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บทคัดยอ 

การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับของการกำหนดไดดวยตนเอง ความผาสุกทางจิต และความยึด
มั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำ ศึกษาความสัมพันธระหวางการกำหนดไดดวย
ตนเอง ความผาสุกทางจิต และความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำ ศึกษา
อิทธิพลของการกำหนดไดดวยตนเอง และความผาสุกทางจิตตอความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำ กลุมตัวอยางท่ีใชศึกษาเปน พนักงานตอนรับบนเครื่องบินของสายการบินตนทุนต่ำ
แหงหน่ึง 151 คน เครื่องมือท่ีใชคือ แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบวัดการกำหนดไดดวยตนเอง แบบวัดความ
ผาสุกทางจิต และแบบวัดความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุ  

ผลการศึกษาพบวา พนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำมีการกำหนดไดดวยตนเองใน
ระดับสูง ความผาสุกทางจิตในระดับสูง และความยึดมั่นผูกพันของพนักงานในระดับปานกลาง การกำหนดไดดวย
ตนเองสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำท่ีระดับ 
นัยสำคัญทางสถิติ .01 และความผาสุกทางจิตสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ .01 และการกำหนดไดดวยตนเอง และความผาสุกทางจิต
รวมกันทำนายความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำ เปนรอยละ 36.6 ท่ีระดับ
นัยสำคัญทางสถิติ .01 
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ABSTRACT 
 

 The purposes of the current study were to: firstly, study the level of self-
determination, psychological well-being, and employee engagement of flight attendants in a 
low-cost airline; secondly, the correlation among self-determination, psychological well-being, 
and employee engagement of flight attendants in a low-cost airline; and thirdly, the influence of 
self-determination and psychological well-being towards employee engagement of flight 
attendants in a low-cost airline. The research sample consisted of 151 flight attendants of a low-
cost airline. The research instruments included a personal-information questionnaire, self-
determination test, psychological well-being test, and employee-engagement test. The data 
were analyzed with the statistical methods to obtain percentage, mean, standard deviation, 
Pearson’s product moment correlation coefficient, and multiple regression analysis. 
 The research results were explained that the level of self-determination and 
psychological well-being of flight attendants in a low-cost airline were high while the level of 
employee engagement of flight attendants in a low-cost airline was medium. Self-determination 
was positively correlated with employee engagement at a statistically significant level of .01.  
Moreover, psychological well-being was positively correlated with employee engagement at a 
statistically significant level of .01. In addition, self-determination and psychological well-being 
could cooperatively predict employee engagement of flight attendants in a low-cost airline at 
36.6% of the variance (adjusted R² = .366, p < .001) representing a statistically significant level of 
.01. 
Keywords   
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ความสำคัญของปญหา 

สายการบินตนทุนต่ำ (Low Cost Airline) เปนธุรกิจดานการคมนาคมท่ีไดรับผลกระทบอยางมากจาก
การระบาดของโรคไวรัสโคโรนาสายพันธุใหม หรือ โควิด 19 (COVID-19) จากการระบาดครั้งน้ันทำใหมีจำนวน 
ผูติดเช้ือและผูเสียชีวิตจำนวนมาก ดังน้ันการขนสงผูโดยสารทางอากาศจึงจำเปนตองหยุดชะงักช่ัวคราวเพ่ือ 
ความปลอดภัย สงผลกระทบตอเศรษฐกิจท่ัวโลก โดยเฉพาะอยางยิ่งธุรกิจดานอุตสาหกรรมการบิน ซึ่งเปน
ภาคอุตสาหกรรมหน่ึงท่ีไดรับผลกระทบเปนอันดับตนๆ (Chowdhury et al. 2022) เน่ืองจากมีการยกเลิก
เท่ียวบินเปนจำนวนมาก และรายไดของสายการบินลดลงอยางฉับพลัน เปนเหตุใหสายการบินตองปรับตัวเพ่ือการ
อยูรอด อาทิ การปรับลดขนาดองคการ การปรับโครงสราง หรือแมกระท่ังการปลดพนักงานออกจากองคการ  

