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Abstract 

 

This research has four objectives: 1) to study the opinions of crew resource 

management, safety culture and stress management among cabin crews in scheduled 

airlines during COVID 19 situation,  2) to analyze the influence of crew resource 

management on stress management among cabin crews in the scheduled airlines during 

COVID 19 situation, and 3) to analyze the influence of safety culture on stress 

management among cabin crews in scheduled airlines during the COVID-19 situation 

and 4) to analyze the influence of crew resource management on stress management 

among cabin crews in scheduled airlines during COVID-19 situation with safety culture 

as a mediator. 

This exploratory study assessed the opinions of a total population of 4,294 

crew members from five operating scheduled airlines and 353 samples were calculated 

according to the Krejci and Morgan formula (1970) and only 336 completed 

questionnaires were obtained. The analysis used descriptive statistics such as 

percentage, mean and standard deviation and tested the hypothesis by multiple 

regression analysis. 

The analysis findings revealed that 1) the opinion level towards the overall 

element of CRM and safety culture was at the highest level, and a general aspect of 

stress management was at a high level. 2) The CRM influenced stress management. 3) 

The safety culture influenced stress management at the statistically significant level of 

0.01, and 4) CRM influenced stress management with safety culture as a partial 

transmission variable at the statistically significant level of 0.01. Both variables could 

predict the stress management level of crew members in the scheduled airlines during 

