในปัจจยัจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ และไม่พึง

พอใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานโดยแบ่งออกเป็นสามส่วนคือ 1) นโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ี

เคยไดรั้บจากสายการบิน 2) นโยบายความกา้วหนา้ และความมัน่คงของอาชีพพนกังานตอ้นรับบน

เคร่ืองบิน 3) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา โดยมีรายละเอียดมีผลการวิเคราะห์

ดงัน้ี 
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  1)กกนโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเคยไดรั้บจากสายการบิน  

   ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจต่อนโยบาย

ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเคยได้รับจากสายการบินพบว่า ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญจาํนวน 11 คน

ประกอบด้วย (A1 A2 A3 B2 C1 C2 C3 D2 D3 E1 E3) มีความพึงพอใจต่อนโยบายค่าตอบแทน 

และสวสัดิการท่ีเคยไดรั้บจากสายการบินซ่ึงนโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ จากสายการ

บินเป็นส่วนหน่ึงของการส่งเสริม สนบัสนุนความพึงพอใจ สร้างความสุขใหแ้ก่พนกังานในองคก์ร

ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ในคร้ังน้ี ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั 11 คนมีความพึงพอใจนโยบายค่าตอบแทน และ

สวสัดิการท่ีเคยไดรั้บจากสายการบินโดยให้ความคิดเห็นว่าค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเคยไดรั้บ

จากสายการบินท่ีเคยร่วมงานมีความเหมาะสมดีเม่ือเปรียบเทียบกบัสายการบินอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นเหตุผล

ทาํใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัในงาน  

   ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญจาํนวน 4 คนประกอบด้วย (B1 B3 D1 E2) มีความไม่พึง

พอใจต่อนโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเคยไดรั้บจากสายการบิน โดยให้เหตุผลว่าควรมีการ

ปรับเพิ่มค่าตอบแทน และสวสัดิการในการทาํงานซ่ึงมองว่าเป็นส่ิงท่ีสาํคญัในการดาํรงชีวิตซ่ึงผูใ้ห้

ขอ้มูลสาํคญัไดมี้การช้ีแจงเพิ่มเติมดงัต่อไปน้ี 

   •กกนโยบายค่าตอบแทน ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าควรมีการปรับเพิ่มฐาน

เงินเดือนท่ีเหมาะสม แมใ้นช่วงปีแรกท่ีเขา้ทาํงานมีการปรับเพิ่มฐานเงินเดือนอย่างเหมาะสม แต่ใน

ระยะเวลา 5 ปีหลังจากนั้นค่าตอบแทนแทบจะไม่มีการพัฒนาหรือปรับเพิ่มให้เหมาะสมทาํให้

พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินมีความต้องการลาออกเพิ่มสูงขึ้ น ดังนั้ นการกําหนดเงินเดือน 

ท่ีเหมาะสมรวมทั้งการปรับเพิ่มเงินเดือนประจาํทุกปีจึงมีความสําคญัต่อการธาํรงรักษาพนักงานท่ี 

มีคุณสมบัติ และทักษะท่ีต้องการในองค์กร โดยนโยบายค่าตอบแทนท่ีมีมาตรฐานแสดงถึง 

ความยุติธรรม สามารถช่วยธาํรงรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน

ภายในองคก์รไดอ้ยา่งดีเยีย่ม 

   •กกสวสัดิการค่าเดินทางท่ีเหมาะสม ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าเน่ืองจากบา้น

อยู่ไกลจากสถานท่ีปฎิบติังาน นโยบายค่าตอบแทนทางดา้นสวสัดิการทางดา้นค่าเดินทางควรมีการ

ปรับปรุงตามสถานการณ์ และความเปล่ียนแปลงในองค์กร สวสัดิการค่าเดินทางท่ี  เหมาะสมตอ้ง

คาํนึงถึงระยะทางท่ีต้องเดินทางมาทํางานโดยสามารถคาํนวณโดยพิจารณาค่านํ้ ามันเช้ือเพลิง  

ค่าโดยสาร หรือค่าใช้จ่ายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเดินทางในแต่ละคร้ัง โดยการตระหนักถึงความ

ตอ้งการ และขอ้เสนอแนะจากพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเป็นหลกั  

   •กกสวสัดิการดา้นสุขภาพ ถือเป็นส่วนหน่ึงของโปรแกรมสวสัดิการท่ีองคก์ร

ใหแ้ก่พนกังาน เพื่อสนบัสนุน และส่งเสริมสุขภาพของพนกังานสวสัดิการดา้นสุขภาพ เพราะอาชีพ
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พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินการพกัผ่อนค่อนขา้งไม่เป็นเวลาซ่ึงสวสัดิการของสายการบินอาจจะ

ไม่ไดต้อบโจทยใ์นเร่ืองของสวสัดิการดา้นสุขภาพมากเพียงพอ ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัไดใ้หค้าํแนะนาํว่า

ควรมีการให้บริการทางการแพทยเ์พิ่มเติมโดยองคก์รควรจะมีการจดัหาบริการทางการแพทย ์เช่น 

การรักษาโรคเฉพาะทางการบิน การให้คาํปรึกษาทางการแพทยเ์บ้ืองตน้ทางดา้นการบิน นอกจากน้ี

ประกันสุขภาพถือว่าเป็นสวสัดิการด้านสุขภาพท่ีสําคัญมาก โดยการจัดหาประกันสุขภาพท่ี

เหมาะสมสําหรับพนกังาน และครอบครัวถือวา่เป็นส่ิงท่ีจาํเป็น สวสัดิการดา้นสุขภาพสามารถช่วย

เสริมสร้างสุขภาพท่ีดี ทาํให้พนักงานรู้สึกมัน่ใจมีพร้อมท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  

และมีสุขภาพดีอยูคู่่กบัองคก์รไดใ้นระยะยาว 

  2)กกผลการวิเคราะห์นโยบายความกา้วหน้า และความมัน่คงของอาชีพพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจต่อนโยบาย

ความกา้วหนา้ และความมัน่คงของอาชีพพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยไดรั้บจากสายการบิน 

ผูให้ข้อมูลสําคัญกล่าวว่านโยบายความก้าวหน้า และความมั่นคงถือได้ว่าเป็นส่วนหน่ึงของ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สําคญัในองค์กร เพื่อให้การดาํเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

และยัง่ยืน ซ่ึงจากการสัมภาษณ์พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยปฏิบติังาน และลาออกจากสาย

การบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย ทาํให้ทราบว่าพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความไม่พึงพอใจ

มากกว่ามีความพึงพอใจต่อนโยบายความกา้วหน้า และความมัน่คงของอาชีพพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบิน 

   ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญจาํนวน 7 คนประกอบด้วย (A1 A2 A3 C2 D3 E1 E3) มี

ความพึงพอใจต่อนโยบายความกา้วหนา้ และความมัน่คงท่ีเคยไดรั้บจากสายการบินซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูล

สาํคญัมองว่าสายการบินมีการส่งเสริม และสนบัสนุนการพฒันาของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

ทั้งทางดา้นทกัษะ และการเจริญเติบโตในองค์กร โดยมุ่งเน้นให้พนักงานมีโอกาสเรียนรู้สามารถ

พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองไม่ว่าจะเป็นการสอบเล่ือนตาํเเหน่งท่ีมีความเหมาะสม และยุติธรรม  

รวมไปถึงการให้สนบัสนุนการศึกษาต่อหรือการอบรมภายในองคก์ร เพื่อเป็นการส่งเสริมพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินก้าวสู่ตาํแหน่งท่ีเหมาะสมกับความสามารถจากสายการบิน นอกจากน้ียงั

มุ่งเนน้การสร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ และพฒันาต่อเน่ือง  

   ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัจาํนวน 8 คนประกอบดว้ย (B1 B2 B3 C1 C3 D1 D2 E2) ไม่

พึงพอใจต่อนโยบายความกา้วหนา้ และความมัน่คงท่ีเคยไดรั้บจากสายการบินโดยสามารถอธิบาย

ไดด้งัต่อไปน้ี 
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   •กกนโยบายความกา้วหนา้ ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าววา่ถึงแมน้โยบายการเล่ือน

ตาํแหน่งของสายการบินจะมีความยุติธรรม และเหมาะสม เพราะมีการจดัสอบทั้งขอ้เขียน อีกทั้งยงั

มีการจดัการสัมภาษณ์อย่างเหมาะสม แต่ในส่วนของตาํแหน่งงานท่ีสูงขึ้นของพนักงานตอ้นรับ 

บนเคร่ืองบินมีไม่ก่ีตาํเเหน่งส่งผลต่อการเปิดโอกาศในการสอบเพื่อเล่ือนขั้นไดน้้อย โดยนโยบาย

ความก้าวหน้าเหล่าน้ีถือได้ว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการสนับสนุนพนักงานให้มีการพฒันาทกัษะ 

และความรู้ในการทาํงาน เพื่อให้สามารถรับมือกบัความเปล่ียนแปลงในสถานการณ์ทางธุรกิจได ้

ยงัมีไม่พอต่อความตอ้งการของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัมีขอ้เสนอแนะ

เก่ียวกบันโยบายความกา้วหน้าคืออยากให้สายการบินมีการจดัอบรมเก่ียวขอ้งกบังานเพื่อนาํไปสู่

การพฒันาของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเพื่อการสอบเล่ือนตาํแหน่งเพิ่มเติม รวมถึงการเปิด

โอกาศให้มีการโยกยา้ยภายในองค์กรเพื่อให้พนักงานสามารถแสดงศกัยภาพของตวัเองไดอ้ย่าง

เต็มท่ีโดยเน้นการส่งเสริมท่ีมีความหลากหลาย และการเสริมสร้างโอกาสเท่าเทียมให้แก่พนักงาน

ทุกคนในองคก์ร 

   •กกนโยบายความมั่นคงมุ่งเน้นท่ีการสร้างความมั่นคงในองค์กร โดยการ

สร้างเง่ือนไขท่ีเหมาะสมเพื่อให้พนักงานมีความมั่นคงในงาน  นโยบายน้ีอาจรวมถึงการให้

ประโยชน์และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีสนับสนุนความมัน่คงในทางการเงิน และสุขภาพของพนกังาน 

เช่น โปรแกรมประกันสุขภาพ โบนัสประจาํปี หรือโครงการเล่ือนขั้นตาํแหน่งอย่างเหมาะสม  

เพื่อสร้างความมั่นคง และสร้างความเช่ือมั่นให้กับพนักงานในองค์กร ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ 

ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญในคร้ังน้ีทําให้ทราบว่าผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญไม่พึงพอใจต่อนโยบายความมั่นคง 

ท่ีเคยได้รับจากสายการบินซ่ึงถือเป็นหน่ึงในเหตุผลสําคญัในการตดัสินใจลาออกของพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินเน่ืองจากสัญญาจา้งท่ีมีระยะเวลาท่ีสั้น โดยสัญญาทาํงานนั้นถือเป็นขอ้ตกลง

ทางกฎหมายระหว่างพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน และสายการบินเก่ียวกับเง่ือนไขการทาํงาน  

ซ่ึงระบุสิทธิ และหน้าท่ีของทั้ งสองฝ่าย สัญญาทาํงานมักมีรายละเอียดต่าง ๆ การระบุเง่ือนไข 

การทํางาน ตําแหน่ง ลักษณะงาน  ระยะเวลาจ้าง รูปแบบการจ้าง โดยมีการระบุเง่ือนไขใน 

การส้ินสุดสัญญา เช่น เง่ือนไขการยุติสัญญา การลาออก หรือการส้ินสุดสัญญาจา้ง โดยสัญญาจา้ง

ระยะสั้ นย่อมส่งผลกระทบต่อการสร้างความเช่ือมั่นต่อองค์กร และความมั่นคงในองค์กร 

ของพนกังานท่ีลดลงจนนาํไปสู่การตดัสินใจลาออกของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในอนาคต  

  3)กกผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา 

   ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจัยท่ี มีผลต่อความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจต่อ

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทุกคนประกอบดว้ย (A1 A2 A3 B1 B2 B3 C1 C2 

C3 D1 D2 D3 E1 E2 E3) มีความพึงพอใจต่อความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานท่ีส่งผลต่อความสุข 
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และความสําเร็จในการทาํงาน โดยผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานจะ

ช่วยให้สามารถทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสืบเน่ืองจากการสนับสนุนซ่ึงกันและกันระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน การทาํงานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพย่อมส่งผลต่อผลงานท่ีดีขึ้น การแบ่งปันความ

รับผิดชอบ และการร่วมมือกนัในการแกไ้ขปัญหาในการทาํงานจะช่วยสร้างความเช่ือมัน่ต่อเพื่อน

ร่วมงาน ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัในคร้ังน้ีทาํให้ทราบว่าพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

ส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะช่วยสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมสําหรับ

การทาํงานร่วมกนั การสนบัสนุนในการทาํงานร่วมกนัสร้างความเช่ือมัน่ให้ความร่วมมือในทีมงาน 

การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานช่วยสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง และร่วมมือในทีมงาน  

ซ่ึงส่งผลให้พนังานทุกคนมีความสุข และความพึงพอใจในการทาํงานมากขึ้นซ่ึงจะช่วยลดอตัรา 

การลาออกจากงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

   ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจัยท่ี มีผลต่อความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจต่อ

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัจาํนวน 12 คน ประกอบด้วย (A1 A2 A3 B1 B2 

B3 C2 C3 D1 D3 E1  E3) มีความพึงพอใจต่อความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา โดยผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั

กล่าวว่าความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาถือเป็นส่ิงสาํคญัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการทาํงาน และ

ความสําเร็จในการทํางานขององค์กรมาจากการทํางานร่วมกันระหว่างผู ้บังคับบัญชา และ

ผูใ้ตบ้งัคบับัญชา ความเขา้ใจซ่ึงกันและกัน การสนับสนุนในการทาํงานจะช่วยเสริมสร้างความ

เช่ือมัน่ และความร่วมมือในทีมงาน มีความเคารพ การรับฟังคาํแนะนาํจากผูบ้งัคบับญัชารวมถึงการ

เคารพความคิดเห็นซ่ึงกันและกันจะช่วยเสริมสร้างความเข้าใจความร่วมมือนํ้ าหน่ึงใจเดียวใน 

การทาํงาน จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัในคร้ังน้ีทาํให้ทราบวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

ส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับผูบ้ ังคับบัญชา ส่วนของความไม่พึงพอใจต่อความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ ังคับบัญชามีผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญจํานวน 3 คนประกอบด้วย (C1 D2 E2) โดยจะมีข้อแนะนํา

ดงัต่อไปน้ี 

   •กกการออกกฏระเบียบ หรือนโยบายเพื่อแกปั้ญหาในระดบัปฏิบติัการท่ีไม่

เหมาะสม ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าการออกกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไม่

สามารถแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะไดโ้ดยตรง ทาํให้การแกไ้ขปัญหาดงักล่าวไม่ทนัท่วงที

เป็นการแกปั้ญหาท่ีไม่ตรงจุด ดงันั้นผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัจึงมีขอ้เสนอแนะในการจดัหาช่องทางเพิ่มเติม

เพื่อนาํเสนอ และพิจารณาแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ จากพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยมีการสนบัสนุนการ

แกไ้ขปัญหาจากผูบ้งัคบับญัชา โดยการนาํขอ้การเสนอแนะ การช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึง

ในการแก้ไขปัญหาน้ีจะช่วยเสริมสร้างความร่วมมือ และความเข้าใจในทีมงาน อีกทั้ งยงัเป็น 
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การสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกันเองจะช่วยเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี ช่วยเสริมสร้างความสุขใน 

การทาํงานไดดี้อีกดว้ย 

  4)กกผลการวิเคราะห์เก่ียวกับการรับรู้ลักษณะงาน ขอบเขตของงาน และความ

รับผิดชอบของตําเเหน่งงาน และเหตุผลในตัดสินใจรับคัดเลือกในตําเเหน่งพนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบิน 

   ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับการรับรู้ลักษณ ะงาน ขอบเขตของงาน ความ

รับผิดชอบของตาํแหน่งงาน และเหตุผลในตดัสินใจรับคดัเลือกในตาํเเหน่งพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินพบว่าผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทุกคน ประกอบดว้ย (A1 A2 A3 B1 B2 B3 C1 C2 C3 D1 D2 D3 

E1 E2 E3) มีการรับรู้ลกัษณะงาน ขอบเขตของงาน และความรับผิดชอบของตาํแหน่งงานซ่ึงการ

รับรู้งานก่อนการสมคัรงานเป็นขั้นตอนสาํคญัท่ีช่วยใหผู้ส้มคัรทราบถึงรายละเอียดเก่ียวกบัตาํแหน่ง

งาน และบริษทัท่ีตอ้งการจะสมคัรงาน การรับรู้งานทั้งทางดา้นลกัษณะงาน ดา้นขอบเขตของงาน 

ความรับผิดชอบของตาํแหน่งงานก่อนการตดัสินใจสมคัรงานในตาํแหน่งต่าง ๆ จะช่วยให้ผูส้มคัร

งานมีความเข้าใจเก่ียวกับงาน และบริษัทอย่างลึกซ้ึง ทั้ งน้ียงัช่วยเพิ่มโอกาสในการสมัครงาน

ประสบความสาํเร็จในการไดง้านท่ีตอ้งการ 

   •กกดา้นการรับรู้ลกัษณะงานพนกังานตอ้นรับเคร่ืองบิน ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัทุก

คนกล่าวว่าการรับรู้ลกัษณะงานพนักงานตอ้นรับเคร่ืองบินถือเป็นขั้นตอนท่ีสําคญัในการสมคัรเขา้

ทาํงานในตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับเคร่ืองบิน เน่ืองจากการรับรู้ลกัษณะงานจะช่วยให้ผูส้มคัรงานมี

ความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะของงานท่ีตอ้งทาํ การรับรู้ลกัษณะงานเป็นขั้นตอนท่ีสาํคญัในการเตรียม

ตนเองสําหรับงานท่ีเขา้สมัครรับคัดเลือก ซ่ึงจะช่วยให้ผูเ้ขา้สมคัรมีการเตรียมความพร้อม และ

สามารถปรับตัวเขา้กับงานได้อย่างเหมาะสม จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัในคร้ังน้ีทาํให้

ทราบว่าพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินส่วนใหญ่มีการรับรู้ลกัษณะงานเป็นอย่างดีก่อนสมคัรรับ

คดัเลือกเป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเพราะขณะเขา้รับการสัมภาษณ์ จะมีคาํถามเก่ียวขอ้งกบั

ลกัษณะงานจาํนวนมากทาํให้ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัส่วนใหญ่มีการศึกษาลกัษณะงานก่อนการสมคัรเขา้

ทาํงาน  

   •กกการรับรู้ดา้นขอบเขตของงานจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัในคร้ังน้ี

ทาํให้ทราบว่าพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินส่วนใหญ่มีการรับรู้ขอบเขตของงานงานเป็นอย่างดี

ก่อนสมคัรรับคดัเลือกเป็นพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผูใ้ห้ขอ้มูสําคญักล่าวว่ามีความรู้สึกช่ืน

ชอบในเน้ืองาน ถึงแมรู้ปแบบการปฏิบติังานจะไม่มีการเปล่ียนแปลง แต่เน่ืองจากขอบเขตของงาน

ท่ีเสร็จส้ินทันทีเม่ือจบเท่ียวบิน โดยไม่สร้างความเครียดต่อเน่ือง ไม่ผูกมัดในเร่ืองของสถานท่ี

ทาํงาน การไดค้น้พบส่ิงใหม่ ๆ ในทุกเท่ียวบิน เน่ืองจากแต่ละเท่ียวบินมีความแตกต่างกนั เกิดเป็น
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การเรียนรู้ มีโอกาสในการแสดงหาวิธีการแกปั้ญหารูปแบบใหม่ ๆ ขอบเขตของงานจะถูกกาํหนด

ดว้ยกฏหมายการบินส่งผลให้ผูใ้ห้ขอ้มูสําคญับางส่วนมีการปรับตวัไดใ้นกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลง

ขอบเขตของงานไดอ้ยา่งดีเยีย่ม 

   •กกการรับรู้ด้านความรับผิดชอบของตาํแหน่งงานจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้

ขอ้มูลสําคญัทาํให้ทราบว่าพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินส่วนใหญ่มีการรับรู้ดา้นความรับผิดชอบ

ของตาํแหน่งงานเป็นอย่างดีก่อนสมัครรับคัดเลือกเป็นพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินแต่ก็ยงัมี 

ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญับางส่วนท่ีมีการรับรู้ดา้นความรับผิดชอบของตาํแหน่งงานแตกต่างระหว่างก่อน 

และหลังเข้ารับตําเเหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินเพราะในตําแหน่งงานน้ีค่อนข้างมี

รายละเอียดของงานท่ีรับผิดชอบแตกต่างกันไปในแต่ละสายการบิน ทั้ งน้ีการรับผิดชอบของ

ตาํแหน่งงานจะช่วยให้ทุกคนในทีมเขา้ใจหน้าท่ี และความรับผิดชอบของตนเอง และช่วยให้งาน

ดาํเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นระบบระเบียบเป็นส่วนสาํคญัท่ีช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้ใจ

หน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ีตอ้งรับผิดชอบอย่างชดัเจน สามารถเลือกวิธีการทาํงานท่ีเหมาะสม  

มีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายของงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

   จากขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ลกัษณะงาน ขอบเขตของงาน และความรับผิดชอบ

ของตาํเเหน่งงานส่งผลต่อการตดัสินใจสมคัรงานในตาํเเหน่งพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินของ

ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัทุกคน ประกอบดว้ย (A1 A2 A3 B1 B2 B3 C1 C2 C3 D1 D2 D3 E1 E2 E3) มีการ

พิจารณา และตดัสินใจอย่างรอบคอบ ก่อนการสมคัรเขา้ทาํงานในตาํแหน่งพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินในสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย ซ่ึงเหตุผลท่ีอาจทาํให้ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัตดัสินใจ

สมคัรงานได้มีหลายปัจจยัเช่น มีความสนใจ และมีความพึงพอใจในตาํเเหน่งพนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบิน โดยสายการบินถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะทาํให้มีความรู้สึกพึงพอใจ และมีความสุขใน

การทาํงาน ทั้งยงัส่งผลต่อโอกาสในการเรียนรู้พฒันาทกัษะเพื่อส่งเสริมใหเ้ติบโตกา้วหนา้ในอาชีพ 

โดยจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัพบว่ามีความสนใจท่ีจะอยากทาํอาชีพน้ีตั้งแต่แรกอยู่แลว้ 

ผูใ้หข้อ้มูลสําคญับางท่านจะมองการมีโอกาสสร้างรายไดจ้ากเด็กจบใหม่ไร้ประสบการณ์ทาํงานจะ

มีรายไดท่ี้สูงเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั มีความทา้ทายในการแกปั้ญหาเพราะในแต่ละเท่ียวบิน

จะตอ้งให้บริการผูโ้ดยสารท่ีมีสักษณะแตกต่างกันออกไป อีกทั้งยงัมีโอกาศในการท่องเท่ียวซ่ึง  

ผูใ้หข้อ้มูลทุกท่านมีความความภาคภูมิใจในการทาํงานในตาํเเหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน  

  4)กกผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัการเผชิญสภาวะหมดไฟในการบิน และแนวทางใน

การจดัการขณะดาํรงตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัการเผชิญสภาวะหมดไฟในการบิน  และแนวทางใน

การจัดการขณะดํารงตําแหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญจํานวน 5 คน 
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ประกอบด้วย (A1 A3 C1 C3 E1) ไม่เคยเผชิญสภาวะหมดไฟในการบิน โดยผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัให้

เหตุผลว่ามีความรักและช่ืนชอบงานพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เพราะเป็นคนชอบแก้ปัญหา  

จบไฟล์ทคืองานจบ และเน้ือหางานคือส่ิงท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัสนใจตั้งแต่แรก และอยากทาํเพราะ 

การแก้ไขปัญหาคือความท้าทายในการทํางานในแต่ละไฟล์ท หรือเวลาไปเท่ียวระหว่างการ

ปฎิบติังานจะพบเจอประสบการณ์ชีวิตใหม่ ๆ ไดกิ้นอาหารใหม่ ๆ มีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัใน

แต่ละไฟล์ท การพบเจอสังคมใหม่ ๆ ทุกวนัท่ีไปทาํงานมนัซ่ึงไม่เคยเหมือนเดิม ทั้งเพื่อนร่วมงาน 

ผู ้โดยสารท่ีแตกต่างกันไปในแต่ละวนั  ส่งผลให้ผู ้ให้ข้อมูลสําคัญมองว่าอาชีพน้ีเป็นอาชีพ 

ท่ีสนุกสนาน และทําให้รู้สึกผูกพันกับงานน้ี ทาํให้มีความรู้สึกว่าขณะดาํรงตําแหน่งพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความหมายต่อตวัเอง เพื่อนร่วมงาน และผูโ้ดยสาร รวมไปถึงสายการบิน 

ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญจํานวน 10 คน ประกอบด้วย (A2 B1 B2 B3 C2 D1 D2 D3 E2 E3) เคยเผชิญ

สภาวะหมดไฟในการบินซ่ึงจากการสัมภาษณ์พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่า

ในประเทศไทย พบวา่การเผชิญสภาวะหมดไฟในการบิน จะเกิดขึ้นดงัน้ี 

   •กกผู ้ให้ข้อมูลสําคัญ ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินท่ี

