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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและ
การพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานต้อนรับเครื่องบินภายใต้การบินวิถีใหม่ โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน จ านวน 480 คน ซึ่งมคี่าความตรงตามเนื้อหาของ
แบบสอบถาม (Validity) > 0.50 และมีค่าความเที่ยง (Reliability) 0.88 แบบสอบถามจึงมีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ 
(IOC) สูงกว่ามาตรฐาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและการ
พัฒนาตนเองในการท างาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Linear Regression) ผล
การศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (β = .28; p < .01) และสามารถพยากรณ์การพัฒนาตนเองในการท างานร้อยละ 8 (R2 = .08) ทั้งนี้ แสดงให้
เห็นว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานต้อนรับ
บนเครื่องบิน ซ่ึงผลที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้นับเป็นข้อมูลส าคัญส าหรับสายการบินในการก าหนดแนวทางและ
วางแผน เพ่ือให้พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินรับรู้ถึงการสนับสนุนจากสายการบิน ซ่ึงส่งผลให้พนักงานต้อนรับบน
เครื่องบินของสายการบินมีการพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพมากข้ึน น าไปสู่การท างานที่มีคุณภาพและมีประสิทธิผล
ที่ดียิ่งข้ึนโดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับการท างานภายใต้การบินวิถีใหม่ 
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The Relationship between Perceived Organizational Support and Self-development in the 
Workplace of Cabin Crew under New Normal Aviation Industry in Thailand 
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Abstract 