the COVID-19 pandemic by 24.40 percent. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การระบาดใหญ่ของ COVID-19 มีนัยส าคญัต่อการหยุดชะงกัของธุรกิจสายการบิน
และเป็นวิกฤตของอุตสาหกรรมการบิน สายการบินทัว่โลกตอ้งหยุดท าการบิน งดให้บริการ ขาด
แคลนทรัพยากร รวมถึงความเส่ียงดา้นความปลอดภยั (IATA: Guidance for managing crew fatigue 
during a crisis, 2020) ผลการวิเคราะห์ผลกระทบของการระบาด COVID-19 ต่อธุรกิจสายการบิน
และแนวโน้มอนาคตของธุรกิจสายการบินหลงัการระบาด (Laophram et al., 2020) พบว่า การ
ระบาดของ COVID-19 เป็นวิกฤตท่ีส่งผลกระทบหนักท่ีสุดของศตวรรษท่ี 21 เม่ือเทียบกับ
วิกฤตการณ์อ่ืนๆในอดีต เช่น วิกฤตน ้ ามนัโลก 2517 สงครามอิรัก-อิหร่าน 2523 สงครามอ่าว
เปอร์เซีย 2535 วกิฤตการณ์การเงินในเอเชีย 2541 วนิาศกรรม 11 กนัยายน 2544 เป็นตน้ สายการบิน
ตอ้งปรับตวัเปล่ียนแปลงแบบทวีคูณพร้อมกบัความตกต ่าของอุตสาหกรรมการบิน หลายสายต่าง
เรียกร้องให้ภาครัฐออกมาตรการให้ความช่วยเหลือ (Minho and Wonjoon, 2021) ปัญหาดงักล่าว
สร้างความกดดนัทางการเงินข้ึนภายในธุรกิจ  
 ผลกระทบจากการระบาดของ COVID-19 ต่อการขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศ      
ทัว่โลก องคก์ารการบินพลเรือนระหวา่งประเทศ พบวา่ จ  านวนท่ีนัง่โดยสารเฉล่ียลดลงร้อยละ 55 - 
64 มีจ านวนผูโ้ดยสารลดลง 1,184 - 1,398 ลา้นคน ท าให้ผูป้ระกอบการสายการบินสูญเสียรายได ้
214,000 - 252,000 ลา้นดอลลาร์สหรัฐ เม่ือเทียบกบัสถานการณ์ปกติใน พ.ศ. 2562 ซ่ึงภูมิภาคเอเชีย
แปซิฟิกมีจ านวนท่ีนัง่โดยสารลดลงสูงท่ีสุดร้อยละ 71.9 - 77.5 ขณะท่ี ภูมิภาคแอฟริกามีจ านวนท่ี
นัง่โดยสารลดลงนอ้ยท่ีสุดร้อยละ 36.5 - 44.3 นอกจากนั้น การขนส่งทางอากาศของประเทศไทย มี
จ านวนผูโ้ดยสารเพียง 58.25 ล้านคน ลดลงจากปีก่อนหน้าถึงร้อยละ 64.7 แบ่งเป็นผูโ้ดยสาร
ระหวา่งประเทศ 16.25 ลา้นคน ลดลงร้อยละ 81.7 และผูโ้ดยสารภายในประเทศ 42 ลา้นคน ลดลง
ร้อยละ 44.9 จากปีท่ีผา่นมา แสดงให้เห็นว่าประเทศไทยไดรั้บผลกระทบจากสถานการณ์ดงักล่าว
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รุนแรงกว่าค่าเฉล่ียผลกระทบของทัว่โลก และภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก (ส านักงานการบินพลเรือน   
แห่งประเทศไทย, 2563) 
 การศึกษามุมมองการบริหารทรัพยากรมนุษยห์ลงั COVID-19 ในอุตสาหกรรมการบิน
ของ Imam (2020) พบว่า ผูบ้ริหารตอ้งตดัสินใจด้วยความยากล าบาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งการลด
ตน้ทุน การลดจ านวนพนกังาน การรักษาพนกังานท่ีมีทกัษะถือเป็นการตดัสินใจท่ีมีความส าคญัของ
ฝ่ายบริหารท่ีตอ้งเผชิญ กรณีดงักล่าวส่งผลใหส้ายการบินต่างปฎิบติัคลา้ยกนัทัว่โลก ท าใหพ้นกังาน
หลายล้านคนต้องถูกพกังานและถูกเลิกจ้าง ผลการศึกษาของ Rooyen et al. (2021) เร่ืองวิกฤต
ทรัพยากรมนุษย์ของสายการบินในประเทศไทย พบว่า ธุรกิจท่ีต้องการอยู่รอดต้องมีการ
เปล่ียนแปลงในระดบันโยบายองคก์ารอยา่งมาก ไดแ้ก่ วิธีการรับพนกังาน การฝึกอบรม การจูงใจ 
สภาพแวดล้อมท่ีดีต่อสุขภาพ และการคงไวซ่ึ้งสภาพการจ้างงาน โดยสรุปด้วยว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งปรับตวัและพฒันาตามสถานการณ์ปัจจุบนั 
 สถานการณ์ COVID-19 เปล่ียนวิธีการท างานของโลก น ามาซ่ึงความไม่มัน่คงทาง
เศรษฐกิจ เกิดภาวะการว่างงาน ธุรกิจตอ้งปิดตวัเป็นจ านวนมากทัว่โลก สร้างสภาพแวดล้อมท่ี
ซับซ้อนและทา้ทายส าหรับผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีจะตอ้ง
คน้หาวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการสร้างความต่อเน่ืองขององคก์าร และเพื่อช่วยให้พนกังานปรับตวั
เข้ากับสภาพแวดล้อมการท างานใหม่ ประเด็นน้ีนักวิจยัองค์การเช่ือว่าบทบาทของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหัวใจส าคญัในยามวิกฤต (Arzensek & Lesnik, 2016 as cited in Imam, 2020) 