ปฏิบติัการบินมาเป็นระยะเวลานานจนเกิดความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ท่ีสะสมต่อเน่ืองกนั อนัเป็น

ผลพวงมาจากความเครียด และความกดดนัในการทาํการบิน โดยไม่ไดรั้บการจดัการทางอารมณ์ท่ีดี 

หรือขจดัอารมณ์เหล่านั้นออกไป ทาํให้รู้สึกสูญเสียพลงังาน เหน่ือยลา้ อ่อนแรง หมดใจ หรือหมด

ไฟในการทาํงาน จนนาํไปสู่การเกิดทศันคติแง่ลบเก่ียวกบัทการปฏิบติัการบิน ทาํให้ไม่มีความสุข

ในการบิน  

   •กกการปฏิบติัการบินในเส้นทางเดิมซํ้ า ๆ ส่งผลให้ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัหมด

แรงจูงใจในการบิน มีประสิทธิภาพในการบินลดลง ส่งผลต่อความสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้าง  

และเพื่อนร่วมงาน 

   •กกการเผชิญกับภาระงานทางด้านการบินท่ีหนักเกินไป  จนทําให้เกิด 

ภาวะหมดไฟในระยะยาวจะบัน่ทอนจิตใจ และร่างกาย ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าภาระงานท่ีหนัก

นําไปสู่สาเหตุนําไปสู่โรคเครียด โรคนอนไม่หลบั โรคซึมเศร้า หรือโรคอ่ืน ๆ รวมไปถึงปัญหา 

ในการแสดงออกเชิงอารมณ์ และพฤติกรรมโดยมีความรู้สึกอยากลาออกจากงานอยูบ่่อยคร้ัง 

   การจัดการสภาวะหมดไฟในการทํางานเป็นส่วนสําคัญท่ีช่วยให้บุคลากร

ทางดา้นการบินกลบัมามีความสุข และมีประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ่มสูงขึ้น ซ่ึงจากการสัมภาษณ์

พนักงานตอ้นรับบนอากาศยานสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย พบว่าเม่ือการเผชิญสภาวะ

หมดไฟในการบินผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัแต่ละท่านก็จะมีวิธีการในการจดัการท่ีแตกต่างกนัไปดงัน้ี 
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   •กกดา้นการนอน ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัแนะนาํว่าควรนอนหลบัพกัผ่อนให้เต็มท่ี

ก่อนปฏิบติังานเพื่อลดความเหน่ือยลา้ระหว่าง และหลงัปฏิบติัการบิน การวางแผนเวลาเขา้นอน 

และต่ืนนอนก่อนปฏิบติัการบินให้ดี การสร้างสภาพแวดลอ้มในห้องนอนให้เอ้ือต่อการนอนหลบั

รวมถึงการจัดสรรเวลาให้มีเวลานอนมากขึ้ น ปิดเคร่ืองมือส่ือสารทุกชนิดการหลีกเล่ียงการดู

โทรทศัน์ แทบ็เลต็ โทรศพัทมื์อถือก่อนเขา้นอน และหลีกเล่ียงการออกกาํลงักายหนกั ๆ ก่อนนอน  

   •กกด้านสุขภาพ  ผู ้ให้ข้อมูลสําคัญแนะนําว่าควรรับประทานอาหารท่ีดี 

มีประโยชน์ ไม่ด่ืมสุรา ไม่สูบบุหร่ี และไม่ออกไปเท่ียวกลางคืนบ่อย ๆ ควรพกัผ่อนให้เพียงพอ  

และควรออกกาํลงัเป็นประจาํสมํ่าเสมอ 

   •กกดา้นความสมดุลระหว่างชีวิต และการทาํงานถือเป็นกระบวนการท่ีควร

ให้ความสําคญัไม่ว่าจะเป็นด้านทางร่างกาย จิตใจ สังคม และวิถีชีวิต ความสมดุลท่ีดีในทุกด้าน 

จะช่วยให้คุณมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น และสามารถทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั 

มีคาํแนะนาํดงัน้ี  

         -กกการสมัครไปประจาํสถานีการบินอ่ืนเพื่อเปล่ียนบรรยากาศ และ

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหน้าท่ี การปรับเปล่ียนตารางการบินเพื่อปรับลดภาระงานเพื่อสร้าง

ความสมดุลของชีวิต Work life balance 

    -กกการปรับเปล่ียนตารางการบินเพื่อออกไปท่องเท่ียวพักผ่อน และ 

หาแรงบรรดาลใจในการทาํงาน  

      -กกการปรับเปล่ียนตารางการบินเพื่อไปบินกบัเพื่อนโดยมีวตัถุประสงค์

ในการพูดคุยปรึกษา และขอคาํแนะนาํเก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาจากเพื่อนร่วมงานระหวา่งปฏิบติังาน 

   จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญพบว่าพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินท่ี

เผชิญสภาวะหมดไปในการบินมีการจดัการกบัสภาวะหมดไฟในการบินท่ีเป็นกระบวนการ มีการ

เรียนรู้ และปรับปรุง โดยการกระทาํดังกล่าวสามารถช่วยให้บุคลากรกลับมามีแรงจูงใจและมี

ประสิทธิภาพในการบินไดอี้กคร้ัง 

 4.1.3ddผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัการตัดสินใจลาออก 

  จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทางดา้นขอ้มูลเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออกจาก

การเป็นพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน สามารถแบ่งผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับการตดัสินใจ

ลาออกเป็นส่ีส่วนคือ 1) ปัจจัยสําคัญท่ีสุดท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกจากการเป็นพนักงาน

ต้อนรับบนเคร่ืองบิน 2) แนวทางตัดสินใจลาออกจากตําเเหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน   

3) ความปรารถนาท่ีจะทาํงานในตาํเเหน่งพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 4) ความคิดเห็นหากสาย 
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การบินมีการปรับปรุงแนวทางการธาํรงรักษาพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยมีผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลดงัน้ี 

  1)กกผลการวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจัยสําคัญท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกจาก

ตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

   •กกผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญจาํนวน 8 คนประกอบด้วย (B1 B2 B3 C2 C3 D3 E1 

E2) กล่าวว่าปัจจยัสําคญัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

คือตอ้งการความมัน่คง และก้าวหน้าในอาชีพ ซ่ึงผูใ้ห้ข้อมูลสําคญักล่าวว่าการมีความมัน่คงใน

อาชีพนั้นถือเป็นเป้าหมายท่ีสําคญัของผูค้นในการพฒันาตนเอง และพร้อมเติบโตในสาขาอาชีพ 

ท่ีตนเองถนดั โดยมีการกาํหนดเป้าหมาย การวางแผนการเพื่อส่งเสริมไปสู่ความกา้วหน้าในอาชีพ 

ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัส่วนใหญ่ให้ความสําคัญเก่ียวกับความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพเป็นปัจจัย

สําคญัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากสายการบิน โดยมีการกล่าวถึงสัญญาจา้งท่ีระบุระยะเวลา 

เพียง 5-10 ปี จะส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในตวัองคก์ร โดยความมัน่คงในอาชีพถือเป็นส่ิงท่ีสาํคญัอยา่ง

ยิ่งสําหรับพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีตอ้งการเสถียรภาพชีวิต และอาชีพของตนเองซ่ึงหาก 

สายการบินมีการระบุเป้าหมายองค์กรท่ีชดัเจน การกาํหนดขั้นตอนการปฏิบติัท่ีเหมาะสมเพื่อให้

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสามารถดาํเนินงานไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  

การสร้างความเช่ือมั่นในองค์กรกับพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ช่วยให้พนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินสามารถเรียนรู้ เจริญเติบโตในอาชีพไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีความมัน่คง และกา้วหน้า

ในสาขาอาชีพตอ้งการตามความตั้งใจจะส่งผลต่อการปรับลดการตดัสินใจลาออกจากตาํแหน่ง

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไดอ้ยา่งดีเยีย่ม 

   •กกผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัจาํนวน 3 คนประกอบดว้ย (C1 D1 E3) กล่าวว่าปัจจยั

สําคัญท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกจากตําแหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินคือ รายได ้

และค่าตอบแทน ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่ารายไดข้องพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมกัจะแตกต่าง

กันไปตามสายการบิน ระดับตาํแหน่ง ประสบการณ์ และเง่ือนไขการจ้างงานท่ีแตกต่างกันไป 

โดยทัว่ไปแลว้ รายไดข้องพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินอาจอยู่ในช่วงระหว่าง 40,000 ถึง 80,000 

บาท โดยค่าตอบแทนจะเป็นเป็นรูปแบบทางการเงินหรือการบริการท่ีสามารถจับต้องได้หรือ

ผลประโยชน์ท่ีพนกังานไดรั้บจากการจา้งงาน โดยการแลกเปล่ียนกบัการทาํงาน ท่ีอาจประกอบไป

ดว้ย เงินค่าจา้ง เงินเดือน เงินโบนัส หรืออ่ืน ๆ จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัพบว่าค่าแรงขั้น

พื้นฐาน ( Base Salary ) คือ ค่าตอบแทนท่ีนายจา้งจ่ายให้กบังานท่ีทาํ ซ่ึงค่าแรงพื้นฐานมีแนวโนม้ท่ี

สะทอ้นให้เห็นถึงมูลค่าของงาน หรือทกัษะของพนกังาน ซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัช้ีแจงว่าการปรับเพิ่ม

ตามจาํนวนปีการทาํงาน หรือตามค่าครองชีพยงัคงมีความไม่เหมาะสม ซ่ึงปัจจยัปัจจยัค่าตอบแทนท่ี
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เป็นตวัเงินนั้นมีความเก่ียวขอ้งกบัการธาํรงรักษาบุคลากรไดโ้ดยตรง หากค่าตอบแทนท่ีไดรั้บนั้น 

มีความแตกต่างกบัสายการบินอ่ืน ๆ จะส่งผลต่อการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน  

   •กกผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญจํานวน 2 คนประกอบด้วย (A1 A2) กล่าวว่าปัจจัย

สาํคญัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินคือภาระครอบครัว 

ความรับผิดชอบ และการดูแลสมาชิกในครอบครัวท่ีมกัจะนับเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีส่งผลต่อสภาพ

จิตใจ และประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคลากรในองค์กร ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญกล่าวว่าภาระ

ครอบครัวสามารถประกอบดว้ยหลายส่วน การดูแลบุคคลท่ีมีอายุสูงในครอบครัว การดูแลพี่น้อง 

บุตรหลาน หรือสามีภรรยา เป็นตน้ จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัพบว่าบางท่านท่ีลาออกจาก

ตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเพราะอยากมีเวลาอยู่กบัครอบครัวมากขึ้น และดว้ยความท่ี

บ้านอยู่ไกลจากสนามบินทาํให้ตอ้งเสียเวลาในการเดินทางบ้าน ค่าใช้จ่ายในการเดินทางท่ีเพิ่ม

สูงขึ้น ตอ้งมีการเลือกบินในเส้นทางบินท่ียาวเพื่อท่ีจะให้คุม้ค่ากบัค่าเดินทาง เพราะถา้หากออกจาก

บ้านไปบินสั้ นๆจะไม่คุ ้มกับค่าเดินทาง โดยภาระครอบครัวมักจะมีผลต่อสุขภาพจิต และ

ความเครียดของบุคลากร การสนับสนุน การสร้างเขา้ใจเก่ียวกับภาระครอบครัวถือเป็นส่ิงสําคญั 

ท่ีองคก์รควรมีแผนการสนบัสนุนสมาชิกในองคก์ร 

   •กกผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัจาํนวน 1 คนคือ (A3) กล่าวว่าปัจจยัสําคญัท่ีส่งผลต่อ

การตัดสินใจลาออกจากตําแหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินคือ ปัญหาทางด้านสุขภาพ  

ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าปัญหาทางดา้นสุขภาพของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินคือปัญหาเร่ือง 

ความเหน่ือยล้า (Fatigue) จากการพักผ่อนท่ีไม่เพียงพอ ปัญหาน้ีเกิดขึ้ นกับพนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบินท่ีไดรั้บมอบหมายตารางบินท่ีมากเกินไป ระยะเวลาในการทาํการบินท่ีไม่เป็นเวลา

ประจาํในแต่ละคร้ัง จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัพบว่าปัญหาทางดา้นสุขภาพเป็นประเด็น

หลกัในการลาออกของผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัดว้ยเหตุผลหลกัในการปรับตวั การใช้ชีวิต การพกัผ่อน 

ไม่เป็นไปตามธรรมชาติของร่างกาย หรือการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีหนกัมากเกินความสามารถของร่างกาย

คือปัจจยัสาํคญัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   •กก•ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัจาํนวน 1 คนคือ (D2) กล่าวว่าปัจจยัสําคญัท่ีส่งผลต่อ

การตัดสินใจลาออกจากตําแหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินคือการส่ือสารภายในองค์กร  

ผูใ้หข้อ้มูลสําคญักล่าววา่การส่ือสารภายในองคก์รเป็นกระบวนการท่ีสาํคญัสาํหรับความสาํเร็จ และ

ประสบการณ์ทาํงานท่ีดีวิธีท่ีสําคญัในการแลกเปล่ียนขอ้มูล การประสานงาน การส่งเสริมความ

ร่วมมือ สร้างความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างสมาชิกภายในองค์กร จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั

พบว่าขอ้มูล และขอ้ความท่ีส่ือสารภายในองคก์รควรมีความชดัเจนถูกตอ้ง เพื่อป้องกนัความเขา้ใจ

ผิดพลาด ความขดัแยง้ซ่ึงมีความสําคญัต่อบุคลากรภายในองค์กรโดยผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเป็นผูท่ี้มี

 



68 
 

ความสามารถในการส่ือสาร โดยการให้คาํแนะนาํ และการสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการเพื่อช่วย

เพิ่มความเขา้ใจ ซ่ึงปัจจุบนัการส่ือสารสามารถทาํไดผ้่านหลายช่องทาง เช่น การประชุม อีเมล แชท 

การใชโ้ปรแกรมส่ือสารท่ีทนัสมยัเพื่อเพิ่มประสิทธภาพการส่ือสารภายในองคก์ร 

   จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัพบว่าการตดัสินใจลาออกจากงานถือเป็น

เร่ืองสําคญั และมีผลกระทบต่อชีวิตทั้งทางอารมณ์ และการเงินของบุคคล ปัจจยัท่ีอาจส่งผลต่อการ

ตัดสินใจลาออกของบุคคลประกอบไปด้วย ความไม่พึงพอใจในงาน เช่น ความไม่พอใจใน

สภาพแวดล้อมการทาํงาน การปฏิบัติงาน หรือความไม่พอใจในการควบคุมของผูบ้ ังคับบัญชา 

โอกาสในการพฒันาตนเองมีน้อย การได้รับขอ้เสนองานใหม่ท่ีน่าสนใจมีโอกาสการเติบโตทาง

อาชีพในองค์กรอ่ืน มีความต้องการความเปล่ียนแปลงในชีวิตส่วนตัวหรือสถานะส่วนตัว เช่น  

การยา้ยท่ีอยู่ การมีครอบครัวใหม่หรือการตั้งครอบครัว ปัญหาทางดา้นสุขภาพ ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีถือ

เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีส่งผลใหพ้นกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินตดัสินใจลาออก 

  2)กกผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัแนวทางในการตดัสินใจลาออกจากตาํแหน่งพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   ผลการวิเคราะห์พบวา่ ผูใ้หข้อ้มลูสําคญัจาํนวน 8 คนประกอบดว้ย (A2 A3 C2 

D1 D2 D3 E1 E2) เม่ือมีการตัดสินใจลาออกจากการเป็นพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินก็ยงัไม่มี 

การมองหาโอกาสการทาํงานใหม่ในอุตสาหกรรมการบิน  หรือถา้มองหาโอกาสการทาํงานก็จะมี

การมองหาโอกาสการทาํงานนอกอุตสาหกรรมการบิน  โดยผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัมีการระบุแนวทาง  

และความตอ้งการดงัน้ี 

   •กกตอ้งการพกัผ่อน และการดูแลสุขภาพเพราะผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญับางท่านมี

อาการเจ็บป่วยเร้ือรังจากการบินในระยะเวลาท่ียาวนานอีกทั้งยงัไดรั้บคาํแนะนาํจากแพทยท่ี์ห้าม

ละเลย โดยการหยุดพักผ่อนเป็นส่ิงหน่ึงท่ีแพทย์แนะนํา ซ่ึงการทํางานต่อเน่ืองเป็นเวลานาน 

ทําให้ร่างกาย และจิตใจมีภาวะเครียด ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อสุขภาพ การพักผ่อนจึงถือเป็น 

ส่ิงสาํคญัในการดูแลสุขภาพเม่ือตดัสินใจลาออกจากตาํเเหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน  

   •กกตอ้งการมีเวลาเพียงพอกับครอบครัว โดยผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัระบุว่าขณะ

ตนเองประกอบอาชีพพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ตนขาดการจดัการเวลาเพื่อครอบครัวเพราะ

ต้องปฏิบัติการบินตามตารางการบิน ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญจึงต้องการมีเวลาเพียงพอกับครอบครัว  

การเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งสมาชิกในครอบครัวเป็นการสร้างความสมดุล และความสุข

ในชีวิต เพราะฉะนั้นเม่ือมีความประสงค์ท่ีจะลาออกจากอาชีพพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินจึงยงั

ไม่มีการมองหาโอกาศการทาํงานใหม่ในอุตสาหกรรมการบิน และนอกอุตสาหกรรมการบินเพราะ

ตอ้งมีการมีเวลาท่ีเพียงพอกบัครอบครัว 
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   •ddการทํางานท่ีสอง (Second Job) ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญบางส่วนมีการทํางาน

เสริมหรือการทาํงานพาร์ทไทม์ท่ีมีเป้าหมายหรือรายได้เพิ่มเติมนอกเหนือจากการเป็นพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยงานท่ีสองมกัจะเป็นงานท่ีทาํในช่วงเวลาว่างหรือในช่วงเวลาท่ีไม่ทาํงาน

ในงานหลัก เพื่อเพิ่มรายได้เสริมหรือพัฒนาทักษะใหม่ ๆ การทํางานด้านออนไลน์ การเขียน

บทความ การออกแบบกราฟิก หรือการพฒันาเว็บไซต ์ซ่ึงสามารถทาํงานไดทุ้กท่ีท่ีมีอินเทอร์เน็ต  

จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัพบวา่การทาํงานท่ีสองสามารถยดืหยุน่ทางดา้นเวลา และสถานท่ี

ทาํงานไดดี้กว่าแต่เม่ืองานหลกัมีเยอะขึ้นจะส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินเพิ่มขึ้นอีกดว้ย  

   ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัจาํนวน 7 คนประกอบดว้ย (A1 B1 B2 B3 C1 C3 E3) มอง

หาโอกาศการทาํงานใหม่ ๆในอุตสาหกรรมการบินอย่างสมํ่าเสมอ โดยมีพฤติกรรมการติดตาม

ข่าวสารการรับสมคัรงานในบริษทัหรือสายการบินอ่ืนอยู่เสมอ มีการยื่นใบสมคัรงานไปยงับริษทั

หรือสายการบินอ่ืนขณะปฏิบติัการบินอยูท่ีสายการบินเดิม ไดมี้การเขา้ร่วมการสัมภาษณ์งานขณะ

ปฏิบติัการบินอยู่ท่ีสายการบินเดิม โดยการตั้งใจลาออกจากสายการบินเก่าทนัทีเม่ือไดรั้บการตอบ

รับเข้าทํางานจากสายการบินใหม่  ผู ้ให้ข้อมูลสําคัญกล่าวว่าการตั้ งใจลาออกจากงานเป็น 

การตัดสินใจท่ีควรพิจารณาอย่างรอบคอบโดยการพิจารณาผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้ นหลังจาก 

การลาออก จะตอ้งมีการวางแผนเพื่อลดผลกระทบท่ีอาจเกิดขึ้นภายหลงัการตดัสินใจลาออก 

  3)dd ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับความปรารถนาท่ีจะทํางานในตําแหน่งพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับความปรารถนาท่ีจะทํางานในตําแหน่งพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัจาํนวน 10 คนประกอบไปดว้ย (A1 B1 B2 B3 C3 D2 D3 E1 

E2 E3) มีความปรารถนาท่ีจะทาํงานในตาํแหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน โดยผูใ้ห้ข้อมูล

สําคัญจํานวน 7 ท่านประกอบไปด้วย (B1 B2 B3 D2 D3 E2 E3) ปัจจุบันยงัคงดํารงตําแหน่ง

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่ีมีความปรารถนาท่ีจะทาํงานในตาํแหน่งพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินกล่าวว่าตนเองยงัคงมีความสุขในการปฏิบติัการบินโดยความสุขนั้นสามารถ

ถ่ายทอดไปยงัผูโ้ดยสาร และเพื่อนร่วมงานได ้ความสุขในการปฏิบติัการบินจะมีลกัษณะสะทอ้น

กลบัมายงัผูป้ฏิบติังานช่วยลดทอนความเครียดหรือความกงัวลท่ีเกิดขึ้นระหว่างปฏิบติังานจนเป็น

สาเหตุให้เกิดความผูกพันในงานท่ีทํา เสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อองค์กรท่ีทํางาน ซ่ึงเป็น

ประโยชน์ต่อองค์กรท่ีสามารถเช่ือมัน่ ไวว้างใจพนักงานท่ีมีความปรารถนาท่ีจะทาํงานกบัองค์กร

ต่อไป ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญักล่าววา่ตนเองมีความผกูพนัในงาน และมีความสุขท่ีจะทาํงานเป็นพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินต่อไปในอนาคต 
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   ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคัญจาํนวน 5 คน (A2 A3 C1 C2 D1) ไม่มีความประสงค์ท่ีจะ

ทํางานในตําเเหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน โดยผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญมองว่าอาชีพพนักงาน

ต้อนรับบนเคร่ืองบินไม่มั่นคงด้วยสัญญาจ้างงานท่ีมีระยะสั้ น และการสมัครงานในตําเเหน่ง

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในประเทศไทยมีการจาํกดัอาย ุจึงส่งผลต่อความมัน่คงในงาน  ความ

มัน่ใจ และความเช่ือมัน่ในงานของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัจึงมีความตั้งใจ

ลาออกจากงานในอุตสาหกรรมการบินเพื่อประกอบอาชีพท่ีมัน่คงกว่า มีโอกาสในการเรียนรู้ มีการ

พฒันาทกัษะ และมีโอกาสในการเล่ือนขั้นในองค์กรช่วยเพิ่มความมัน่คงในงาน เพราะผูใ้ห้ขอ้มูล

สําคญัมองว่าตนเองมีความรู้สึกมีความมัน่ใจว่าองค์กรมีความพร้อมในการรองรับ และสนับสนุน 

การเติบโตของพวกเขา โดยความมัน่คงในงานมีความสําคญัอย่างมากเพราะมนัส่งผลต่อสุขภาพจิต 

ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

  4)กกผลการวิเคราะห์เก่ียวกับความคิดเห็นหากสายการบินมีการปรับปรุงแนว

ทางการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   ผูใ้หข้อ้มูลสําคญัทุกคนประกอบดว้ย (A1 A2 A3 B1 B2 B3 C1 C2 C3 D1 D2 

D3 E1 E2 E3) มีความคิดเห็นการเก่ียวกบัธาํรงรักษาพนักงานว่าเป็นส่ิงท่ีสําคญัสําหรับความเจริญ

ขององคก์ร การธาํรงรักษาพนกังานเป็นส่วนสําคญัท่ีองค์กรไม่ควรละเลยใน เพื่อให้สามารถรักษา

ความมัน่คงและความพึงพอใจของพนักงาน เราสามารถปรับปรุงแนวทางการธาํรงรักษาพนักงาน

ไดโ้ดยการดาํเนินการต่อไปน้ี 

   •กกผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั (B1 C1 C2 C3 E1) มีความคิดเห็นว่าสายการบินควรมี

การปรับปรุงสัญญาจ้างงาน โดยผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญ มีการกล่าวถึงการเพิ่มอายุงานในตําแหน่ง

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินโดยสัญญาการจา้งงานมีการกาํหนดอายุงานโดยทัว่ไปจะมีผลต่อสิทธิ 

และสวสัดิการของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน อายุงานยาวนานมกัจะส่งผลให้พนกังานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบิน มีสิทธิประโยชน์มากขึ้น เช่น การสะสมเงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ การได้รับเงิน

ชดเชยหรือโบนัส สามารถใช้เวลาลาพักผ่อนมากขึ้น หรือสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างไรก็ตาม  

การต่อสัญญาการจ้างงานหรือการเปล่ียนแปลงตําแหน่งหรือบริษัทอาจจะส่งผลให้อายุงาน

เปล่ียนแปลงได ้เพราะฉะนั้นผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าสายการบินควรมีปรับปรุงสัญญา และอายุ

งานท่ีเพิ่มขึ้นเพื่อเป็นแนวทางธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   •กกผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั (B3 D1 D2) มีความคิดเห็นวา่สายการบินควรมีการปรับ

เพิ่มรายไดข้องพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในทุก ๆ ปี โดยเฉพาะอย่างยิ่งคือฐานเงินเดือนควรมี

การปรับเปล่ียนตามเง่ือนไขต่าง ๆ ในตลาดแรงงาน การตรวจสอบประสิทธิภาพของงาน เป้าหมาย