 
 This study aims to investigate the relationship between perceived organizational support 
and self-development in workplace under new normal aviation industry. Questionnaire were used 
to collect data from the samples of 480 Thai cabin crew. The validity of the result is > 0.50 and 
reliability is 0.88 which mean that the Index of Item – Objective Congruence (IOC) of this 
questionnaire is higher than standard. The data were analyzed using simple linear regression to 
test the hypothesis. The finding revealed that perceived organizational support significantly 
influenced self-development in workplace (β = .28; p < .01). Moreover, perceived organizational 
support was proved to be able to predict self-development in workplace at a level of 8% (R2 = 
.08).  This result exposed that perceived organizational support is one of the important factors 
that associated with self-development in workplace of cabin crew in Thailand. It is noteworthy 
for airlines when setting policies and plans to support self-development in the workplace of cabin 
crew which lead to quality and efficiency of work especially under new normal aviation industry. 
Implications of effective airlines’ support on self-development of cabin crew are discussed. 
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บทน า 
 จากการที่ประเทศไทยและทั่วโลกได้เผชิญกับสถานการณ์วิกฤตโควิด 19 ในครั้งนี้ ได้ส่งผลกระทบอย่าง
มากต่ออุตสาหกรรมการบิน โดยเฉพาอย่างยิ่งการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการเดินทางของผู้โดยสาร ท าให้รูปแบบการ
ให้บริการของสายการบินมีการเปลี่ยนแปลงโดยสิ้นเชิง (จุฑารัตน์ เหล่าพราหมณ์ และคณะ, 2564) กล่าวได้ว่าเป็น
รูปแบบการบินวิถีใหม่ โดยพนักงานสายการบินต้องมีความเคร่งครัดในการปฏิบัติงานตามกฎเกณฑ์การป้องกันการ
แพร่ระบาดของเชื้อโรคในการเดินทางเพ่ือให้การเดินทางของผู้โดยสารมีความปลอดภัย ทั้งการรักษาระยะห่าง การ
สวมใส่หน้ากากอนามัย และการรักษาความสะอาด (Reguera-García. et al., 2020) ซ่ึงในระยะยาวนั้น 
สถานการณ์วิกฤตโควิด 19 ได้ส่งผลให้ความต้องการในการเดินทางของผู้โดยสารลดลง ทั้งนี้ พรสวรรค รักเปนธรรม 
และคณะ (2563) ไดน้ าเสนอผลการประเมินจ านวนผูโดยสารทางอากาศทั่วโลกในป 2563 พบวาจะมีปริมาณ
ผู้โดยสารลดลงมากกวา 40 % ส่งผลให้สายการบินต้องมีการปรับตัวเพ่ือให้สามารถอยู่รอดได้ในภายใต้วิกฤตนี้ โดย
การควบคุมและตัดค่าใช้จ่าย รวมถึงการปรับลดจ านวนพนักงาน (International Air Transport Association 
[IATA], 2020) ทั้งนี ้ สมาคมขนสงทางอากาศระหวางประเทศ (IATA) ไดป้ระเมินการฟนตัวของการขนสงทาง
อากาศระหวางประเทศว่า จะสามารถกลับมามีปริมาณเที่ยวบินใกลเคียงกับป 2562 ในป 2567 โดยที่เที่ยวบิน
ระยะสั้นจะมีอัตราการฟนตัวเร็วกว่าเที่ยวบินระยะกลางและระยะไกล ส่งผลให้สายการบินต้องเตรียมพร้อมส าหรับ
รองรับการฟ้ืนตัวของอุตสาหกรรมการบินในรูปแบบการบินวิถีใหม่  
 สายการบินจึงต้องปรับแผนการด าเนินงานใหมีความสอดคลองกับสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง โดย
การปรับการด าเนินธุรกิจอยางรวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ ซึ่งแนวโนมการฟนตัวของอุตสาหกรรมการบิน
ในปี 2564-2566 จะเปนไปอยางชา ๆ อันเปนผลมาจากสภาพภาวะเศรษฐกิจของโลกที่เริ่มทยอยดีขึ้น จากความ
คืบหนาในการฉีดวัคซีนเพ่ือปองกันการติดเชื้อไวรัสโคโรนาที่มากขึ้น สงผลตอการผอนคลายมาตรการการเดินทาง
และความตองการในการเดินทางทางอากาศที่มากขึ้น (อังคณา ถนอมเกียรติ และ ธนพล อินประเสริฐกุล, 2564) 
ดังนั้น การพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานสายการบิน จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการปรับตัวของสายการ
บินเพื่อเข้าสู่รูปแบบการบินวิถีใหม่ ดังที ่ Swanson (2008) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาพนักงานในองค์กรนั้น
เป้าหมายส าคัญ คือ การพัฒนาศักยภาพของบุคคลโดยที่บุคลากรและองค์กรต่างเล็งเห็นถึงความส าคัญของการ
พัฒนานั้นร่วมกัน อันเป็นแนวคิดพ้ืนฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ เมื่อสายการบินตระหนักถึง
ความส าคัญในการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน โดยมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานของสายการ
บินพัฒนาศักยภาพของตนเองในการท างานด้านต่าง ๆ จึงนับเป็นการกระตุ้นให้พนักงานของสายการบินเล็งเห็นถึง
ความส าคัญในการพัฒนาตนเองยิ่งขึ้นด้วยเช่นกัน เนื่องจากสายการบินจะคงอยู่และเจริญก้าวหน้าไดน้ั้น ต้องอาศัย
พนักงานที่มีศักยภาพ ดังนั้น เมื่อพนักงานของสายการบินตระหนักถึงการพัฒนาตนเองและได้รับการสนับสนุนจาก
สายการบินแล้ว พนักงานของสายการบินย่อมสามารถพัฒนาตนเองในการท างานให้เป็นบุคลากรที่มีศักยภาพได้
ส่งผลให้สายการบินเกิดการพัฒนา น ามาสู่ความเจริญก้าวหน้าและประสบความส าเร็จของสายการบิน  
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 การวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและการ
พัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินสายการบินในประเทศไทย 
 