ทั้ งน้ีเพราะเก่ียวข้องกับวฒันธรรมองค์การและความเป็นผูน้ าท่ีจะช่วยหล่อหลอมองค์การใน
ช่วงเวลาแห่งการเปล่ียนแปลง (Cooper, 2009; Shen & D'Netto, 2012 as cited in Imam, 2020) ทั้งน้ี 
การใชก้ลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมจะช่วยเพิ่มความสุขทางจิตใจ ความพึงพอใจ 
ประสิทธิผล แรงจูงใจ และความปลอดภยัด้านสุขภาพในการท างานของพนักงาน (Azizia et al., 
2021) ท่ามกลางการแข่งขนัอย่างสูงขององค์การสายการบินพาณิชย ์ท่ีมีความอ่อนไหวต่อความ
ปลอดภยั และการใช้เทคโนโลยีชั้นสูงในการบริการ ดงันั้นกลยุทธ์จึงตอ้งตั้งอยู่บนพื้นฐานของ     
ตวัขบัเคล่ือนส าคญั 2 ประการ (Appelbaum and Brenda, 2003) ไดแ้ก่ 1) ความปลอดภยั (Safety) 
และ 2) การบริการท่ีเป็นเลิศ (Service excellence) ท่ีเพิ่มมากข้ึนทัว่โลก  
 องคก์ารท่ีมีความเส่ียงสูง (High-risk organization: HRO) พนกังานมกัมีแนวโนม้ท่ีจะมี
ความเครียดสูงหรือมีความเส่ียงต่อสุขภาพกายและใจ (Mitchell and Leonha, 2010) อุตสาหกรรม
การบินเป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมท่ีรู้กนัดีกวา่เป็นองคก์ารท่ีมีความเช่ือถือสูง ตอ้งการการด าเนินงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพและเช่ือถือได้ อาชีพน้ีมีสภาวะของความกังวลหรือภยัคุกคามท่ีเป็นอนัตราย
เก่ียวเน่ืองกบัการท างาน จึงจ าเป็นต้องมีโปรแกรมสนับสนุนเพื่อสร้างความเขม้แข็งด้านจิตใจ         
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มีการบูรณาการท่ีเป็นระบบ และการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน (Crew Resource 
Management: CRM) ซ่ึงถือเป็นตน้แบบหรือมาตรฐานของหลกัสูตรเบ้ืองตน้ขององคก์าร            สาย
การบิน การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน ถูกน ามาใช้โดยหน่วยงานการบินพลเรือนและ
หน่วยงานก ากบัดูแล (เช่น Federal Aviation Authority: FAA และ Joint Aviation Authorities: JAA) 
และน ามาใชโ้ดยสายการบินในประเทศและต่างประเทศ (MacLeod, 2021; Connor et al., 2008) การ
บริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยสนบัสนุนประสิทธิภาพของระบบ โดย
เป็นเคร่ืองมือเพื่อลดความผดิพลาดและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์าร (Weiner et 
al., 1993) และเป็นเคร่ืองมือส าคญัส าหรับการศึกษาพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความปลอดภยั ในทาง
ปฏิบติัยงัถือวา่เป็นแนวทางในการป้องกนัภยัคุกคามจากภายนอกและความผดิพลาดของลูกเรือ  
 การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินเป็นกลยุทธ์ท่ีองคก์ารใชเ้พื่อลดความเส่ียง และ
การจัดการกับความผิดพลาดของมนุษย์ให้ลดน้อยลง (Helmreich et al., N.D) ทั้ งน้ีเป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลทางวฒันธรรมท่ีแวดลอ้มดว้ยบุคคลและองคก์าร การจดัการกบัภยัคุกคามและ
ความผิดพลาด จึงตอ้งการขอ้มูลจากผูป้ฎิบติังาน เพื่อรักษาไวซ่ึ้งวฒันธรรมองค์การเชิงรุก ผ่าน
โปรแกรมการอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีใชส้ร้างวฒันธรรม
ความปลอดภยัขององคก์าร (Helmreich et al.,1999) โดยการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินท่ีมี
ประสิทธิภาพจะขบัเคล่ือนดว้ยขอ้มูลจากความรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมรอบตวัของลูกเรือ รวมทั้งแบบ
แผนพฤติกรรมในการปฏิบติังาน  
 การบริหารความปลอดภยัขององค์การในสถานการณ์ COVID-19 ส่งผลกระทบต่อ
แบบแผนและพฤติกรรม ท าให้ประเทศส่วนใหญ่ออกมาตรการการกักตัวและเวน้ระยะห่าง 
(European Pilot Peer Support Initiative, 2020) กระทบต่อลูกเรือและครอบครัว รวมถึงผูโ้ดยสาร 
ท าให้เกิดความเครียดทางจิตใจสูง เช่น ภาระงานเพิ่มข้ึนเน่ืองจากงานขนส่งสินคา้มีจ านวนมากข้ึน 
การปฏิบติัการฉุกเฉินในสถานการณ์วิกฤตการบิน ความร่วมมือและบรรยากาศของพนักงาน