ในการเพิ่มรายได้ของบริษทั การฐานเงินเดือนก็มกัจะเป็นหน่ึงในปัจจยัสําคัญท่ีช่วยสร้างความ 
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พึงพอใจ และการมุ่งมัน่ของพนกังานในการทาํงานเป็นอีกหน่ึงแนวทางในการธาํรงรักษาพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   •กกผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั (A1 A2 A3) มีความคิดเห็นว่าสายการบินมีควรมีการ

ปรับปรุงเพิ่มเติมสวสัดิการซ่ึงสามารถแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับบริษทัหรือองค์กร และอาจมีการ

ปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงตามนโยบายขององคก์รในแต่ละช่วงเวลา  เช่น สวสัดิการดา้นการแพทย ์

เช่น การตรวจสุขภาพประจาํปี ค่ารักษาพยาบาลท่ีเพิ่มสูงขึ้น เงินโบนัสท่ีไดรั้บเพิ่มเติมเป็นรางวลั

สําหรับการทํางานท่ีดีหรือผลงานท่ีโดดเด่นเพื่อสร้างขวญั  และกําลังใจแก่พนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบิน การสนับสนุนช่วยเหลือหรือสนับสนุนการเร่ืองของค่าเดินทางมาทาํงาน ผูใ้ห้ขอ้มูล

สําคญักล่าวว่าสวสัดิการการทาํงานท่ีดีสามารถช่วยเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในท่ีทาํงาน ช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทาํงาน และช่วยสร้างสมดุลในชีวิตการทาํงานรวมถึงชีวิตส่วนตวัของพนกังาน 

   •ก ก ผู ้ให้ ข้อ มู ล สํ าคัญ  (B2 E3) มี ค วาม คิ ด เห็ น ว่ าส าย ก ารบิ น ค วรมี 

การปรับปรุงการจดัการตารางบินท่ีควรมีการพิจารณาถึงความสมดุลของเวลาบิน และเวลาพกัผ่อน

ของบุคลากรเป็นหลัก ผู ้ให้ข้อมูลสําคัญกล่าวถึงความเหน่ือยล้าในการบินเน่ืองจากปัญหา 

การนอนหลบัหรือการนอนหลบัท่ีไม่ลึกเพียงพอ เน่ืองจากการปรับตวัของร่างกายตามตารางบิน 

ท่ีมีการปรับเปล่ียนเวลาบินทั้งช่วงเช้า ช่วงบ่าย หรือเป็นช่วงเวลาขา้มคืน ส่งผลต่อการนอนหลบั 

ไม่ เป็นเวลาทําให้ผู ้ปฏิบัติการบินรู้สึกอ่อนเพลียหรือไม่สามารถทําการบินได้ดีเท่ าท่ีควร 

เพราะฉะนั้ นตารางบินจะต้องได้รับการดูแล แก้ไขปรับปรุงให้เหมาะสมกับพนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบิน เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงในเส้นทางบิน เวลาเดินทางของเคร่ืองบินส่งผลกระทบต่อ

ผูโ้ดยสาร สายการบิน และพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เพราะฉะนั้นการจดัการตารางบินตอ้ง

คาํนึงถึงเวลาท่ีเหมาะสมในการบิน รวมถึงความเหมาะสมในการหยดุพกัผ่อนของพนกังานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบิน 

   •กกผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญ (D3 E2) มีความคิดเห็นว่าสายการบินมีการปรับปรุง

การเร่ืองการส่ือสารภายในองค์กรเพื่อช่วยส่งสริมให้ข้อมูล และความรู้ถูกแลกเปล่ียนอย่าง 

มีประสิทธิภาพ ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัเล็งเห็นว่าสายการบินควรมีการการวดัการประเมินของพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินประจาํปี ซ่ึงการวดั และการประเมินในองค์กรถือเป็นกระบวนการท่ีสําคญั

เพื่อให้ทราบถึงประสิทธิภาพ และผลสัมฤทธ์ิของพนักงาน เพื่อให้มีการปรับเพิ่มเงินเดือนอย่าง

ยุติธรรม นอกจากน้ียงัช่วยในการกาํหนดเป้าหมายการพฒันา และการปรับปรุงการทาํงาน รวมถึง

การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อพฒันา และปรับปรุงโครงสร้างองคก์รท่ีส่งผล

ต่อการทาํงานใหเ้หมาะสมกบัเป้าหมาย และความตอ้งการขององคก์รสืบไป 
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 4.1.4ddข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 

  จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญเก่ียวกับข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพิ่มเติมเพื่อเป็น

แนวทางในการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินโดยมีรายละเอียดมีผลการวิเคราะห์ดงัน้ี 

  1)กกผลการวิเคราะห์เก่ียวกับข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อเป็นแนวทางในการธํารงรักษา

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินโดยผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะอ่ืนดงัน้ี 

   •กกผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญั (B2 D1) นาํเสนอการเพิ่มนโยบายค่าตอบแทน และการ

ปรับปรุงโครงสร้างรายไดใ้ห้เหมาะสมกบัค่าครองชีพในยคุปัจจุบนัรวมถึงเงินเดือนพื้นฐานท่ีควรมี

การพิจารณาปรับเพิ่มในทุก ๆ ปี ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่านโยบายค่าตอบแทนมีความสําคญัต่อ

ขวญักาํลงัใจในการทาํงานของพนักงาน และต่อองค์กร เพราะนโยบายค่าตอบแทนแสดงถึงความ

ยุติธรรม โปร่งใสในการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กร สามารถสร้างความพึงพอใจของพนักงาน 

ในระยะยาว ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั  (A2 C2 C3) นาํเสนอการเพิ่มสวสัดิการต่าง ๆ เช่น ประกนัสุขภาพ 

ค่ารักษาพยาบาล กองทุนสํารองเล้ียงชีพ โบนัสประจาํปี  การสนับสนุนการศึกษาเพื่อเพิ่มความพึง

พอใจ และความมัน่คงให้แก่พนักงานในการทาํงานในองค์กรเพื่อเป็นแนวทางในการธาํรงรักษา

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   •กกผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญ (E1 C1) ได้นําเสนอการเพิ่มอายุงาน โดยการขยาย

สัญญาซ่ึงเป็นการให้โอกาสให้กบัพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไดท้าํงานเพิ่มเติม และมีอายุงาน

เพิ่มขึ้น ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวถึงความตอ้งการมีความมัน่คงของอาชีพโดยอาชีพพนักงานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินเป็นตาํแหน่งงานท่ีไม่เสถียร และมีความเส่ียงต่อการสูญเสียตาํแหน่งงานดว้ยสัญญา

ระยะสั้น เพราะฉะนั้นการเลือกทาํงานในสายการบินท่ีมีเสถียรภาพ และมีมัน่คงของสัญญาจา้งงาน 

เช่น บริษทัท่ีมีช่ือเสียง มีรายได้ท่ีมั่นคง หรือองค์กรท่ีมีนโยบายการจ้างงาน โดยมีการกาํหนด 

สัญญาจา้งท่ีชดัเจน และเป็นธรรม คือความตอ้งการขั้นพื้นฐานของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

   •กกผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั (C1 D3 E2) นําเสนอการปรับเพิ่มช่องทางการส่ือสาร

ในองคก์ร โดยการส่ือสารระหว่างบุคลากรภายในองคก์รโดยการใชช่้องทางต่าง ๆ เช่น การประชุม 

อีเมล แชท โทรศัพท์ แพลตฟอร์มการส่ือสารออนไลน์ (Online Communication Platforms) เช่น 

ส่ือสารผ่านแชทหรือขอ้ความในแพลตฟอร์มต่าง ๆ อาทิเช่น  Microsoft Teams หรือ Workplace by 

Facebook เป็นตน้เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนขอ้มูลสําคญัในสายการบิน การแจง้ข่าวสารท่ีทนัท่วงที 

หรือแสดงความคิดเห็นถือเป็นการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กรโดยมีผลต่อการทาํงานร่วมกันอย่าง 

มีประสิทธิภาพ และสร้างสภาพการทาํงานท่ีเตม็ไปดว้ยความเขา้ใจ ความร่วมมือในการปฏิบติังาน 

ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหาร และพนักงานเพื่อแสดงเป้าหมาย แนวทาง 
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การดําเนินงาน เป็นการส่ือสารท่ีมีประโยชน์สามารถช่วยสร้างความเช่ือมั่น และความเข้าใจ 

ในองคก์รระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไดดี้ 

   •กกผู ้ให้ข้อมูลสําคัญ  (B1 B3) ได้นําเสนอการปรับเปล่ียนมุมมองเร่ือง 

การบริหารคน(Human Resource Management ; HRM) โดยผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัอยากให้สายการบิน

เล็งเห็นความสําคญัของพนกังานตอ้นรับท่ีมีต่อสายการบิน โดยมีการจดัการสมรรถนะ และพฒันา

บุคลากรทางดา้นการบิน การวางแผน และการจดัการความรู้ความสามารถ การสร้าง และบริหาร

สัมพนัธภาพระหว่างบุคลากรในองค ์การนาํเสนอแนวทาง และการพฒันานโยบายการธาํรงรักษา

พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินท่ีมีความรู้ ความสามารถให้อยู่คู่กับสายการบินเพราะพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีสมรรถนะ และความสามารถท่ีดีในการทาํงานมีบทบาทสําคัญในการ

สนบัสนุนธุรกิจใหเ้ติบโต และประสบความสาํเร็จไดใ้นระยะยาว 

   •กกผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั (A1) ไดน้าํเสนอประเด็นเก่ียวกบัการลงโทษทางวินยัท่ี

เป็นกระบวนการท่ีองคก์รใชเ้พื่อให้พนกังานปรับพฤติกรรมหรือลดการกระทาํท่ีไม่เหมาะสมตาม

นโยบายหรือกฎระเบียบขององคก์ร ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าไม่ควรมีการลงโทษทางวินยั และหัก

คะแนนความประพฤติเม่ือมีการลาป่วยของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน เพราะการลาป่วยมี

ความสําคญั และถือเป็นสิทธิเบ้ืองตน้ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้

พนกังานไดรั้บการพกัผ่อน และฟ้ืนฟูสุขภาพให้ดีขึ้นทั้งน้ียงัช่วยลดความเสียหายท่ีอาจเกิดขึ้นจาก

การทํางานขณะท่ีมีสุขภาพไม่ดี และเพื่อส่งเสริมสุขภาพท่ีดีขึ้ นสําหรับพนักงานในระยะยาว 

ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัจึงไดใ้ห้คาํแนะนําว่าสายการบินควรมีวนัลาป่วยให้พนักงานตอ้นรับอย่างน้อย  

1 วนัในระยะเวลา 1 เดือนโดยหากพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินมีการลาป่วยจริงโดยมีการยื่น

ใบรับรองแพทยก์็ไม่ควรท่ีจะกาํหนดบทลงโทษหรือหกัเงินค่าตอบแทน  

   •กกผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญ (D2) นําเสนอประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับการปรับเพิ่ม 

การประเมินผลการทํางานประจาํปีซ่ึงผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญกล่าวว่าการประเมินรายบุคคลถือเป็น

กระบวนการท่ีใช้เพื่อประเมินประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลของพนักงานในการทํางาน  

การประเมินน้ี ช่วยให้ผู ้บ ริหารหรือผู ้บังคับบัญชาทราบถึงความสามารถ ความพร้อมใน 

การปฏิบติังานของพนักงานแต่ละคนโดยจะมีผลต่อการปรับเพิ่มค่าตอบแทนประจาํปีหรือโบนัส 

การประเมินผลการทาํงานประจาํปีจะช่วยใหส้ายการบินมีการวางแผนพฒันาทกัษะ และเพิ่มความรู้

ความสามารถเพื่อปรับปรุงผลการทาํงานในอนาคตของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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   •กกผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั (E3) มีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวการจดัการตารางบิน

เพื่อพิจารณาความ เหมาะสมของตารางบินในแต่ละเดือน การจดัตารางบินหรือตารางสําหรับปฏิบติั

หน้าท่ีของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินจะเป็นหน้าท่ีของฝ่ายอาํนวยการปฏิบติัการบินโดยมีการ

ใชห้ลกัเกณฑ์ขอ้กาํหนดเก่ียวกบัชัว่โมงในการปฏิบติัหนา้ท่ีการบิน ตามประกาศสํานกังานการบิน

พลเรือนแห่งประเทศไทย เร่ืองการกําหนดข้อจํากัดเวลาทําการบิน  และเวลาปฏิบัติหน้าท่ี  

(Flight time and flight duty period limitation) เป็นตัวกําหนด  และควบคุมในการจัดตารางบิน

ดงักล่าว แต่บางครั้งพบวา่มีปัญหาของการจดัตารางบินท่ีไม่เหมาะสม ส่งผลกระทบต่อร่างกาย เช่น

การพกัผ่อนไม่เพียงพอ หรือการเจ็บป่วยระหว่างการปฏิบติัหนา้ท่ีการบินความเหมาะสมของตาราง

บินเป็นอีกขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

 

4.2กกผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการธํารงรักษาพนักงาน

ต้อนรับบนเคร่ืองบินสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทยจากผู้บริหารสายการบิน 

 จากการสัมภาษณ์เพื่อศึกษาปัญหา และสาเหตุการลาออกของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

สายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย พบว่าสามารถแบ่งปัญหา และสาเหตุการลาออกออกไดเ้ป็น  

3 ส่วนดงัน้ี 

 ส่วนท่ีก1กกดา้นความมัน่คง และความกา้วหนา้ในอาชีพ (คิดเป็นร้อยละ 53.33)  

 ส่วนท่ีก2กกดา้นนโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการ (คิดเป็นร้อยละ  20)  

 ส่วนท่ีก3กกดา้นการสร้างสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน (คิดเป็นร้อยละ 26.67) 

 จากข้อมูลจากการสัมภาษณ์ข้างต้นเพื่อศึกษาแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย  ์โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อปรับลดอัตราการลาออกหรือยา้ยงาน และเพื่อพัฒนา

แนวทางในการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยท่ีมี

คุณภาพ ในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยักาํหนดผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัส่วนของผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลส่วนงานพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าใน

ประเทศไทยจาํนวนรวมทั้งส้ิน 3 คนซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 1)กกผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย A  

 2)กกผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย B 

 3)กกผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย C 

 ประเด็นการพฒันาแนวทางในการธํารงรักษาพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินสายการบิน

ตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยสามารถแบง่ออกเป็น 4 ส่วน ซ่ึงมีรายละเอียด และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
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 4.2.1ddการพัฒนานโยบายด้านความมั่นคง และความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน

ต้อนรับบนเคร่ืองบิน 

  1)กกผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย A กล่าวว่าเน่ืองจากว่าในการ

ฝึกอบรมของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม และการพฒันาคนซ่ึงตอ้ง

อาศยั ไม่เพียงแค่การสนบัสนุนดา้นเงินแต่รวมไปถึงในเร่ืองของระยะเวลาในการฝึกอบรมซ่ึงหาก 

มีการสูญเสียเสียบุคลากรท่ีมีศักยภาพไปหน่ึงคนกว่าจะหาบุคลากรเพื่อมาทดแทนตอ้งใช้เวลา 

การฝึกอบรมโดยใชร้ะยะเวลาประมาณขั้นตํ่าเลยก็คือ 3 เดือน ซ่ึงจะเป็นการฝึกอบรมเพียงอยา่งเดียว

ท่ียงัไม่รวมถึงกระบวนการการรับสมัครซ่ึงในการรับสมัครแต่ละคร้ังต้องมีการใช้ทรัพยากร

ทางดา้นการเงินในส่วนค่าเช่าสถานท่ีเพื่อการคดัเลือกบุคลากร และสถานท่ีฝึกอบรม นอกจากน้ียงีมี

การใชท้รัพยากรบุคคลมาเป็นคณะกรรมกาในการคดัเลือก ดงันั้นสายการบินจึงเล็งเห็นความสําคญั

ในการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าใน

ประเทศไทย A กล่าวถึงการพัฒนานโยบายด้านความมั่นคงในอาชีพของพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินว่าสายการบินให้ความสําคญัต่อนโยบายความมัน่คงซ่ึงสัญญาจา้งงานของสายการบินท่ี

มอบให้แก่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไม่ไดมี้การระบุในสัญญาว่าทุก ๆ 3 ปี หรือ 5 ปี จะมีการ

พิจารณาเพื่อต่อสัญญา โดยพนักงานต้อนรับของสายการบินสามารถทาํงานได้จนถึงอายุ 55 ปี  

ซ่ึงถือเป็นการสนับสนุนในเร่ืองของความมั่นคงของพนักงานต้อนรับได้อย่างดีเยี่ยมทางด้าน 

การพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบิน ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั

ผูบ้ริหารสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทย A กล่าวว่าทางสายการบินเล็งเห็นความสําคญัใน 

ดา้นการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากสายการบินตอ้งการให้พนกังานทกุคน

ในองคก์รมีความกา้วหนา้ในอาชีพดงันั้นสายการบินจึงเปิดโอกาศ และสนบัสนุนใหมี้การการสอบ

คดัเลือกเพื่อท่ีจะเติบโตในตาํแหน่งอาชีพการงานท่ีสูงขึ้นรวมไปถึงการส่งเสริมพนักงานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินให้สามารถสมคัรงานตาํแหน่งอ่ืน ๆ นอกเหนือแผนกพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

โดยพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสามารถท่ีจะไปสมคัรเป็นนักบิน หรือว่าพนักงานแผนกอ่ืน ๆ  

ในองค์กรไม่ว่าจะเป็นสายงานด้านบัญชี สายงานด้านกฎหมาย รวมไปถึงแผนกท่ีให้การดูแล

ผูโ้ดยสารโดยการสนบัสนุนการพฒันานาความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

อย่างชดัเจนย่อมส่งผลให้เขาอยากเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงานไปพร้อมกบัองคก์รแผนกพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความยินดีท่ีจะช่วยเหลือโดยสายการบินเองก็เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคน 

มีโอกาสท่ีจะสมัครรับคดัเลือกอย่างเท่าเทียมกัน เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนได้เติบโต เเละมี

ความกา้วหนา้ในอาชีพตามท่ีเขาตอ้งการ 
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  2)กกผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย B กล่าวว่าตอนน้ีสายการบินอยู่

ในแผนฟ้ืนฟูกิจการโดยจะส้ินสุดภายในปี พ.ศ. 2568 ซ่ึงตอนน้ีสายการบินอยู่ในช่วงรัดเข็มขัด 

การจดัทาํอะนอกเหนือจากแผนงานจะไม่สามารถทาํได ้ส่ิงสําคญัประการแรกคือสายการบินตอ้ง

ลดต้นทุนทุกอย่างให้คุ ้มค่าเหมาะสมท่ีสุดซ่ึงนโยบายการพฒันานโยบายด้านความมั่นคง และ

ความกา้วหน้าในอาชีพของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินยงัคงขยบัขยายอะไรมากไม่ไดใ้นช่วงน้ี 

โดยปัจจุบนัพบวา่อตัราการลาออก (Turnover Rate) ในส่วนของพนกังานท่ีตดัสินใจลาออกจากงาน

ทั้ งหมดในองค์กรท่ีลาออกในเดือนหน่ึงสูงถึงประมาณ 20 คนเลยทีเดียว ซ่ึงอัตราการลาออก

สามารถนับได้ว่าเป็นตวัช้ีวดัสําคญัท่ีบอกถึงสุขภาพขององค์กร และความพึงพอใจของพนักงาน 

ในการทาํงาน ถึงแมส้ายการบินจะมีกลยุทธ์ในการธาํรงรักษาพนกังาน โดยบริษทัจะมีค่าปรับกรณี

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินลาออกจากสายการบินก่อนในช่วงเวลาสามปี โดยคิดจากระยะเวลา

การทาํงาน อยา่งเช่นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินทาํงานท่ีสายการบินไดห้น่ึงปีแลว้เหลืออีกสองปี

เหลืออีกหน่ึงปีท่ีจะตอ้งจ่ายค่าปรับกรณีลาออกก่อน โดยสายการบินก็จะเอาจาํนวนท่ีเหลืออีกหน่ึงปี

เพื่อนําไปคิดค่าปรับซ่ึงทางสายการบินไม่ไดเ้ก็บเต็มจาํนวนซ่ึงจะมีการแบ่งเป็นสัดส่วนให้เฉล่ีย

ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าการพฒันานโยบายดา้นความมัน่คงของสัญญาตอนน้ีของสายการบินคือ  

3 ปีเป็นหลกัไม่ได้มีสัญญาระยะยาว 5 ปี 10 ปี โดยจะมีการต่อสัญญาเป็นลกัษณะสัญญาแรกเร่ิม  

3 ปีพอครบสัญญาก็จะมีการพิจารณาต่ออีกทุก ๆ 3 ปี เม่ืออายุไดถึ้งอายุ 35 ปีพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินจะตอ้งสอบขึ้นเป็นหัวหน้าพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหลงัจากนั้นก็จะมีการพิจารณา

ต่อสัญญาปีต่อปีจนเกษียณอายุท่ีประมาณ 45 ปี โดยแนวทางแกไ้ข และพฒันาในส่วนน้ีจะตอ้งมี

การพิจารณาถึง( Job description) ซ่ึงก็คือรายละเอียดเก่ียวกบังานหรือตาํแหน่งงานท่ีระบุลกัษณะ

การทาํงาน ความรับผิดชอบ คุณสมบติัของผูรั้บบทบาท และคุณลกัษณะท่ีตอ้งการในการทาํงานนั้น 

ๆ โดย (Job description) จะช่วยในการเข้าใจงาน และบทบาทของพนักงาน รวมถึงช่วยในการ

เลือกสรรบุคคลท่ีเหมาะสมสําหรับตาํแหน่งงานนั้น ๆ ซ่ึงทางสายการบินตอ้งการความสดน่ารัก

สดใสของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าววา่ปัจจุบนัณวตักรรมทางการแพทย์

เขา้มามีบทบาทสําคญัในการทาํให้ผูค้นดูอ่อนเยาว์กว่าวยั ดังนั้นในเม่ือส้ินแผนฟ้ืนฟูกิจการผูใ้ห้

ขอ้มูลสําคญัมีแผนนําเสนอแนวทางปรับปรุง และพฒันานโยบายด้านความมัน่คงในอาชีพของ

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ดา้นการพฒันานโยบายดา้นความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน

ต้อนรับบนเคร่ืองบิน สายการบินมีการผลักดัพนักงานต้อนรับเคร่ืองบินให้มีสิทธ์ก้าวขึ้ นเป็น

หัวหนา้เม่ือทาํงานครบ3ปีซ่ึงถือว่าค่อนขา้งเร็วเลยทีเดียว ดา้นความสามารถพิเศษไม่ว่าจะเป็นเร่ือง

ของเทคโนโลยีหรือว่าอะไรท่ีของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน สนใจก็จะให้มีการระบุตั้งแต่วนั

รับสมคัร เพื่อผลกัดนัให้พนกังานมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ นอกจากน้ีสายการบินยงัเปิดโอกาส
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เปิดโอกาสส่งเสริมความสามารถอ่ืน ๆ เช่น หากพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินอยากลองมาทาํงาน

ออฟฟิตดว้ย และตอ้งการปฏิบติัการบินไปดว้ยโดยการท่ีอาจจะเขา้มาทดลองทาํงานในสํานักงาน

ช่วงวนัธรรมดาแลว้ก็เสาร์อาทิตยก์็ไปปฏิบัติการบิน ถือเป็นการพฒันานโยบายดา้นความมัน่คง 

และความกา้วหน้าในอาชีพกรณีอายุนานถึง 45 ปีแลว้แต่ยงัไม่อยากลาออก็มีการผลกัดนัให้ขึ้นมา

ทาํงานดา้นบริหาร หรือการฝึกอบรม สําหรับการขยบัขยายไปอยู่ในแผนกอ่ืน ๆ ก็มีการสนบัสนุน

เช่นเดียวกนั  

  3)ddผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย C กล่าวถึงการพฒันานโยบาย

ดา้นความมัน่คง และความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยเฉพาะทางดา้น

ความมัน่คงก็คงซ่ึงสัญญาจา้งงานประกอบไปดว้ยขอ้มูลรายละเอียดสําคญัเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ี 

ความรับผิดชอบของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน สภาพแวดลอ้มการทาํงาน รายละเอียดเก่ียวกบั

เง่ือนไขการจา้งงาน เช่น เงินเดือน สวสัดิการ วนัหยดุพกัร้อน หรือเง่ือนไขการส้ินสุดสัญญา รวมทั้ง

ขอ้มูลเก่ียวกบัการยุติสัญญา และเง่ือนไขการลาออกของลูกจา้ง ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าสัญญาจา้ง

งานสูงสุดของสายการบินในตาํแหน่งพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินอยู่ท่ีอายุ 45 ปี โดยจะมีการ

พิจารณาต่อสัญญาในทุก ๆ 3 ปี ซ่ึงจะมีการประเมินท่ีเท่ียงตรง และเป็นธรรม โดยเม่ือพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินปฏิบติังานครบอายุ 45 ปีแลว้หากพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินคนไหนท่ีมี

การปฏิบติังานท่ีดี และโดดเด่นก็จะมีการพิจารณาต่อสัญญาให้กบัพนักงานตอ้นรับเป็นรายปีทั้งน้ี