ขอบเขตการวิจัย 

 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
 Eisenberger et al. (1986) กล ่าวถ ึง  ทฤษฎีการสน ับสน ุนจากองค ์กร (Organizational support 
theory) ว่าเป็นความเชื่อของพนักงานที่มีต่อองค์กร ในการที่องค์กรมองเห็นคุณค่าที่พนักงานทุ่มเทในการท างาน 
รวมถึงองค์กรได้แสดงความห่วงใยและต้องการให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดี  (Eisenberger et al., 2020) อัน
ส่งผลต่อการรับรู้หรือการประเมินของพนักงานในองค์กรที่มีต่อการสนับสนุนที่ได้รับจากองค์กร ซึ่งพนักงาน
สามารถรับรู้สิ่งเหล่านี้ได้จากผลตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานให้กับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการขึ้นเงินเดือน การ
ได้เลื่อนต าแหน่ง สวัสดิการ สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และการยอมรับและเห็นคุณค่า (Saltson  &  
Nsiah,  2015) ดังที่ Jangsiriwattana (2021) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรได้รับการพัฒนามาจาก
ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์กร ซึ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรนั้นสามารถชี้ให้เห็นได้จาก 3 องค์ประกอบ
ด้วยกันคือ การแลกเปลี่ยนระหว่างพนักงานและองค์กร การมีเหตุผลของพนักงาน และการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน  
 ทั้งนี้ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์กร ตาม
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งการที่พนักงานรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนจากองค์กรจะกระตุ้นให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการท างาน    และสามารถสร้างผลลัพธ์เชิงบวกในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรได้ก าหนด
ไว้ (ตะวันฉาย โพธิ์รักษา และ ธัญนันท์ บุญอยู่, 2563) ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรในระดับต ่า พนักงานจะไม่แสดงความพยายามในการท างานเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร หากแต่มุ่ง
ที่จะแสวงหาองค์กรใหม่ ก่อให้เกิดพฤติกรรมการตั้งใจลาออก และลาออกจากงานในที่สุด (Caesens et al., 
2017; Mohamed & Ali, 2015) ทั ้งนี ้ แสดงให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่า การรับรู ้การสนับสนุนขององค์กรมี
ความส าคัญต่อผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานของพนักงาน (Rockstuhl et al., 2020) 

 การพัฒนาตนเองในการท างาน 
 ในโลกยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อองค์กรต่าง ๆ ต้องเผชิญกับ
สถานการณ์วิกฤตโควิด 19 ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายต่อบุคลากรในองค์กร ท าให้พนักงานในองค์กรต้อง
พัฒนาศักยภาพของตนเองที่มีต่อบทบาทและหน้าที่ในองค์กรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพ่ือให้ได้รับความ
ไว้วางใจและมีความก้าวหน้า รวมถึงการสนับสนุนให้องค์กรสามารถคงอยู่ได้ภายใต้ภายใต้สถานการณ์แบบวิถีใหม่ 
ทั้งนี้ สิ่งส าคัญที่สุดในการพัฒนาตนเอง คือ การที่พนักงานในองค์กรทุกคนมีความตระหนักถึงความส าคัญในการ
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พัฒนาตนเอง โดยการพัฒนาตนเองนั้น เป็นการรับรู้ความสามารถของบุคคลที่พัฒนามาจากปัจจัยหลัก 4 ประการ 
คือ ประสบการณ์จากความส าเร็จ การได้เห็นตัวแบบประสบความส าเร็จ การพูดชักจูงจากผู้อื่น และสภาวะทาง
กาย (Bandura, 1986) ซึ ่ง Meggison and Pedler (1992) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาตนเองเป็นการเพิ ่มพลัง
อ านาจ นั่นคือ เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ของผู้ท างาน ซึ่งจะน าความก้าวหน้ามาสู่องค์กร  
 ดังนั้น พนักงานต้องมีความรู้สึกต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มีความสามารถเพ่ิมมากขึ้น พยายาม

เสริมสร้างผลิตผลของงานให้มากขึ้น และพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตนเอง เพ่ือน าไปสู่การแสวงหาความส าเร็จและ

ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ทั้งนี้ การพัฒนาตนเองเริ่มต้นด้วยการปรับปรุงตนเอง ท าให้ตนเองรู้สึกว่าการ

ท างานหรือการด ารงชีวิตนั้นมีความหมาย และต้องเรียนรู้ที่จะพัฒนาตนเองอย่างสม ่าเสมอตลอดเวลา โดยมี

