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บทคัดย่อ 

การซ่อมบ ารุงอากาศยานให้เป็นไปตามมาตรฐานเพื่อความปลอดภัย
ของผู้โดยสารมีความส าคัญอย่างยิ่ง และเกี่ยวข้องโดยตรงกับพฤติกรรมใน 
การท างานของช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน ซึ่งงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม
การท างานของช่างซ่อมบ ารุ งอากาศยานยังมี ไม่มากนัก การศึกษานี้ 
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุทางจิตสังคมที่เกี่ยวกับพฤติกรรม
มุ่งมั่นในการท างานเพื่อความปลอดภัยของผู้โดยสาร กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน
ท าหน้าที่ซ่อมบ ารุงอากาศยาน จ านวน 405 คน ใช้วิธีการวิเคราะห์เส้นทาง 
(Path analysis) ในการวิ เคราะห์ข้อมูล โมเดลที่ปรับแล้วชี้ ให้เห็นความ
เหมาะสมที่ดี (2 = 55.183, df = 40, p-value = 0.0556, RMSEA = 0.031, 
CFI = 0.994, TLI = 0.990, SRMR = 0.052) ซึ่งอธิบายความแปรปรวนใน
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พฤติกรรมการท างานของช่างซ่อมบ ารุงอากาศยานได้ 80.90% การศึกษาระบุ
ว่าอิทธิพลทางตรงที่ส าคัญเรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ จิตลักษณะตาม
สถานการณ์ ( = 0.44) จิตลักษณะเดิม ( = 0.27) และสถานการณ์ ( = 
0.20) ผลการวิจัยได้เสนอแนะนโยบายและแนวทางการพัฒนาที่ส าคัญเกี่ยวกับ
การเสริมสร้างบุคคลากรด้านการซ่อมบ ารุงอากาศยานขององค์กร เพื่อส่งเสริม
พฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างานของช่างซ่อมบ ารุงอากาศยานเพื่อความปลอดภัย
ของผู้โดยสาร 
ค ำส ำคัญ: พฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างาน, โมเดลเชิงสาเหตุ, ช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน 

 
Abstract 

Maintaining aircraft according to safety standards for 
passengers is of utmost importance and is directly related to the 
work behavior of aircraft mechanics. There is still limited research 
on the work behavior of aircraft mechanics. This study aims to 
investigate the psycho-social antecedent model of work 
engagement for passenger safety. The sample consisted of 405 
aircraft mechanics. The data were analyzed using path analysis.  
A satisfactory fit was found for the adjusted model, which explained 
80.90% of the variance in the work behavior of the aircraft 
mechanics. (2 = 55.183, df = 40, p-value = 0.0556, RMSEA = 0.031, 
CFI = 0.994 , TLI = 0.990, SRMR = 0.05 2 ) According to the study, 
psychological state ( =  0. 44) , psychological trait ( = 0. 27) , and 
situation ( = 0.20) were the most important direct influences. The 
research findings suggest significant policies and recommendations 
for the organization's improvement of its aircraft mechanics. 
Keywords: Work engagement, Antecedent model, Aircraft mechanics 
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บทน า 
การเติบโตของการเดินทางทางอากาศช่วงหลังจากสถานการณ์โรค

ระบาดที่ผ่านมาทั่วโลกมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง อุตสาหกรรมการบิน
ก าลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้จะส่งผลต่อ
ผู้ประกอบการในธุรกิจการบินและประสบการณ์ของผู้โดยสารในหลายด้าน 
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ สมาคมขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศ (International 
Air Transport Association [IATA]) และส านักงานการบินพลเรือนแห่ง
ประเทศไทย (กพท.) ระบุว่ามีแนวโน้มการเดินทางเพิ่มขึ้นทั้งจ านวนผู้โดยสาร
ระหว่างประเทศและภายในประเทศอย่างมีนัยส าคัญและต่อเนื่อง (ส านักงาน
การบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2566; IATA, 2025) มีปัจจัยหลายประการที่
สร้างความมั่นใจต่อการตัดสินใจในการเดินทางโดยเคร่ืองบิน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ความปลอดภัยและการพัฒนาในอุตสาหกรรมการบิน ถือเป็นหัวใจส าคัญที่ท าให้
ผู้เดินทางเชื่อมั่น (Guillaume, 2024) ผู้โดยสารต้องมีความเชื่อมั่นว่าเครื่องบิน
ที่พวกเขาใช้เป็นเครื่องบินที่ได้รับการบ ารุงรักษาอย่างถูกต้องและเป็นไปตาม
มาตรฐานทางการบิน เช่น การตรวจสอบประจ าและการซ่อมแซมอย่างมีระบบ
ช่วยให้เกิดความเชื่อมั่นในความปลอดภัย (ส านักงานการบินพลเรือน 
แห่งประเทศไทย, 2564) การบ ารุงรักษาเครื่องบินอย่างถูกต้อง จึงเป็นปัจจัย
ส าคัญในการสร้างความเชื่อมั่นของผู้โดยสารในความปลอดภัยของการบิน และ
มีผลต่อความส าเร็จของอุตสาหกรรมการบินในระยะยาว พนักงานที่มีหน้าที่
รับผิดชอบด้านการซ่อมบ ารุงอากาศยานเป็นกลุ่มคนที่มีบทบาทส าคัญในการให้
ความปลอดภัยสูงสุดในการบิน ซึ่งเครื่องบินต้องได้รับการบ ารุงรักษาและดูแล
อย่างเคร่งครัดเพื่อให้มีความปลอดภัยที่สูงสุด (ไพรัช แผ้วสกุล, 2564) การท า
วิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงเหตุของการมีพฤติกรรมการท างานเพื่อความปลอดภัย
ช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน ยังไม่ปรากฏงานวิจัยทั้ งในต่างประเทศและใน 
ประเทศไทย โดยเฉพาะเกี่ยวกับด้านพฤติกรรมในกลุ่มตัวอย่างนี้ในช่วง 10 ปี
ย้อนหลัง การศึกษาเกี่ยวกับกลุ่มช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน มักเป็นงานวิจัยที่
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เกี่ยวกับทักษะของช่างในอุตสาหกรรมการบิน-กลุ่มซ่อมบ ารุงอากาศยาน (ขวัญ
ทิพย์ มีสมกรณ์ และคณะ, 2565; ธัญญลักษณ์ วีระสมบัติ , 2563; Dalkilic, 
2017) การวางแผนและบริหารจัดการการซ่อมบ ารุงอากาศยานฯ (ถวัลย์ เทียน
ทอง และคณะ, 2564; Hemingway, 2020; Kinnison, 2013) ท าให้การศึกษา
ประเด็นที่เกี่ยวกับพฤติกรรม จิตลักษณะ และสถานการณ์ที่เกี่ยวกับการท างาน
เพื่อความปลอดภัยของผู้โดยสารในช่างซ่อมบ ารุงอากาศยานเป็นมุมมองที่
น่าสนใจเพราะเป็นสาขาอาชีพส าคัญที่รับผิดชอบต่อความปลอดภัยของพาหนะ
เพื่อการเดินทางทางอากาศโดยตรง (ส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 
2560) ซึ่งการศึกษาพฤติกรรมบุคคลในหลายด้าน ทั้งสาเหตุทางด้านจิตใจ 
สาเหตุทางด้านสถานการณ์ และสาเหตุที่เป็นอิทธิพลรวมหรือปฏิสัมพันธ์
ระหว่างลักษณะของจิตใจและสถานการณ์นั้น ได้รับความนิยมในสากลและใน
ประเทศไทยในสาขาจิตพฤติกรรมศาสตร์ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2541) 
การศึกษาเกี่ยวกับจิตลักษณะ สถานการณ์ และพฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างาน
เพื่อความปลอดภัยของผู้โดยสารในช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน จึงถือเป็นการบูร
ณาการองค์ความรู้ในเชิงวิชาการให้สามารถปรับใช้กับบุคลากรได้อย่าง
หลากหลายในทุกสาขาวิชาชีพ ซึ่งผู้สนใจในธุรกิจหรืออุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้อง 
รวมถึงนักวิจัยสามารถน าไปเป็นข้อมูลพื้นฐานและองค์ความรู้ทางวิชาการ 
เพื่อศึกษาต่อยอดได้ นอกจากนี้ผลของการศึกษาวิจัยจะเป็นดัชนีส าคัญใน 
การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรด้านการซ่อมบ ารุงอากาศยานอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม รวมทั้งสามารถน าข้อมูลจากผลวิจัยเพื่อก าหนดแนวทางพัฒนาธุรกิจ
การบินซึ่งเกี่ยวเนื่องถึงอุตสาหกรรมด้านการซ่อมบ ารุงอากาศยานให้เกิด
ประสิทธิภาพและความปลอดภัยสูงสุดในทุกมิติ 
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การทบทวนวรรณกรรม 
พฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างานเพื่อความปลอดภัยของผู้โดยสาร เป็น