ขึ้นอยู่กบันโยบายของบริษทัในแต่ละปีดว้ย โดยตวัสัญญาการจา้งงานน้ีจะมีการอา้งอิงมาจากจาก

บริษัทใหญ่อีกที โดยในอนาคตจะมีการปรับแผนขยายเพดานอายุสําหรับพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินไปจนถึงอายุ 50 ปีซ่ึงอยู่ในขั้นตอนเจรจาตกลงกันของฝ่ายบริหาร สําหรับแนวทาง 

การพฒันาดา้นความกา้วหนา้ในปัจจุบนัหากมีพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินคนไหนมีความรู้สึกวา่

ตัวเองยงัไม่อยากปฏิบัติการบินแต่ยงัอยากทํางานอยู่ในสายการบินน้ีทางสายการบินเองก็มี 

การสนบัสนุนให้พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไดท้ดลองไปทาํในแผนกการบิน หรือแผนกอ่ืน ๆ 

ซ่ึงทางสายการบินก็มีทางเลือกท่ีจะให้พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินตามความสนใจ โดยการ

พิจารณาก็ตอ้งขึ้นอยู่กบัว่าในเวลานั้น มีตาํแหน่งไหนท่ีเปิดว่าง ซ่ึง ณ ปัจจุบนัท่ีมีการปฏิบติักนัคือ

จะเป็นการรับสมคัรอาสาสมคัรของพนกังานบนเคร่ืองบินท่ีตอ้งการขึ้นมาทาํในส่วนของเจา้หนา้ท่ี

ดูแลพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน กรณีท่ีพนักงานตอ้นรับคนดงักล่าวไม่ประสงค์จะบินต่อหรือ 

มีปัญหาดา้นสุขภาพท่ีไมส่ามารถบินต่อไดส้ามารถยื่นเร่ืองขึ้นมาทาํงานในออฟฟิศก่อน และก็หาก

มีตาํแหน่งไหนท่ีว่างสายการบินเองก็สนับสนุนให้สามารถปรับเปล่ียนโยกยา้ยไปในตาํแหน่งท่ี

พนักงานต้อนรับมีความสนใจซ่ึงถือเป็นนโยบายหลังจากท่ีเราผ่านช่วงโรคระบาดคร้ังสําคัญ 

ปัจจุบันสายการบินอยู่ในช่วงฟ้ืนตัวมีการนําเคร่ืองบินทยอยกลับเข้ามาในฝูงบินอยู่เร่ือย ๆ ซ่ึง
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ปัจจุบนัมีการนาํเคร่ืองบินเขา้มาประมาณ 20 ลาํซ่ึงหลงัปีน้ีมีแผนว่าสามารถจะนาํเคร่ืองบินกลบัเขา้

มาประจาํการให้ครบ 30 ลําเพื่อให้ฝูงบินมีการขยายใหญ่ขึ้ นมีขีดความสามารถในการรองรับ

ผูโ้ดยสารจาํนวนมากขึ้น ซ่ึงปัจจุบนัทางสายการบินได้มีโอกาสได้รับพนักงานบนเคร่ืองบินท่ีมี

ความจาํเป็นท่ีพิจารณาใหอ้อกในช่วงโรคระบาด ใดมี้โอกาศกลบัเขา้มาทาํงานในตาํแหน่งพนกังาน

บนเคร่ืองบินตามความสมัครใจ โดยน่ีคือส่ิงท่ีเปรียบเสมือนคาํมั่นสัญญาท่ีให้ไวก้ับพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินในตอนนั้นท่ีเราประสบปัญหาว่าหากสายการบินมีการฟ้ืนตวัไดดี้แลว้ก็จะมี

การพิจารณาเรียกพวกเขากลบัมาดาํรงตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ซ่ึงสายการบินถือว่า

เป็นการพัฒนานโยบายด้านความมั่นคง และความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินในปัจจุบนั  

 4.2.2ddการพฒันานโยบายค่าตอบแทน และสวัสดิการของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน 

  1)ddผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย A กล่าวว่าการ

การพฒันานโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน สายการบินมี 

การสนบัสนุนมาโดยตลอดไม่ว่าจะเป็นสวสัดิการขั้นพื้นฐานเร่ืองของการประกนัสุขภาพอุบติัเหตุ 

ซ่ึงหากพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินเกิดอุบัติเหตุหรือว่าได้รับบาดเจ็บขณะปฏิบัติหน้าท่ีหรือ 

มีอาการเจ็บป่วยต่าง ๆ ทางสายการบินมีประกันเป็นประกันสุขภาพให้นอกเหนือไปจากการใช้

สวสัดิการของประกนัสังคม ทางดา้นนโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการในปัจจุบนัมีการปรับเพิ่ม

ในอตัราท่ีเท่ากบัก่อนช่วงวิกฤตโรคระบาด ซ่ึงหากมีการเปรียบเทียบกนัของสายการบินตน้ทุนตํ่า

ในประเทศไทย ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญก็มีความมั่นใจว่าสายการบินท่ีตนเองปฏิบัติหน้าท่ีอยู่นั้ นมี

ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเหมาะสมไม่อยู่ในลาํดับท่ีหน่ึงก็ท่ีสองท่ีสามารถจ่ายค่าตอบแทน

ให้กับพนักงานได้เป็นอย่างดี  โดยสังเกตเห็นได้ว่าในการเปิดรับสมัครพนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบินในแต่ละคร้ังก็จะมีนักศึกษาจบใหม่รวมไปถึงพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินจาก 

สายการบินอ่ืน ๆ สนใจอยากจะมาร่วมงานกับสายการบิน ซ่ึงการพฒันานโยบายค่าตอบแทน

โดยเฉพาะเงินเดือนพื้นฐาน ถา้ไม่ติดเร่ืองโรคระบาด องค์กรมีไดพ้ฒันาดา้นน้ีมาโดยตลอดทุกปี 

ในระดับร้อยละสามถึงร้อยละห้าต่อปี ซ่ึงผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญให้ความคิดเห็นว่าหลังจากวิกฤต 

โรคระบาดก็น่าจะมีการพิจารณาปรับค่าตอบแทนในส่วนของเงินเดือนพื้นฐาน เน่ืองจากมี 

การประเมินประจาํปีในทุก ๆ ปีอยู่แลว้ ทางด้านการพฒันาความตอ้งการด้านสุขภาพผูใ้ห้ขอ้มูล

สําคัญผู ้บริหารสายการบินต้นทุนตํ่ าในประเทศไทย A กล่าวว่าสายการบินเล็งเห็นการให้

ความสําคัญเร่ืองสุขภาพของบุคลากรในองค์กรการพัฒนาความต้องการด้านสุขภาพ หมายถึง 

การสร้างนโยบาย และวิธีการท่ีสนบัสนุนการดูแลสุขภาพของพนกังาน เช่น การให้สิทธิประโยชน์

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพ เช่น การจ่ายค่าตรวจสุขภาพประจาํปีหรือการสนับสนุนการรักษาพยาบาล 
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การสร้างสภาพแวดล้อมในท่ีทํางานท่ีส่งเสริมสุขภาพ  และสังคม โดยเช่ือมโยงกับนโยบาย 

การทาํงานท่ีดีเพื่อสุขภาพของพนกังานท่ีย ัง่ยืน ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าสายการบินมีการพิจารณา

ปรับเพิ่มของวงเงินประกนัในทุก ๆ ปีโดยปกติจะมีการอา้งอิงจากตวัเลขก่อนหน้า โดยผูใ้ห้ขอ้มูล

สําคัญเองก็ได้ได้เป็นหน่ึงในคณะกรรมการสวสัดิการของพนักงานด้วยซ่ึงมีการพิจารณาจาก

ขอ้เสนอแนะพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน หรือของแต่ละแผนกก่อนจะมีการนาํเสนอเพื่อพิจารณา

กบัผูบ้ริหารระดบัสูงโดยวงเงินประกนัท่ีสายการบินจ่ายไปมีเพิ่มขึ้นทุกปี หมายความว่าปัจจุบนั 

สังคมการทาํงานของเราเขา้สู่สังคม "Aging society" ท่ีมีส่วนของพนักงานในองค์กรท่ีมีอายุมาก

เพิ่มสูงขึ้น โดยเฉพาะการท่ีสังคมท่ีมีแนวโนม้ของการเป็นสังคมท่ีมีประชากรผูสู้งอายุมากขึ้นมกัมี

ผลกระทบต่อด้านเศรษฐกิจ ระบบประกันสุขภาพ และนโยบายด้านสุขภาพท่ีมีความต้องการ 

เพิ่มสูงขึ้น ซ่ึงต้องการการปรับเปล่ียน และการประเมินใหม่ในการพัฒนาแผนการดาํเนินงาน

นโยบายต่าง ๆ เพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงของสังคมท่ีมีผูสู้งอายุมากขึ้ น 

เพราะฉะนั้ นจะส่งผลกระทบกับวงเงินการเคลมประกันก็จะสูงขึ้ นทุกปี ผู ้ให้ข้อมูลสําคัญ 

กล่าวเพิ่มเติมว่าในปีล่าสุดสายการบินมีการเปล่ียนแปลงบริษทัประกนัเน่ืองจากว่าบริษทัประกัน 

มีการคิดราคาค่าประกนักลุ่มเพิ่มขึ้นมากกวา่ร้อยละ 400 เพราะ มียอดการเคลมประกนัของพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเพิ่มสูงขึ้นส่งผลต่อแผนพฒันาความตอ้งการดา้นสุขภาพโดยสายการบิน 

มีการพิจารณาบริษทัประกนัใหม่ซ่ึงล่าสุดมีการเพิ่มราคาของประกนัสําหรับพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินสูงถึงร้อยละ 200 โดยแผนพฒันาความตอ้งการดา้นสุขภาพดงักล่าวมีค่าใชจ่้ายเกินไปกว่า

แผนเดิมท่ีสายการบินวางไว ้เพราะค่าใชจ่้ายในการเขา้รับการรักษาพยาบาลเม่ือก่อนในโรงพยาบาล

เฉล่ียต่อคร้ังอยู่ท่ี หน่ึงพนั ถึงพนัสองบาทไม่เกินระดบัน้ีแต่ปัจจุบนัค่ารักษาพยาบาลต่อคร้ังเพิ่ม

สูงขึ้นคร้ังละมากกวา่สองพนับาทซ่ึงค่าครองชีพท่ีเพิ่มสูงขึ้นส่งผลกระทบอยา่งต่อเน่ืองต่อค่าใชจ่้าย

ในการรักษาพยาบาลเม่ือเปรียบเทียบกับสมัยก่อน แต่สายการบินยังคงคงไว้ซ่ึงการพัฒนา 

ความต้องการด้านสุขภาพของพนักงานโดยการพิจารณาบริษทัประกันใหม่แม้ว่าบริษทัจะตอ้ง 

มีค่าใชจ่้ายเพิ่มขึ้นเกือบร้อยละ200 ก็ตาม ซ่ึงการปรับเพิ่มค่าตอบแทน และสวสัดิการเป็นส่วนหน่ึง

ในการจูงใจไม่เพียงแต่พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินรวมไปถึงพนักงานในองค์กรในภาคส่วน 

อ่ืน ๆ ดว้ย โดยถือเป็นกลยุทธ์เพื่อท่ีจะเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรท่ีมีศกัยภาพยงัคงทาํงานอยู่ร่วมกบั

องคก์รต่อไป  

  2)ddผูบ้ริหารสายการบินตน้ทนุตํ่าในประเทศไทย B กล่าววา่ในส่วนของการพฒันา

นโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ในส่วนน้ีต้องกลับไป

พิจารณาซ่ึงต้องอ้างอิงจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล และมองในมุมมองของการบริหารงานบุคคล  

โดยเป้าหมาย เร่ืองของการพฒันาค่าตอบแทนก็คือเพื่อให้สายการบินสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งได ้
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เพราะไม่อยากให้พนกังานลาออกไปอยู่กบัสายการบินอ่ืน โดยค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ  

ท่ีสายการบินมอบให้กับพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินมีความเหมาะสมกับงาน  และความ

รับผิดชอบในปัจจุบนั แต่อาจจะไม่เด่นในลกัษณะการเปรียบหรือแข่งขนักบัสายการบินอ่ืน แต่ใน

ดา้นสวสัดิการ นอกจากสวสัดิการดา้นค่ารักษาพยาบาลแลว้ สายการบินยงัมีกองทุนสํารองเล้ียงชีพ 

และสวสัดิการตัว๋เคร่ืองบินให้กบัพนักงานไม่จาํกดัเท่ีวบินในราคาเดียว และมีตัว๋สวสัดิการให้กบั

สมาชิกในครอบครัว และเพื่อนสนิทเฉล่ียอยู่ท่ี 20 ใบต่อปี การพฒันาความตอ้งการด้านสุขภาพ

ผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย B กล่าวว่าสายการบินมีฝ่ายอาชีวอนามยั (Health and 

Safety Department)  คือหน่วยงานหรือส่วนงานภายในองค์กรท่ีรับผิดชอบในการดูแล  และ

สนับสนุนเร่ืองความปลอดภัย และสุขภาพของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน หรือสมาชิกใน

องค์กรโดยหน้าท่ีหลกัของฝ่ายชีวอนามยัคือการจดัการ และส่งเสริมนโยบายความปลอดภยั และ

สุขภาพในท่ีทํางาน การจัดอบรม และการเผยแพร่ข้อมูลเก่ียวกับความปลอดภัย การวิเคราะห์ 

ความเส่ียง และการเข้ารับมือกับสถานการณ์ ท่ี เกิดขึ้ น  เช่น อุบัติเหตุหรือการเจ็บป่วย และ 

การดาํเนินการตามกฎระเบียบ และกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพ และความปลอดภยัในท่ีทาํงาน

ดว้ยฝ่ายชีวอนามยัมีบทบาทสาํคญัในการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพใหก้บั

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในสายการบิน นอกเหนือจากประกนัสุขภาพซ่ึงเป็นการพฒันาความ

ตอ้งการด้านสุขภาพขั้นพื้นฐานของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีถือว่าเป็น

จุดเด่นดา้นสวสัดิการของสายการบิน ซ่ึงหากสายการบินออกแผนฟ้ืนฟูกิจการการพฒันานโยบาย

ค่าตอบแทน และสวสัดิการของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินตอ้งมีการปรับเปล่ียนเพิ่มเติมอย่าง

แน่นอน  

  3)ddผูบ้ริหารสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทย C กล่าวว่าปัจจยัค่าตอบแทน 

และสวสัดิการ ถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้ตลาดแรงงานภายในอุตสากรรมการบินมีความผนัผวน  

การตัดสินใจท่ีจะลาออกหรือว่าไปสมัครสายการบินอ่ืน  หรือการธํารงอยู่กับสารการบินเก่า 

ปัจจยัทางด้านรายได้ค่าตอบแทน และสวสัดิการถือเป็นปัจจยัหลกัในการประกอบการพิจารณา 

ของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ซ่ึงสายการบินเองก็เล็งเห็นความสําคัญเก่ียวกับการพัฒนา

นโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเป็นอยา่งมากซ่ึงตอ้งยอมรับ

เพราะว่าภายหลงัจากวิกฤตโรคระบาดท่ีผ่านมา สายการบินของเรายงัไม่มีการปรับเพิ่มในส่วนของ

ค่าตอบแทนไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของชัว่โมงการบิน หรือค่าเบ้ียขยนัต่าง ๆ ท่ีเราเคยให้ครับปรับลดลง

ในช่วงโรคระบาดเพื่อทําให้สายการบินสามารถธํารงไว้โดยยงัคงสามารถดําเนินกิจการได ้ 

โดยค่าตอบแทนในช่วงก่อนโรคระบาดจะมีการพิจารณาจ่ายป็นขั้นบันไดกล่าวคือถ้าพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินทาํงานจาํนวนตามชั่วโมงท่ีกาํหนดไวค้่าตอบแทนรายชั่วโมงก็จะมีความ
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แตกต่างกันออกไป ยิ่งปฏิบัติการบินมากเท่าไหร่ก็จะยิ่งได้ค่าตอบแทนท่ีเพิ่มสูงขึ้น ซ่ึงถือเป็น 

การจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินอีกดว้ย ในส่วนของเบ้ียเล้ียง เบ้ียขยนั 

ต่าง ๆ ก็ไดรั้บมากกว่าในช่วงปัจจุบนั เพราะสายการบินมีความจาํเป็นตอ้งปรับเปล่ียนนโยบายเป็น

จ่ายเป็นรายชัว่โมงแบบคงท่ี ซ่ึงค่าตอบแทนก็อาจจะไม่ไดเ้ยอะมากเม่ือเทียบกบัก่อนเกิดโรคระบาด 

ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้บริหารกิจการต่อไปได ้ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าในปัจจุบนัไดมี้การพูดคุย

โดยไดมี้การยื่นเร่ืองการพิจารณาปรับเพิ่มค่าตอบแทนกบัทางผูบ้ริหาร ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีทาง

สายการบินเปิดโอกาสให้พนักงานต้อนรับได้แสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆไม่ว่าจะเป็น

ค่าตอบแทน หรือสวสัดิการว่าตอ้งการเพิ่มตรงไหนบา้งเพื่อใหส้ายการบิน และพนกังานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินสามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างมีความสุขในทุก ๆ ฝ่าย แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นเร่ืองดงักล่าวก็ยงัอยู่

ในขั้นตอนของการพิจารณา เพราะอย่างท่ีทราบกนัดีว่าเราเป็นสายการบินตน้ทุนตํ่า การบริหารงาน

หลกัตอ้งคาํนึงถึงอะไรหลาย ๆ อีกประเด็นสําคญัเลยก็คือเรามีสายการบินหลกัอยู่ในต่างประเทศ

เพราะฉะนั้ นการพิจารณานโยบายต่าง ๆ ต้องมีการประชุมกันทั้ งผูบ้ริหารภายในประเทศไทย 

และผูบ้ริหารจากต่างประเทศ สําหรับสวสัดิการต่าง ๆ สายการบินเองก็มีให้เป็นขั้นพื้นฐานก็คือ 

ประกันสังคมตามกฎหมาย ประกันสุขภาพแบบกลุ่ม แต่ว่าเราอาจจะยงัไม่มีในเร่ืองของกองทุน

สํารองเล้ียงชีพนะครับซ่ึงอย่างท่ีแจง้ให้ทราบว่า สายการบินก็ตอ้งอา้งอิงกฎระเบียบจากทางบริษทั

ใหญ่ในต่างประเทศอยู่ โดยตอ้งพิจารณาเป็นไปตามแนวทางเดียวกนั ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคยักล่าวว่าใน

อนาคตก็อาจจะเป็นไปไดแ้ต่ในปัจจุบนัสายการบินอยูใ่นช่วงของการฟ้ืนฟูกิจการ ซ่ึงมองในแง่ของ

ธุรกิจการบินสายการบินกําลังขยายฝูงบินให้มีขนาดใหญ่ขึ้ น เหมือนดังเช่นก่อนโรคระบาด

เพราะฉะนั้นก็จะมีการพิจารณาของความมัน่คงของสายการบินเป็นสําคญั ซ่ึงถา้เกิดสายการบิน

มั่นคงแล้วก็จะมีการพิจารณาขยบัขยาย นโยบายท่ีจะรองรับในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนา 

นโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วน

ของกองทุนสํารองเล้ียงชีพให้กบัพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินซ่ึงจะมีการขยบัขยาย การปรับปรุง

เปล่ียนแปลงโดยจะเกิดขึ้นไดใ้นอนาคตอยา่งแน่นอน  

 4.2.3ddการพัฒนาด้านการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีดีในการปฏิบัติงานสําหรับพนักงานต้อน 

รับบนเคร่ืองบิน   

  1)ddผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย A กล่าวถึงดา้น

การสร้างสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานภายในองคก์รโดยเฉพาะการปรับปรุงพฒันาดา้นส่ือสาร

ภายในองค์กร เช่น การสร้างพื้นท่ีท่ีเหมาะสมสําหรับการประชุมหรือการทํางานร่วมกันเพื่อ

สนับสนุนการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้มูลระหว่างพนักงาน โดยสายการบินเปิดโอกาสให้

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสามารถเขา้ถึงผูบ้ริหารไดโ้ดยตรงถือเป็นการปรับปรุง เสริมสร้าง
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สถานการณ์  และวฒันธรรมการส่ือสารในองค์กรท่ีดี เพื่อให้การส่ือสารเป็นไปอย่างเรียบง่าย  

มีประสิทธิภาพสูงสุด ผูใ้ห้ขอ้มูลกว่าว่าช่องทางการส่ือสารภายในองค์กรมีหลายหลายรูปแบบ 

เช่น การเก็บรวบรวมเอกสารสําคัญท่ีเก่ียวข้องกับการทํางานไวใ้นแอพลิเคชั่น (Docunet) การ

ส่ือสารภายในแผนกลูกเรือโดยใชแ้อพลิเคชัน่ (Line Square) หรือจะเป็นการรายงานการปฏิบติังาน

ผ่าน (Red Eye) แอพพลิเคชั่น ซ่ึงเร่ืองของการส่ือสารภายในองค์กรอาจจะตอ้งมีการพิจารณาใน

ส่วนของแต่ละบุคคลว่าด้วยโดยส่วนตวัของผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญสามารถคุย และให้คาํปรึกษากับ

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินทุกคนไดไ้ม่ว่าจะเร่ืองอะไร ในบางคร้ังอาจเป็นเร่ืองท่ีละเอียดอ่อน 

หรือว่าเป็นเร่ืองท่ีพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไม่กลา้เล่าให้คนอ่ืนฟังแต่ว่าเราก็ยินดีท่ีจะรับฟัง 

ผูบ้ริหารบางท่านก็ได้ไปศึกษาเพิ่มเติมทางด้านจิตวิทยาบาํบดัซ่ึงเขามีความสามารถท่ีในการให้

คาํปรึกษากบัลูกเรือท่ีมีปัญหาทางดา้นสุขภาพจิตในเบ้ืองตน้ โดยสามารถท่ีจะประเมินไดเ้บ้ืองตน้

ว่าจะต้องมีการดูแลรักษาระดับไหน และมีแนวทางในการช่วยเหลือเยียวยาอย่างไรซ่ึงสามารถ

เสริมสร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีดี และสร้างความเช่ือมัน่ในองคก์รได ้

  2)กกผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย B กล่าวว่าการพฒันาดา้นการ

สร้างสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานภายในองคก์รโดยเฉพาะการปรับรุงพฒันาดา้นส่ือสารภายใน

องคก์รซ่ึงการส่ือสารภายในองคก์ร มีการใชร้ะปฏิบติัการท่ีช่ือวา่ระบบ Integrated Quality & Safety 

Management System (IQSMS) เขา้มาช่วยดา้นการส่ือสารภายในองคก์รโดยพนกังาน และผูบ้ริหาร

ทุกคนในองคก์รสามารถเขา้ถึงระบบปฏิบติัการน้ีซ่ึงจะเป็นแหล่งรวบรวมขอ้มูลทางดา้นปฏิบติัการ

ของสายการบินซ่ึงจะรวบรวม ประกาศสาํคญั คู่มือลูกเรือ แปบบฟอร์มในการปฏิบติังานต่าง ๆ รวม

ไปถึง (E-learning) การเรียนการสอนท่ีใช้เทคโนโลยีสารสนเทศจะถูกเก็บรวบรวมอยู่ใน

ระบบปฏิบัติการ(IQSMS) ซ่ึงเป็นระบบปฏิบัติการกลางของสายการบินซ่ึงช่วยส่งเสริมให้การ

ส่ือสารภายในองค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้ น โดยในปัจจุบันทางสายการบินมีการปลูกฝัง 

การรายงานทางด้านความปลอดภัยแก่พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินผ่านระบบปฏิบัติการ 

(IQSMS)โดยมุ่งเนน้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของระบบ Safety Management System (SMS) คือระบบ

การบริหารจดัการความปลอดภยัทางการบินท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการจดัการความเส่ียง และสร้าง

สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัในองคก์รการบิน ซ่ึงมุ่งเนน้การวางแผน การดาํเนินการ การติดตาม และ

การประเมินเพื่อให้มั่นใจได้ว่ากิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับความปลอดภัยสามารถดําเนินไปอย่าง 

มีประสิทธิภาพ และปลอดภยัสูงสุด  

  3)กกผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย C กล่าวถึงการพฒันาดา้นการ

สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังานสําหรับพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินว่าการส่ือสารใน

สายการบินจะเป็นการส่ือสารสองทาง โดยมีทั้งแอพพลิเคชัน่ (Coruson) ท่ีให้พนกังานตอ้นรับบน
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เคร่ืองบินทุกท่านมีติดโทรศพัท์เอาไวเ้พราะว่าถือว่าเป็นส่ิงสําคญัอย่างหน่ึงในการปฏิบติัหน้าท่ีซ่ึง

ไม่ใช่เพียงแค่การรายงานปัญหาท่ีพบเจอในแต่ละวนั แต่จะมีการรายงานในส่วนของความเหน่ือยลา้

ด้านการบินท่ีเก่ียวเน่ืองทางด้านสุขภาพ หรือว่าพนักงานพบเจอเร่ืองท่ีไม่สะบายใจกับเพื่อน

ร่วมงานไม่ว่าจะเป็นพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินด้วยกนัเอง หรือในส่วนของนักบินก็สามารถ 

ส่งเร่ืองเขา้มาทางแอพพลิเคชัน่ดงักล่าวให้แผนกโดยตรง โดยเราก็ยงัคงยึดหลกัการกฎหมาย พรบ.