หลักการในการพัฒนาตนเอง คือ เรียนรู้อยู่เสมอ ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน บริหารเวลาได้ดี มีทัศนคติที่ดี กล้าที่จะ

เสี่ยง ยินดีและยอมรับการเปลี่ยนแปลง เป็นแบบอย่างที่ดี  และรู้จักการให้อภัย (พรพรรณ พูวัฒนาธนสิน., 2562) 

น ามาสู่สมมติฐานส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อการพัฒนาตนเองใน

การท างานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 

 
 

 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยนี้ ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามจ านวน 20 ข้อ จากพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน

ของสายการบินในประเทศไทยจ านวน 480 คน เป็นการสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probabilistic 

convenience sampling) โดยค านวณจากการใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% (Yamane, 

1973) ได้ผลเป็นจ านวนกลุ ่มตัวอย่างที ่เหมาะสมจ านวน 400 คน การวิจัยนี้ด  าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้

แบบสอบถาม 2 รูปแบบ คือ รูปแบบกระดาษและอิเล็กทรอนิกส์ (Google form) โดยใช้มาตรวัดของลิเคิร์ท 
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(Likert Rating Scales) ในการวัดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ (1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด และ 5 = เห็นด้วยมาก

ที่สุด)   

 ข้อมูลส่วนบุคคลด้านเพศของกลุ่มตัวอย่างพบว่า เพศชาย จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 และเพศ

หญิง จำนวน 342 คน คิดเป็นร้อยละ 71.3 มีอายุระหว่าง 30 - 35 ปี จำนวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 48.1 

รองลงมามีอายุระหว่าง 36 - 40 ปี จำนวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 ถัดมามีอายุระหว่าง 41 - 45 ปี จำนวน 

78 คน คิดเป็นร้อยละ 16.3 และมีอายุมากกว่า 45 ปี จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 5 มีการศึกษาระดับปริญญา

ตรี จำนวน 342 คน คิดเป็นร้อยละ 71.3 และการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี จำนวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 

28.7 มีประสบการณ์การทำงานระหว่าง 5 – 10 ปี จำนวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 49.4 รองลงมามีประสบการณ์

การทำงานระหว่าง 11 – 15 ปี จำนวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 35.6 ถัดมามีประสบการณ์การทำงานระหว่าง 16 

– 20 ปี จำนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 13.1 และมีประสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี จำนวน 9 คน คิดเป็น

ร้อยละ 1.9 และมีตำแหน่ง Cabin Crew จำนวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมามีตำแหน่ง Senior Cabin 

Crew จำนวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 36.2 ถัดมามีตำแหน่ง Supervisor จำนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 10 และ

มีตำแหน่ง Instructor จำนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 รายละเอียดของกลุ่มตัวอย่าง ดังแสดงในตารางที่ 1 

ตารางท่ี 1 แสดงกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่ง 
 จ านวน ร้อยละ  จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 
อายุ 
30 - 35  
36 - 40  
41 - 45  
> 45 
ระดับการศึกษา   
Bachelor’s degree 
Master’s degree 

 
138 
342 

 
231 
147 
78 
24 
 

342 
138 

 
28.7 
71.3 

 
48.1 
30.6 
16.3 
  5.0 

 
71.3 
28.7 

ประสบการณ์กาท างาน 
5 - 10 
11 - 15 
16 - 20 
> 20 
 
ต าแหน่ง 
Cabin Crew 
Senior Cabin Crew 
Supervisor 
Instructor 

 
237 
171 
63 
9 
 
 

240 
174 
48 
18 

 
49.4 
35.6 
13.1 
  1.9 

 
 