พฤติกรรมที่พนักงานช่างบ ารุงอากาศยานแสดงออกในการปฏิบัติงานซ่อมบ ารุง
อากาศยานด้วยความตั้งใจ ขยันขันแข็ง และทุ่มเท เพื่อให้ผลลัพธ์ในการท างาน
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับอากาศยานและส่งผลให้เกิดความปลอดภัยต่อ
ผู้ โดยสารในการเดินทางทุกเที่ ยวบิน โดย ความมุ่ งมั่ น ในการท างาน  
(Work engagement) สามารถเกิดขึ้นได้ทั้งความมุ่งมั่นทางด้านพฤติกรรม 
(Behavioral commitment) เป็นการแสดงออกถึงความสัมพันธ์ที่สอดคล้อง
กับองค์กรต่อการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ค่านิยม และวัฒนธรรมที่องค์กร
ก าหนดขึ้น และความมุ่งมั่นทางด้านทัศนคติ (Attitudinal commitment)  
ซึ่งเป็นการแสดงออกทางทัศนคติหรือความคิดเห็นต่อความสัมพันธ์ของตนเองที่
สอดคล้องกับเป้าหมาย ค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์กร (Salancik, 1977) 
โดยพฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างานสะท้อนให้เห็นใน 3 ลักษณะได้แก่ การม ี
ความกระตือรือร้นในการท างาน (Vigor) การอุทิศตนให้กับการท างาน 
(Dedication) และการจดจ่อใส่ใจในงาน (Absorption) (Schaufeli & Bakker, 
2004) 

พฤติกรรมกระตือรือร้นในการท างาน (Vigorously working 
behavior) เป็นองค์ประกอบส าคัญของความมุ่งมั่นในการท างาน โดย Shirom 
(2011) ได้ศึกษาถึงมิติของการแสดงออกทางกายภาพความรู้สึกส่วนบุคคลการมี
พลัง ที่แสดงออกทางอารมณ์ความมีชีวิตชีวาความตื่นตัวทางความคิด 
โดยจะส่งผลต่อประสบการณ์การท างาน และ Schaufeli et al. (2002) นิยาม
ความหมายว่าเป็นการแสดงออกในส่วนของบุคคลที่มีลักษณะของพลังงานอยู่ใน
ระดับสูงและมีความยืดหยุ่นภายในจิตใจของบุคคลนั้นในขณะท างาน การมี
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทสติปัญญาและแรงกายเพื่อท างานโดยมีความมั่นคงที่จะ
เผชิญและรับมือกับปัญหาที่จะเกิดขึ้นในทุกสถานการณ์ พฤติกรรมกระตือรือร้น
ในการท างาน ในงานวิจัยนี้ หมายถึง ความคิด และพฤติกรรมของพนักงานซ่อม
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บ ารุงอากาศยาน ที่ประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ (1) การมีพลังท างานด้วยจิตใจที่
เข้มแข็ง สามารถท างานได้อย่าง ต่อเนื่องและยาวนาน (2) การท างานที่สู้ไม่ถอย
และรู้จักปรับปรุงพัฒนาตนเอง และ (3) การมีความกระตือรือร้นในการท างาน 

พฤติ ก รรมการอุทิ ศตนในการท างาน (Dedicative working 
behavior) การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงถึงการอุทิศตนให้กับงานโดย 
Schaufeli et al. (2006) ได้ให้นิยามว่าเป็น ความรู้สึกรับรู้ถึงคุณค่าและการมี
ส่วนร่วมทางจิตใจอย่างเต็มเปี่ยมที่จะท างานสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความทุ่มเทใน 
การท างาน ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของ Bakker et al. (2010) ที่แสดงทัศนะ
ว่าการอุทิศตนในการท างานเป็นเรื่องเกี่ยวกับความมุ่งมั่นในการท างานและ
ความรู้สึกภาคภูมิใจและแรงบันดาลใจในงานของแต่ละคน โดยพฤติกรรมอุทิศ
ตนให้กับการท างาน ในงานวิจัยนี้  ประกอบด้วย 3 มิติทางด้านความคิด 
และพฤติกรรม ได้แก่ (1) มิติด้านความรู้สึกว่ามีความหมาย และเป้าหมายใน 
การท างาน (2) มิติด้านเวลาเกี่ยวกับการทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่ให้กับงานและ  
(3) มิติด้านการเกิดแรงบันดาลใจและความภาคภูมิใจในการท างาน 

พฤติกรรมการจดจ่อใส่ใจในการท างาน (Absorptive working 
behavior) โดย Schaufeli (2018) ได้ระบุไว้ว่า พฤติกรรมจดจ่อใส่ ใจใน 
การท างานเป็นลักษณะเฉพาะที่เข้มข้นกับการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  และมี
ความสุขกับงานที่ิก าลังท า มุ่งมั่นท างานด้วยพลังเต็มเปี่ยมไม่ล้มเลิกง่ายๆ มี
เป้าหมายชัดเจนและมุ่งหวังประสิทธิผลที่ดีกับงานของตน และเห็นว่าตนเอง
สามารถจัดการกับงานที่รับผิดชอบได้ดี และ Bakker and Leiter (2010) ได้ให้
นิยามการจดจ่อใส่ใจไว้ว่า คือการกระท าสิ่งใดที่ได้ลงมือเต็มที่และมีความสุขใน
การท างานนั้นนั้นโดยจะมีความรู้สึกว่าเวลาในการท างานผ่านไปอย่างรวดเร็ว
และไม่อาจถอนตัวจากงานที่กระท านั้นได้อย่างง่ายดาย และพฤติกรรมการจด
จ่อใส่ใจในการท างานในงานวิจัยนี้ แบ่งออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ (1) มิติด้านการมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงานและมีอารมณ์ร่วมกับงานที่ก าลังท า และ (2) มิติ
ด้านการมีสมาธิกับงาน ความตั้งอกตั้งใจ เพลิดเพลินกับงานที่ท า 
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การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า /เพื่อนร่วมงาน (Social 
support at work) เป็นตัวแปรด้านพฤติกรรมศาสตร์ที่นักวิชาการทั้งในไทย
และสากลมีการศึกษากันอย่างกว้างขวาง ซึ่ ง  Bhanthumnavin (2021)  
ได้เสนอมิติที่ส าคัญ 3 ประการในการสนับสนุนทางสังคม โดยเฉพาะใน
หน่วยงาน โดยให้ความหมายการสนับสนุนทางสังคมว่า เป็นการสนับสนุน
ส่งเสริมบุคคลอ่ืนใน 3 ด้านที่ส าคัญ ได้แก่ (1) ด้านอารมณ์ เช่น การให้ก าลังใจ 
การให้การยอมรับ เป็นต้น (2) การให้ข้อมูลข่าวสาร เช่น การแนะน าตักเตือน 
การสั่งสอน การให้ความรู้ เป็นต้น และ (3) ด้านวัตถุ สิ่งของ วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ 
หรือแรงงาน เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับนักวิชาการต่างประเทศ เช่น House  
et al. (1985) เสนอว่า การสนับสนุนทางสังคมมี  4 ด้าน คือ ด้านอารมณ์  
ด้านเงินทอง สิ่งของ แรงงาน ด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านการประเมินตนเอง 
การสนับสนุนทางสังคมกระตุ้นให้การปฏิบัติงานของพนักงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพส่งผลให้มีความเกี่ยวพันในองค์กรและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้กับ
องค์การซึ่งองค์กรจะได้รับประโยชน์จากพนักงานด้านผลการปฏิบัติงานที่มี
คุณภาพสามารถช่วยพัฒนาองค์กรให้ดีขึ้นช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพัน
กับองค์กร (Na-Nan et al., 2020) งานวิจัยของ Vuong et al. (2023) ที่ศึกษา
พนักงานชาวเวียดนามจ านวน 694 คน ปรากฏผลว่า การสนับสนุนทางสังคมใน
หน่วยงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเหล่านั้น
และส่งดีต่อพฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างานอีกด้วย  

ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว (Work-family conflict) 
เป็นสถานการณ์ที่สามารถเกิดขึ้นในรูปแบบของความขัดแย้งจากบทบาท 
เนื่องจากความจ าเป็นหรือความต้องการของบทบาทการท างาน และครอบครัว
ไม่สามารถเข้ากันได้ (Frone et al., 1992) ซึ่งถือเป็นการขาดความสมดุลใน
บทบาท จนเกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-family conflict) 
ที่สามารถจ าแนกออก เป็น 2 ทิศทางได้แก่ (1) ความขัดแย้งที่เกิดจากครอบครัว
ส่งผลกระทบต่อการท างาน (Family interference with work) ซึ่งเป็นความ
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ไม่สอดคล้องของความต้องการที่เกิดจากบทบาทภายในครอบครัวส่งผลกระทบ
ต่อบทบาทของการท างาน และ (2) ความขัดแย้งที่เกิดจากการท างานส่งผล
กระทบต่อครอบครัว  (Work interference with family) ที่ เป็นความไม่
สอดคล้องของความต้องการที่เกิดจากบทบาทของการท างานส่งผลกระทบต่อ
บทบาทภายในครอบครัว (Greenhaus & Beutell, 1985) ซึ่งมีความเห็น
สอดคล้องกับ Csikszentmihalyi (2003) ที่เสนอว่า ความขัดแย้งระหว่างงาน
และครอบครัวเป็นปรากฏการณ์ทางจิตวิทยาของความไม่สมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตที่บ้าน โดย Fotiadis et al. (2019) ระบุว่า ความสมดุลระหว่างครอบครัว
และงานเป็นเรื่องยากที่จะรักษาได้ในสังคมอุตสาหกรรมยุคใหม่ เนื่องจากความ
ต้องการในที่ท างานและในครอบครัวเพิ่มมากขึ้น บุคคลจะถูกขอให้จัดการหลาย
บทบาทพร้อมกัน โดยการจัดสรรทรัพยากรระหว่างงานและครอบครัวงานวิจัย
ของ Obrenovic et al. (2020) พบว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมี
ผลกระทบด้านลบต่อความมั่นคงปลอดภัยทางจิตวิทยาและสุขภาวะทางจิตที่ดี 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  (Perceived organizational 
support) เป็นสถานการณ์ในการที่หน่วยงานหรือองค์กรสามารถแสดงให้ 
เห็นว่า พนักงานรู้สึกถึงการเห็นคุณค่าตนจากองค์กร ซึ่งพนักงานจะเชื่อว่า
องค์กรของตนค านึงถึงการมีส่วนร่วมและห่วงใยความเป็นอยู่ของบุคลากร 
(Eisenberger et al., 1986) และ Gouldner (1960) เสนอว่าผล ตอบแทนที่
องค์กรสนับสนุนต้องเป็นผลประโยชน์ที่พนักงานได้ใช้ประโยชน์และเป็นไปตาม
ความต้องการของพนักงาน และ Rhoades and Eisenberger (2002) ได้ระบุ
จากงานวิจัยที่ผ่านมาว่า การรับรู้ผลตอบ แทนของบุคคลากรในองค์กร เช่น  
การให้ความธรรม แนวนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ และการสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน ส่งผลต่อทัศนคติที่ดีของพนักงานต่อองค์กร เช่น ทัศนคติด้าน
อารมณ์ความรู้สึก ความมุ่ง มั่นในการท างาน ความพึงพอใจในงาน เป็นต้น และ
การรับรู้ของพนักงานว่าตนได้รับผลตอบแทนจากการท างานเหมาะสมกับสิ่งที่
ตนได้ท าลงไปหรือไม่นั้น Lambert (2000) ได้เสนอว่า ผลตอบแทนนั้นอาจเป็น 
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ได้ทั้งต าแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบ อ านาจ สิ่งของ บริการ โอกาส การลงโทษ 
รางวัล บทบาท กฎระเบียบ ค่าจ้าง การเลื่อนขั้น เป็นต้น Eisenberger et al. (1986) 
ที่แบ่งเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่  
(1) การรับรู้ว่าหน่วยงานให้การยอมรับในคุณค่าของพนักงาน (2) การที่
หน่วยงานให้ความใส่ใจกับคุณภาพชีวิตในการท างาน และ (3) การให้ความ
ยุติธรรมและส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน 

จิตพลังจริยธรรม (Psycho-moral strength) “จิตพลังจริยธรรม” 
คือจิตที่ส าคัญ 4 ด้าน คือ (1) ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน (2) แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ (3) ความเชื่ออ านาจในตน และ (4) คุณธรรมจริยธรรม จิตลักษณะทั้ง 4 
ประการนี้มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม ซึ่งได้รับการสนับสนุนจาก
ข้อมูลเชิงประจักษ์จากผลวิจัยจ านวนมาก การวิจัยในขั้นแรกมีจ านวนตัวอย่าง
เป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัยในประเทศไทยรวม 700 คน ผลการวิิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจปรากฏทั้ง 4 องค์ประกอบข้างต้น ซึ่งสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของตัวแปร รวมได้  ร้อยละ 55.16 โมเดลการวัดมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันในขั้น
ที่สอง พบความตรงในเชิงการท านายเพิ่มขึ้น การน าเสนอในรูปภาพต้นไม้ของ
ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม ได้แบ่งองค์ประกอบเป็น 3 ส่วน (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 
2538) ได้แก่ ส่วนแรก คือ ดอกและผลไม้บนต้นไม้ จะแสดงถึงพฤติกรรมการ
เป็นคนดีและคนเก่ง ที่เป็นพฤติกรรมต่างๆ อันพึงปรารถนา และแบ่งได้ 4 กลุ่ม 
คือ (1) พฤติกรรมไม่เบียดเบียนตนเอง (2) พฤติกรรมไม่เบียดเบียนผู้อ่ืน (3) 
พฤติกรรมรับผิดชอบ และ (4) พฤติกรรมพัฒนาตนเองและสังคม ซึ่งการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมอันพึงปรารถนาดังกล่าว ในรูปภาพต้นไม้จะแสดงสาเหตุ
ส าคัญของพฤติกรรมเหล่านั้นผ่านรากฐานที่อยู่ในส่วนของราก และล าต้น ซึ่ง
ส่วนที่สอง เป็นล าต้นของต้นไม้ ที่อธิบายถึงจิตลักษณะ 5 ด้าน ได้แก่ (1) เหตุผล
เชิงจริยธรรม (2) ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน (3) ความเชื่ออ านาจในตน  
(4) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และ (5) ทัศนคติ คุณธรรม และค่านิยม อันเก่ียวข้องกับ
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พฤติกรรมและสถานการณ์นั้นๆ และส่วนสุดท้าย ส่วนที่สาม คือ รากของต้นไม้ 
ประกอบด้วย (1) สติปัญญา หรือความเฉลียวฉลาด (2) สุขภาพจิต และ (3) การ
มีประสบการณ์ทางสังคม ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมส าหรับคนไทยจึงเป็นการแสดง
ความสัมพันธ์ในเชิงสาเหตุและผล ระหว่างจิตลักษณะ 8 ด้าน กับพฤติกรรม
ประเภทต่างๆ ประสบการณ์ทางสังคมเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อพัฒนาการทางจิต
ของบุคคลการที่บุคคลมีประสบการณ์ทางสังคมจะท าให้มีความเข้าใจอารมณ์  
ความรู้สึกนึกคิดของผู้อ่ืนและสามารถน าตนเองเข้าไปอยู่ในบทบาทของผู้อ่ืนได้
เรียกว่า ความสามารถในการสวมบทบาท (Role taking) ซึ่งความสามารถใน
การสวมบทบาทมีความส าคัญต่อการพัฒนาจริยธรรมมาก 

การประเมินแก่นแห่งตน (Core self evaluation) เป็นจิตลักษณะที่
เก่ียวกับการมีมโนทัศน์แห่งตน เป็นการประเมินการรับรู้และยอมรับข้อสรุปของ
การประเมินตนเองในการท างาน จาก 4 มิติ (Judge et al., 1997) ได้แก่  
(1) ความเชื่ออ านาจในตน (Locus of control) (2) มีความภาคภูมิใจในตนเอง 
(Self-esteem) (3) ประสิทธิผลแห่งตนโดยทั่วไป (Generalized self-efficacy) 
และ (4) มีการควบคุมสภาวะทางอารมณ์ได้  (Emotional stability) (Judge  
et al., 1997) โดยมีการศึกษาพบว่าการประเมินแก่นแห่งตนมีความเกี่ยวข้อง
กับความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) และผลการปฏิบัติงาน (Job 
performance) (Bono & Judge, 2003; Judge & Bono, 2001) นอกจากนี้ยัง
มี ง า น วิ จั ย ใ น อดี ต ที่ แ ส ด ง ใ ห้ เ ห็ น ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ท า ง บ ว ก ร ะ ห ว่ า ง 
การประเมินแก่นแห่งตนกับพฤติกรรมมุ่งมั่นในการเรียน (กฤษณะโชติ บัวหล้า, 
2561) รวมทั้งพฤติกรรมการท างานในสาขาอาชีพต่างๆ เช่น พนักงานต้อนรับ
บนเครื่องบิน (ดิณห์ ศุภสมุทร, 2558) พฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัยของ
คนขุดแร่ทองค าในประเทศจีน พนักงานในบริษัทต่างๆ ในประเทศจีน (Ding  
et al., 2022) พฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างานในผู้ใหญ่วัยท างานในประเทศ
เกาหลีใต้ (Yoo & Lee, 2019) เป็นต้น จากการประมวลเอกสาร สรุปได้ว่า  
การประเมินแก่นแห่งตนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติต่องานและ
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พฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างานหรือการเรียน รวมถึงมีการจัดการความเครียดได้ดี
ในผู้ที่มีการประเมินแก่นแห่งตนในระดับสูง ในงานวิจัยนี้พบว่า ช่างซ่อมบ ารุง
อากาศยานที่มีการประเมินแก่นแห่งตนมาก เป็นผู้ที่มีทัศนคติต่อการท างานที่ดี
มาก และมีพฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างานเพื่อความปลอดภัยของผู้โดยสาร 
มากด้วย  