คุม้ครองขอ้มูลส่วนบุคคล ความเป็นส่วนตวั (Personal Data Protection Act) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ

คุม้ครองขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในประเทศไทย ในประเด็นเชิงสิทธิ

และเสรีภาพรวมถึงก่อให้เกิดความเช่ือมัน่ ความสมเหตุสมผลในการใชข้อ้มูลส่วนบุคคลซ่ึงจะไม่มี

เปิดเผยตวัตนของผูท่ี้นาํส่งขอ้มูลมาให้กบัทางแผนกพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ซ่ึงเม่ือทางสาย

การบินไดรั้บเร่ืองร้องเรียนต่าง ๆ จะมีการแกไ้ขเบ้ืองตน้โดยการเรียกพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

เขา้มาสอบถามพูดคุยเก่ียวกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น เพื่อนาํเสนอแนวทางปรับปรุงแกไ้ขซ่ึงสายการบิน

ค่อนขา้งท่ีจะดาํเนินการแก้ไขในทันทีเก่ียวกับเร่ืองท่ีมีการรายงานมายงัแผนกพนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบิน หรือ ทางดา้นผูบ้ริหาร โดยจะมีการสอบสวนเร่ืองท่ีเกิดขึ้นเพื่อหาแนวทางป้องกัน

แก้ไขโดยเร็วท่ีสุดโดยอาจจะออกเป็นการใช้งาน (Circular)ระเบียบบังคับใช้ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ี

จะแจง้ข่าวสารหรือแจกจ่ายขอ้มูลต่าง ๆ ให้กบัพนักงานหรือสมาชิกในองค์กรไดท้ราบหรืออาจมี

การนาํมาเป็นกรณีศึกษาในสายการบินหรือถา้ใครมีปัญหากบัเพื่อนร่วมงานรวมไปถึงหัวหน้างาน

เราก็อาจมีการเรียกมาพูดคุยแบบตวัต่อตวัว่าเกิดเหตุการณ์อะไรขึ้น สามารถปรับความเขา้ใจกนัได้

ไหมโดยมีแอพพลิเคชั่น  (Coruson) รองรับ ซ่ึงหากพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินท่านไหน 

ไม่สะดวกท่ีจะส่งแอพพลิเคชัน่ดงักล่าว เราก็จะมี (Red Box) ในของแต่ละแผนกโดยผูป้ระสบเหตุ

สามารถเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษรแลว้นาํไปหย่อนไดเ้ลยเพื่อเป็นการส่งขอ้มูลถึงผูบ้ริหารโดยตรง 

เพื่อเป็นการพฒันาดา้นการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังานร่วมกนัในสายการบิน 

 4.2.4ddการพฒันาความต้องการด้านต่าง ๆ จากข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของพนักงานต้อนรับ

บนเคร่ืองบิน เพ่ือเปรียบเทียบหาจุดสมดุลระหว่างความต้องการของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน 

และ การกําหนดนโยบายการบริหาร เพ่ือเป็นแนวทางในการธํารงรักษาพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินดังนี ้

  1)กกการกาํหนดนโยบายการบริหารคน  

   •กกผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย A กล่าว

วา่การกาํหนดนโยบายการบริหารคน สําหรับสายการบินมีการจดัการ และบริหารจดัการทรัพยากร

มนุษยภ์ายในองคก์ร ซ่ึงมุ่งเน้นไปท่ีการพฒันาและบริหารจดัการบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ และ

ประสบความสาํเร็จในการทาํงานสายการบินเล็งเห็นถึงความสําคญั เม่ือพนกังานในองคก์รอายงุาน
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เพิ่มสูงขึ้นจะส่งผลต่อความตอ้งการเพิ่มองคค์วามรู้ในงานผ่านประสบการณ์ท่ีเพิ่มสูงขึ้น สายการ

บินมีการส่งเสริม และสนบัสนุนการพฒันาอาชีพแก่พนักงานท่ีใกลจ้ะเกษียณโดยมีแผนเพื่อท่ีจะ

รองรับเพื่อพิจารณาศกัยภาพ และทกัษะในด้านต่าง ๆ โดยกาํหนดแผนการฝึกอบรม และพฒันา

ทกัษะของพนักงานอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานรวมถึงส่งเสริม และเห็น

คุณค่าพนักงานในองค์กรนโยบายการบริหารคนมีบทบาทสําคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมท่ี

เหมาะสม กระตุน้ใหพ้นกังานทุกคนสามารถทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพมีความสุขในการทาํงานได ้

   •กกผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย B กล่าวว่า

การกาํหนดแผนการดาํเนินงานท่ีกาํหนดขึ้นโดยองคก์รเพื่อจดัการ และพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

องคก์รให้เป็นไปตามวตัถุประสงค ์และกลยุทธ์ขององคก์ร นโยบายการบริหารคนนั้นมกัจะรวมถึง

หลายดา้น เช่น การสรรหาและคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมสําหรับองคก์ร การสนับสนุน และดูแล

พนกังานทุกคนในองคก์รซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าล่าสุดไดผ้ลกัดนัให้มีการรับพนกังานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินเพศชายเพราะจริง ๆ แลว้ดว้ยเน้ืองานของตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไม่มี

การจาํกดัเพศอยู่แลว้ แต่ตอ้งการรับผูช้ายเพื่อให้ไปตอบโจทยข์องความเท่าเทียมกนัในทางเพศใน

ยุคปัจจุบนั อีกทั้งยงัมีการสนับสนุนให้พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเขา้ร่วมโปรแกรมฝึกอบรม

การพฒันาบุคลากรเพื่อส่งเสริมให้กา้วสู้ตาํเเหน่งท่ีตอ้งการในอนาคตโดยมีการจดัทาํ และประเมิน

การปฏิบติังานท่ีเหมาะสมในการพฒันาบคุลากรในองคก์ร 

   •กกผู ้บริหารสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทย C กล่าวถึงนโยบาย 

การบริหารคนว่าสายการบินเองก็ให้ความสําคญัเพราะนโยบายการบริหารคนถือเป็นแนวทางหรือ

แนวปฏิบัติท่ีกําหนดขึ้ นในสายการบินเพื่อการจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปตาม

วตัถุประสงค ์และยุทธศาสตร์ขององคก์ร โดยการพฒันาทกัษะ ความรู้ของพนกังานซ่ึงจะมีการจดั

อบรมใหค้วามรู้แก่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยอาศยัความร่วมมือกบัภาครัฐ หรือภาคเอกชน

ในดา้นต่าง ๆ ซ่ึงจะมีการพฒันาบุคลากรในสายการบินโดยการส่งพนกังานไปฝึกอบรม หรือไปดู

งานโดยมีเป้าหมายหลกัคือการสนับสนุน ประสานงานกบัวตัถุประสงค ์และวิสัยทศัน์ขององคก์ร 

เพื่อให้บุคลากรทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรเติบโต สร้างความสําเร็จในระยะยาว 

นอกจากน้ีเพื่อให้การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ทาํให้พนกังานมีความพึง

พอใจ มีสุขภาพท่ีดีในท่ีทาํงานสายการบินมีการส่งเสริมด้านสุขภาพ เช่นหากพนักงานท่านไหน

สนใจท่ีจะซ้ือประกันชีวิตเพิ่มเติมจากบริษทัเดียวกบัท่ีสายการบินไดจ้ดัทาํประกนักลุ่มให้ก็จะมี 

การพิจารณาเป็นแบบราคาพิเศษราคา สายการบินยงัพิจารณาการจดัให้ฉีดวคัซีนของผูห้ญิงก็จะเป็น

วคัซีน HPV หรือจะเป็นวคัซีนไขห้วดัใหญ่ ซ่ึงถือเป็นมาตรการในการส่งเสริม และรักษาสุขภาพ 
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และความปลอดภยัของพนกังาน เพื่อให้สามารถช่วยสนบัสนุนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์

ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายในการพฒันา เติบโตอยา่งย ัง่ยนืของสายการบิน 

  2)กกการกาํหนดบทลงโทษทางวินยั (กรณีลาป่วย) 

   •กกผู ้ให้ข้อมูลสําคัญผู ้บริหารสายการบินต้นทุนตํ่ าในประเทศไทย A 

กล่าวถึงการกําหนดบทลงโทษทางวินัย (กรณีลาป่วย) ว่ามีการอ้างอิงกฎของการบริหารงาน

ส่วนกลางของสายการบิน โดยกฎระเบียบของสายการบินมีการพิจารณาผ่อนปรนในด้านของ

บทลงโทษทางวินัย และการปรับลดสวสัดิการกรณีพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินมีการลาป่วย  

โดยพนักงานมีสิทธ์ิในการลาป่วยได้ตามใบรับรองแพทย์ของคุณหมอประเมินจาํนวนวนัลาท่ี

เหมาะสมในการรักษาตวั โดยสายการบินเปิดโอกาศโอกาสใหเ้ปิดโอกาสให้พนกังานตอ้นตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินสามารถลาป่วยไดจ้าํนวนหน่ึงวนัในหน่ึงเดือนโดยไม่มีการปรับลดสวสัดิการแต่ถา้มี

การพิจารณาเพื่อจะขอลาเพิ่มเพื่อรักษาตวัพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเองสามารถแลกตารางบิน

ออกหรือยื่นขอใชว้นัลาพกัร้อนไดโ้ดยจะไม่กระทบต่อการปรับลดสวสัดิการ แต่โทษทางวินยัก็จะ

มีการหักคะแนนประเมินประจาํปีถึงแม้จะมีการลาเพียงวนัเดียว ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญกล่าวว่าการ

กาํหนดบทลงโทษทางวินยัเป็นกระบวนการท่ีองคก์รใชเ้พื่อจดัการกบัพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมหรือ

การกระทาํผิดกฎของพนักงาน โดยมุ่งเน้นไปท่ีการปรับปรุงพฤติกรรม และกระบวนการทาํงาน

ของพนกังานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานท่ีองคก์รตอ้งการ 

   •กกผู ้ให้ข้อมูลสําคัญผู ้บริหารสายการบินต้นทุนตํ่ าในประเทศไทย B 

กล่าวถึงการกาํหนดบทลงโทษทางวินยั (กรณีลาป่วย) กล่าวว่าตามกฎหมายแรงงานทางสายการบิน

ไม่สามารถไปหักเงินเดือนของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน แต่กรณีลาก็จะมีการหักเงินพิเศษ 

4000 บาท โดยสายการบินมองวา่ค่าตอบแทนส่วนน้ีถือเป็นสวสัดิการมากกวา่ เพราะเหตุผลหลกัคือ

ตอ้งการการจูงใจให้พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมาทาํงานตรงเวลา ไม่ขาดงาน หรือลางาน ก็ได้

จะได้ค่าตอบแทนเป็นเงินพิเศษเดือนละ4000บาท แต่เม่ือไหร่เขามีการขาด ลา มาสายพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินก็จะไม่ไดรั้บเงินค่าตอบแทนในส่วนน้ีโดยไม่มีการหักเงินเดือนเขาแต่อาจมี

การเรียกพูดคยุว่าทาํไมตอ้งมาสายอะไรประมาณน้ี เพราะการลาป่วยจะส่งส่งผลต่อการประเมินผล

งานประจาํปี การพิจารณาต่อสัญญา อีกทั้งยงัส่งผลกระทบต่อเงินเดือนหรือการให้โบนสัอีกดว้ย 

   •กกผูบ้ริหารสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทย C กล่าวถึงการกาํหนด

บทลงโทษทางวินัย (กรณีลาป่วย) ว่าอย่างท่ีทราบกันดีว่าการดูแลสุขภาพ และการลาป่วยของ

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเป็นส่ิงท่ีสําคญัในสายการบิน เพราะสุขภาพของพนักงานมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน และความเป็นอยู่ในท่ีทาํงานโดยรวม การลาป่วยเป็นสิทธิของพนกังาน

เม่ือพวกเขาไม่สามารถทํางานได้เน่ืองจากปัญหาสุขภาพ อาจจะเป็นเร่ืองท่ีผูจ้ดัการฝ่ายบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย์จะต้องให้ความสําคัญในการจดัการ โดยปัจจุบันสายการบินอนุญาตให้ทีการ 

ลาป่วย 30 วนัภายในหน่ึงปี แต่ว่าถา้เกิดมีการลาเกิน 10 วนัก็จะมีการพิจารณาขอส่งไปตรวจร่างกาย

อีกรอบหน่ึงเพื่อท่ีจะให้มัน่ใจว่าพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสามารถปฏิบติัการบินไดโ้ดยไม่ขดั

ต่อข้อกฎหมายทางด้านการบินซ่ึงเป็นการแก้ปัญหาสุขภาพในระยะยาวของพนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบินเพื่อท่ีจะหาแนวทางการดูแลสุขภาพของพนักงานสามารถทาํไดใ้นหลายวิธี เช่น การ

ใหค้วามรู้ และคาํแนะนาํเก่ียวกบัการดูแลสุขภาพ การส่งเสริมกิจกรรมการออกกาํลงักาย การจดัการ

โปรแกรมการตรวจสุขภาพประจาํปีเพิ่มเติม สําหรับในส่วนของสวสัดิการโดยหลกัเกณฑ์ต่าง ๆ 

ตอ้งอิงตามกฎของสายการบินแม่ ว่าถา้เกิดมีการลาป่วยเป็นคร้ังแรกหน่ึงในหน่ึงเดือนก็จะมีการ

ปลดัลดค่า (Productivity) ค่าเบ้ียขยนัโดยการพิจารณาปลดัลดเป็นขั้นบรรไดซ่ึงถา้ภายในหน่ึงเดือน

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีการลาป่วยหน่ึงวนัก็จะหักประมาณ ร้อยละ 20 ถา้ลาป่วยสองถึง

สามวนัก็จะปรับลดร้อยละ 50 แต่ถา้มากกว่า 3 วนัก็คืออาจจะโดนปรับลดคา้เบ้ียขยนัทั้งหมดของ

เดือนซ่ึงทั้งหมดคือบทลงโทษทางวินยั (กรณีลาป่วย) ของสายการบินในปัจจุบนั 

  3)กกการประเมินผลการทาํงานประจาํปี 

   •ddผูใ้ห้ขอ้มลูสาํคญัผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย A กล่าวว่า

ในส่วนของการประเมินผลการทาํงานประจาํปีทางสายการบินมีประเมินในทุกปีซ่ึงการประเมินผล

การทาํงานประจาํปีเป็นกระบวนการท่ีองค์กรใช้เพื่อประเมินประสิทธิภาพการทาํงาน และผลการ

ทาํงานของพนักงานในระยะเวลาหน่ึงปี เพื่อให้ข้อเสนอแนะ และการพัฒนาสําหรับพนักงาน 

ประเมินน้ีมกัจะพิจารณาผลงานท่ีประกอบด้วยความรับผิดชอบในหน้าท่ีงาน เป้าหมายท่ีบรรลุ  

การประสานงาน พฤติกรรมการทาํงาน ซ่ึงแบ่งการประเมินผลการทาํงานออกทุกหกเดือนโดย 

มีวตัถุประสงค์หลกัคือหลงัจากการประเมินผลแลว้ จะให้ขอ้เสนอแนะเพื่อปรับปรุง และพฒันา

สําหรับพนกังาน เพื่อช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบติังานไดดี้ยิ่งขึ้นในอีกหกเดือนขางหนา้ซ่ึงเป็น

ผลดีต่อพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินท่ีมีโอกาศในการปรับปรุงพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มผล 

การประเมินผลการทาํงานประจาํปี เพราะการประเมินผลการทาํงานประจาํปีจะส่งผลต่อโบนัส

ประจาํปี และการเพิ่มขึ้นของฐานเงินเดือน ซ่ึงการประเมินผลการทาํงานประจาํปีเป็นเคร่ืองมือท่ี 

มีประโยชน์ในการส่งเสริม และพฒันาพนกังานให้มีประสิทธิภาพสูงสุดในท่ีทาํงานช่วยให้องคก์ร

ประสบความสาํเร็จในระยะยาว 

   •กกผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย B กล่าวว่า

การประเมินผลการทาํงานประจาํปี (Annual Performance Evaluation) ถือเป็นกระบวนการท่ีองคก์ร

ใช้ในการประเมินประสิทธิภาพและการปฏิบติังานของพนักงานในระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงมกัจะเป็น

รอบปีการประเมินน้ีช่วยให้ผูบ้ริหารหรือผู ้จัดการสามารถทราบถึงคุณสมบัติ ความสามารถ 

 



87 
 

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานแต่ละคน ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญกล่าวว่าทางสายการบิน 

มีประเมินผลงานประจาํปีอยู่ทุกปี แต่สุดทา้ยแลว้มนัก็ไม่ไดช่้วยพนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงาน

เพราะปัจจุบันสายการบินยงัอยู่ในแผนฟ้ืนฟูเพราะฉะนั้ นผลการประเมินก็จะเป็นแค่การแจ้ง 

ให้พนักงานต้อนรับทราบถึงประสิทธิภาพในการทํางานของตนเองซ่ึงพนักงานจะไม่ได้รับ 

การพิจารณาเงินโบนสั หรือการเล่ือนขั้นเงินเดือนแต่อยา่งใด  

   •ddผูบ้ริหารสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทย C กล่าวว่าประเมินผล 

การทํางานประจาํปีเป็นกระบวนการท่ีใช้เพื่อประเมินประสิทธิภาพ และผลงานของพนักงาน 

ในระหว่างช่วงเวลาหน่ึงปี โดยสายการบินจะมีการพิจารณาการประเมินในทุก ๆ สามเดือนซ่ึง 

การประเมินตามลาํดบัขั้นในการบริหารงานโดยมุ่งเนน้ท่ีการให้ขอ้คิดเห็น และการวิจารณ์เพื่อช่วย

ให้พนักงานมีความเขา้ใจถึงประสิทธิภาพของการทาํงานของตนเอง และมีแนวทางในการพฒันา

ความสามารถหรือปรับปรุงประสิทธิภาพในการทาํงานในอนาคตซ่ึงผลการประเมินจะมีผลต่อการ

ปรับเพิ่มเงินเดือนหรือโบนัส ซ่ึงท่ีสายการบินเองจะมีช่ือเรียกว่าเงินเดือนเดือนท่ีสิบสามโดย

พิจารณาตามคะแนนประเมินซ่ึงคิดเป็นถ้าคะแนนการประเมินประจาํปีเกินร้อยละ 80 ก็จะได้

เงินเดือนเดือนท่ีสิบสามเต็มวงเงิน ถ้าอยู่ในระหว่างช่วงคะแนนร้อยละ 70 ถึง ร้อยละ 79 ก็จะมี 

การพิจารณาลดหลัน่เงินเดือน เดือนท่ีสิบสามเป็นร้อยละ 80 เป็นตน้  

  4)กกการจดัการตารางบินท่ีเหมาะสม และเป็นธรรม  

   •ddผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญผูบ้ริหารสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทย A ให้

ข้อมูลเก่ียวกับการจัดการตารางบินท่ีเหมาะสม และเป็นธรรมถือเป็นปัจจัยสําคัญท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญักล่าวว่าโดยเฉล่ีย

แลว้พนักงานตอ้นตอ้นรับบนเคร่ืองบินแต่ละคนมีการเปิดตารางบินบวกลบกันไม่เกิน 5 ชั่วโมง 

อาจมีการเหล่ือมลํ้ าการบ้างอันเน่ืองมาจากมีการขอพิจารณาเร่ืองของวนัลาพกัร้อน หรืออาการ

เจ็บป่วยต่าง ๆ โดยใช้ระบบปฏิบติัการท่ีเช่ือถือได้ และใช้บุคลากรในการตรวจสอบอีกคร้ังเพื่อ

สร้างความมั่นใจ ในการตรวจสอบว่าตารางบินได้รับการจดัทาํอย่างเป็นธรรม และเป็นไปตาม

กฎหมาย ตามระเบียบขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งการจดัการตารางบิน การจดัการตารางบินท่ีเหมาะสม 

และเป็นธรรมเป็นขั้นตอนท่ีสําคญัในการดาํเนินกิจกรรมภายในองคก์รการบินอย่างมีประสิทธิภาพ 

ดว้ยการจดัการตารางบินอย่างเหมาะสม และเป็นธรรมจะช่วยให้การปฏิบติัการบินเป็นไปไดด้ว้ย

ความราบร่ืนซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน   

   •กกผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย B กล่าวว่า

การจดัการตารางบินการจดัตารางบินยงัไม่มีความแน่นอนชัดเจนมากเท่าไหร่ เพราะต้องมีการ

ปรับเปล่ียนอยูต่ลอดดว้ยขอ้จาํกดัเร่ืองของการดูแลรักษารักษาเคร่ืองบิน (Aircraft Maintenance) คือ
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กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตรวจสอบ ซ่อมแซม และบาํรุงรักษาเคร่ืองบิน เพื่อให้มีสภาพพร้อม

ใช้งานในสภาพท่ีปลอดภยั และเหมาะสมสําหรับการใช้งานส่งผลให้การวางแผนตารางบินของ

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา และดว้ยขอ้จาํกดัดา้นประสบการณ์

ของพนักงานท่ีไม่ได้มีความเช่ียวชาญหรือมีประสบการณ์มากนักส่งผลต่อการวางแผน การจดั

ตารางบินสาํหรับพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน  

   •กกผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย C กล่าววา่การจดัการตาราง

บินเป็นกระบวนการท่ีซบัซ้อน และเช่ือมโยงกนัอยา่งแม่นยาํเพื่อให้การบินเกิดขึ้นไดอ้ยา่งเรียบร้อย

และมีประสิทธิภาพซ่ึงตอนน้ีทางสายการบินเพิ่งเปล่ียนมาใชร้ะบบแอพพลิเคชัน่ท่ีเรียกวา่ (E-Crew) 

มาช่วยสนบัสนุนการจดัการตารางบินท่ีเหมาะสม และเป็นธรรม ซ่ึงก่อนหนา้น้ีมีการใชโ้ปรแกรมท่ี

หลากหลายทั้ งโปรแกรม (Cyber) หรือว่าจะเป็นโปรแกรมท่ีทางสายการบินพัฒนาขึ้ นมาเพื่อ 

การสนบัสนุนการจดัการตารางบินแต่สืบเน่ืองจากสายการบินหลกัในต่างประเทศมีปรับเปล่ียนมา

ใช้ระบบแอพพลิเคชัน่ท่ีเรียกว่า (E-Crew) ซ่ึงจะมาช่วยจดัตารางบินให้มีความเหมาะสม และเท่า

เทียมโดยการเฉล่ียชั่วโมงการทาํงาน และรูปแบบการทาํงานให้เหมาะสม โดยการพิจารณาถึง

จาํนวนพนักงงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีอยู่ในปัจจุบนักบัจาํนวนเท่ียวบินในแต่ละเดือนของสาย

การบินซ่ึงตอ้งจดัทาํตารางบินท่ีสอดคลอ้งกบัเส้นทางบิน และความถ่ีของเท่ียวบินท่ีวางแผนไวก้าร

จดัการตารางบินท่ีเหมาะสม และเป็นธรรมเร่ิมตน้ดว้ยการกาํหนดเส้นทางบิน ระยะเวลาการบินซ่ึง

ต้องพิจารณาความต้องการของตลาด ความสามารถของเคร่ืองบิน และจาํนวนของพนักงานท่ี

เก่ียวขอ้งทางดา้นการบินเพื่อใหก้ารบินเกิดขึ้นอยา่งราบร่ืน และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  5)กกขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจากผูบ้ริหาร 

   •กกผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย A กล่าว

วา่ จากการไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของผูบ้ริหารท่ีมีส่วนรับผิดชอบเก่ียวกบั (Exit interview) การสัมภาษณ์

พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินท่ีกําลังจะลาออกจากองค์กรซ่ึงจัดทําโดยผูจ้ ัดการหรือบุคคลท่ี

รับผิดชอบดา้นบุคคลภายในองค์กร เป็นการสํารวจเหตุผลท่ีทาํให้พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

ตัดสินใจลาออก และส่วนใหญ่จะเน้นท่ีการสํารวจความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจของ

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินต่อการทาํงาน รวมถึงความคาดหวงั และประสบการณ์ในการทาํงาน

ท่ีผ่านมาเพื่อให้องค์กรสามารถนําข้อมูลท่ีได้มาใช้ในการปรับปรุงพัฒนาสภาพการทํางาน 

ในอนาคตได้ดียิ่งขึ้ น ผู ้ให้ข้อมูลสําคัญกล่าวว่ามีพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินบางส่วนท่ีมี 

ความลังเลใจระหว่างการตดัสินใจลาออกเพราะฉะนั้นการให้คาํแนะนํา (Exit Consulting) ก่อน 

การตดัสินใจลาออกเป็นส่ิงท่ีสําคญัเพราะการการลาออกจากงานเป็นการตดัสินใจท่ีสําคญัอาจมี

ผลกระทบต่อชีวิตรวมไปถึงอนาคตของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ดังนั้นผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัมี 
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การแนะนําพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินในการเตรียมตัว และการดาํเนินการในขั้นตอนก่อน 

การลาออก โดยการแนะนาํการวางแผนล่วงหนา้ในการลาออก หรือการเตรียมตวัสําหรับงานใหม ่ 

ช่วยให้คนลาออกพิจารณาทางเลือกอ่ืน ๆ ท่ีอาจมีสําหรับเขาโดยช่วยให้เขามีความมั่นใจใน 