50.0 
36.2 
10.0 
  3.8 

รวม 480 100 รวม 480 100 



7 
 

 ทั้งนี้ ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม (Index of item-objective 
congruence: IOC) หรือการหาค่าความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม (Validity) ได้ผ่านการพิจารณา
ตรวจสอบแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กรจ านวน 3 ท่าน  และมีค่าความ
เที่ยง (Reliability) 0.88 โดยใช้วิธีการสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coeffient) ซ่ึงได้ค่า
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับสูงกว่ามาตรฐาน (Cronbach’s Alpha > .8) (Cronbach, 1951) และค่าน ้าหนักองค์ประกอบ 
(Factor loading) มีค่ามากกว่า .50 (Hair et al., 2016) ซึ่งแสดงว่าเครื่องมือมีความเชื่อม่ันสูง จึงสามารถน า
แบบสอบถามมาใช้ในการเก็บข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ได้ ดังแสดงในตารางที่ 2 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร เก็บข้อมูลโดยใช้ข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ ซึ่งพัฒนามาจากงานวิจัยของ 
สุกัญญา จันทรมณ ี (2557) และ Eisenberger  et al. (1997) โดยมีตัวอย่างข้อค าถาม ดังนี้ องค์กรของข้าพเจ้า
พร้อมให้ความช่วยเหลือเสมอเมื่อข้าพเจ้ามีปัญหา, องค์กรของข้าพเจ้าใส่ใจต่อความคิดเห็นของข้าพเจ้า, และ
ข้าพเจ้ารับรู้ถึงแผนงานที่องค์กรของข้าพเจ้าท าอยู่และก าลังจะท าในอนาคต 
 การพัฒนาตนเองในการท างาน เก็บข้อมูลโดยใช้ข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ ซึ่งพัฒนามาจากงานวิจัยของ 
วรรณวิสา แย้มเกต ุ(2558) และ Gheith and Aliaberi (2018) โดยมีตัวอย่างข้อค าถาม ดังนี้ ข้าพเจ้าเพิ่มทักษะใน
การท างานอยู่เสมอ, เมื่อข้าพเจ้าพบข้อบกพร่อง ข้าพเจ้าจะปรับปรุงและแก้ไขทันที, และข้าพเจ้าต้องการพัฒนา
ตนเองไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

ตารางท่ี 2 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบและค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค 
 

ตัวแปร 
ค่าน ้าหนัก

องค์ประกอบ 
ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา

ของครอนบาค 
การรับรู้การ-สนับสนุนจากองค์กร (POS) 
- ข้าพเจ้ารู้สึกม่ันใจในความมั่นคงขององค์กร (POS 1) 
- องค์กรของข้าพเจ้าพร้อมให้ความช่วยเหลือเสมอเมื่อข้าพเจ้ามี
ปัญหา (POS 2) 
- องค์กรของข้าพเจ้าพร้อมที่จะให้อภัยเมื่อข้าพเจ้าทำผิดพลาด 
(POS 3) 
- องค์กรของข้าพเจ้าสนับสนุนให้ข้าพเจ้าก้าวหน้าในการทำงาน 
(POS 4) 
- องค์กรของข้าพเจ้ามีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่เป็นธรรมและเสมอภาค 
(POS 5) 
- องค์กรของข้าพเจ้าใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดีของข้าพเจ้า (POS 6) 

.69 

.78 
 

.73 
 

.80 
 

.57 
 

.68 
 

.88 

.88 
 

.88 
 

.88 
 

.88 
 

.88 
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- ข้าพเจ้าได้รับข่าวสารด้านนโยบายและกระบวนการทำงานจาก
องค์กร (POS 7) 
- ข้าพเจ้ารับรู้ถึงแผนงานที่องค์กรของข้าพเจ้าทำอยู่และกำลังจะ
ทำในอนาคต (POS 8) 
- ข้าพเจ้าคิดว่างานที่ข้าพเจ้ารับผิดชอบเป็นงานที่มีคุณค่าต่อ
องค์กร (POS 9) 
- องค์กรของข้าพเจ้าใส่ใจต่อความคิดเห็นของข้าพเจ้า (POS 10) 