ทุนทางจิตวิทยา (Psychological capital) เป็นจิตลักษณะมาจาก
แนวคิดพื้นฐานของ Seligman (2011) และ Csikszentmihalyi (2003) ที่เน้น
ไปถึงการสร้างวิสัยทัศน์เชิงปฏิบัติของนักจิตวิทยาว่า ทุนทางจิตวิทยาเป็น  
“การกระท าใดๆ ที่น าไปสู่การเป็นอยู่ที่ดีต่อบุคคลเชิงบวก และต่อความ
เจริญรุ่งเรืองของชุมชน” ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Seligman (2011) และ 
Kellerman and Seligman (2023) ที่กล่าวถึงทุนทางจิตวิทยาว่า เป็นสิ่งที่
มนุษย์เราควรตั้งค าถามว่า “อะไรท าให้ชีวิตคุ้มค่ากับการมีชีวิต” โดยถือเป็น
ค าถามที่กว้างใหญ่และส าคัญมาก มนุษย์ควรมุ่งเน้นสู่ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น
มากกว่าตั้งค าถามว่าสิ่งที่เกิดขึ้นผิดปกติอย่างไร มนุษย์ควรก าหนดเป้าหมาย
และวิธีการน าไปสู่ความเจริญรุ่งเรืองของชีวิต ทุนทางจิตวิทยานั้นมีจิตลักษณะ
ของบุคคลใน 4 ด้าน ได้แก่ (1) การมองโลกในแง่ดี  (Optimism) (2) การมี
ค ว ามหวั ง  (Hope) (3) กา รมี ป ระสิท ธิ ผลแ ห่ งตน  (Self-efficacy) และ  
(4) การปรับตัว ยอมรับและฟื้นตัวจากเหตุการณ์เลวร้าย (Resilience) มิติทั้ง 4 
ด้านข้างต้นนี้น าเสนอโดย Luthans and Youssef (2004) นอกจากนี้ยังมี
นักวิชาการที่เสนอตรงกันว่า ผู้ที่มีทุนทางจิตวิทยามาก ยิ่งเป็นผู้ที่มีความคิด
สร้างสรรค์มากด้วย 

จริยธรรมหลุด (Moral disengagement) เป็นปรากฏการณ์ที่ถูก
กล่าวถึงจากแนวคิดของ การเห็นผิดเป็นชอบหรือการ “เห็นกงจักร เป็น
ดอกบัว” ที่  Bandura (2002) ได้ศึกษาวิจัยในช่วง 20 ปีที่ผ่านมา โดยตั้ง 
ข้อสังเกตุว่า การหลุดพ้นจากจริยธรรมเล็กๆ น้อยๆ อาจเป็นจุดเริ่มต้นใน 
การปรับเปลี่ยนโครงสร้างทางสังคม เกิดการรับรู้พฤติกรรมไร้มนุษยธรรมให้
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กลายเป็นพฤติกรรมที่ไม่เป็นพิษเป็นภัยหรือมีเหตุผลรองรับทางศีลธรรม 
ปรากฏการณ์ในสังคมที่เราสามารถพบได้บ่อยในท านอง “มือถือสาก ปาก 
ถือศีล” ซึ่งอาจเป็นเพราะบุคคลเหล่านั้น เป็นผู้มีเหตุผลทางจริยธรรมสูง  
แต่กลไกการควบคุมตนนั้น “หลุด” (Disengage) ท าให้ถึงแม้จะมีภาพลักษณ์
ของผู้ที่มีคุณธรรมจริยธรรม แต่พฤติกรรมกลับกลายเป็นตรงกันข้าม (ดุจเดือน 
พันธุ มนาวิน ,  2560 )  โดยพื้ น ฐานของหลั กการจริ ยธรรมหลุ ด  ของ  
Bandura (2002) ได้กล่าวถึง 8 กลไก ได้แก่ (1) การให้เหตุผลทางจริยธรรม 
( Moral justification) (2) ก า ร ใ ช้ ค า พู ด ใ ห้ ดู ดี  ( Euphemistic labelling)  
(3) การเปรียบเทียบทางสั งคม (Advantage comparison) (4) การปัดความ
รับผิดชอบ (Displacement of responsibility) (5) การกระจายความรับผิดชอบ 
(Diffusion of responsibility) (6) การลดทอนผลของการกระท า (Distorting 
consequences) (7) การต าหนิซัดโทษ (Attribution of blame) และ (8) การ
ลดคุณค่าความเป็นมนุษย์ (Dehumanization) และ ดุจเดือน พันธุมนาวิน 
(2560) ได้สร้างแบบวัดโดยใช้พื้นฐานหลักการดังกล่าวประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ท าไม่ดีแล้วมีข้ออ้างข้อแก้ตัว (2) การเปรียบเทียบกับ
คนอ่ืนท าหรือในอดีต (3) พูดให้ดูดี และ (4) ปัดหรือกระจาย ความรับผิดชอบ 

ทัศนคติต่อการท างาน (Work attitudes) เป็นจิตลักษณะของบุคคลที่
เก่ียวกับ (1) ความรู้เชิงประเมินค่า ซึ่งเก่ียวกับการเห็นความส าคัญของงานที่ตน
ท าอยู่ (2) ความรู้สึก ความคิด อารมณ์ต่อการท างาน และ (3) ความพร้อมที่จะ
ท างานนั้น ซึ่งเป็นแนวคิดพื้นฐานมาจาก The psychology of attitude ของ 
Eagly and Chaiken (1993) ทัศนคติ (Attitude) เป็นความเกี่ยวข้องโดยตรง
กับความรู้สึกนึกคิด จิตใจ และพฤติกรรมบุคคล (Ajzen & Fishbein, 1980) 
ทัศนคติมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม โดยเฉพาะในบริบททที่เกี่ยวกับ
การท างาน เช่น ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2558) พบว่าทัศนคติที่ดีต่อพฤติกรรม
การสนับสนุนทางสังคมเป็นตัวท านายที่ส าคัญอันดับแรก ที่สามารถท านาย
พฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคม ด้านอารมณ์ พฤติกรรมการสนับสนุนทาง
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สังคมด้านข้อมูลข่าวสาร พฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคมด้านวัสดุอุปกรณ์
เครื่องมือ และงบประมาณ และพฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคมโดยรวม 
บุคลากรที่มีทัศนคติที่ดีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมในการท างานมาก มักเป็นผู้ที่มี
พฤติกรรมนั้นมากด้วย ซึ่งในงานวิจัยนี้พบว่า ช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน 
ที่มีทัศนคติที่ดีต่องานมาก เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างานเพื่อ 
ความปลอดภัยของผู้โดยสารมากด้วย 

ความเครียดในการท างาน (Work stress) เป็นประเด็นการศึกษาที่
ได้รับความสนใจในวงการวิชาการมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน  เนื่องจากเป็น
สภาวะที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมและการด าเนินชีวิตประจ าวันของบุคคลโดย 
ทั่วไป ทั้งสภาวะการท างาน การเรียน หรือ ลักษณะการด าเนินชีวิตในเหตุการณ์
ประจ าวัน เช่น เหตุการณ์ตื่นเต้น การข้ามถนน การอ่านหนังสือเตรียมสอบ 
ปัญหาการเงินการใช้จ่าย เป็นต้น องค์การอนามัยโลก (World Health 
Organization, 2023) ได้แบ่งความเครียดออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ (1) 
ความเครียดทางร่างกาย (Physical stress) และ (2) ความเครียดทางจิตใจ 
(Psychological Stress) ซึ่งสอดคล้องกับ Silverman et al. (2010) ที่กล่าววา่ 
ความเครียด คือปฏิกิริยาทางร่างกายต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งต้องการการ
ตอบสนอง การควบคุมทั้งทางร่างกายและจิตใจ รวมถึงการปรับตัวทางอารมณ์ 
ความเครียดอาจเกิดขึ้นได้จาก สภาวะสถานการณ์ ความคิด หรือสภาวะใดๆ ที่
ท าให้เกิดความคับข้องใจ ความโกรธ ความกังวลใจ และ/หรือความวิตกกังวล 
และ Simmons and Nelson (2007) ได้จ าแนกประเภทของความเครียดที่เป็น
ปัจจัยแฝงอยู่กับคนเราตามลักษณะและการส่งผลกระทบ ได้แก่ ความเครียดที่ดี 
(Eustress หรือ Positive Stress) เป็นความเครียดในระดับที่พอเหมาะ ซึ่งอาจ
กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น ความมุ่งมั่น หรือความส าเร็จ เช่น ความ
ตื่นเต้นในการแข่งขัน ความท้าทายในการท างาน และความเครียดที่ส่งผลเสีย 
(Distress หรือ Negative Stress) ความเครียดที่มากเกินไปและส่งผลเสียต่อ
สุขภาพกายและใจ ท าให้เกิดความรู้สึกไม่สบาย อ่อนเพลีย หรือมีอาการทางจิต