การตัดสินใจของตนเอง การให้ค ําปรึกษาก่อนลาออกช่วยให้คนลาออกได้ดําเนินการอย่าง 

มีประสิทธิภาพ และมีความมัน่ใจในการตดัสินใจของตนเอง นอกจากน้ีองค์กรสามารถนาํขอ้มูล 

ท่ีไดม้าใชใ้นการปรับปรุงและพฒันาแนวทางการธาํรงรักษาพนกังานไวใ้นอนาคตไดอี้กดว้ย  

   •กกผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย B กล่าวว่า

การปรับเพิ่มค่าตอบแทนคือกระบวนการท่ีบริษทัหรือองค์กรควรลงมือทาํเป็นอนัดบัแรกในการ

ธาํรงรักษาพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ซ่ึงการปรับเพิ่มค่าตอบแทนหมายถึงการเพิ่มจาํนวนหรือ

ความคุม้คา่ของส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บเป็นตอบแทนในการทาํงาน เช่น เงินเดือนเพิ่มขึ้น โบนสัเพิ่มเติม

เงินช่วยเหลือการเดินทาง หรือสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีมีมูลค่าสูงขึ้นเม่ือพนกังานสามารถทาํงานไดดี้และ

มีประสิทธิภาพ อาจไดรั้บการพิจารณาให้มีค่าตอบแทนท่ีสูงขึ้น เพื่อเสริมสร้างกาํลงัใจให้พนกังาน

รักในงานมากขึ้น 

   •กกผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย C กล่าวว่า

ปรับเพิ่มค่าตอบแทน และการปรับเพิ่มสัญญาจา้งงานเพื่อความมัน่คงในอาชีพของพนกังานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินคือนโยบายลาํดบัตน้ ๆ ท่ีสายการบินตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงในยุคปัจจุบนั 

เพื่อเป็นการธาํรงรักษาพนกังานไวก้บัสายการบินโดยพิจารณาจากสถิติในช่วงก่อนโรคระบาดท่ีถือ

วา่อตัราการลาออกของพนกังานค่อนขา้งน้อยเพราะค่าตอบแทน และตารางบินค่อนขา้งตอบโจทย์

กบัการใช้ชีวิตของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเม่ือมีการปรับลดสวสัดิการ และค่าตอบแทนลง

ส่งผลต่ออัตราการลาออกท่ีเพิ่มสูงขึ้ น ทั้ งน้ีเม่ือยงัไม่มีการปรับเพิ่มในส่วนของค่าตอบแทน  

และสวสัดิการต่าง ๆ จนเกิดขอ้เปรียบเทียบกบัสายการบินอ่ืน ๆ ในอุตสากรรมเดียวกนัย่อมส่งผล

ต่อการโยกยา้ยสายการบินของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน อีกทั้งความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คง 

และความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีอตัราลดลงต่อเน่ือง  จากการพิจาณา

นําคนออกจากสายการบินในช่วงระหว่างเกิดโรคระบาดส่งผลต่อความเช่ือมั่นในอาชีพลดลง 

เพราะฉะนั้นความมัน่คงในอาชีพมีความสําคญัอย่างมากหากพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความ

มัน่คงในงานก็จะรู้สึกมัน่ใจในอนาคต ถือเป็นส่ิงสําคญัท่ีช่วยส่งเสริมความสําเร็จ และความพึง

พอใจในการทาํงาน ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัเลง็เห็นว่าเพิ่มสัญญาจา้งงานถือเป็นการปรับเพิ่มเสถียรภาพ

ในการทาํงาน เพิ่มคุณภาพชีวิตของพนักงาน ส่งเสริมความผูกพนั และความสุขในท่ีทาํงานของ

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินซ่ึงจะส่งผลให้สายการบินสามารถธาํรงรักษาพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   
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บทที ่5 
สรุป และอภิปรายผล 

 

 การศึกษาวิจยั เร่ือง แนวทางการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุน

ตํ่าในประเทศไทย มีวตัถุประสงคใ์นวิจยั ดงัน้ี 

 1)กกเพื่อศึกษาปัญหา และหาสาเหตุการลาออกของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการ

บินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย 

 2)กกเพื่อพฒันาแนวทางการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่า

ในประเทศไทย 

 ผูวิ้จยัไดแ้บ่งผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั ออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่  

 กลุ่มท่ี 1 พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยปฏิบติังาน และลาออกจากสายการบินตน้ทุน

ตํ่าในประเทศไทย จาํนวน 5 สายการบิน สายการบินละ 3 คน รวมทั้งส้ิน 15 คน 

 กลุ่มท่ี 2 ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลส่วนงานพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย จาํนวน 3 สายการบิน สายการบินละ  

1 คน รวมทั้งส้ิน 3 คนโดยมีประสบการณ์ทาํงานอยา่งนอ้ย 3 ปี  

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการเก็บขอ้มูลโดย

การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) โดยใช้แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured 

interview) ซ่ึงผูวิ้จยัสามารถสรุปผลการศึกษาได ้ดงัน้ี 

 

5.1ddสรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลผูวิ้จยัสรุปผลการวิจยัตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

 5.1.1กกวัตถุประสงค์ท่ีก1ddเพ่ือศึกษาปัญหา และหาสาเหตุการลาออกของพนักงานต้อนรับ

บนเคร่ืองบินสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทย 

  ผลการการศึกษาปัญหา และสาเหตุการลาออกของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

สายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย จากพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยปฏิบติังาน และลาออก

จากสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยพบว่าปัญหา และสาเหตุการลาออกมีรายละเอียด ดังน้ี
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  1)กกขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั 

   ขอ้มูลทั่วไปของผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัจาํนวน 15 คนสามารถสรุปภาพรวมของ

ขอ้มูลทัว่ไปไดโ้ดยพบวา่ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัซ่ึงเคยลาออกจากตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

สายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 60 โดยมีอายุส่วนใหญ่

อยู่ในช่วงระหว่าง 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 40 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่สําเร็จการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 93.33 ปัจจุบันประกอบอาชีพพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินคิดเป็น 

ร้อยละ 46.67  มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ในช่วงระหว่าง 40,001-60,000 ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 40 และ  

60,001-80,000 บาทซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 40 เช่นเดียวกัน ตาํแหน่งสูงสุดก่อนลาออกจากองค์กรคือ

พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินคิดเป็นร้อยละ 66.67 โดยมีอัตราเงินเดือนท่ีเคยได้รับระหว่าง  

60,001-80,000 คิดเป็นร้อยละ 53.33 และมีอายุงานในตําแหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน  

6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.67 จากผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัจาํนวน 15 คน 

  2)กกปัจจัยจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจเก่ียวกับการปฏิบัติงาน

สามารถแบ่งออกเป็นสามส่วนคือ 

   •กกนโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเคยไดรั้บจากสายการบิน พนกังาน

ต้อนรับบนเคร่ืองบินส่วนใหญ่ร้อยละ 73.33 มีความพึงพอใจต่อนโยบายค่าตอบแทน และ

สวสัดิการท่ีเคยได้รับจากสายการบิน ส่วนอีกร้อยละ 26.67 ไม่พึงพอใจต่อนโยบายค่าตอบแทน 

และสวสัดิการท่ีเคยได้รับจากสายการบิน โดยมีความต้องการพิจารณาปรับเพิ่มฐานเงินเดือน 

สวสัดิการค่าเดินทาง สวสัดิการดา้นสุขภาพท่ีเหมาะสมเพิ่มขึ้น  

   •กกนโยบายความกา้วหน้า และความมัน่คงของอาชีพพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบิน พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินร้อยละ 46.67 มีความพึงพอใจต่อนโยบายความกา้วหน้า 

และความมัน่คงของอาชีพพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ส่วนพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินส่วน

ใหญ่ร้อยละ 73.33 ไม่พึงพอใจต่อนโยบายความก้าวหน้า และความมั่นคงของอาชีพพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินซ่ึงพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินส่วนใหญ่อยากใหมี้การจดัอบรมเก่ียวขอ้งกบั

งานเพื่อนาํไปสู่การพฒันาทางดา้นอาชีพแก่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน รวมไปถึงการเปิดโอกาศ

ให้มีการโยกยา้ยภายในองคก์รเพื่อให้พนกังานสามารถแสดงศกัยภาพของตวัเองไดอ้ยา่งเต็มท่ี ควร

มีการเสริมสร้างโอกาสเท่าเทียมให้แก่พนักงานทุกคนในองค์กร ทางด้านความมัน่คงของอาชีพ
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พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินส่วนใหญ่ตอ้งการสัญญาจา้งระยะยาว

เพื่อเสริมสร้างความเช่ือมั่นต่อองค์กร และความมั่นคงในองค์กรของพนักงานจนนําไปสู่การ

ตดัสินใจอยูคู่่กบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   •dd ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา พนกังานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินทุกคนมีความพึงพอใจต่อความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ท่ีส่งผลต่อความสุข และ

ความสําเร็จในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานสามารถช่วยให้พนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินสามารถทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากการสนับสนุนซ่ึงกันและกันระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน ปัจจยัจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจต่อความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา

พบว่าพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินใหญ่ร้อยละ 80 มีความพึงพอใจความสัมพนัธ์ผูบ้งัคบับญัชา 

ส่วนอีกร้อยละ 20 มีความไม่พึงพอใจความสัมพันธ์ผู ้บังคับบัญชา โดยเหตุผลคือการออก 

กฏระเบียบหรือนโยบายเพื่อแก้ปัญหาในระดับปฏิบัติการท่ีไม่เหมาะสมส่งผลให้ให้การแก้ไข

ปัญหาดงักล่าวไม่ทนัทว่งที ทาํใหปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นไม่ไดรั้บการแกไ้ขอยา่งทนัท่วงที  

   •กก4การรับรู้ลักษณะงาน ขอบเขตของงาน ความรับผิดชอบของตาํเเหน่ง

งาน และเหตุผลในตดัสินใจรับคดัเลือกในตาํเเหน่งพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินพบว่าก่อนการ

พิจารณาสมคังานของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินทุกคนจะมีการรับรู้ลกัษณะงานซ่ึงจะช่วยให้

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะของงานท่ีตอ้งทาํซ่ึงการรับรู้ลกัษณะ

งานถือเป็นขั้นตอนท่ีสําคญัในการเตรียมตนเองสําหรับเขา้สมคัรรับคดัเลือกในตาํแหน่งพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ดา้นการรับรู้ขอบเขตของงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินทราบดีวา่งานของ

พวกเคา้จะเสร็จส้ินทนัทีเม่ือจบเท่ียวบิน การไดค้น้พบส่ิงใหม่ในทุก ๆ เท่ียวบินท่ีเดินทางไปปฏิบติั

หนา้ท่ีการบิน ดา้นความรับผิดชอบของตาํเเหน่งงานพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินบางส่วนท่ีมีการ

รับรู้ดา้นความรับผิดชอบของตาํแหน่งงานแตกต่างระหว่างก่อน และหลงัเขา้รับตาํแหน่งพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินเพราะในตาํแหน่งงานน้ีค่อนขา้งมีรายละเอียดของงานท่ีรับผิดชอบแตกต่างกนั

ไปในแต่ละสายการบิน  โดยเหตุผลในตัดสินใจรับคัดเลือกในตําเเหน่งพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินเพราะมีโอกาสสร้างรายไดจ้ากเด็กจบใหม่ไร้ประสบการณ์ทาํงานมีรายไดท่ี้สูงเม่ือเทียบ

กับเพื่อนรุ่นเดียวกัน มีความท้าทายในการแก้ปัญหาเพราะในแต่ละเท่ียวบินจะต้องให้บริการ
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ผูโ้ดยสารท่ีมีสักษณะแตกต่างกนัออกไป อีกทั้งยงัมีโอกาศในการทอ่งเท่ียวโดยพนกังานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินทุกท่านมีความความภาคภูมิใจในการทาํงานในตาํเเหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   •กกการเผชิญสภาวะหมดไฟในการบิน  และแนวทางในการจดัการขณะดาํรง

ตาํแหน่งพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินพบว่าพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินร้อยละ 33.33 ไม่เคย

เผชิญสภาวะหมดไฟในการบิน โดยให้เหตุผลว่ามีความรักและช่ืนชอบงานในตาํเเหน่งพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เพราะชอบแกปั้ญหา จบไฟล์ทคืองานจบ และงานน้ีคือส่ิงท่ีสนใจตั้งแต่แรก 

ขณะท่ีพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินส่วนใหญ่ร้อยละ 66.67 เคยเผชิญสภาวะหมดไฟในการบิน สืบ

เน่ืองมาจากปฏิบติัการบินมาเป็นระยะเวลานาน การปฏิบติัการบินในเส้นทางเดิมซํ้ า ๆ เผชิญกับ

ภาระงานทางดา้นการบินท่ีหนกัเกินไป ซ่ึงพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยเผชิญสภาวะหมดไฟ

ในการบินมีการจดัการกบัสภาวะหมดไฟในการบินท่ีเป็นกระบวนการ เช่นการนอนหลบัพกัผ่อน

ให้เต็มท่ีก่อนปฏิบัติงานเพื่อลดความเหน่ือยล้าระหว่าง และหลังปฏิบัติการบิน การสร้างความ

สมดุลระหว่างชีวิต และการทาํงาน  การรับประทานอาหารท่ีดีมีประโยชน์ ไม่ด่ืมสุรา ไม่สูบบุหร่ี 

และไม่ออกไปเท่ียวกลางคืนบ่อย ๆ การพกัผอ่นใหเ้พียงพอ และออกกาํลงัเป็นประจาํสมํ่าเสมอ 

  3)กกขอ้มูลเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออกพบวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   •กกปัจจยัสําคญัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินพบว่า พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินร้อยละ 53.33 ตอ้งการความมัน่คง และกา้วหน้า

ในอาชีพถือเพราะถือเป็นเป้าหมายท่ีสําคญัของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน การพฒันาตนเอง 

และพร้อมเติบโตในสาขาอาชีพพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ซ่ึงมีการกาํหนดเป้าหมายโดยการวาง

แผนการเพื่อส่งเสริมตนเองไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพ และเจริญเติบโตในอาชีพได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ส่วนร้อยละ 20 คือ ปัจจยัรายได้ และค่าตอบแทน

ค่าแรงขั้นพื้นฐาน ( Base Salary ) พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินช้ีแจงว่าการปรับเพิ่มค่าแรงขั้น

พื้นฐานตามจาํนวนปีการทํางาน หรือตามค่าครองชีพในยุคปัจจุบันยงัคงมีความไม่เหมาะสม 

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินร้อยละ 13.33 ลาออกจากตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินโดย

ให้เหตุผลว่าภาระครอบครัวเพราะมีความรับผิดชอบ ตอ้งการมีเวลาการดูแลสมาชิกในคือปัจจยั

หลกัในการตดัสินใจลาออก พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินร้อยละ 6.67 กล่าวว่าปัจจยัสําคญัท่ีส่งผล

ต่อการตดัสินใจลาออกจากตาํแหน่งพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินคือปัญหาทางดา้นสุขภาพจาก
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ความเหน่ือยลา้ (Fatigue) จากการพกัผ่อนไม่เพียงพอระหว่างปฏิบติัการบิน และพนักงานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินอีกร้อยละ 6.67 กล่าวว่าปัจจัยสําคัญท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกจากตาํแหน่ง

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินคือการส่ือสารภายในองคก์รท่ีขาดประสิทธิภาพ 

   •กกแนวทางตัดสินใจลาออกจากตาํแหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน

พบว่าร้อยละ 53.33 เม่ือมีการตดัสินใจลาออกจากการเป็นพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินก็ยงัไม่มี

การมองหาโอกาสการทาํงานใหม่ภายในอุตสาหกรรมการบินหรือถา้มองหาโอกาสการทาํงาน  

ก็ตอ้งการเปล่ียนสายงานซ่ึงจะมีการมองหาโอกาสการทาํงานนอกอุตสาหกรรมการบิน พนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความตอ้งการท่ีจะพกัผ่อน และตอ้งการดูแลสุขภาพ มีความตอ้งการมีเวลา

เพียงพอกบัครอบครัว บางท่านมีการทาํงานท่ีสอง (Second Job) เลยยงัไม่มีการพิจารณาการมองหา

โอกาสการทาํงานใหม่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินพบวา่ร้อยละ 46.67 มองหาโอกาศการทาํงาน

ใหม่ ๆ ในอุตสาหกรรมการบินอย่างสมํ่าเสมอ โดยมีพฤติกรรมการติดตามข่าวสารการรับสมคัร

งานในบริษัทหรือสายการบินอ่ืนอยู่เสมอ ยื่นใบสมัครไปยงับริษัทหรือสายการบินอ่ืนขณะ

ปฏิบัติการบินอยูท่ีสายการบินเดิม ได้มีการเข้าร่วมการสัมภาษณ์งานขณะปฏิบัติการบินอยู่ท่ี 

สายการบินเดิม โดยตั้ งใจลาออกจากสายการบินเก่าทันที เม่ือได้รับการตอบรับเข้าทํางานจาก 

สายการบินใหม ่

   •กกความปรารถนาท่ีจะทาํงานในตาํแหน่งพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

พบว่าพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินส่วนใหญ่ร้อยละ 66.67 ยงัคงมีความปรารถนาท่ีจะทาํงานใน 

ตาํเเหน่งพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเพราะยงัคงมีความสุขในการปฏิบัติการบิน และมีความ

ผูกพนัธ์ในงานพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน และพบว่าร้อยละ 33.33 ไม่มีความประสงค์ท่ีจะ

ทาํงานในตาํแหน่งพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเพราะมองว่าอาชีพพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

ไม่มัน่คงดว้ยสัญญาจา้งงานท่ีมีระยะสั้นซ่ึงส่งผลต่อความมัน่คงในงาน 

   •กกความคิดเห็นหากสายการบินมีการปรับปรุงแนวทางการธํารงรักษา

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินทุกคนเห็นว่าปรับปรุงแนวทางการ

ธาํรงรักษาพนักงานเป็นส่ิงท่ีสําคญัสําหรับความเจริญขององคก์ร การธาํรงรักษาพนกังานเป็นส่วน

สําคญัท่ีองคก์รไม่ควรละเลยในเพื่อให้สามารถรักษาความมัน่คงแก่องคก์ร และความพึงพอใจของ

พนักงาน  ซ่ึงพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินส่วนใหญ่ร้อยละ 33.33 มีความคิดเห็นควรมีการ
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ปรับปรุงสัญญาจา้งงาน ส่วนอีกร้อยละ 20 มีความคิดเห็นว่าควรมีการปรับเพิ่มรายไดข้องพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินในทุก ๆ ปี โดยเฉพาะอยา่งยิ่งคือฐานเงินเดือน อีกร้อยละ 20 มีความคิดเห็นว่า

สายการบินมีควรมีการปรับปรุงสวสัดิการเพิ่มเติม เช่น สวสัดิการดา้นการแพทย ์ส่วนร้อยละ 13.33 

มีความคิดเห็นว่าสายการบินควรปรับปรุงการจดัการตารางบิน ท่ีควรมีการพิจารณาถึงความสมดุล

ของเวลาบินกบัเวลาพกัผ่อนของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน และร้อยละ 13.33 มีความคิดเห็นว่า

สายการบินควรมีการปรับปรุงเร่ืองการส่ือสารภายในองคก์รเพื่อสร้างสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร

ท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานช่วยส่งสริมใหข้อ้มูล และการแลกเปล่ียนความรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

  4)ddขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 

   •ddขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เพิ่มเติมเพื่อเป็นแนวทางในการธํารงรักษาพนักงาน

ต้อนรับบนเคร่ืองบิน พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินส่วนใหญ่ร้อยละ 33.33 นําเสนอการปรับ 

เพิ่มนโยบายค่าตอบแทน และการปรับปรุงโครงสร้างรายได้ให้ เหมาะสมกับค่าครองชีพ 

ในยุคปัจจุบนั ส่วนอีกร้อยละ 13.33 นําเสนอการเพิ่มอายุงานโดยการพิจารณาขยายสัญญาซ่ึงเป็น

การให้โอกาสกับพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินได้ทํางานเพิ่มเติม และมีอายุงานท่ีเพิ่มขึ้ น  

อีกร้อยละ 20 นาํเสนอการปรับเพิ่มช่องทางการส่ือสารในองคก์ร โดยการส่ือสารระหว่างบุคลากร 

ภายในองค์กรอีกร้อยละ 13.33 มีการนําเสนอการปรับเปล่ียนมุมมองในร่ืองของการบริหารคน  

(Human Resource Management ; HRM) โดยร้อยละ 6.7 นําเสนอประเด็นเก่ียวกับการปรับลดลง

บทโทษทางวินยักรณีลาป่วย อีกร้อยละ 6.7 เสนอประเด็นเก่ียวกบัการปรับเพิ่มการประเมินผลการ

ทาํงานประจาํปี และร้อยละ 6.7 นาํเสนอการพิจารณาความเหมาะสมของการจดัการตารางบิน 

 5.1.2กกวัตถุประสงค์ท่ีก2ddเพ่ือพัฒนาแนวทางการธํารงรักษาพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทย 

  ผลการศึกษาปัญหา และหาสาเหตุการลาออกของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสาย

การบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย ได้แก่ 1) ความมัน่คง และความก้าวหน้าในอาชีพ 2) นโยบาย

ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 3) การสร้างสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยั

กาํหนดผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัในส่วนของผูบ้ริหารท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเก่ียวขอ้งกับการวางแผนทรัพยากร

บุคคลส่วนงานพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทยจาํนวนรวม

ทั้งส้ิน 3 คนโดยมีประสบการณ์การทาํงานอย่างน้อย 3 ปี เพื่อพฒันาแนวทางในการปรับปรุงการ
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บริหารงานทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเป็นแนวทางในการธาํรงรักษาพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสาย

การบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยท่ีมีคุณภาพ และปรับลดอตัราการลาออกหรือยา้ยงานของพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย ซ่ึงผลจากการศึกษาท่ีไดมี้รายละเอียด  

และขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

  1)dddการพฒันานโยบายดา้นความมัน่คง และความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   •ddผู ้บริหารสายการบินต้นทุนตํ่ าในประเทศไทยกล่าวถึงการดึงดูดใจ

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินดว้ยสัญญาจา้งงานท่ีมีความมัน่คง และเป็นธรรม โดยตวัสัญญาคือ

ขอ้ตกลงทางกฎหมายระหว่างพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน และสายการบินท่ีมีขอ้ความชัดเจน 

และเป็นธรรมตามกฎหมายแรงงาน ซ่ึงในสัญญาจา้งจะระบุเง่ือนไข และสิทธิของทั้งสองฝ่ายโดย

ชัดเจน รวมถึงมีความยุติธรรมในเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ระบุสิทธิของ

พนักงาน และความรับผิดชอบของนายจ้างอย่างชดัเจน เช่น ระยะเวลาการทาํงาน เงินเดือน และ

โบนัส วนัหยุดพกัร้อน สิทธิลาป่วย การเลิกจา้งและค่าชดเชย และเง่ือนไขการส้ินสุดสัญญา การ

สร้างสญัญาจา้งงานท่ีมีความมัน่คง และเป็นธรรมจะช่วยให้ทั้งสองฝ่ายมีความเช่ือมัน่ เขา้ใจถึงสิทธิ 

ความรับผิดชอบของตนเองในท่ีทาํงานไดดี้ยิง่ขึ้น ซ่ึงการดึงดูดใจพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินดว้ย

สัญญาจา้งงานท่ีมีความมัน่คง เป็นธรรมจะส่งผลต่อการธาํรงรักษาพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

อย่างแน่นอน ทางด้านสนับสนุนการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยส่ิงท่ีสําคญัในการบริหารทรัพยากรบุคคล

เช่น จดัโครงการฝึกอบรม และการพฒันาทักษะท่ีเช่ือมโยงกับงาน เพื่อเพิ่มทักษะและความรู้ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัอาชีพของพนักงาน หรือจะเป็นการเสริมสร้างสมรรถนะของพนักงานของพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยการแสดงความยินยอมให้การสนับสนุนให้กาํลงัใจให้กับพนักงานใน 

การพฒันาทกัษะ และประสบการณ์การทาํงานในหน่วยงานอ่ืน ๆ ในสายการบิน   

  2)กกการพัฒนานโยบายค่าตอบแทน และสวัส ดิการของพนักงานต้อนรับ 

บนเคร่ืองบิน 

   •ddผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยกล่าวว่าองค์กรตอ้งมีการ

พฒันานโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินตลอดทุกปีโดยเฉพาะ
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อย่างยิ่งการพิจารณาปรับค่าตอบแทนเน่ียในส่วนเงินเดือนพื้นฐานซ่ึงต้องอาศัยการศึกษา และ

วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัตลาดแรงงานปัจจุบนั ค่าตอบแทนในธุรกิจในอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อ

เป็นแรงจูงใจให้พนักงานอยู่กับองค์กรโดยคาํนึงถึงความยุติธรรม โปร่งใส และความเท่าเทียม 

ผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยเล็งเห็นความสําคญัของการพฒันาด้านสวสัดิการ

เช่นเดียวกันโดยสายการบินควรทาํการวิเคราะห์ตลาดแรงงานเพื่อเขา้ใจความตอ้งการ และความ

คาดหวงัของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินในเร่ืองของสวสัดิการ โดยจัดทําแบบสํารวจหรือ 

จดักิจกรรมสําหรับการสาํรวจความคิดเห็นของพนกังานเพื่อเขา้ใจความตอ้งการ และความพึงพอใจ

ไม่วา่จะเป็นสวสัดิการเก่ียวกบักองทุนสาํรองเล้ียงชีพ การคุม้ครองประกนัสุขภาพ การตรวจสุขภาพ

ประจาํปี โบนัส ค่าเดินทาง หรือสวสัดิการตัว๋เคร่ืองบินสําหรับครอบครัวของพนักงานตอ้นรับ 

บนเคร่ืองบิน อีกทั้งผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยเล็งเห็นความสําคญัดา้นสุขภาพ

ของพนกังานในองคก์รการพิจารณาปรับเปล่ียนนโยบายดา้นสุขภาพท่ีเหมาะสม การสนบัสนุนดา้น

สุขภาพของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเป็นส่ิงสําคญัท่ีสายการบินควรให้ความสําคญั เน่ืองจาก

สุขภาพของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน การสนับสนุนดา้น

สุขภาพสามารถทาํไดโ้ดยการให้บริการสวสัดิการ และโปรแกรมท่ีสนบัสนุนสุขภาพท่ีครอบคลุม

เช่น บริการการตรวจสุขภาพประจาํปี การปรับเพิ่มวงเงินประกันสุขภาพตามความเหมาะสม  

การส่งเสริมโปรแกรมออกกาํลงักายหรือกิจกรรมฟิตเนสเพื่อสร้างเสริมสุขภาพท่ีดีในระยะยาว

ให้กบัพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินลว้นแลว้แต่เป็นการสนับสนุนด้านสุขภาพของพนักงานซ่ึง 

ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะเป็นส่วนสําคญัท่ีช่วยให้พนกังานมีความสุขทั้งทางกาย และทางจิตใจ ลดความ

เส่ียงท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรคภยั อาการบาดเจ็บท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการทาํงาน การปรับปรุงสวสัดิการ

ท่ีเหมาะสมช่วยใหอ้งคก์รรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถ และมีประสิทธิภาพในการทาํงาน 

  3)กกการพฒันาดา้นการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังานสําหรับพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

   •ddผูบ้ริหารสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทยกล่าวว่าการทลายกาํแพง

การส่ือสารภายในองค์กรโดยสนับสนุนให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและข้อมูลระหว่าง

พนักงานกับผูบ้ริหารถือเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังานสําหรับ

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยสายการบินเปิดโอกาสให้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสามารถ
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เขา้ถึงผูบ้ริหาร โดยการใชโ้ปรแกรมส่ือสารภายในองคก์ร เปิดโอกาศให้มีตวัแทนพนกังานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินเขา้ร่วมการประชุมสาํคญั การสร้างแพลตฟอร์มการส่ือสารภายในองคก์รท่ีช่วยในการ

สร้างพื้นท่ีสนทนา และการแชร์ความคิดเห็นหรือจะเป็นการศึกษาเพิ่มเติมของผูบ้ริหารเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการส่ือสารภายในองคก์รไดดี้ 

  4)กกพฒันาความตอ้งการดา้นต่าง ๆ จากขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมของพนกังานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบิน เพื่อเปรียบเทียบหาจุดสมดุลระหว่างความตอ้งการของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

และ การกาํหนดนโยบายการบริหาร เพื่อพฒันาแนวทางในการธํารงรักษาพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินดงัน้ี 

   •กกผูบ้ริหารสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทยมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม

เก่ียวกับการกําหนดนโยบายการบริหารคนว่า สายการบินควรมีการส่งเสริม และสนับสนุน 

การพฒันาอาชีพพนกังานท่ีใกลจ้ะเกษียณ โดยเสริมสร้างแผนเพื่อท่ีจะรองรับเม่ือเกษียณ พิจารณา

ศกัยภาพ และทกัษะในดา้นต่าง ๆ และสายการบินควรผลกัดันและส่งเสริมให้มีการรับพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินเพศชายเพื่อใหต้อบโจทยข์องความเท่าเทียมกนัในทางเพศในยคุปัจจุบนั 

   •กกผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยให้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม

เก่ียวกบัการกาํหนดบทลงโทษทางวินยั (กรณีลาป่วย) สายการบินควรใหสิ้ทธ์ิในการลาป่วยไดต้าม

ใบรับรองแพทยข์องคุณหมอประเมินจาํนวนวนัท่ีเหมาะสมในการรักษาตวั โดยสายการบินเปิด

โอกาศโอกาสใหเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานตอ้นตอ้นรับบนเคร่ืองบินสามารถลาป่วยไดจ้าํนวนหน่ึงวนั

ในหน่ึงเดือนโดยไม่มีการปรับลดสวสัดิการต่าง ๆ ควรมีการกาํหนดค่าตอบแทนพิเศษเพื่อเป็น

แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเพื่อวตัถุประสงค์ในการปรับลดอตัรา 

การลาป่วยของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน  

   •กกผูบ้ริหารสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทยมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม

เก่ียวกับการประเมินผลการทาํงานประจาํปี ซ่ึงสายการบินควรมีแบ่งการประเมินผลการทาํงาน

ประจาํปีออกทุกหกเดือนโดยมีวตุัประสงคห์ลกัคือหลงัจากการประเมินผลการทาํงานแลว้ควรให้

ขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาสําหรับพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เพื่อช่วยให้พนักงานสามารถ

ปรับปรุง และพฒันาผลงานของตนเอง ซ่ึงการประเมินผลการทาํงานประจาํปีจะส่งผลให้พนักงาน
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ตอ้นรับบนเคร่ืองบินทราบถึงประสิทธิภาพในการทาํงานของตนเองอีกทั้งยงัส่งผลถึงการพิจารณา

เงินโบนสั หรือการเล่ือนขั้นเงินเดือนไดอี้กดว้ย 

   •กกผูบ้ริหารสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทยมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม

เก่ียวกบัการจดัการตารางบินท่ีเหมาะสม และเป็นธรรมว่าควรใชร้ะบบปฏิบติัการท่ีเช่ือถือได ้และ

ใชบุ้คลากรท่ีเช่ียวชาญในการตรวจสอบอีกคร้ังเพื่อสร้างความมัน่ใจว่าตารางบินไดรั้บการจดัสรร

อยา่งเป็นธรรม และเป็นไปตามท่ีกฎหมายกาํหนด 

  5)กกขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจากผูบ้ริหาร 

   •กกผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยให้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม

เพื่อพฒันาแนวทางในการธํารงรักษาพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินดังน้ี การให้คาํแนะนํา (Exit 

Consulting) ก่อนการตดัสินใจลาออก ช่วยให้คนลาออกไดด้าํเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ และมี

ความมัน่ใจในการตดัสินใจของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ทั้งน้ีองคก์รสามารถนําขอ้มูลท่ีได ้

มาใช้ในการปรับปรุง และพัฒนาแนวทางการธํารงรักษาพนักงานไวใ้นอนาคต การปรับเพิ่ม 

สัญญาจา้งงาน และค่าตอบแทน เช่น เงินเดือนเพิ่มขึ้น โบนสัเพิ่มเติม เงินช่วยเหลือการเดินทาง หรือ

สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีมีมูลค่าสูงขึ้นคือส่ิงท่ีสายการบินทุกสายการบินควรลงมือทาํเป็นอนัดบัแรกใน

การธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

 

5.2ddอภิปรายผล  

 ผลการศึกษาทําให้ทราบถึงปัญหา และหาสาเหตุการลาออกของพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย สืบเน่ืองมาจากการปรับตวัของธุรกิจการบินจาก

สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 และการประสบปัญหาสภาวะผลประกอบการท่ีขาดทุน

อย่างต่อเน่ืองเป็นระยะเวลาหลายปี จากภาวะเศรษฐกิจการบินชะลอตัว ส่งผลต่อการปรับลด

พนักงานภายในองค์กร การปรับลดเงินเดือนมูลฐานเน่ืองจากการใช้กลยุทธ์ปรับลดขนาดองค์กร 

ซ่ึงส่งผลกระทบเชิงลบต่อความมั่นคงในอาชีพ และความผูกพันต่อองค์กร อีกทั้ งยงัส่งผลต่อ

ปัจจยัจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจเก่ียวกับการปฏิบติังานของพนักงานในองค์กร 

จากการศึกษาพบว่าผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัส่วนใหญ่ไม่พึงพอใจต่อนโยบายความก้าวหน้า และความ

มัน่คงของอาชีพพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัในคร้ังน้ีทาํให้
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ทราบว่าพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไม่พึงพอใจต่อนโยบายความมัน่คงท่ีเคยไดรั้บจากสายการ

บินซ่ึงถือเป็นหน่ึงในเหตุผลสําคญัในการตดัสินใจลาออก เน่ืองจากสัญญาจา้งท่ีมีระยะเวลาท่ีจาํกดั

ยอ่มส่งผลต่อความมัน่คงในอาชีพ โดยผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัแนวทางในการตดัสินใจลาออกจาก

ตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัส่วนใหญ่เม่ือตดัสินใจลาออกจากการเป็น

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินแลว้ยงัคงไม่มีความประสงค์ในการมองหาโอกาสการทาํงานใหม ่ 

แต่ยงัคงมีความปรารถนาท่ีจะทํางานในตําแหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินอยู่ จากข้อมูล

ดงักล่าวแสดงให้เห็นความรัก และความผูกพนัธ์ในงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีลาออก

ซ่ึงผูบ้ริหารสายการบินสามารถนําข้อมูลเหล่าน้ีไปพฒันาเป็นแนวทางการธํารงรักษาพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินได ้ผูวิ้จยัจึงนาํผลการศึกษาดงักล่าวมาวิเคราะห์ พิจารณาประกอบกบัแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเป็นประเด็นต่าง ๆ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

 5.2.1ddปัญหา และสาเหตุการลาออกของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินสายการบินต้นทุน

ตํ่าในประเทศไทย 

  1)ddตอ้งการความมัน่คง และความกา้วหนา้ในอาชีพ  

   พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินเล็งเห็นความสําคัญของความมั่นคง และ

ความกา้วหน้าในอาชีพท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจงาน และความรู้สึกมัน่คงในอาชีพซ่ึงสัญญาจา้ง

งานมีการกาํหนดอายุงานระยะสั้ นจะส่งผลต่อสิทธิ สวสัดิการของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน  

ทาํใหใ้ห้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินรู้สึกมีความไม่มัน่คงในอาชีพ และเป็นสาเหตุสําคญัในการ

ตดัสินใจลาออก ในขณะท่ีความกา้วหนา้ในอาชีพหมายถึงการมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาทกัษะ และความรู้ 

เพื่อเตรียมพร้อมในการเป็นผูน้ําหรือเล่ือนขั้นในอาชีพ การเจริญเติบโตในอาชีพพนักงานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีความมัน่คง และความกา้วหน้าในอาชีพโดยหากถูกละเลย

หรือขาดการสนับสนุนจากองค์กรก็จะส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ อรพิน การะกูล (2557) ซ่ึงพบว่าปัจจยัด้านโอกาส และ

ความกา้วหน้าในงานมีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชน อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัรุ่งรวี 

ทรัพยเ์กรียงไกร (2564) ซ่ึงพบว่าปัจจยัความพึงพอใจในงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน 

ซ่ึงจากการศึกษาพบว่าความพึงพอใจในงานส่งผลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออก เพราะหากดู

ตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่ก็เป็นส่ิงท่ีทาํให้รู้สึกว่าไม่พึงพอใจกบัส่ิงท่ีได้รับ ไม่มีโอกาสเติบโต
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หรือก้าวหน้าไปในทิศทางท่ีดีขึ้น หากทาํงานให้องค์กรไปเร่ือย ๆ แล้วเกิดความรู้สึกว่าไม่เกิด

ความกา้วหน้าก็เป็นส่ิงท่ีทาํให้เกิดการตดัสินใจลาออกจากงาน อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

พงศกร ศรีรงคท์อง และจินดาลกัษณ์ วฒันสินธุ ์(2562) ซ่ึงพบการจดัการทรัพยากรมนุษยดา้นความ

มัน่คง ความกา้วหนา้ในอาชีพมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจจะลาออก มีผลต่อการธาํรงรักษา และ

การคงอยูใ่นองคก์รของบุคลากรกลุมเจเนอเรชัน่วายขององคก์รทั้งภาครัฐ และเอกชน 

  2)dd ตอ้งการค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเหมาะสมกก 

   พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินเล็งเห็นความสําคัญของค่าตอบแทน และ

สวสัดิการท่ีได้รับจากองค์กรซ่ึงเป็นส่ิงสําคัญท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจของ

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน การไดรั้บค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเหมาะสมสามารถสร้างความ

พึงพอใจในการทาํงาน และส่งเสริมการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของพนกังานได ้ส่วนสวสัดิการ

เช่น บาํเหน็จ ค่าเช่าบ้าน ประกันสุขภาพ และการลาพกัผ่อนก็เป็นปัจจยัสําคัญท่ีช่วยเสริมสร้าง 

ความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กร การจัดการค่าตอบแทน และสวสัดิการอย่างเหมาะสม

สามารถเพิ่มพูนศกัยภาพในการแข่งขนัในตลาดแรงงาน ช่วยให้องค์กรสามารถดึงดูด และรักษา

พนักงานท่ีมีความสามารถ นอกจากน้ีการมีระบบค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเหมาะสมยงัช่วย

สร้างสภาพแวดลอ้มทาํงานท่ีดี กระตุน้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างความพึงพอใจในการทาํงาน

ให้กับพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และยัง่ยืน  ซ่ึงหากถูกละเลยหรือขาดการสนับสนุน 

จากองคก์รในการพิจารณาค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเหมาะสมก็จะส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก

ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินซ่ึงสอดคลอ้งกบั Price (1977) ท่ีนาํเสนอตวัแบบการลาออกตาม

แนวคิดของ Priceไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัตวัแปรท่ีมีผลต่อการตดัสินใจในการลาออกไดแ้ก่ ระดบัของ

ค่าตอบแทน และยงัสอดคลอ้งกบั Hom & Griffeth (1994) ท่ีไดด้ดัแปลงตวัแบบของการลาออกจาก

งานของมาร์ช และไซมอน โดยอธิบายเพิ่มเติมว่าตวัแบบลาออกจากงานของมาร์ช และไซมอนมา

จากทฤษฎีการจูงใจท่ีเรียกว่า ความสมดุลขององคก์รซ่ึงอธิบายถึงความสามารถขององคก์รในการ

จูงใจใหพ้นกังานยงัคงมาทาํงานอยา่งต่อเน่ืองโดยอาศยัส่ิงจูงใจ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน 

  3)กกตอ้งการสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีดีในการปฏิบติังานกก 

   พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินใหค้วามสําคญักบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร

ท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานซ่ึงสภาพแวดล้อมท่ีดีในองค์กรมักมีลกัษณะท่ีมีการสนับสนุน และ
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กระตุน้ให้พนักงานทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการส่ือสารภายในองค์กรเป็นกระบวนการ 

ท่ีสําคัญสําหรับความสําเร็จ และสร้างประสบการณ์ทํางานท่ีดีในการแลกเปล่ียนข้อมูลสําคัญ  

การประสานงาน การส่งเสริมความร่วมมือ และการสร้างความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างสมาชิกภายใน

องค์กรมีการสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง และสร้างความเช่ือมัน่ มีการส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม 

และการทาํงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัมีการส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

การพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ือง หากสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร และการส่ือสารภายในองคก์รขาด

ประสิทธิภาพย่อมส่งผลต่อการพิจารณาลาออกของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินซ่ึงสอดคลอ้งกบั 

March & Simon (1958) จากทฤษฎีการลาออกจากงานตามแนวคิดของมาร์ช และไซมอนซ่ึงได้

เสนอแนวความคิดวา่การลาออกจากงานมีองคป์ระกอบคือสภาพการทาํงาน หรือสภาพแวดลอ้มใน

องคก์รนัน่เอง และสอดคลอ้งกบัสุปรียา ม่วงรอด (2563) ท่ีกล่าวว่าความตอ้งการสภาพแวดลอ้มการ

ทํางานใหม่ ๆ ของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีพฤติกรรมชอบความท้าทาย และชอบการ

เปล่ียนแปลงโดยโรงแรมขนาดกลางส่วนใหญ่ไม่ไดมี้การให้บริการแบบเต็มรูปแบบ ส่งผลให้เจน

เนอเรชัน่วายตอ้งเผชิญภาพแวดลอ้มการทาํงานแบบเดิมทาํให้เกิดความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนงาน 

 5.2.2dd แนวทางการธํารงรักษาพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินสายการบินต้นทุนตํ่าใน

ประเทศไทย  

  จากผลการศึกษาเก่ียวกบัแนวทางการธาํรงรักษาพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสาย

การบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทย ผูวิ้จัยได้นําข้อมูลจากผูถู้กสัมภาษณ์ทั้ ง 2 กลุ่ม ได้แก่ ได้แก่ 

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยปฏิบติังาน และลาออกจากสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย 

และผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัหน้าท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลส่วนงานพนกังานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย โดยผูวิ้จยัได้นํามาศึกษา วิเคราะห์เพื่อให้มีความ

สอดคลอ้งกบัแนวคิด และทฤษฎีท่ีผูวิ้จยันาํมาใช้ ไดแ้ก่ แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัการธาํรงรักษา

บุคลากร โมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย ์Human Resource Wheel ทฤษฎีปัจจยัคู่ของเฮิร์ซเบิร์ก 

เพื่อพฒันาแนวทางการธํารงรักษาพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศ

ไทย โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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  1)ddแนวทางท่ีd1ddการเสริมสร้างความมัน่คง และความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยควรเสริมสร้างความเช่ือมัน่ และดึงดูดใจพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินดว้ยสัญญาจา้งงานท่ีมีความมัน่คง และเป็นธรรมตามกฎหมาย ซ่ึงการสร้าง

สัญญาจา้งงานท่ีมีความมัน่คง เป็นธรรมจะช่วยให้พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความเช่ือมัน่ใน

ตวัองค์กรทางด้านก้าวหน้าในอาชีพ ทางด้านการเล่ือนตาํแหน่งเป็นโอกาสท่ีองค์กรสามารถใช้

ความสามารถของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในองคก์รไดอ้ยา่งเตม็ท่ี การเปิดโอกาสให้พนกังาน

ทุกคนมีโอกาสท่ีจะสมคัรรับคดัเลือกการเล่ือนตาํแหน่งอย่างเท่าเทียมกนั ถือเป็นการเปิดโอกาสให้

พนกังานในองคก์รไดเ้ติบโต เเละมีความกา้วหนา้ในอาชีพตามท่ีเขาตอ้งการ ซ่ึงจะส่งผลต่อความพึง

พอใจในการทาํงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมากยิ่งขึ้น แนวทางท่ีไดรั้บจะสอดคลอ้งกบั

กระบวนการบริหาร และจดัการทรัพยากรมนุษยจ์าก McLagan (1989) โดยการใช้ภาพโมเดลการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ Human Resource Wheel ส่วนท่ีเก่ียวข้องกับการฝึกอบรม และพัฒนา 

(Training and Development) คือการสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ และการพฒันาสายงานอาชีพ 

(Career Development) เป็นการสร้างกิจกรรมให้บุคลากรในองค์กรคน้หาสายอาชีพของตนโดย

องค์กรจะทาํหน้าท่ีพฒันา และเสริมสร้างบุคลากรอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเอง 

และส่งเสริมเป้าหมายขององค์กรควบคู่กัน อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกับทฤษฎีเก่ียวกับการธํารงรักษา

บุคลากร ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg et al. (1959) ทางด้านปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง (Advancement) ซ่ึงหมายถึงผลหรือการมองเห็นการเปล่ียนแปลงใน

สภาพของบุคคลหรือตาํแหน่งในสถานท่ีทาํงาน มีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งหรือทาํงานระดบัท่ี

สูงขึ้น และมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถทกัษะ และยงัสอดคลอ้งทางดา้นปัจจยัคํ้า

จุนหรือปัจจยัสุขอนามยัโดย (Hygiene Factors) ท่ีกล่าวถึงความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security) 

โดยกล่าวถึงความรู้สึกของบุคคลต่อความมัน่คง และความยัง่ยนืของหนา้ท่ีการงาน เช่นเดียวกนักบั

การศึกษาของ อนุพงษ์ หม่ืนชัยยะ (2561) โดยพบว่าปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพมี

อิทธิพลต่อการธาํรงรักษาบุคลากรการธาํรงรักษาบุคลากรระดบัปฏิบติัการของโรงแรม 4 ดาวใน

จงัหวดัภูเก็ต โดยสอดคลอ้งกบัสุปรียา ม่วงรอด (2563) การศึกษาพบว่าปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหน้า

ในการทาํงานมีอิทธิพลต่อการธํารงรักษาบุคลากร เช่นเดียวกันกับการศึกษาของ Nagarathanam 

(2018) ท่ีพบว่าปัจจยัการพฒันาอาชีพในอุตสาหกรรมการบินของกาตาร์มีบทบาทสําคญัในการ
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ธาํรงรักษาพนักงานในองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Biason (2020) ท่ีพบว่าลกัษณะงาน

โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการธาํรง

รักษาพนกังาน  

  2)ddแนวทางท่ีd2ddการปรับปรุงค่าตอบแทน และสวสัดิการ 

     ผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยควรมีแนวทางในการปรับปรุง

ค่าตอบแทน และสวสัดิการ โดยจะตอ้งมีการพิจารณาปรับปรุง และพฒันานโยบายค่าตอบแทน 

และสวสัดิการของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน โดยสายการบินต้องปรับปรุงเปล่ียนแปลง

นโยบายค่าตอบแทน และโครงสร้างรายไดใ้ห้เหมาะสมกบัค่าครองชีพในยุคปัจจุบนั โดยเป้าหมาย

การเร่ืองของการพฒันาค่าตอบแทน และสวสัดิการก็คือเพื่อให้สายการบินสามารถแข่งขนักบัคู่แข่ง

ในอุตสาหกรรมการบินได ้ดว้ยเหตุผลคือไม่อยากให้พนกังานลาออกไปอยู่กบัสายการบินอ่ืน โดย

ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีสายการบินมอบให้กับพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินควรมี

ความเหมาะสมกบังาน และความรับผิดชอบในปัจจุบนั ดว้ยลกัษณะการเปรียบหรือแข่งขนักบัสาย

การบินอ่ืน  ๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกัน  อย่างเช่น ด้านสวสัดิการ ซ่ึงนอกจากสวสัดิการด้าน 

ค่ารักษาพยาบาลแล้ว สายการบินควรมีกองทุนสํารองเล้ียงชีพ สวสัดิการตั๋วเคร่ืองบินให้กับ

พนักงาน และสมาชิกในครอบครัว โดยการปรับปรุงค่าตอบแทน และสวสัดิการถือเป็นกลยุทธ์

เสริมแรงจูงใจใหบุ้คลากรท่ีมีศกัยภาพยงัคงทาํงานอยูร่่วมกนักบัองคก์รต่อไป แนวทางการปรับปรุง

ค่าตอบแทน และสวสัดิการจะสอดคลอ้งกบักระบวนการบริหาร และจดัการทรัพยากรมนุษยจ์าก 

McLagan (1989) โดยการใช้ภาพโมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย ์Human Resource Wheel ใน

ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจ่ายค่าตอบแทน และผลประโยชน์เก้ือกูล (Compensation and Benefits) โดย

จะเป็นการจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนักงานท่ีเกิดจากการทาํสัญญาการว่าจา้งในทุกรูปแบบโดยมีทั้ง

ในลักษณะของการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน และไม่ได้เป็นตวัเงิน อีกทั้งยงัสอดดคลอ้งกับ

ทฤษฎีเก่ียวกบัการธาํรงรักษาบุคลากรทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg et al. (1959) ดา้นปัจจยัคํ้าจุน

หรือปัจจยัสุขอนามยัโดย (Hygiene Factors) ท่ีไดมี้การกล่าวถึงค่าตอบแทน (Compensations) และ

สวสัดิการ (Welfares) วา่คือผลตอบแทนท่ีองคก์รจ่ายใหแ้ก่พนกังานสาํหรับการทาํงานให้องคก์รไม่

ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือนค่าจา้ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน รวมไปถึงรางวลัท่ีให้กบัพนักงานท่ีเป็น

ผลมาจากการทํางานในตําแหน่งต่าง ๆ  ขององค์กรหรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึง 

 



105 
 

ซ่ึงพนักงานได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น สวสัดิการด้านสุขภาพ การประกันชีวิต 

วนัหยุดพกัผ่อนพกัร้อน และบาํเหน็จบาํนาญ เช่นเดียวกันกับการศึกษาของ อนุพงษ์ หม่ืนชัยยะ 

(2561) กล่าวถึงปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงานไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม และเพียงพอมีอิทธิพลต่อ

การธาํรงรักษาบุคลากรระดบัปฏิบติัการของโรงแรม 4 ดาวในจงัหวดัภูเก็ต อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบั

การศึกษาของสุปรียา ม่วงรอด (2563) ท่ีมีผลการศึกษาพบว่าปัจจยัดา้นค่าตอบแทนถือเป็นปัจจยัจูง