แมในปจจุบันกระทรวงสาธารณสุขไดออกประกาศยกเลิกโควิด-19 จากการเปนโรคติดตออันตราย และ
ประเทศไทยไดดำเนินการเปดประเทศเต็มรูปแบบตั้งแตวันท่ี 1 มิถุนายน พ.ศ. 2565 อยางไรก็ตาม บางสวนของ
ธุรกิจสายการบินในประเทศไทยยังไมสามารถปรับตัวและกลับมาดำเนินธุรกิจไดอยางเต็มรูปแบบ อีกท้ังบางสาย
การบินยังมิไดปรับนโยบายการดูแลพนักงานตอนรับบนเครื่องบินใหสอดคลองกับสภาพกอนการระบาดได 
อยางเหมาะสม โดยผลท่ีตามมากระทบตอความรูสึกโดยรวม ความผาสุก และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปน
ปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานและความตองการท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตอไปของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน (Cahill, Cullen and Gaynor, 2022)  และยังพบวา การดูแลพนักงานโดยการจัดสรร
สวัสดิการท่ีเหมาะสมแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ 
(Yoelao, 2023). 
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นอกจากน้ัน ธุรกิจสายการบินตนทุนตํ่าเปนธุรกิจดานการคมนาคมทางอากาศท่ีมีบทบาทมากข้ึน 
ในอุตสาหกรรมการบิน เปนรูปแบบการเดินทางท่ีไดรับความนิยม และมีบริการใหเลือกท่ีมีความหลากหลาย สงผล
ใหธุรกิจสายการบินตนทุนตํ่ามีการแขงขันสูงและเติบโตอยางรวดเร็ว และคาดการณไดยาก หรือเรียกอีกในช่ือหน่ึง
วา โลกแหงยุคท่ีผันผวน (VUCA World) ซึ่งสงผลกระทบโดยตรงตอความกังวลใจ และความยึดมั่นผูกพันท่ี
พนักงานมีตอองคการ (Deo, 2018) และเน่ืองจากพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีบทบาทสำคัญตอสายการบิน  
มีหนาท่ีใหบริการดานความปลอดภัยและอำนวยความสะดวกภายในหองโดยสาร  อีกท้ังยังเปนเสมือนตัวแทนเชิง
ประสบการณของสายการบินตอผูโดยสารและสาธารณะ นอกเหนือจากน้ัน อุตสาหกรรมการบินมีบทบาทสำคัญตอ
ภาคธุรกิจการทองเท่ียว เปนปจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งในป 2567 มูลคาผลิตภัณฑ
มวลรวมดานการทองเท่ียว (Tourism GDP) มีมูลคา 650,952 ลานบาท (สำนักงานนโยบายและยุทธศาสตรการคา
, 2568) ดังน้ันธุรกิจสายการบินตนทุนต่ำจึงควรปรับตัวและเตรียมความพรอมดานบุคลากร โดยใหความสำคัญกับ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินดวยการคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม สงเสริมในดานการพัฒนาศักยภาพ 
เพ่ือใหมีพรอมตอสถานการณตางๆ (Bughin and Woetzel, 2022) อีกท้ัง องคการจำเปนตองเล็งเห็นความสำคัญ
ของความผาสุก เพ่ือใหพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีเปรียบเสมือนฟนเฟองมีความตองการท่ีจะปฏิบัติงาน 
อยางเต็มประสิทธิภาพใหแกองคการตอไป 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานยังมีความสัมพันธเชิงบวกตอการปฏิบัติงาน และการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคการของพนักงาน มีงานวิจัยพบวาพนักงานท่ีมีความยึดมั่นผูกพันในระดับสูง 
มีการขาดงานนอยลง คุณภาพของงานดีข้ึน (Bell-Ellis et al., 2015) ปจจัยหน่ึงท่ีมีความสัมพันธตอความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินน่ันคือ การกำหนดไดดวยตนเอง (Self-determination) ซึ่งเปนทัศนคติ
และพฤติกรรมโดยรวมของบุคลท่ีนำไปสูการกำหนดเปาหมายดวยตนเอง และทำใหบุคคลดำเนินการตามเปาหมาย
เหลาน้ัน (Hagger and McAnally, 2024) ผลการวิจัยอธิบายวา การกำหนดไดดวยตนเองมีความสัมพันธเชิงบวก
กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และมีอิทธิพลเชิงบวกตอความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Rejito and 
Sondari, 2016) นอกจากน้ัน ความผาสุกของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความสำคัญตอองคการเชนเดียวกัน 
และประเด็นความผาสุกท่ีไดรับความสนใจอยางยิ่ง คือ ความผาสุกทางจิต (Psychological well-being) ซึ่งสงผล
ตอความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน โดยความผาสุกทางจิตเปนการประเมินอารมณ ความรูสึกของบุคคล รวมถึง
ประสบการณ ซึ่งบุคคลจะรับรูถึงความผาสุกเมื่อรูสึกพึงพอใจมากๆ หากไดทำในสิ่งท่ีชอบ หรือสนใจ (Diener, 
2000) ยังพบวา ความผาสุกทางจิตมีความสัมพันธเชิงบวกกับอารมณ ความรูสึกผูกพันท่ีพนักงานมีตอองคการ 
(Cooper et al, 2008) สำหรับองคการท่ีเล็งเห็นความสำคัญในการสำรวจและพัฒนาระดับความผาสุกทางจิต 
พบวาองคการเหลาน้ันมีความเขมแข็ง มีผลกำไรดีข้ึน และการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน (British Psychological Society, 
2022) และ ความผาสุกทางจิตมีความสัมพันธเชิงบวกตอกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Robertson and 
Cooper, 2010) 