https://www.google.com/search?sca_esv=68280c2e20e84069&rlz=1C1GCEA_enTH1113TH1113&cs=0&q=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%94%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%94%E0%B8%B5+%28Positive+Stress%29&sa=X&ved=2ahUKEwjl-Lu4_oCPAxVCRWcHHZF2GqkQxccNegQIEhAB&mstk=AUtExfC4Q1wDo-ZAXMiH9HAT2qSnPPydC5Gj5J5YGZgtZTBB9tPCKMhTeDcaY3g4KYsnAWV7sQ3W-t9zaCWuswcCxUnXL0i7MGRXSLsJK83NS93WIa-1vxWVHLlOWBSHcFiztGg&csui=3
https://www.google.com/search?sca_esv=68280c2e20e84069&rlz=1C1GCEA_enTH1113TH1113&cs=0&q=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%94%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%94%E0%B8%B5+%28Positive+Stress%29&sa=X&ved=2ahUKEwjl-Lu4_oCPAxVCRWcHHZF2GqkQxccNegQIEhAB&mstk=AUtExfC4Q1wDo-ZAXMiH9HAT2qSnPPydC5Gj5J5YGZgtZTBB9tPCKMhTeDcaY3g4KYsnAWV7sQ3W-t9zaCWuswcCxUnXL0i7MGRXSLsJK83NS93WIa-1vxWVHLlOWBSHcFiztGg&csui=3
https://www.google.com/search?sca_esv=68280c2e20e84069&rlz=1C1GCEA_enTH1113TH1113&cs=0&q=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%94%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%A2+%28Distress%29&sa=X&ved=2ahUKEwjl-Lu4_oCPAxVCRWcHHZF2GqkQxccNegQIExAB&mstk=AUtExfC4Q1wDo-ZAXMiH9HAT2qSnPPydC5Gj5J5YGZgtZTBB9tPCKMhTeDcaY3g4KYsnAWV7sQ3W-t9zaCWuswcCxUnXL0i7MGRXSLsJK83NS93WIa-1vxWVHLlOWBSHcFiztGg&csui=3
https://www.google.com/search?sca_esv=68280c2e20e84069&rlz=1C1GCEA_enTH1113TH1113&cs=0&q=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%94%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%A2+%28Distress%29&sa=X&ved=2ahUKEwjl-Lu4_oCPAxVCRWcHHZF2GqkQxccNegQIExAB&mstk=AUtExfC4Q1wDo-ZAXMiH9HAT2qSnPPydC5Gj5J5YGZgtZTBB9tPCKMhTeDcaY3g4KYsnAWV7sQ3W-t9zaCWuswcCxUnXL0i7MGRXSLsJK83NS93WIa-1vxWVHLlOWBSHcFiztGg&csui=3
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เวช ซึ่งการท าความเข้าใจเกี่ยวกับประเภทของความเครียดจะช่วยให้สามารถ
จัดการกับความเครียดได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในงานวิจัย
ของ วัฒนา ศรีวิลัย และ กล้าหาญ ณ น่าน (2564) ได้ศึกษาอิทธิพลของ
ความเครียดและความเหนื่อยหน่ายต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ไฟน์เม็ททัลเทคโนโลยีส์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ความเครียด ได้แก่ ด้านจิตใจ
และด้านพฤติกรรมมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.5 งานวิจัยนี้ได้สร้างแบบวัดโดยแบ่งเป็น 2 ลักษณะหรือ
สถานการณ์ในการเผชิญความเครียด ได้แก่ ความถี่ที่เจอสถานการณ์ และระดับ
ความเครียดจากสถานการณ์นั้น โดยสถานการณ์ที่กระทบเกิดจาก 3 มิติคือ 
สถานการณ์จากหัวหน้า สถานการณ์จากเพื่อนร่วมงาน และ สถานการณ์จาก
องค์กร 

 
เครื่องมือและวิธีการวิจัย 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงความสัมพันธ์ (Correlational study) โดย

ใช้กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานซ่อมบ ารุงอากาศยานบริษัทการบินไทยจ ากัด 
(มหาชน) โดยค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างจากโปรแกรม G*Power และ
ก าหนดค่าแบบ two-tails และก าหนดค่า  effect size เท่ ากับ 0.15 ค่า
ความคลาดเคลื่อนเท่ากับ .05 ค่า power เท่ากับ 0.85 โดยได้ผลของขนาดกลุม่
ตัวอย่างส าหรับการวิจัยครั้งนี้อย่างน้อย 392 คน ซึ่งมาจากศูนย์ซ่อมอากาศยาน 
2 แห่งคือ ที่ท่าอากาศยานดอนเมือง และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยเก็บ
ข้อมูลได้ทั้งสิ้น 411 ชุด ซึ่งสามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ได้ 405 ชุด 

แบบวัดในงานวิจัยครั้งนี้แบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) แบบวัด
กลุ่มตัวแปรพฤติกรรมความมุ่งมั่นในการท างาน เพื่อความปลอดภัยของ
ผู้โดยสาร 3 ตัวแปร 2) แบบวัดกลุ่มตัวแปรตามสถานการณ์ 3 ตัวแปร 3) แบบ
วัดกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะเดิม 4 ตัวแปร และ 4) แบบวัดตัวแปรกลุ่มจิตลักษณะ
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ตามสถานการณ์ 2 ตัวแปร และ 5) แบบวัดชีวสังคมภูมิหลัง โดยผู้วิจัยได้สร้าง
ขึ้นเอง 5 แบบวัด ใช้วิธีการปรับปรุงจากแบบวัดมาตรฐาน 2 แบบวัด และ ใช้
แบบวัดมาตรฐาน 5 แบบวัด รวมแบบวัดทั้งหมด 12 แบบวัด ซึ่งเป็นแบบวัด
ชนิดมาตรประเมินรวมค่า (Summated rating scale) โดยส่วนใหญ่แล้วแต่ละ
ข้อประกอบด้วยมาตรวัด 5 หน่วย จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” น าไป
ทดสอบกับผู้ที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 120 คน โดยท า 
กา รทดสอบค่ า อ า น าจจ าแนกรายข้ อ  (t-ratio) และค่ า  r (Item-total 
correlation) และองค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 

ขั้นตอนการวิเคราะห์เนื้อหาคุณภาพแบบวัดด้วยสถิติเบื้องต้น 2 
ประการ คือ (1) ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Item discrimination) ด้วย 
การค านวณค่า t-ratio โดยมีเกณฑ์ว่าค่า t ควรมากกว่า 2.00 ขึ้นไป และ          
(2) ค่า r (Item-total correlation) โดยค่า r ของข้อที่ผ่านเกณฑ์ ควรมีค่า
มากกว่า 0.30 ขึ้นไป และจะคัดเลือกข้อให้ครบตามองค์ประกอบของแผนผัง
แบบวัด และในกรณีที่จ านวนข้อไม่ผ่านเกณฑ์ จะยึดค่า t เป็นหลักในการ
คัดเลือกข้อ 

 
ตารางที่ 1  
คุณภำพของเคร่ืองมือวัด 

ตัวแปร จ านวนข้อ พิสัยค่า t พิสัยค่า r ω  

CFA 

2 df p-value 

 

RMSEA 

(0.06) 

CFI 

(0.90) 

TLI 

(0.90) 

SRMR 

(0.08) 

1 . VI* 9 3.14-8.42 0.23-0.61 0.82 0.82 36.57 25 0.06 0.06 0.96 0.95 0.05 

2. DE* 9 2.73-6.29 0.21-0.46 0.58 0.57 39.07 24 0.03 0.07 0.92 0.88 0.06 

3. AB* 8 3.82-8.80 0.25-0.61 0.73 0.73 25.56 19 0.14 0.05 0.96 0.94 0.06 

4 .SS* 8 3.91-9.68 0.31-0.73 0.86 0.85 27.63 18 0.07 0.07 0.98 0.96 0.05 
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ตัวแปร จ านวนข้อ พิสัยค่า t พิสัยค่า r ω  

CFA 

2 df p-value 

 

RMSEA 

(0.06) 

CFI 

(0.90) 

TLI 

(0.90) 

SRMR 

(0.08) 

5 . WFC* 8 2.55-11.24 0.44-0.69 0.83 0.82 27.79 18 0.07 0.07 0.97 0.95 0.06 

6 .POS* 8 5.21-14.16 0.45-0.84 0.92 0.90 9.45 9 0.40 0.02 0.99 0.99 0.06 

7 . PMS* 10 3.74-8.70 0.25-0.48 0.66 0.58 64.19 50 0.09 0.05 0.95 0.94 0.08 

8 . CSE* 8 4.17-8.79 0.27-0.59 0.78 0.76 25.80 16 0.06 0.07 0.95 0.92 0.06 

9 .MD* 9 4.28-9.23 0.25-0.69 0.81 0.80 32.72 25 0.14 0.05 0.97 0.96 0.05 

10 .PC* 12 3.77-7.78 0.30-0.52 0.76 0.78 61.84 47 0.07 0.05 0.96 0.94 0.06 

11.AT* 9 2.78-8.29 0.30-0.62 0.76 0.76 35.63 24 0.06 0.06 0.95 0.92 0.06 

12.ST* 12 4.04-13.25 0.25-0.79 0.90 0.88 58.85 44 0.07 0.05 0.98 0.98 0.06 

หมำยเหตุ . *ความหมายตัวแปร 1. พฤติกรรมกระตือรือร้นในการท างาน (VI)  
2.พฤติกรรมการอุทิศตนในการท างาน (DE) 3.พฤติกรรมการจดจ่อใส่ใจในการท างาน 
(AB) 4.การสนับสนุนทางสังคมในหน่วยงาน (SS) 5.ความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว (WFC) 6.การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS) 7.จิตพลังจริยธรรม 
(PMS) 8.การประเมินแก่นแห่งตน (CSE) 9.จริยธรรมหลุด (MD) 10.ทุนทางจิตวิทยา 
(PC) 11.ทัศนคติต่อการท างาน (AT) 12.ความเครียดในการท างาน (ST) 
 