เปล่ียนแปลงเน่ืองจากมาตรการเขม้ขน้ในการป้องกนั มีความเส่ียงเพิ่มข้ึนจากการติดเช้ือเน่ืองจาก
การสัมผสักบัผูโ้ดยสาร การติดเช้ือจากการสัมผสักบัส่ิงท่ีมาในเท่ียวบิน การสัมผสัพื้นผิวของห้อง
โดยสารหรือในสนามบิน นอกจากนั้น ระบบและกระบวนการท างานท่ีเพิ่มข้ึนจากการจดัการกบั
ผูโ้ดยสารหรือลูกเรือท่ีการติดเช้ือ เน่ืองจากชั่วโมงการท างานยาวนานและไม่ปกติ ท าให้มีเวลา
พกัผ่อนน้อยลง ลูกเรือจึงมีความเหน่ือยลา้ มีความยากล าบากในการดูแลสมาชิกครอบครัว และ       
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มีการกกัตวัท่ีบา้นส าหรับผูติ้ดเช้ือ สาเหตุเหล่าน้ีอาจส่งผลต่อ ความไม่มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน การ
สูญเสียรายได ้และมีโอกาสตกงาน  
 นอกจากเหตุผลทางด้านร่างกาย ปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้สามารถน าไปสู่ความเครียด
ทางดา้นจิตใจ เช่น ความวติกกงัวล เพราะเกรงวา่จะส่งผลลบต่อสิทธิเก่ียวกบัใบอนุญาตการบิน อาจ
มีการปรับโครงสร้างของการท างาน การลดขนาดองคก์าร หรือการลม้ละลาย ท่ีจะท าให้ลูกเรืออาจ
สูญเสียงาน และท าให้นกับินใหม่ไม่สามารถช าระคืนเงินกู ้ เป็นตน้ ระดบัความเครียดของแต่ละ
บุคคล จะข้ึนอยูก่บัทรัพยากรหรือแหล่งประโยชน์ กลยุทธ์จดัการส่วนบุคคล และการสนบัสนุนทั้ง
ระดบับุคคล เช่น สมาชิกในครอบครัว เพื่อนร่วมงาน และระดบัองคก์าร (Martinussen and Hunter, 
2010 as cited in Adil, 2019) ความเครียดเป็นการโตต้อบระหวา่งความตอ้งการและทรัพยากรท่ีมี ซ่ึง
ส่งผลต่อบุคลลทั้งทางกายและทางความคิด ประสิทธิภาพการท างานของทีม ขณะท่ีการตดัสินใจจะ
ข้ึนอยูก่บัการบริหารจดัการความเครียดภายในสภาพแวดลอ้มขององคก์าร แนวคิดน้ีสอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของ Yvonne and Daniel (2020) ท่ีกล่าวถึงผลกระทบดา้นลบของการระบาดของโรค 
COVID-19 ท่ีมีต่อสุขภาพจิตของลูกเรือ ความไม่มัน่คงในงาน และความกงัวลเก่ียวกับอนาคต 
เช่นเดียวกบัขอ้จ ากดัในการติดต่อส่ือสารทัว่ไป และการไม่ไดรั้บอนุญาตให้ท างาน ประเด็นเหล่าน้ี
ท าให้เกิดอาการซึมเศร้า วิตกกงัวลและความเครียด นอกจากนั้น (Driskell et al., 2000) ยงัพบว่า
ความเครียดส่งผลให้ทีมสูญเสียการรับรู้ มุมมองท่ีเปล่ียนไปจากการมุ่งเนน้ท่ีเป้าหมายของทีมไปสู่
การมุ่งเนน้ท่ีตวัเองของบุคคล ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัอุบติัเหตุของสายการบินหลายคร้ังท่ีส่งผลให้เกิดเหตุ
ฉุกเฉินระหวา่งการบินตามมา 
 เม่ือลูกเรือมีความเส่ียงท่ีจะเผชิญกบัสภาวะการท างานท่ียากล าบากมากข้ึนจากการ
ระบาดของโรค Covid-19 จะมีอะไรท่ีฝ่ายบริหารขององคก์ารการบินพอจะท าไดเ้พื่อดูแลพนกังาน
ส่วนหน้าเหล่าน้ีจากความเหน่ือยล้าและผลร้ายอ่ืนๆท่ีตามมา ผลการศึกษาของ Elvan & Turhan 
(2021) เก่ียวกบัผลกระทบของ COVID-19 ต่ออุตสาหกรรมการบิน โดยเปรียบเทียบทศันคติต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินของลูกเรือก่อนและระหว่างสถานการณ์ COVID-19 กลุ่ม
ตวัอย่างคือลูกเรือ จ านวน 250 คน ท างานในสายการบิน ผลการศึกษาไม่พบความแตกต่างอยา่งมี
นัยส าคัญระหว่างทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินทั้ งก่อนและระหว่าง
สถานการณ์ COVID-19 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินยงัเป็นเคร่ืองมือส าคญัด้านความปลอดภยั 
(Helmreich et al. (1999) และเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Adil (2019) ท่ีพบว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน 
เป็นเสมือนยาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานท่ีเก่ียวกบัความเครียดในสภาพแวดลอ้ม และวิธีการ
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ปรับปรุงทีมเพื่อจดัการตอบสนองภาวะความเครียด ภาวะความเครียดของทีมมกัเก่ียวข้องกบั
กฎระเบียบทางการบิน  