จากแนวคิดและทฤษฎีขางตน ผูวิจัยจึงมีความประสงคท่ีจะศึกษาในเรื่องการกำหนดไดดวยตนเอง  
ความผาสุกทางจิต ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เพ่ือใหพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ซึ่ง
เปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาของสายการบินสามารถปฏิบัติงานตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความผาสุก และเต็มใจ 
ท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มกำลังความสามารถ รวมถึงตองการท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับของการกำหนดไดดวยตนเอง ความผาสุกทางจิต และความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำ 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการกำหนดไดดวยตนเอง ความผาสุกทางจิต และความยึดมั่นผูกพัน
ของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำ 
 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการกำหนดไดดวยตนเอง และความผาสุกทางจิต ท่ีมีผลตอความยึดมั่นผูกพัน
ของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนตอ 
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สมมติฐานการวิจัย 
  1. การกำหนดไดดวยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับ 
บนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำ 
 2. ความผาสุกทางจิตมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน
สายการบินตนทุนต่ำ 
 3. การกำหนดไดดวยตนเอง และความผาสุกทางจิตสามารถรวมกันทำนายความยึดมั่นผูกพัน 
ของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำ 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 
  รูปแบบการวิจัย วิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยเปนการเก็บรวบรวม
ขอมูลจากการสำรวจ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีเปน แบบวัด ซึ่งเปนการเก็บรวบรวมขอมูลออนไลน (online) 
ซึ่งสรางผาน Google Forms 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ
สายการบินตนทุนต่ำ จำนวน 248 คน กำหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ Krejcie and Morgan อภิญญา 
หิรัญวงษ และคณะ (2556 อางถึง Krejcie and Morgan, 1970) ท่ีระดับความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับไดคือ .05  
ไดกลุมตัวอยางท้ังสิ้นคิดเปนจำนวน 151 คน ประกอบดวย Team Leader, Cabin Leader (Flight Purser), 
Cabin Crew และ Junior Cabin Crew อยางไรก็ตาม ในการเก็บขอมูลจริง ผูวิจัยไดจำนวนท้ังสิ้น 160 คน  
(เกินมารอยละ 5.96) เพ่ือปองกันขอมูลสูญหาย หรือไมครบถวน  ซึ่งผู วิจัยใช วิธีสุมตัวอยางแบบบังเอิญ 
(Accidental Sampling) เน่ืองจากลักษณะการปฏิบัติงานและเวลาทำงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี
ความแตกตางและผันแปรตามตารางบินท่ีไมแนนอน การเลือกใชการสุมตัวอยางแบบบังเอิญจึงเปนวิธีท่ีเหมาะสม
ในการเขาถึงกลุมตัวอยางท่ีพรอมใหขอมูลภายใตขอจำกัดดานเวลาและการเขาถึง โดยเปนการแจกแบบวัดใหกลุม
ตัวอยางพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีไดรับมอบหมายใหมาปฏิบัติหนาท่ีในแตละวัน 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยไดทบทวนตำรา วารสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการกำหนดได
ดวยตนเอง และไดสรางแบบวัดการกำหนดไดดวยตนเองจากแนวคิดของ Ryan and Deci (2017) จากน้ันนำไปให

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 
- ระดับความตองการพื้นฐาน 
- ระดับความทุมเทสวนบุคคล 
- ระดับการทำงานเปนทีม 
- ระดับความกาวหนาในงาน  

การกำหนดไดดวยตนเอง 
- การมีอิสระ 
- การมีสมรรถนะ  
- การมีความสัมพันธ  

 

ความผาสุกทางจติ 
- การยอมรับตนเอง 
- การมีความสัมพันธที่ดีกับผูอื่น 
- ความเปนอิสระแหงตน 
- ความสามารถในการจัดการส่ิงแวดลอม 
- การมีเปาหมายในชีวิต 
- การเจริญเติบโตเฉพาะบุคคล 