ผลการศึกษา 
ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานซ่อมบ ารุงอากาศยานบริษัท

การบินไทยจ ากัด (มหาชน) จากทั้งสองแหล่งซ่อมอากาศยาน ณ ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง (DMK) และ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ (SBIA) จ านวน 405 คน อายุ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 38.68 ปี อายุงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 13.65 ปี การศึกษา  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 14.90 ปี งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยที่ศึกษาพฤติกรรมของคน  
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จึงจ าเป็นต้องยึด “แนวทางจริยธรรมการท าวิจัยในคนในประเทศไทย พ.ศ.
2550” และหลักจริยธรรมการท าวิจัยในคนทั่วไปหรือหลักBelmont Report  
3 ประการ ได้แก่ หลักการเคารพบุคคล หลักคุณประโยชน์ไม่ก่ออันตราย และ
หลักความยุติธรรม โดยได้ด าเนินการขอจากคณะกรรมการรับรองมาตรฐาน
จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยนานาชาติสแตมฟอร์ด และผ่าน 
การรับรองจริยธรรมในการวิจัยในมนุษย์ ได้รับการรับรองหมายเลข  STIU-
HREC89/2024 (Approved Date: July24TH,2024) 

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในงานวิจัย 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในงานวิจัย (ตารางที่ 2) 

ปรากฏว่า (1) กลุ่มตัวแปรตาม ซึ่งเป็นกลุ่มพฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างาน 
(พฤติกรรมกระตือรือร้นในการท างาน พฤติกรรมการอุทิศตนในการท างาน และ
พฤติกรรมการจดจ่อใส่ใจในการท างาน) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง  
r= 0.478 (p < .01) ถึง r= 0.597 (p < .01) (2) กลุ่มตัวแปรด้านสถานการณ์ 
(การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า/เพื่อนร่วมงาน ความขัดแย้งระหว่างงาน
และครอบครัว และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร)  มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่าง r= 0.486 (p < .01) ถึง r= 0.570 (p < .01) (3) กลุ่มตัว
แปรด้านจิตลักษณะเดิม (จิตพลังจริยธรรม การประเมินแก่นแห่งตน จริยธรรม
หลุด และทุนทางจิตวิทยา) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง r= -0.565 (p < 
.01) ถึง r= .726 (p < .01) และ (4) กลุ่มตัวแปรด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์ 
(ทัศนคติต่อการท างาน และความเครียดในการท างาน) มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ -0.289 ในการศึกษาครั้งนี้พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของทุกตัวแปร มีค่าน้อยกว่า 0.80 จึงท าให้ไม่เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นพหุ 
(Multicollinearity) แสดงให้เห็นว่าไม่มีตัวแปรใดที่แสดงพฤติกรรมที่มีความ
คล้ายคลึงหรือสอดคล้องกัน (Kline, 2015) 
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ตารางที่ 2  
ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมำตรฐำน ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ของตัวแปรต่ำงๆ ใน
กลุ่มรวม (N = 405) 

Variables Mean S.D. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1 . VI 43.94 6.09 1           

2. DE 41.76 4.60 .478** 1          

3. AB 40.51 4.65 .597** .566** 1         

4 .SS 37.88 6.72 .483** .362** .355** 1        

5 . WFC 34.96 6.60 .467** .280** .397** .502** 1       

6 .POS 31.45 8.67 .459** .269** .314** .570** .486** 1      

7 . PMS 46.73 6.69 .521** .449** .534** .459** .485** .444** 1     

8 . CSE 37.30 5.13 .588** .472** .511** .455** .547** .497** .625** 1    

9 .MD 18.29 5.72 -.428** -.395** -.447** -.407** -.366** -.333** -.565** -.502** 1   

10 .PC 55.30 7.81 .546** .471** .516** .496** .525** .539** .630** .726** -.494** 1  

11. AT 43.51 6.43 .606** .467** .545** .533** .554** .521** .594** .667** -.497** .673** 1 

12. ST 72.45 37.87 -.285** -0.046 -.125* -.392** -.330** -.548** -.168** -.235** .174** -.191** -.289** 

หมำยเหตุ *p< .05, **p< .01, (1) พฤติกรรมกระตือรือร้นในการท างาน  (VI)  
(2) พฤติกรรมการอุทิศตนในการท างาน (DE) (3) พฤติกรรมการจดจ่อใส่ใจในการ
ท างาน (AB) (4) การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า /เพื่อนร่วมงาน (SS) (5) ความ
ขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว (WFC) (6) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
(POS) (7) จิตพลังจริยธรรม (PMS) (8) การประเมินแก่นแห่งตน (CSE) (9) จริยธรรม
หลุ ด  (MD) ( 10 )  ทุ นทางจิ ต วิ ทยา  (PC) (11 )  ทั ศนคติ ต่ อการท า ง าน  (AT)                 
(12) ความเครียดในการท างาน (ST) 
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ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยเชิงเหตุของพฤติกรรมมุ่งมั่นใน
การท างาน 

โมเดลการวัดของตัวแปรแฝงพฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างานเพื่อ 
ความปลอดภัยของผู้โดยสาร แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมกระตือรือร้นใน 
การท างาน เป็นตัวแปรที่มีน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดในกลุ่มนี้ (ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบที่เป็นค่ามาตรฐาน เท่ากับ 0.83) รองลงมาคือ พฤติกรรมการจด
จ่อใส่ใจในการท างาน (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่เป็นค่ามาตรฐาน เท่ากับ 0.73) 
และ พฤติกรรมการอุทิศตนในการท างาน เป็นตัวแปรที่มีน้ าหนักองค์ประกอบ
น้อยที่สุดในกลุ่มนี้ (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่เป็นค่ามาตรฐาน เท่ากับ 0.62) 

เมื่อพิจารณาโมเดลการวิจัย (ภาพที่  1 และ ตารางที่ 3) ปรากฏว่า 
กลุ่มตัวแปรแฝงพฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างานในช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน ได้รับ
อิทธิพลทางตรงจากกลุ่มตัวแปรแฝงจิตลักษณะตามสถานการณ์ กลุ่มตัวแปร
แฝงจิตลักษณะเดิม และกลุ่มตัวแปรแฝงสถานการณ์ (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
เท่ากับ 0.44, 0.27 และ 0.20 ตามล าดับ) และได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากกลุ่ม
ตัวแปรแฝงสถานการณ์ และกลุ่มตัวแปรแฝงจิตลักษณะเดิมโดยผ่านกลุ่มตัวแปร
แฝงจิตลักษณะตามสถานการณ์ โดยค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2)  
ของสมการโครงสร้างตัวแปรภายในของกลุ่มตัวแปรแฝงพฤติกรรมมุ่งมั่นใน 
การท างานเพื่อความปลอดภัยของผู้โดยสาร มีค่าเท่ากับ 0.80 

กลุ่มตัวแปรแฝงจิตลักษณะตามสถานการณ์ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก
กลุ่ มตั ว แปรแฝงสถานการณ์  และกลุ่ มตั ว แปรแฝงจิ ตลั กษณะเดิ ม  
(ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.22 และ 0.73 ตามล าดับ) โดยค่าสัมประสิทธิ์
การพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตัวแปรภายในของกลุ่มตัวแปรแฝงจิต
ลักษณะตามสถานการณ์ มีค่าเท่ากับ 0.87 
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ภาพที่ 1  
ผลกำรทดสอบควำมกลมกลืนของ โมเดลควำมสัมพันธ์เชิงเหตุด้ำนจิตลักษณะ
เดิม สถำนกำรณ์ และจิตลักษณะตำมสถำนกำรณ์ที่มีต่อพฤติกรรมมุ่งมั่นใน 
กำรท ำงำนเพื่อควำมปลอดภัยของผู้โดยสำร ในกลุ่มรวม (N = 405 คน, ทุกค่ำ
สัมประสิทธิ์อิทธิพล และค่ำน้ ำหนักองค์ประกอบ มีนัยส ำคัญที่ระดับ .05) 
 

ตารางที่ 3  
อิทธิพลทำงตรงและอิทธิพลทำงอ้อมของจิตลักษณะเดิม สถำนกำรณ์ และจิต
ลักษณะตำมสถำนกำรณ์ที่มีต่อพฤติกรรมมุ่งมั่นในกำรท ำงำนเพื่อควำมปลอดภัย
ของผู้โดยสำร ในกลุ่มรวม (N = 405) 

ตัวแปรเชิงสาเหตุ ตัวแปรเชิงผลภายในโมเดล 

จิตลักษณะตามสถานการณ์ พฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างาน 

DE IE TE DE IE TE 

จิตลักษณะตาม

สถานการณ์ b 

S.E. 