ใจหลักท่ีส่งผลให้บุคลากรอยากร่วมงานกับโรงแรมยาวนานขึ้น และมีอิทธิพลต่อทางการธํารง

รักษาบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายในธุรกิจโรงแรมขนาดกลางพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

  3)กกแนวทางท่ีd3ddการสร้างสภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ี เอ้ืออํานวยต่อ 

การทาํงาน 

   ผูบ้ริหารสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทยควรให้ความสําคัญเก่ียวกับ 

แนวทางการสร้างสภาพแวดลอ้มภายในองค์กรท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ

ส่ือสารภายในองค์กรโดยสนับสนุนให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และขอ้มูลสําคญัระหว่าง

พนักงานกบัผูบ้ริหาร สนบัสนุนการใชโ้ปรแกรมส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพภายในองคก์ร การสร้าง

แพลตฟอร์มส่ือสารภายในองค์กรท่ีช่วยสร้างพื้นท่ีสนทนา และการส่งต่อความคิดเห็นระหว่าง

ผูบ้ริหารกบัพนกังานในองคก์ร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการส่ือสาร และเสริมสร้างสภาพแวดลอ้ม

ภายในองคก์รท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงสอดคลอ้งกบักระบวนการบริหาร 

และจดัการทรัพยากรมนุษยจ์าก McLagan (1989) โดยการใชภ้าพโมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

Human Resource Wheel ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งการสนับสนุนพนักงาน (Employee Assistance) เป็นการ

ใหค้วามสาํคญัในเร่ืองของความอยู่ดีมีความสุขของพนกังานในลกัษณะของการใหค้าํปรึกษาปัญหา

เป็นรายบุคคลโดยครอบคลุมถึงการสนับสนุนในดา้นของการอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ระหว่าง

การทาํงานเพื่อให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความสุขในการทาํงานกับ

องคก์ร การออกแบบองคก์ร การออกแบบงาน (Organizational/Job Design) คือกระบวนการในการ

ตดัสินใจเลือกโครงสร้างขององค์กรท่ีมีความเหมาะสมและ สอดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาโดยสามารถนําโครงสร้างขององค์กรท่ีเลือกมาใช้ในการตัดสินใจ

ออกแบบงานให้เกิดความสอดคล้องกับความต้องการขององค์กรท่ีสามารถเอ้ืออาํนวยให้การ

ดาํเนินงานขององค์กรบรรลุวตัถุประสงค์ตามเป้าหมายขององคก์รได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบักลัยารัตน์  
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ธีระธนชยักุล (2557) ท่ีนาํเสนอกรอบแนวความคิดการบริหารจดัการบุคลากรเพื่อการธาํรงความ

เป็นบุคลากรอยู่ในองคก์รโดยมีแนวคิดเร่ืองความพึงพอใจในงานโดยเช่ือว่าบุคลากรปฏิบติังานอยู่

ในองค์กรได้อย่างต่อเน่ืองเพราะผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจกับส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ความ

พอใจในผลตอบแทนท่ีไดรั้บความพึงพอใจในงานท่ีทาํ และความพึงพอในในหัวหน้างานรวมไป

ถึงความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมขององค์กรโดยรวม อีกทั้งยงัมีความสอดดคล้องกับทฤษฎี

เก่ียวกบัการธาํรงรักษาบุคลากร ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg et al. (1959) ดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือ

ปัจจัยสุขอนามัยโดย (Hygiene Factors) ท่ีกล่าวถึงสภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีทาํงาน เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศ

โดยรวมในการทาํงานรวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมี

ผลกระทบต่อผูท้าํงาน และเป็นส่ิงท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจต่อการทาํงาน ส่งผลใหส้ามารถทาํงาน

อย่างมีความสุข เช่นเดียวกนักบัการศึกษาของอนุพงษ์ หม่ืนชยัยะ (2561) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั และถูกสุขภาพลกัษณมีอิทธิพลต่อการ

ธาํรงรักษาบุคลากรระดบัปฏิบติัการของโรงแรม4ดาวในจงัหวดัภูเก็ต อีกทั้งยงัมีความสอดคลอ้งกบั 

สุปรียา ม่วงรอด (2563) กล่าวว่าปัจจยัทางดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานถือเป็นปัจจยัจูงใจหลกั

ท่ีส่งผลให้บุคลากรอยากร่วมงานกบัโรงแรมยาวนานขึ้น โดยสอดคลอ้งกับ Shahtaj (2019) ท่ีได้

ศึกษาวิจยัเร่ือง Factors Influencing Employee Retention ไดพ้บว่าปัจจยัสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

(Work Environment) ส่งผลต่อการธาํรงรักษาพนักงาน และสอดคลอ้งกบั Efthymiou et al. (2021) 

ท่ี ได้ทําได้ทําก ารศึก ษ าวิจัย เร่ืองThe factors influencing entry level airline pilot retention: An 

empirical study of Ryanair พบวา่สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดีมีอิทธิพลต่อการธาํรงรักษานกับิน 

 

5.3กกข้อเสนอแนะ  

 จากการศึกษาวิจยัเร่ืองเร่ือง แนวทางการธาํรงรักษาพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการ

บินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย โดยเจตนารมณ์ของผูวิ้จยัมุ่งประสงค์เพื่อพฒันาแนวทางการธํารง

รักษาพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในอุตสาหกรรมการบิน และเป็นแนวทางแก่ผูส้นใจท่ีจะเขา้สู่

สายอาชีพพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในการเตรียมความพร้อมของตนเองโดยมีขอ้เสนอแนะเพื่อ

การทาํการวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
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 5.3.1กกข้อเสนอแนะท่ัวไป 

   1)กก ดา้นนโยบายกก 

    จากศึกษาพบว่าปัญหา และสาเหตุการลาออกของพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินสายการบินต้นทุนตํ่ าในประเทศไทยมาจากความต้องการด้านความมั่นคง และ

ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นนโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการ ซ่ึงองคก์รควรมีมาตรการปรับปรุง 

และพฒันานโยบายท่ีเก่ียวขอ้งให้สอดคลอ้งกับความตอ้งการของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

และเหมาะสมกับหลักการบริหารงานของสายการบิน ซ่ึงประกอบไปด้วย การพฒันานโยบาย

โครงสร้างค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัตลาดแรงงานยุคปัจจุบนั การพฒันานโยบาย

โครงสร้างการเล่ือนขั้นการทาํงาน การปรับเพิ่มสัญญาจา้งงานเพื่อเพิ่มความมัน่คงในอาชีพเพื่อเป็น

แนวทางในการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   2)กก ดา้นวิชาการdd 

    ผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยควรมีการจดัการดา้นวิชาการท่ี

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในองค์กรซ่ึงสามารถทาํได้

หลายรูปแบบ เช่น การรวบรวม และจดัเก็บองคค์วามรู้ท่ีมีอยูข่องสายการบินใหเ้ป็นระบบ การสร้าง

กระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบของการประชุม การระดมความคิดเห็นของพนกังานในองค์กร หรือ

การให้ผูเ้ช่ียวชาญมาถ่ายทอดองค์ความรู้ใหม่แก่พนักงานถือเป็นการนาํความรู้ความสามารถของ

พนักงานในองค์กรมาใช้ให้เกิดประโยชน์ตามเป้าหมายขององค์กร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อการ

พฒันาศกัยภาพทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสําคญั และถือเป็นแนวทางในการธาํรงรักษาพนักงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ สามารถสร้างประสิทธิผลท่ีดีเยีย่มแก่องคก์ร  

  3)กก ดา้นการปฏิบติังานdd 

   ผูบ้ริหารสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทยควรให้ความสําคญัการสร้าง

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานโดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้นการส่ือสารภายในองคก์รโดยสนบัสนุนให้

มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และขอ้มูลระหว่างพนกังานกบัผูบ้ริหาร สายการบินควรเปิดโอกาส

ให้พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินสามารถเขา้ถึงผูบ้ริหาร โดยให้มีตวัแทนพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบินเข้าร่วมการประชุมสําคัญ การสร้างแพลตฟอร์มการส่ือสารภายในองค์กรจะช่วย

สร้างสรรคพ์ื้นท่ีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพภายในองคก์ร 
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 5.3.2ddข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  1)ddควรมีการศึกษาวิจยัเร่ืองแนวทางการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

ในกลุ่มสายการบินอ่ืน ๆ ทั้งสายการบินของประเทศไทย และสายการบินต่างชาติควรครอบคลุมถึง

สายการบินท่ีให้บริการแบบเต็มรูปแบบ (Full-service carrier) และสายการบินเช่าเหมาลาํ (Charter 

carrier) เพื่อนําข้อมูลท่ีได้มาพัฒนาแนวทางการธํารงรักษาพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินให้มี

ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  

 

5.4ddการประยุกต์ผลการศึกษา 

 5.4.1กกองค์กรภายในอุตสาหกรรมการบินdd 

  สายการบินต่าง ๆ ทั้ งสายการบินภายในประเทศไทย และสายการบินต่างชาติ 

สามารถนําผลท่ีไดจ้ากการสรุปเน้ือหาในการศึกษาเร่ืองแนวทางการธํารงรักษาพนักงานตอ้นรับ 

บนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย นาํไปใชเ้พื่อเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันา 

ปรับปรุง และประยุกต์ใช้การธาํรงรักษาพนักงานตามบริบทขององค์กรตนเอง โดยมุ่งเน้นในการ

ปรับปรุง และพฒันานโยบายเพื่อให้พนกังานรู้สึกพึงพอใจกบัการทาํงาน และมีสถานะทางอาชีพท่ี

มัน่คงซ่ึงจะส่งผลใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์รในระยะยาว  

 5.4.2กกองค์กรภายนอกอุตสาหกรรมการบินdd 

  สําหรับองคก์รภายนอกอุตสาหกรรมการบินท่ีกาํลงัประสบปัญหาอตัราการลาออก

ของพนกังาน (Turn Over Rate) ท่ีสูง สามารถนาํผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีไปประยกุตใ์ชใ้ห้สอดคลอ้ง

กบับริบทขององคก์รเพื่อปรับลดปัญหา และสาเหตุการลาออกของพนกังาน ส่งเสริมภาพลกัษณ์ท่ีดี 

เสริมสร้างความเช่ือมั่นขององค์กรต่อพนักงานทุกคน อีกทั้ งย ังช่วยดึงดูดพนักงานใหม่ท่ี มี

ความสามารถ มีประสิทธิภาพในการทาํงานเขา้มาร่วมงานภายในองค์กร เพื่อช่วยลดปัญหาความ

ขาดแคลนบุคลากร อีกทั้งยงัเสริมสร้างความแข็งแกร่งขององคก์ร และส่งผลต่อความสําเร็จท่ีย ัง่ยืน

ขององคก์รในอนาคตสืบไป 
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ภาคผนวก ก. 

แบบประเมินความเที่ยงตรง (IOC) ของเคร่ืองมือการวจัิย

 



115 
 

แบบประเมินความเท่ียงตรง (IOC) ของเคร่ืองมือการวิจัยจากผู้เช่ียวชาญ/ผู้ทรงคุณวุฒิ 

เร่ือง แนวทางการธํารงรักษาพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทย 

( แบบสัมภาษณ์พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน ) 

……………………………………………………………………………………………………… 

คําชี้แจง 

การตรวจสอบความเท่ียงตรง (IOC) และความสมบูรณ์ของเคร่ืองมือวิจยัเพื่อประกอบการ

วิจยัเร่ืองแนวทางการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย 

หลกัสูตรปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต แผนกวิชาการจดัการมหาบณัฑิตดา้นการบิน สถาบนัการ

บินพลเรือนสถาบนัสมทบมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัญหา และ

หาสาเหตุการลาออกของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย โดย

การประเมินความเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่านท่ีมีต่อขอ้คาํถามในแบบสัมภาษณ์ว่ามีความ

เหมาะสมต่อการนาํไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัโดยไดก้าํหนดเกณฑใ์น

การพิจารณาดงัน้ี 

 

+1 กเม่ือแน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั 

  0 กเม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามน้นัสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั 

-1 กเม่ือแน่ใจวา่ขอ้คาํถามน้นัไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั 

 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านว่าขอ้คาํถามมีความสอดคลอ้ง

หรือถูกตอ้งเพียงใดในกรณีท่ีท่านมีความเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมในการปรับปรุงนิยาม และ

ขอ้คาํถามแต่ละขอ้นั้น ท่านสามารถเขียนขอ้เสนอแนะหรืออาจให้คาํแนะนาํโดยตรงต่อผูวิ้จยัได ้

จกัเป็นพระคุณยิง่ 

ผูวิ้จยั นาย สุธีระพงษ ์ สวา่งวงศ ์
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ส่วนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 

 

ลาํดับ ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 

ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ ระดับค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

1.1 ช่ือ และนามสกุล +1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

1.2 เพศ และอาย ุ +1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

1.3 ระดบัการศึกษา +1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

1.4 งานปัจจุบนั +1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

1.5 เงินเดือนท่ีไดรั้บ +1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

1.6 สายการบินท่ีท่านเคยปฏิบติัการบิน +1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

1.7 ตาํแหน่งสูงสุดก่อนลาออก +1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

1.8 เงินเดือนท่ีเคยไดรั้บ +1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

1.9 
อายงุานในตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบน

เคร่ืองบิน 
+1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้
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ส่วนท่ี 2  ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพงึพอใจ และไม่พงึพอใจเกีย่วกบัการปฏิบัติงาน 

 

ลาํดับ 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพงึพอใจ และไม่พงึ

พอใจเกีย่วกบัการปฏิบัติงาน 

ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ ระดับค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

2.1 

ในขณะท่ีท่านดาํรงตาํแหน่งพนักงานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินท่านมีความคิดเห็นอย่างไร

เก่ียวกบันโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ี

เคยไดรั้บจากสายการบิน 

+1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

2.2 

ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเก่ียวกับนโยบาย

ความก้าวหน้า และความมั่นคงของอาชีพ

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

+1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

2.3 

ในขณะท่ีท่านดาํรงตาํแหน่งพนักงานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินท่านมีความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา เป็นอยา่งไร 

+1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

2.4 

ท่านทราบถึงลักษณะงาน ขอบเขตของงาน 

และความรับผิดชอบของตําแหน่งพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินก่อนการตดัสินใจสมคัร

เขา้รับการคดัเลือกหรือไม่ อยา่งไร 

+1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

2.5 

เพราะเหตุใดท่านจึงตัดสินใจสมัครเข้ารับ

คัดเลือกในตําเ เหน่งพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบิน 

+1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

2.6 

ในขณะท่ีท่านดาํรงตาํแหน่งพนักงานตอ้นรับ

บนเคร่ืองบินท่านเคยเผชิญสภาวะหมดไฟใน

การบินหรือไม่  และมีแนวทางในการจัดการ

อยา่งไร 

+1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้
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ส่วนท่ี 3  ข้อมูลเกีย่วกบัการตัดสินใจลาออก 

 

ลาํดับ ข้อมูลเกีย่วกบัการตัดสินใจลาออก 

ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ ระดับค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

3.1 

ปัจจัยสําคัญท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก

จากตาํแหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน

ของท่านคือ 

+1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

3.2 
เม่ือท่านตดัสินใจลาออกจากตาํเเหน่งพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินทา่นมีแนวทางอยา่งไร 
0 +1 +1 2 ใชไ้ด ้

3.3 
ท่านยงัคงปรารถนาท่ีจะทาํงานในตําเเหน่ง

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินหรือไม่ อยา่งไร 
+1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

3.4 

ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรหากสายการบินมี

การปรับปรุงแนวทางการธาํรงรักษาพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

+1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้

 

ส่วนท่ี 4  ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

 

ลาํดับ ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ ระดับค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

4.1 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อเป็นแนวทางในการ

ธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 
+1 +1 +1 3 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ข. 

แบบสัมภาษณ์เชิงลกึเพ่ือการวจัิย ส่วนพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน
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แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 

แนวทางการธํารงรักษาพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทย 

……………………………………………………………………………………………………… 

คําชี้แจง 

1)กกแบบสัมภาษณ์เชิงลึกน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ประกอบในวิทยานิพนธ์ 

หลกัสูตรปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต แผนกวิชาการจดัการมหาบณัฑิตดา้นการบิน สถาบนัการ

บินพลเรือนสถาบนัสมทบมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 

2)กกแบบสัมภาษณ์เชิงลึกน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหา และหาสาเหตุการลาออกของ

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย 

3)กกการสัมภาษณ์เชิงลึกน้ีเป็นการศึกษาในเชิงวิชาการ ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบทางลบแก่ท่าน

ผูใ้ห้สัมภาษณ์แต่ประการใด จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านได้ให้คาํตอบในการตอบแบบการ

สัมภาษณ์อย่างตรงไปตรงมาตามความคิดเห็นของท่าน โดยแบบสัมภาษณ์ประกอบด้วย 4 ส่วน

ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ีก1ddขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั 

ส่วนท่ีก2ddปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ีก3ddขอ้มูลเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออก 

ส่วนท่ีก4กกขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

 

      ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

      ผูวิ้จยั นาย สุธีระพงษ ์ สวา่งวงศ ์
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ส่วนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 

1.1ddช่ือ และนามสกุล…………………………………………………..…………………… 

1.2ddเพศ และอาย…ุ………………………………..…………...…………………………… 

1.3ddระดบัการศึกษา…………………………………………...……………………………. 

1.4ddงานปัจจุบนั…………………………………..…………...……………………………. 

1.5ddเงินเดือนท่ีไดรั้บ……………………….................…………...………………………... 

1.6ddสายการบินท่ีท่านเคยปฏิบติัการบิน…………...…………...…………………………... 

1.7ddตาํแหน่งสูงสุดก่อนลาออก………………….................…………...…………………... 

1.8ddเงินเดือนท่ีเคยไดรั้บ………………………………...…………...……………………... 

1.9ddอายงุานในตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน…………………………………….. 

 

ส่วนท่ี 2  ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพงึพอใจ และไม่พงึพอใจเกีย่วกบัการปฏิบัติงาน 

2.1ddในขณะท่ีท่านดาํรงตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่านมีความคิดเห็นอย่างไร

เก่ียวกบันโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเคยไดรั้บจากสายการบิน 

………………………………………………………………………………………………..

…….…………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

2.2กกท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเก่ียวกบันโยบายความกา้วหนา้ และความมัน่คงของอาชีพ

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

………………………………………………………………………………………………..

…….…………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

2.3กกในขณะท่ีท่านดาํรงตาํแหน่งพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่านมีความสัมพนัธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา เป็นอยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………..

…….…………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 
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2.4กกท่านทราบถึงลกัษณะงาน ขอบเขตของงาน และความรับผิดชอบของตาํแหน่งพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินก่อนตดัสินใจสมคัรเขา้รับการคดัเลือกหรือไม่ อยา่งไร  

………………………………………………………………………………………………..

…….…………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

2.5ddเพราะเหตุใดท่านจึงตดัสินใจสมคัรเขา้รับคดัเลือกในตาํเเหน่งพนักงานตอ้นรับบน

เคร่ืองบิน 

………………………………………………………………………………………………..

…….…………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

2.6ddในขณะท่ีท่านดาํรงตาํแหน่งพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่านเคยเผชิญสภาวะหมด

ไฟในการบินหรือไม่  และมีแนวทางในการจดัการอยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………..

…….…………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 
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ส่วนท่ี 3  ข้อมูลเกีย่วกบัการตัดสินใจลาออก 

3.1ddปัจจยัสําคญัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

ของท่าน 

………………………………………………………………………………………………..

….……………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

3.2ddเม่ือท่านตดัสินใจลาออกจากตาํเเหน่งพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่านมีแนวทาง

อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………..

…….…………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

3.3ddท่านยงัคงปรารถนาท่ีจะทาํงานในตาํแหน่งพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินหรือไม่ 

อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………..

…….…………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

3.4ddท่านมีความคิดเห็นอย่างไรหากสายการบินมีการปรับปรุงแนวทางการธาํรงรักษา

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

………………………………………………………………………………………………..

.…….………………………………………………………………………………………………...

…………………………………………………………………………………………………… 

 

ส่วนท่ี 4  ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

4.1ddขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อเป็นแนวทางในการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

………………………………………………………………………………………………..

…….…………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………….
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ภาคผนวก ค. 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ให้ประเมินความเที่ยงตรง (IOC) 

ของเคร่ืองมือการวจัิย 
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ภาคผนวก ง. 

แบบสัมภาษณ์เชิงลกึเพ่ือการวจัิย ส่วนผู้บริหาร
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แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 

แนวทางการธํารงรักษาพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินสายการบินต้นทุนตํ่าในประเทศไทย 

……………………………………………………………………………………………………… 

คําชี้แจง 

1)กกแบบสัมภาษณ์เชิงลึกน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ประกอบในวิทยานิพนธ์ 

หลกัสูตรปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต แผนกวิชาการจดัการมหาบณัฑิตดา้นการบิน สถาบนัการ

บินพลเรือนสถาบนัสมทบมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 

2)กกแบบสัมภาษณ์เชิงลึกน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อกาํหนดแนวทางการธํารงรักษาพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย 

3)กกการสัมภาษณ์เชิงลึกน้ีเป็นการศึกษาในเชิงวิชาการ ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบทางลบแก่ท่าน

ผูใ้ห้สัมภาษณ์แต่ประการใด จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านได้ให้คาํตอบในการตอบแบบการ

สัมภาษณ์อยา่งตรงไปตรงมาตามความคิดเห็นของท่าน  

ข้อคําถาม 

ผลการสัมภาษณ์เพื่อศึกษาปัญหา และสาเหตุการลาออกของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

สายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย จากพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีเคยปฏิบติังาน และลาออก

จากสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย จาํนวน 5 สายการบิน สายการบินละ 3 คน รวมทั้งส้ิน 15 

คนพบวา่ปัญหา และสาเหตุการลาออกสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ีก1ddดา้นความมัน่คง และความกา้วหนา้ในอาชีพ (คิดเป็นร้อยละ 53.33)  

ส่วนท่ีก2ddดา้นนโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการ (คิดเป็นร้อยละ  20)  

ส่วนท่ีก3ddดา้นการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน (คิดเป็นร้อยละ 26.67) 

จากข้อมูลข้างตน้ ในฐานะท่ีท่านดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเก่ียวข้องกับการ

วางแผนทรัพยากรบุคคลส่วนงานพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศ

ไทย ผูวิ้จยัจึงขอสัมภาษณ์เพื่อการศึกษาแนวทางการธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสาย

การบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย โดยมีขอ้คาํถามดงัน้ี 

1.กกท่านมีความคิดเห็นในการพฒันานโยบายดา้นความมัน่คง และความกา้วหน้าในอาชีพ

ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินอยา่งไรเพื่อธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับไว ้

 ……………………………………………………………………………………………..…

….……………………………………………………………………………………………..….….

….……………………………………………………………………………………………..….….

………………………………………………………………………………………………………. 
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2.ddท่านมีความคดิเห็นในการพฒันานโยบายค่าตอบแทน และสวสัดิการของพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินอยา่งไรเพื่อธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับไว ้   

……………………………………………………………………………………………..…

.….……………………………………………………………………………………………..….…

.….……………………………………………………………………………………………..….…

.……………………………………………………………………………………………………… 

    

3.ddท่านมีความคิดเห็นในการพฒันาความตอ้งการดา้นการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการ

ปฏิบติังานสาํหรับพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินอยา่งไรเพือ่ธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับไว ้  

 ……………………………………………………………………………………………..…

.….……………………………………………………………………………………………..….…

.….……………………………………………………………………………………………..….…

.……………………………………………………………………………………………………… 

4.ddตามท่ีพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อเป็นแนวทางในการ

ธาํรงรักษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยใหเ้ปรียบเทียบหาจุดสมดุลระหวา่งความตอ้งการของ

พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน และ การกาํหนดนโยบายการบริหารคน การกาํหนดบทลงโทษทาง

วินยั (กรณีลาป่วย) การประเมินผลการทาํงานประจาํปี หรือการจดัการตารางบินท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนว

ทางการธํารงรักษาพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินของสายการบิน ท่านมีคิดว่ามีคิดเห็นอย่างไร

เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะน้ี 

 ……………………………………………………………………………………………..…

.….……………………………………………………………………………………………..….…

.………………………………………………………………………………………………………

.……………………………………………………………………………………………………… 

 5.กกขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 ……………………………………………………………………………………………..…

….……………………………………………………………………………………………..….….

……………………………………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………. 
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ภาคผนวก จ. 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เข้าสัมภาษณ์ 
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ประวตัผู้ิจัดทําวทิยานพินธ์ 

 

นกัศึกษา                  นาย สุธีระพงษ ์สวา่งวงศก์กรหสันกัศึกษา 6513200180 

สาขาวิชา                       การจดัการการบิน 

วนั-เดือน-ปี เกิด             2 พฤศจิกายน พ.ศ.2529 

จงัหวดัท่ีเกิด               นครศรีธรรมราช 

ท่ีอยูปั่จจุบนั               144/149 ถนนสุขสวสัด์ิ แขวงจอมทอง เขตจอมทอง กรุงเทพมหานคร 

สถานท่ีทาํงาน          บริษทั เอเชีย เอวิเอชัน่ จาํกดั (มหาชน) 

ตาํแหน่ง                         พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน  

ประวติัการศึกษา           ปริญญาตรี ภาษาองักฤษธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 
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