.82 
 

.76 
 

.56 
 

.71 

.88 
 

.88 
 

.88 
 

.88 
การพัฒนาตนเองในการท างาน (SDW) 
- ข้าพเจ้าเปิดรับความคิดใหม่ ๆ หรือมีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกับบุคคลอื่น ๆ (SDW 1) 
- ข้าพเจ้าศึกษาแนวทางและวิธีการทำงานของผู้ที่ประสบ
ความสำเร็จเพื่อนำมาปรับใช้กับตนเอง (SDW 2) 
- ข้าพเจ้าเพ่ิมทักษะในการทำงานอยู่เสมอ (SDW 3) 
- เมื่อข้าพเจ้าพบข้อบกพร่อง ข้าพเจ้าจะปรับปรุงและแก้ไขทันที 
(SDW 4) 
- ข้าพเจ้าประเมินผลการทำงาน เพื่อให้มองเห็นถึงจุดอ่อนและจุด
แข็งของตนเอง (SDW 5) 
- ข้าพเจ้ากำหนดเป้าหมายในการทำงานอยู่เสมอ (SDW 6) 
- ข้าพเจ้าช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานแก้ไขปัญหาการทำงาน (SDW 7) 
- ข้าพเจ้าพัฒนาตนเองโดยการเข้าร่วมการฝึกอบรมหรือสัมมนา 
(SDW 8) 
- เมื่อทราบว่างานที่ทำยังไม่ดี ข้าพเจ้าพยายามแก้ไขให้ดีขึ้น   
(SDW 9) 
- ข้าพเจ้าต้องการพัฒนาตนเองไปสู่ความเป็นมืออาชีพ (SDW 10) 

 
.88 

 
.78 

 
.70 
.59 

 
.73 

 
.77 
.67 
.66 

 
.66 

 
.61 

 
.87 

 
.87 

 
.87 
.87 

 
.87 

 
.87 
.88 
.88 

 
.87 

 
.87 

  
ผลการวิจัย 
 ผลที่ได้จากการหาค่าความเชื่อมั่นและความเที่ยงของตัวแปร พบว่ามีค่าความเชื่อมั่นและความเที่ยงใน
ระดับท่ีสูงกว่ามาตรฐาน โดยมีค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตได้ (Average Variance Extracted : 
AVE) อยู่ระหว่าง .50 - .51 คา่ความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ (Composite Reliability: CR) อยู่ระหว่าง .83 - .86 
(AVE > .5, CR > .7; Hair et al, 2016) ค่า Cronbach’s alpha อยู่ที่ .87 - .88 (Cronbach’s alpha > .8; 
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Cronbach, 1951) และมีค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับการพัฒนาตนเองในการท างาน
ของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินเท่ากับ .28 (r = .28; p < .01) แสดงว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมี
ความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ดังแสดงในตารางที ่3 

ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเชื่อมั่น ความเที่ยง และค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปร 

ตัวแปร Mean S.D. AVE CR Cronbach’s alpha 1 2 
1. POS 
2. SDW 

3.32 
4.27 

1.10 
.73 

.51 

.50 
.86 
.83 

.88 

.87 
- 

.28** 

 
- 

Note: N = 480; **p < .01 

 ตารางที่ 4 แสดงการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย  (Simple Linear Regression) ของ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานต้อนรับบน
เครื่องบิน ตัวแปรผ่านการทดสอบตามข้อตกลงเบื้องต้นในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย  โดย
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ความคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงแบบ
ปกติ ความคลาดเคลื่อนแต่ละค่าเป็นอิสระต่อกัน (Tolerance = 1) และตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเองต ่า  (VIF 
= 1) จึงสามารถน าตัวแปรมาใช้วิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่ายได้ ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ(β = .28; t = 6.38 ; p 
< .01) และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรสามารถพยากรณก์ารพัฒนาตนเองในการท างานร้อยละ 8 (R2 = .08) 
ทั้งนี ้ เนื่องจากค่า t มีค่ามากกว่า 1.96 ส่งผลให้ยอมรับสมมติฐานทีว่่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพล
ต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

ตารางท่ี 4 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่ายของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร    
     และการพัฒนาตนเองในการท างาน 

ตัวแปร 
Model 

           B                        SE                         β 

             Constant 36.63* .98  
             POS     .18** .03 .28** 
 
             R2 

             Adj. R2 

             F 

  
.08 
.08 

40.639** 

 