 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

0.430 

0.017 

0.440 

- 

- 

- 

0.430 

0.017 

0.440 
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ตัวแปรเชิงสาเหตุ ตัวแปรเชิงผลภายในโมเดล 

จิตลักษณะตามสถานการณ์ พฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างาน 

DE IE TE DE IE TE 

สถานการณ์ b 

S.E. 

  

0.270 

0.017 

0.221 

- 

- 

- 

0.270 

0.017 

0.221 

0.250 

0.013 

0.209 

0.116 

0.006 

0.097 

0.366 

0.019 

0.306 

จิตลักษณะเดิม b 

S.E. 

 

0.809 

0.029 

0.731 

- 

- 

- 

0.809 

0.029 

0.731 

0.300 

0.019 

0.278 

0.348 

0.018 

0.322 

0.648 

0.022 

0.600 

R2 0.874 0.809 

 
การอภิปรายผลการศึกษาและสรุป 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
วัตถุประสงค์ของการวิจัยนี้คือเพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม

ของปัจจัยเชิงเหตุทางด้านจิตลักษณะและสถานการณ์ที่มีต่อของพฤติกรรม
มุ่งมั่นในการท างานเพื่อความปลอดภัยของผู้โดยสาร ในช่างซ่อมบ ารุงอากาศ
ยาน ผลการวิจัยปรากฏผลที่สนับสนุนรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม (Endler & 
Magnusson, 1976) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า จิตลักษณะเดิมและสถานการณ์มีทั้ง
อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมผ่านจิตลักษณะตามสถานการณ์ไปยัง
พฤติกรรม ผลการวิเคราะห์ข้อมูลยังแสดงให้เห็นในรายละเอียดว่า อิทธิพล
ทางตรงต่อกลุ่มตัวแปรแฝงจิตลักษณะตามสถานการณ์นั้น กลุ่มตัวแปรแฝงจิต
ลักษณะเดิม มีอิทธิพลทางตรงต่อกลุ่มตัวแปรแฝงจิตลักษณะตามสถานการณ์
มากกว่ากลุ่มตัวแปรแฝงสถานการณ์ และในเชิงของโมเดลการวัด กลุ่มตัวแปร
แฝงพฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างานเพื่อความปลอดภัยของผู้โดยสาร ปรากฏว่า 
พฤติกรรมกระตือรือร้นในการท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลสูงสุด เป็นตัวแปร
ที่ส าคัญที่สุดในกลุ่มพฤติกรรมนี้  
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ผลการทดสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงเหตุ ด้าน 
จิตลักษณะเดิมยังแสดงให้เห็นว่าตัวท านายที่ส าคัญล าดับแรกๆ ของพฤติกรรม
มุ่งมั่นในการท างาน คือ (1) ทัศนคติต่อการท างาน (Work attitudes) และ 
( 2 )  การประ เมินแก่นแ ห่งตน  (Core self evaluation) โดยทั ศนคติต่ อ 
การท างานเป็นการเห็นทางบวกของการท างาน (เช่น เรียนรู้และปรับปรุงทักษะ
การใช้เครื่องมือวัดใหม่ๆ ยินดีที่จะอาสาท างานล่วงเวลาถ้ามีความจ าเป็น) ไม่ใช่
ทางลบ (เช่น รู้สึกอึดอัดที่ต้องมาท างาน เบื่อหน่ายกับการอ่านคู่มือซ่อมบ ารุง 
อยากเปลี่ยนงาน) การมีทัศนคติต่อการท างานที่ดีจะช่วยเป็นแรงกระตุ้นให้ช่าง
ซ่อมบ ารุงอากาศยานมีจิตใจที่มุ่งมั่นในการท างานเพื่อความปลอดภัยของ
ผู้โดยสาร ส่วนการประเมินแก่นแห่งตน เป็นจิตลักษณะที่เก่ียวกับการมีมโนทศัน์
แห่งตนที่สะท้อนใน 4 ด้านคือ ความเชื่ออ านาจในตน มีความภาคภูมิใจใน
ตนเอง ประสิทธิผลแห่งตนโดยทั่วไป และมีการควบคุมสภาวะทางอารมณ์ได้  
(Judge et al., 1997) ซึ่งจากการวิจัยนี้ได้ผลสอดคล้องกันกับงานวิจัยที่ได้
ประมวลเอกสารไว้เบื้องต้น จึงสามารถสรุปได้ว่า ช่างซ่อมบ ารุงอากาศยานที่มี
การประเมินแก่นแห่งตนมาก เป็นผู้ที่มีทัศนคติต่อการท างานที่ ดีมาก และมี
พฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างานเพื่อความปลอดภัยของผู้โดยสารมากด้วย 

นอกจากนี้แล้วผลการวิจัยเรื่องนี้ยังแสดงให้เห็นว่า จิตลักษณะตาม
สถานการณ์ ซึ่งประกอบด้วย ทัศนคติต่อการท างาน และความเครียดใน 
การท างาน มีอิทธิพลสูงที่สุดต่อพฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างาน ( = 0.44) ส่วน
ในกลุ่มตัวแปรแฝงสถานการณ์นั้นปรากฎว่า ความขัดแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัว มีความส าคัญมากที่สุดในกลุ่ม นอกจากนี้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลใน
กลุ่มตัวแปรแฝงจิตลักษณะเดิม ปรากฏว่า การประเมินแก่นแห่งตน และทุนทาง
จิตวิทยา มีความส าคัญมากที่สุดและรองลงมาตามล าดับ 

ข้อเสนอแนะที่ได้รับจากการวิจัย 
การวิจัยเร่ือง “โมเดลเชิงสาเหตุทางจิตสังคมที่เก่ียวกับพฤติกรรมมุ่งมัน่

ในการท างานเพื่อความปลอดภัยของผู้โดยสารในช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน” 
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เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณที่เกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมในสาขาจิตพฤติกรรม
ศาสตร์ (Psycho-behavioral science) มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงเหตุ
ทางจิตลักษณะและสถานการณ์ที่ส าคัญของการมีพฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างาน 
โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัยที่
ส าคัญ เพื่อเสนอแนะเป็นนโยบายและ/หรือแนวทางการพัฒนาให้แก่หน่วยงาน
ขององค์กร โดยมีนโยบาย/มาตรการ 2 ประการที่ควรให้ความสนใจดังนี้ 

 ประการแรก เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
มีทัศนคติต่อการท างานที่ เป็นตัวแปรส าคัญที่สุดต่อพฤติกรรมมุ่งมั่นใน 
การท างาน นโยบายที่น าเสนอแบ่งเป็น นโยบายระยะสั้น (6 เดือน–1 ปี) จ านวน 
2 ข้อ ซึ่งเป็นนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทัศนคติ โดยมุ่งเน้นการพัฒนา
ประสิทธิภาพและเพิ่มพลังทางการคิดบวก ให้พนักงานมีทัศนคติที่ถูกต้อง
เหมาะสมต่องานและองค์กร ได้แก่ (1) ฝึกอบรมเสริมสร้างจิตพลังจริยธรรมและ
ทัศนคติ เชิ งบวก ( Ethics & Positive Mindset Workshop) เช่น  ปลูกฝั ง 
การมองโลกในแง่บวก (Positive reframing) เมื่องานเกิดความยากล าบาก การ
ปลูกฝังให้เข้าใจหลักคุณธรรม (Ethical values) ในงานซ่อมบ ารุงที่ส่งผล
โดยตรงต่อความปลอดภัยของผู้โดยสารเป็นส าคัญ การฝึกกรณีศึกษา (Case 
study) การตัดสินใจเมื่อเผชิญกับสถานการณ์กดดัน เป็นต้น และ (2) เสริมสร้าง
วัฒนธรรม “เรียนรู้ร่วมกัน” (Culture of continuous learning) หัวหน้าจัด 
“Lunch & learn session” ทุกเดือน ให้ช่างน าเคสหรือเทคนิคใหม่มาน าเสนอ 
( ไม่ ใช่ รู ปแบบทางการ )  จั ด  “Technical book club” ใ ห้ หัวหน้ า เป็น 
Facilitator และหมุนเวียนหัวข้อทุกไตรมาส (เช่น หนังสือเรื่อง Reliability 
centered maintenance) ให้หัวหน้าตั้งงบประมาณ “Innovation fund” 
เล็กๆ (เช่น 10,000 บาท/ปี/ทีม) ให้ช่างทดลองนวัตกรรมการบ ารุงรักษา เป็น
ต้น และ นโยบายระยะยาว (1–3 ปี) จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ (1) ออกแบบ “ระบบ
ยกย่องเชิงบวก (Positive recognition system) เช่น สร้างเกณฑ์การยกย่อง 
“Employee of the month” ด้านพฤติกรรมมุ่งมั่น เช่น Persistence (ท างาน
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แก้ปัญหาได้ภายในเวลาที่ก าหนด) Dedication (ยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้า) Conscientiousness (ตรวจสอบงานซ้ าสองครั้งก่อนส่ง
มอบ) โดยให้หัวหน้าเป็นผู้เสนอชื่อช่างเข้ารับรางวัล พร้อมเหตุผลเชิงคุณภาพ 
ประกาศผลผ่ านช่องทางภายใน ( Intranet/board) พร้ อม  Certificate 
หรือ Badge ติดตามผลเป็น “Case study” เพื่อน าไปแชร์ในรุ่นต่อไป และ  
(2) พัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการสนับสนุน (Supportive culture 
building) เช่น ด าเนินโครงการ “Buddy system” ให้ช่างใหม่จับคู่กับช่าง
อาวุโส เพื่อรับการดูแลทั้งงานและสภาพจิตใจ เป็นต้น โดยเฉพาะหัวหน้างานที่
ใกล้ชิดกับพนักงานช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน มีความส าคัญมากในการสร้างแรง
กระตุ้น และการเพิ่มพลังการคิดเชิงบวกกับกลุ่มพนักงานทั้งต าแหน่งงานระดับ
ต้น ต าแหน่งงานระดับกลาง และต าแหน่งงานระดับสูง ควรต้องท าตนให้เป็น
แบบอย่างที่ดีในการมีทัศนคติต่อการท างาน การร่วมแก้ปัญหาเชิงรุกโดยลงมือ
เป็นผู้น าทีมด้วยตนเองมิใช่เพียงการสั่งการ การให้ค าปรึกษาต่างๆแก่พนักงาน
ด้วยเหตุผล และความจริงใจ เป็นอีกแนวทางการสร้างทัศนคติเชิงบวก ย่อม
สร้างความประทับใจต่อพนักงานและส่งผลให้บรรยากาศการท างานราบรื่นและ
เสริมสร้างความมุ่งมั่นในการท างาน  