 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 
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ผูเช่ียวชาญ 3 ทานตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยพิจารณาความสอดคลองของขอ
คำถามกับนิยามปฏิบัติการ (IOC: Index of Item-Objective Congruence) สำหรับขอคำถามท่ีมีคาดัชนี 
ความสอดคลองมากกวาหรือเทากับ .50 ถือวาเปนขอคำถามท่ีมีความเท่ียงตรงตามเน้ือหา สามารถนำไปใชในแบบ
วัดได แตหากนอยกวา .50 ตองตัดท้ิง หรือนำขอคำถามน้ันไปปรับปรุงแกไขกอนนำไปใชเก็บขอมูล โดยแบบวัดการ
กำหนดไดดวยตนเองมีขอคำถามท้ังหมด 18 ขอ ท่ีมีคาดัชนีมากกวา .50 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีเปน แบบวัด ซึ่งผูวิจัยไดสรางและพัฒนาข้ึนตามแนวคิดและทฤษฎี  
รวมไปถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยแบบวัดแบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวยขอคำถามตรวจรายการ (Check List)  
และเติมความ (Completion) ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหนง และอายุงาน  
จำนวน 6 ขอ 
 ตอนท่ี 2 แบบวัดการกำหนดไดดวยตนเอง สรางข้ึนมาตามแนวคิดของ Ryan and Deci (2017) ซึ่ง
แบงความตองการออกเปน 3 ดาน ไดแก การมีอิสระ (Autonomy) การมีสมรรถนะ (Competence) และการมี
ความสัมพันธ (Relatedness) จำนวน 18 ขอ ใชมาตรวัดการประเมินคา (Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ ตั้งแต 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 แบบวัดความผาสุกทางจิต ผูวิจัยใชแบบวัดความผาสุกทางจิตของบัณฑิตา หลอนิมิตดี
(2560) ซึ่งสรางตามแนวคิดของ Ryff and Singer (2008) ใชมาตรวัดการประเมินคา (Rating Scale) แบงเปน  
5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด จำนวน 12 ขอคำถาม แบงออกเปน 6 ดาน ไดแก  
1. การยอมรับตนเอง 2. ความสัมพันธท่ีดีกับบุคคลอ่ืน 3. ความเปนอิสระ 4. การจัดการสิ่งแวดลอม 5.การมี
เปาหมายในชีวิต และ 6. การเติบโตเฉพาะบุคคล 
 ตอนท่ี 4 แบบวัดความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน ผูวิจัยใชแบบวัดของสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2556) 
ซึ่งเปนแบบวัด Q12 ตามแนวคิดของ The Gallup Organization (2013) จำนวน 12 ขอ แบงออกเปน 4 ระดับ 
ไดแก ระดับท่ี 1 ความกาวหนาในงาน ระดับท่ี 2 การทำงานเปนทีม ระดับท่ี 3 ความทุมเทสวนบุคคล และระดับท่ี 
4 ความตองการพ้ืนฐาน 
 การวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ โดยสถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล 
ไดแก  
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
  1.1. คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน และอายุงาน 
  1.2 คาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ใชวิเคราะหระดับ และแปลความหมายของตัวแปร ไดแก  
การกำหนดไดดวยตนเอง ความผาสุกทางจิต และความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 
   1.3 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชวิเคราะหคูกันกับคาเฉลี่ยเพ่ือแสดงให
เห็นถึงคาการกระจายของขอมูล 
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
  2.1 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ใชวิเคราะหความสัมพันธระหวางการกำหนดไดดวยตนเอง ความผาสุกทางจิต และความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงาน 
  2.2 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบวิธี Enter (Enter regression analysis) เพ่ือ
วิเคราะหหาอิทธิพลของตัวแปรตนท่ีมีผลตอตัวแปรตาม ไดแก การกำหนดไดดวยตนเอง และความผาสุกทางจิตท่ี 
มีตอความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 
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ผลการวิจัย 
 1. การวิเคราะหระดับของการกำหนดไดดวยตนเอง ความผาสุกทางจิต และความยึดมั่นผูกพัน
ของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินสายการบินตนทุนต่ำ 
  จากผลการวิเคราะห พบวาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำมีการกำหนดไดดวย
ตนเองอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 ในสวนของความผาสุกทางจิตพบวา พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน
สายการบินตนทุนต่ำมีความผาสุกทางจิตอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 และความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำพบวาอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16 รายละเอียด
ดังตารางท่ี 1  
ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ย () สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการกำหนดไดดวยตนเอง ระดับความผาสุก 
ทางจิต และความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำ 

(n=160) 
ตัวแปร  S.D. ระดับ 

การกำหนดไดดวยตนเอง  3.83 0.45 สูง 

ความผาสุกทางจิต  3.73 0.41 สูง 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน  3.16 0.38 ปาน