Note: N = 480; **p < .01 
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อภิปรายผล 
 การวิจัยนี้ได้ทดสอบสมมติฐานที่ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเอง
ในการท างานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน โดยผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาตนเองในการท างาน เนื่องจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมี
ความสัมพันธ์และอิทธิพลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน นั่นคือ การที่
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินรับรู้ไดว้่า สายการบินให้ความส าคัญและสนับสนุนในการตั้งใจปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายของพนักงาน ย่อมส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน ทั้งนี้ 
ผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Afzali (2014) (β = 0.17; t = 2.22; p < 0.01) Rockow et al. 
(2016) (r = 0.582; p < 0.01) Sukmayanti and Sintaasih (2018) (β = 0.323; t = 2.700; p < 0.01) Sabir 
et al. (2021) (r = 0.439; p < 0.05) และ Kusumaputri et al. (2021) (β = 0.125; p < 0.05) 
 ดังนั้น สายการบินควรมีนโยบายและแผนในการสนับสนุนพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินที่ชัดเจน และมี
ระบบทีส่่งเสริมให้พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของสายการบิน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ข้อมูลข่าวสารในด้านของนโยบายที่เก่ียวข้องกับการสนับสนุนการท างานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน เพ่ือให้
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินรับรู้ไดถ้ึงการสนับสนุนของสายการบินในด้านต่าง ๆ ซ่ึงเมื่อพนักงานต้อนรับบน
เครื่องบินรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนของสายการบิน ย่อมส่งผลให้พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินมีรู้สึกได้ว่าสายการบิน
มองเห็นคุณค่าและความส าคัญที่พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินทุ่มเทในการท างาน อันจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเองของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินให้มีศักยภาพมากข้ึน ทั้งนี้ ถึงแม้ว่าสายการบินจะมีนโยบายและ
แผนในการสนับสนุนพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินที่ดี แต่หากสายการบินไม่สามารถสื่อสารให้พนักงานต้อนรับบน
เครื่องบินรับรู้ได้ ย่อมไม่ก่อให้เกิดประโยชน์อันใดที่เป็นการสนับสนุนการพัฒนาตนเองของพนักงานต้อนรับบน
เครื่องบิน  
 
บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
 การทีส่ายการบินมีนโยบายและแผนในการสนับสนุนพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินที่ชัดเจน และท าให้
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินรับรู้และเข้าใจถึงการสนับสนุนนั้น ส่งผลให้พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินรู้สึกได้ถึง
ความส าคัญของตนเองที่มตี่อสายการบิน น ามาสู่ความตั้งใจในการพัฒนาตนเองในการท างาน ทั้งนี้ ถึงแม้ว่าสาย
การบินจะมีนโยบายหรือแผนที่ดีเพียงใด หากพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินไม่สามารถเข้าถึงและเข้าใจการ
สนับสนุนจากองค์กรได้ ย่อมส่งผลให้การสนับสนุนจากองค์กรไม่มีบทบาทในการส่งเสริมให้พนักงานต้อนรับบน
เครื่องบินพัฒนาตนเองในการท างาน นอกจากนี้ พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินควรมีความตระหนักและมีแนวทาง
ในการพัฒนาตนเองในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยการศึกษาทบทวนความรู้ที่มีอยู่และหาความรู้
ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา เพ่ือน ามาพัฒนาการท างานให้บรรลุเป้าหมาย รวมถึงการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง
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เต็มความรู้ความสามารถ มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน อันจะน ามาสู่ความส าเร็จของสายการบิน โดยในส่วน
ของสายการบินก็ควรมีแนวทางในการสนับสนุนพนักงานให้มีการพัฒนาตนเองที่ดีและชัดเจน เช่น การจัดฝึกอบรม 
การเปิดโอกาสให้พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการท างาน และการให้โอกาส
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ เป็นต้น เพ่ือให้
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินสามารถรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนจากองค์กรและมีความม่ันใจในการพัฒนาตนเอง เพ่ือ
รองรับการท างานภายใต้การบินวิถีใหม่ 
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