 ประการที่สอง จากผลการวิจัยพบว่า จิตลักษณะเดิม มีการประเมิน
แก่นแห่งตนเป็นตัวแปรส าคัญที่สุดต่อพฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างาน ซึ่งเป็น
นโยบายที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาด้านคุณค่าแห่งตนแก่พนักงานช่างซ่อมบ ารุง
เพื่อส่งเสริมและให้เห็นถึงการประเมินตนเองด้านคุณค่าทั้ง 4 ด้านคือ ความเชื่อ
อ านาจในตน มีความภาคภูมิใจในตนเอง ประสิทธิผลแห่งตนโดยทั่วไป และมี
การควบคุมสภาวะทางอารมณ์ได้ น าเสนอแบ่งเป็น นโยบายระยะสั้น (6 เดือน–
1 ปี) จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ (1) แผนพัฒนาทักษะเชิงเทคนิคและความเชี่ยวชาญ
เพื่อเพิ่มความมั่นใจ (Technical skill enhancement) เช่น มอบหมายให้ช่าง
เข้าร่วม “On-the-job training” กับผู้เชี่ยวชาญในโครงการเฉพาะ (เช่น ระบบ 
APU, Engine Type ใหม่ ฯลฯ) จัดให้มี “Logbook การฝึกทักษะ” ที่ช่างต้อง
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บันทึกการเรียนรู้ ฝึกปฏิบัติ ผลลัพธ์ที่ได้ทุกสัปดาห์ ตั้ง KPI ด้านความเชี่ยวชาญ 
(เช่น ผ่านการทดสอบภายใน 6 เดือน) พร้อมรางวัลเล็กๆ เพื่อกระตุ้น เป็นต้น 
และ (2) โครงการสื่อสารองค์กรเชิงอารมณ์ (Emotional check-in routine) 
เช่น ก าหนด “Daily 5-minutes huddle” ทุกเช้า ให้หัวหน้าถามไถ่สุขภาพ
กาย-จิตใจ หัวหน้าติดตาม “Work–life balance” ของช่าง โดยตรวจดูว่ามี
สัญญาณความเครียดหรือเปล่า มีช่องทาง “Anonymous feedback” (กล่อง
รับความคิดเห็น) เพื่อให้ช่างกล้าที่จะบอกปัญหาที่ไม่กล้าพูดตรงๆ ส ารวจปัญหา
ด้านทรัพยากร เครื่องมือ หรือสภาพแวดล้อมการท างานที่กระทบต่อ 
การปฏิบัติงาน เสนอแนวทางแก้ไขทันที (เช่น ขออุปกรณ์จากฝ่ายสนับสนุน ฯ) 
เป็นต้น และ นโยบายระยะยาว (1–3 ปี) จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ (1) ปลูกฝังแนวคดิ 
“4 หัวใจพลังบวก (PERMA)” ผ่านการเวิร์กชอปประจ าปี เช่น Positive 
emotions กิจกรรมบันทึก “เรื่องดีประจ าวัน” (Gratitude journal) Engagement 
ให้ช่างหมุนเวียนงานในส่วนย่อย (Rotation) เพื่อสร้าง “Flow experience” 
Achievement ตั้ง “Badge system” เมื่อช่างบรรลุเป้าหมาย (เช่น ผ่านสอบ
ซ่อม Type ใหม่, ช่วยลดข้อบกพร่อง ฯลฯ) เป็นต้น และ (2) สร้างระบบ 
“Career development & recognition” ในฝ่ายช่าง เช่น ก าหนด “Skill 
certification path” (เช่น Level 3-5) ในการซ่อมแต่ละระบบเครื่องบิน เพื่อให้ช่างมี
เป้าหมายชัดเจน จัดตั้ง “Maintenance academy” ภายในองค์กร ให้ช่างเข้าเรียน
เนื้อหาเฉพาะทางและรับใบประกาศนียบัตร (Certificate) มีระบบ “Rotation 
program” ให้ช่างได้ลองท างานกับแผนกอ่ืน (เช่น Planning, quality control) 
เพื่อเห็นภาพรวมการปฏิบัติงาน จัดให้มี “Annual maintenance award” 
ยกย่องผลงานด้านความปลอดภัย คุณภาพ และพฤติกรรมมุ่งมั่นในการท างาน 
เป็นต้น 

นอกจากนี้ การด าเนินนโยบายให้เป็นรูปธรรมอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารที่
มีส่วนพัฒนาบุคลากรควรปฏิบัติการเชิงรุก โดยส่งเสริมให้พนักงานที่มีพฤติกรรม
มุ่งมั่นในการท างานท าหน้าที่เป็นต้นแบบ เป็นสื่อกลางเผยแพร่วัฒนธรรมการ
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ท างานเพื่อความปลอดภัยของผู้โดยสาร สร้างความสัมพันธ์ในหน่วยงานด้วย
วิธีการหลากหลายรูปแบบตามที่ได้น าเสนอ และให้ช่วยน านโยบายส่งเสริมให้
พนักงานในองค์กรสื่อสารกันมากขึ้น ย่อมส่งผลในการลดอัตราการลาออก 
รวมทั้งเป็นการอนุรักษ์พนักงานที่มีความมุ่งมั่นในการท างานให้อยู่ร่วมพัฒนา
องค์กรอย่างยั่งยืนต่อไป 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ขยายกลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุมหลากหลายหน่วยงานใน

อุตสาหกรรมการบิน เช่น ศึกษาช่างซ่อมบ ารุงจากหลายประเภทขององค์กร 
เช่น สายการบินพาณิชย์, หน่วยงานทหาร, ศูนย์ฝึกซ่อมอากาศยาน หรือบริษัท
ให้บริการซ่อมบ ารุง (MRO) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยด้าน 
จิตลักษณะ ทัศนคติ และสถานการณ์ตามลักษณะองค์กรหรือระบบวัฒนธรรม
ความปลอดภัยที่แตกต่างกัน 

2. ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed methods research) ผสาน
การวิจัยเชิงปริมาณกับการสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการสังเกตในภาคสนาม เพื่อให้
เข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงแรงจูงใจ แรงกดดัน และบริบทที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของช่าง
ซ่อมบ ารุงในสถานการณ์จริ ง หรือ  วิจัยเชิงทดลอง (Experimental or 
intervention research) ทดลองใช้โปรแกรมส่งเสริมทุนทางจิตวิทยาหรือ
โปรแกรมฝึกอบรมจริยธรรมความปลอดภัย แล้ววัดผลการเปลี่ยนแปลงของ
พฤติกรรมการท างานเพื่อความปลอดภัย เพื่อพิสูจน์ประสิทธิภาพของมาตรการ
หรือแนวทางพัฒนาในเชิงปฏิบัติ 

3. ศึกษาผลกระทบระยะยาว (Longitudinal study) เพื่อติดตามว่า
จิตลักษณะหรือทัศนคติที่ดีส่งผลต่อพฤติกรรมความปลอดภัยอย่างต่อเนื่อง
หรือไม่ และมีการเปลี่ยนแปลงตามช่วงเวลาอย่างไร เหมาะส าหรับการออกแบบ
แนวทางพัฒนาอย่างยั่งยืนในระดับองค์กร รวมถึงการศึกษาความแตกต่างทาง
วัฒนธรรมองค์กรหรือภูมิศาสตร์ เปรียบเทียบระหว่างองค์กรที่อยู่ในเขตเมืองกับ
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ต่างจังหวัด หรือระหว่างประเทศ (ถ้าข้อมูลเอ้ืออ านวย) เพื่อดูว่า บริบททาง
วัฒนธรรม มีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมด้านความปลอดภัยหรือไม่ 
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