กลาง 

 
 2. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการกำหนดไดดวยตนเอง ความผาสุกทางจิต และความ
ยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินสายการบินตนทุนต่ำ 
 จากผลการวิเคราะห พบวาการกำหนดไดดวยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ .01 (r = .561) ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานท่ี 1 และ พบวาความผาสุกทางจิตมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานท่ีระดับ
นัยสำคัญทางสถิติ .01 (r = .571) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ี 2 รายละเอียดดังตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการกำหนดไดดวยตนเอง ความผาสุกทางจิต และความยึดมั่นผูกพัน
ของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำแหงหน่ึง 

  (n=160) 

ตัวแปร 
คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธกับ 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (r) 

การกำหนดไดดวยตนเอง  .561** 

ความผาสุกทางจิต  .571** 

หมายเหตุ ; * p < .01 
 กอนการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ผูวิจัยไดตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตน เพ่ือทดสอบวา 
ตัวแปรตนมีความสัมพันธสูงเกิน .80 หรือไม หากพบวามีความสัมพันธสูงเกิน .80 จะแสดงใหเห็นวาตัวแปรไมเปน
อิสระตอกัน เกิดปญหาท่ีเรียกวา Multicollinearity Problem (อภิญญา หิรัญวงษ และคณะ, 2556) เมื่อทดสอบ 
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พบวาคาความสัมพันธไมเกิน .80 จึงสามารถนำไปวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบ Enter ตอไปได รายละเอียดดัง
ตารางท่ี 3 
 
ตารางท่ี 3 ความสัมพันธระหวางกำหนดไดดวยตนเอง และความผาสุกทางจิตของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน
สายการบินตนทุนต่ำ 

(n=160) 
ตัวแปร กำหนดไดดวยตนเอง ความผาสุกทางจิต 

กำหนดไดดวยตนเอง  1  

ความผาสุกทางจิต  .717** 1 

หมายเหตุ ; * p < .01 
 3. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของการกำหนดไดดวยตนเอง และความผาสุกทางจิต ท่ีมีผลตอความ
ยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินสายการบินตนทุนต่ำ 
 จากผลการวิเคราะห พบวา การกำหนดไดดวยตนเอง และความผาสุกทางจิตสามารถรวมกันทำนาย
ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำระดับนัยสำคัญทางสถิติ .001 โดย

สามารถรวมกันทำนายความยึดมั่นผูกพันของพนักงานไดรอยละ 36.6  ( adj= .366 ) มีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .611 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน พบวาตัวแปรท่ี
สามารถทำนายความยึดมัน่ผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำไดดีท่ีสุด คือ ความผาสุก
ทางจิต (Beta = .347) และถัดลงมาคือ การกำหนดไดดวยตนเอง (Beta = .313) รายละเอียดดังตารางท่ี 4 

 
ตารางท่ี 4 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบ Enter โดยใชการกำหนดไดดวยตนเอง และความผาสุกทางจิต 
เปนตัวทำนายรวมความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำ 

(n=160) 
ตัวแปร

ทำนาย 

b SE.b Beta t P 

การกำหนด

ไดดวย

ตนเอง  

.264 .076 .313 3.456 .001 

ความผาสุก

ทางจิต  

.316 .083 .347 3.831 .000 

คาคงท่ี 

(Constant) 

= 

.969     

 = .374  adj= .366             p= .000 

หมายเหตุ ; * p < .001 
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 เมื่อนำตัวแปรตนท่ีสามารถทำนายความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
สายการบินตนทุนต่ำไดมาเขียนเปนสมการการทำนายในรูปแบบของคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐานได ดังน้ี
ตามลำดับ 
 ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน = .969 + .264(การกำหนดไดดวยตนเอง) + .316(ความผาสุก 
 ทางจิต) 
 ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน = .313(การกำหนดไดดวยตนเอง) + .347(ความผาสุกทางจิต) 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

การอภิปรายผลในสวนน้ีสะทอนถึงวัตถุประสงค และสมมติฐานของการวิจัย โดยจะเช่ือมโยงกับแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ประกอบดวยรายละเอียดดังน้ี 

    1. การกำหนดไดดวยตนเองของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำอยูในระดับสูง 
สะทอนใหเห็นวาพนักงานสามารถกำหนดพฤติกรรมของตนเอง เขาใจตัวเองในทุกมิติ สามารถฝกฝนตนเองใหมี
ทักษะ ความรูท่ีเปนประโยชน นำใชโดยท่ีไมตองมีผูใดคอยกำกับ อาจสืบเน่ืองจากลักษณะการทำงานท่ีมีขอจำกัด
ดานเวลาและทรัพยากร ขอบเขตความรับผิดชอบท่ีระบุไวชัดเจน พนักงานจึงปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีอิสระ อีกท้ังยัง
สนับสนุนใหมีการเรียนรูรวมกันระหวางแผนก จึงถือเปนการสงเสริมความสัมพันธระหวางพนักงาน ประกอบกับ
กระบวนการคัดเลือกท่ีชวยใหองคการไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม เมื่อพนักงานสามารถกำหนดลักษณะของ
งาน มีอิสระในการตัดสินใจเรื่องงาน และเรื่องอ่ืนๆ ไดดวยตนเองจะสงผลตอระดับการกำหนดไดดวยตนเองของ
พนักงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Ryan and Deci (2017) และ Wehmeyer et al. (1997 cited in Didion, 
et al., 2021) ซึ่งอธิบายวาการกำหนดไดดวยตนเองจะเนนไปท่ีการพัฒนาทักษะ กลาวคือบุคคลมีทางเลือกท่ีจะ
พัฒนาทักษะของตนเอง และสามารถควบคุมพฤติกรรมท่ีจะนำไปสูความสำเร็จ 

    2. ความผาสุกทางจิตของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำแหงหน่ึงอยูในระดับสูง
เชนกัน อธิบายไดวา พนักงานตอนรับบนเครื่องบินรูสึกพอใจ มีความสุข มีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืน รับรูไดถึง
ศักยภาพ และตระหนักถึงเปาหมายในชีวิต ท้ังน้ีอาจเปนเพราะพนักงานสามารถจัดการตารางบินได ทำใหสามารถ
บริหารเวลาไดตามความตองการ และองคการมีนโยบายท่ีเอ้ือตอการพัฒนาศักยภาพและสามารถทำงานในหลาย
บทบาท นอกจากน้ี พบวาองคการสนับสนุนบรรยากาศการทำงานท่ีสนุกสนานพนักงานไดแสดงความสามารถของ
ตนเอง และสงเสริมใหมีกิจกรรมเพ่ือสังคมรวมกันกับพนักงานแผนกอ่ืนๆ เมื่อพนักงานมีความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 
ไดรับประสบการณท่ีดี รับรูไดถึงสมรรถะทำใหรูสึกถึงคุณคาในตนเองสงผลใหความผาสุกทางจิตอยูในระดับสูง 
เปนไปตามแนวคิดของ Ryff and Singer (2008) ซึ่งกลาวไววา เมื่อพนักงานมีความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืนในสังคม 
ไดรับประสบการณท่ีดี รับรูไดถึงสมรรถะ ตลอดจนรูสึกถึงคุณคาในตนเองสงผลใหความผาสุกทางจิตอยูในระดับสูง 

    3. ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำแหงหน่ึงอยูในระดับปาน
กลาง สะทอนใหเห็นวา พนักงานเช่ือมั่นในองคการ ตองการเปนสมาชิกขององคการ มีความกระตือรือรน และ
ปรารถนาท่ีจะสรางผลงานท่ีนาพอใจในระดับปานกลาง อาจสืบเน่ืองมาจากความคาดหวังในดานผลตอบแทน 
สวัสดิการพ้ืนฐานท่ีเปลี่ยนแปลงไป การปรับเกณฑท่ีใชในการเลื่อนข้ัน จึงอาจสงผลตอความเช่ือมั่นและความ
ผูกพันของพนักงาน ซึ่งเปนไปตามแนวคิดของ The Gallup Organization (2013) นอกจากน้ี พบวาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินสวนใหญไมทราบและไมเขาใจถึงพันธกิจขององคการ เน่ืองจากการสื่อสารท่ีไมสม่ำเสมอและ
ไมท่ัวถึง ดวยเหตุน้ีจึงอาจเปนสาเหตุใหความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำ
แหงหน่ึงอยูในระดับปานกลาง 

    4. การกำหนดไดดวยตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ี 1 สะทอนใหเห็นวา  
การกำหนดไดดวยตนเอง และความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน สอดคลองกับลักษณะของงานท่ีพนักงานสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง และองคการจัดฝกอบรม
เพ่ือทบทวนทักษะความรูทุกป ระบบการประเมินผลงานท่ีสงเสริมการพัฒนารายบุคคล นอกจากน้ัน การใหหัวหนา
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พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน (Team Leader) จัดกลุมและทำหนาท่ีเปนผูดูแลภายในกลุมชวยสงเสริมดาน
ความสัมพันธ ทำใหพนักงานมีพ้ืนท่ีแสดงความคิดเห็น และรูสึกผูกพัน ซึ่งเปนไปตามผลวิจัยของ Hagger and 
McAnally (2024) ไดอธิบายวาการกำหนดไดดวยตนเองโดยรวมท้ัง 3 ดานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงาน กลาวคือ เมื่อพนักงานไดรับการสนับสนุนใหมีแรงจูงใจภายใน และสามารถกำหนดพฤติกรรม
ของตนเองจะทำใหพนักงานมีความยึดมั่นผูกพัน และความผาสุกทางจิตในระดับท่ีสูงข้ึน 

    5. ความผาสุกทางจิตสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการ
บินตนทุนต่ำท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ .01 เปนไปตามสมมติฐานท่ี 2 บงช้ีวา ความผาสุกทางจิต และความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสัมพันธในทิศทางเดียวกัน หมายความวา เมื่อพนักงานมีสุขภาพกายและ
จิตท่ีสมบูรณ จะสงผลใหพนักงานรูสึกภูมิใจในตนเอง มีความสุข เขาใจตนเองและผูอ่ืน นำไปสูการมีความสัมพันธ 
ท่ีดี รับรูถึงศักยภาพและสามารถปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ จึงเปนเหตุผลวาพนักงานท่ีมีความผาสุกทางจิต
ในระดับสูงมีโอกาสท่ีจะมีความยึดมั่นผูกพัน สอดคลองกับผลวิจัยของ Robertson and Cooper (2010) โดยผล
การศึกษาอธิบายวา องคการท่ีใหความสำคัญกับความผาสุกทางจิตของพนักงานจะทำใหพนักงานมีความยึดมั่น
ผูกพันตามไปดวย  

    6. การกำหนดไดดวยตนเอง และความผาสุกทางจิตสามารถรวมกันทำนายความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำระดับนัยสำคัญทางสถิติ .001 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิ 
การถดถอย พบวาตัวแปรท่ีสามารถทำนายความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุน
ต่ำไดดีท่ีสุด คือ ความผาสุกทางจิต (Beta = .347) และถัดลงมาคือ การกำหนดไดดวยตนเอง (Beta = .313)  

    7. การกำหนดไดดวยตนเองสามารถทำนายความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
สายการบินตนทุนต่ำได อาจเพราะมนุษยมีความตองการพ้ืนฐานท่ีจะแสดงออกอยางเสรี ตองการตัดสินใจและ
จัดการดวยความสามารถและทักษะของตนเอง ปรารถนาความสัมพันธท่ีดี ตองการท่ีจะเขาใจตนเอง ดังน้ันเมื่อ
พนักงานไดรับโอกาสในการปฏิบัติหนาท่ีโดยปราศจากการแทรกแซง มีอิสระในการตัดสินใจ สามารถบริหารจัดการ
เท่ียวบินไดดวยตนเอง จะเปนแรงจูงใจใหพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความผูกพันตองานและตอองคการ ซึ่ง
สอดคลองกับงานของ Rejito and Sondari (2016) ท่ีระบุวา เมื่อองคการสงเสริมสภาพแวดลอมการทำงานท่ีเติม
เต็มความตองการพ้ืนฐานดานอิสระในการตัดสินใจ การมีสมรรถนะ และการมีความสัมพันธจะทำใหพนักงาน 
มีระดับแรงจูงใจภายในและความยึดมั่นผูกพันท่ีสูงข้ึน  

    8. ความผาสุกทางจิตสามารถทำนายความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบิน
ตนทุนต่ำไดดีท่ีสุด อาจเพราะองคการเล็งเห็นถึงความสำคัญของภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึน จึงมีการวางแผนกำลังคนให
เหมาะสม และองคการไดใหความสำคัญในเรื่องการสรางความสัมพันธท่ีดี โดยการจัดเลี้ยงและจัดใหมีกิจกรรม
เสริมสรางความสัมพันธอยูเสมอ เมื่อพนักงานมีความสุข สนิทสนมซึ่งกันและกัน รับรูถึงความกาวหนาในงาน  
มีทัศนคติท่ีดีตอตนเองและตอองคการจะทำใหพนักงานมีความยึดมั่นผูกพัน ซึ่งเปนไปตามงานวิจัยของ Shuck 
and Reio (2013) ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่องความยึดมั่นผูกพันของพนักงานและความผาสุกทางจิต ซึ่งมีกลุมตัวอยาง คือ
บุคลากรทางการแพทย ในประเทศสหรัฐอเมริกา แคนาดาและญี่ปุน โดยผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ความผาสุก
ทางจิตมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรทางการแพทยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา 
    1. จากผลการศึกษาพบวา การกำหนดไดดวยตนเองสัมพันธทางบวก และสามารถรวมกันทำนาย 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของสายการบินตนทุนต่ำ ผูศึกษาจึงขอใหขอเสนอแนะ ดังน้ี 
           1.1 องคการควรมีการคงไวและสงเสริมปจจัยท่ีมีผลตอการกำหนดไดดวยตนเอง โดยพนักงาน

ตอนรับบนเครื่องบินควรไดแสดงความคิดเห็นเพ่ือออกแบบข้ันตอนการใหบริการ (In-flight Service Flow) รวมไป
ถึงการขยายขอบเขตงาน (Job enlargement)  

           1.2 องคการควรใหความสำคัญในเรื่องแรงจูงใจ โดยมุงเนนไปท่ีความตองการทางจิตวิทยา
พ้ืนฐานดานการมีอิสระในการเลือกรับสวัสดิการท่ีเหมาะสม  

           1.3 องคการควรกำหนดเปาหมายในการทำงานท่ีทาทายและเฉพาะเจาะจง เพ่ือกระตุนใหเกิด
แรงจูงใจในการทำงานดานสมรรถนะ และสงเสริมใหพนักงานตอนรับบนเครื่องบินตองการท่ีจะพัฒนาตนเองให
สามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวไดสำเร็จ  

           1.4 องคการควรจัดใหมีการประชุมภายในแผนก Onboard Cabin Crew Experience ปละ
ครั้งตามความเหมาะสม และในการประชุมแตละครั้งควรใหพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในแตละตำแหนงเขารวม
ดวยเพ่ือรับทราบถึงขอมูลสำคัญภายในองคการ  

    2. จากผลการศึกษาพบวา ความผาสุกทางจิต สัมพันธทางบวกและสามารถรวมกันทำนายความยึด
มั่นผูกพันของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสายการบินตนทุนต่ำ 

            2.1 องคการควรจัดฝกอบรมเรื่องการสงเสริมสุขภาพกายและจิตใจท่ีดี ผานทางกิจกรรม  
รวมไปถึงการสำรวจระดับความสุขในการทำงานโดยติดตามผลอยางตอเน่ือง  

            2.2 องคการควรสนับสนุนใหมีการแนะแนวทางเพ่ือพัฒนาอาชีพหลังการเกษียณงานของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน โดยเฉพาะทักษะการใชงานคอมพิวเตอร หรืออาจสำรวจจากความสนใจ  
                        2.3 องคการควรนำกลยุทธ 7 ประการ ท่ีชวยสนับสนุนความผาสุกทางจิต จากผลการศึกษา
ของ Havard Business Publishing โดย Erin, et al.  (2021) มาประยุกตใชดังน้ี 1) ใหอำนาจและอิสระในการ
ตัดสินใจ 2) ปรับเวลาการทำงานใหมีความยืดหยุน 3) กำหนดตารางการทำงานท่ีชัดเจน 4) มีการวางแผนกำลังคน
อยางเหมาะสม 5) จัดฝกอบรมเรื่องภาวะผูนำ 6) เปดโอกาสใหพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไดทำงานท่ีทาทาย
ดวยความคิดสรางสรรค 7) จัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพจิต 

ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคต 
    1. การวิจัยครั้งน้ีไดศึกษาเฉพาะพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของสายการบินตนทุนต่ำ ซึ่งการศึกษา

ครั้งตอไปสามารถเปลี่ยนประเภทสายการบิน เปนสายการบินระดับพรีเมี่ยม สายการบินเชาเหมาลำ หรือสายการ
บินในภูมิภาค เพ่ือนำผลการศึกษาท่ีไดมาเปรียบเทียบและขยายผล 

    2. การวิจัยครั้งน้ีไดศึกษาตัวแปรตน ไดแก กำหนดไดดวยตนเอง และความผาสุกทางจิต ซึ่งใน
การศึกษาครั้งตอไปนำตัวแปรอ่ืนท่ีอาจสงผลตอความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน เชน การรับรูการสนับสนุนจาก
องค ก าร  (Perceived Organizational Support) จิ ต วิญ ญ าณ ใน การท ำงาน  (Workplace Spirituality)  
การผสมผสานระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Work–Life Integration)  

    3. การวิจัยครั้งตอไปอาจนำวิธีการศึกษาแบบอ่ืนมาใชรวมกันกับการใชแบบสอบถาม เชน  
การสัมภาษณ หรือการสังเกตพฤติกรรมพนักงานเพ่ือนำไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาองคการตอไป 
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