 นอกจากนั้นผลการศึกษาเร่ืองความสามารถทางวฒันธรรมท่ีมีผลต่อความเครียดของ
ลูกเรือสายการบินชาวไทยของ Suthatorn (2019) ก าหนดให้ความแตกต่างทางวฒันธรรมเป็นตวั
แปรก ากบัของความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถทางวฒันธรรมและความเครียดของลูกเรือ ขอ้มูล
ถูกเก็บโดยใช้แบบสอบถามจากลูกเรือชาวไทยท่ีท างานในสายการบินระหว่างประเทศชั้นน าใน
ประเทศไทยจ านวน 208 ฉบบั ผลการวิเคราะห์โดยใชว้ิธีถดถอยก าลงัสองนอ้ยท่ีสุดบางส่วนพบวา่ 
ลูกเรือท่ีมีความสามารถทางวฒันธรรมสูงจะรับรู้ความเครียดได้น้อยกว่า (Hefner et al., 2016) 
วฒันธรรมความปลอดภยัช่วยให้เกิดการ เฝ้าระวงั เรียนรู้การจดัล าดบัความส าคญั ลดความผดิพลาด 
ช่วยให้เกิดมาตรฐานของกระบวนการท างานในชีวิตประจ าวนัและพฤติกรรมขององค์การในการ
จดัการกบัสถานการณ์ฉุกเฉินท่ีไม่คาดคิดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ท่ามกลางวิกฤตการณ์ของโลกขณะน้ีส่งผลกระทบรุนแรงอย่างกวา้งขวาง โดยเฉพาะ     
อย่างยิ่งต่ออุตสาหกรรมการบิน ความเครียดถือเป็นปัจจยัท่ีหลีกเล่ียงไดย้ากจากความกดดันและ
ความเหน่ือยลา้ของการท างาน ส่งผลร้ายแรงต่อชีวิตส่วนตวัและอาชีพ โดยเฉพาะในสาขาการบิน 
ส่ิงน้ีเป็นปัญหาอย่างมาก เป็นอันตรายต่อชีวิตส่วนรวมจากการเกิดอุบัติเหตุทางอากาศ การ
แกปั้ญหาท่ีเหมาะสมคือการลดความเครียดให้เป็นศูนยใ์นสภาวะการท างานใดๆ แต่ในเชิงปฏิบติั
เป็นไปไม่ได ้ดงันั้นจึงสมควรจดัการกบัระดบัของความเครียด เม่ือสาเหตุของความเครียดสามารถ
จดัการไดผ้่านความรู้และประสบการณ์ของลูกเรืออย่างเพียงพอ เช่น การบริหารทรัพยากรบุคคล
ดา้นการบิน การส่งเสริมวฒันธรรมความปลอดภยัเชิงบวกขององคก์าร เป็นตน้ ประเด็นปัญหาการ
วิจยัคร้ังน้ีจึงตอ้งการทราบถึงแนวความคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน และวฒันธรรม
ความปลอดภยัวา่มีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ไดดี้มากนอ้ยเพียงใด ทั้งน้ี ผูว้จิยัตระหนกัถึงความส าคญั
และความจ าเป็นเร่งด่วน ประกอบกบัการศึกษาในประเด็นอิทธิพลของชุดตวัแปรดงักล่าวน้ียงัไม่มี
ผูศึ้กษามาก่อน ผลการศึกษาจึงน่าจะเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 
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2. วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 

 2.1  เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน วฒันธรรม
ความปลอดภัย และการจัดการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019   
                    2.2  เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินต่อการจดัการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019   
                    2.3  เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของวฒันธรรมความปลอดภยัต่อการจดัการความเครียดของ
ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019   
 2.4  เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินต่อการจดัการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 ผา่นวฒันธรรมความปลอดภยั  
 

3. กรอบแนวคดิกำรวจิัย  
 
 หลงัจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดา้นการบิน แนวคิดวฒันธรรมความปลอดภยั แนวคิดการจดัการความเครียด และแนวคิดสายการบิน
ประจ ามีก าหนดและพนกังานตอ้นรับในอากาศ ตลอดจนผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จึงไดก้รอบแนวคิด
ในการวจิยัตามภาพท่ี 1.1 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวความคิดการวจิยั (Conceptual Framework) 
ท่ีมา: การทบทวนวรรณกรรมโดยผูว้จิยั 
 

4. สมมติฐำนกำรวจิัย  
 
 4.1 การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินมีอิทธิพลต่อการจัดการความเครียด 
ของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส โคโรนา 2019     
 4.2  วฒันธรรมความปลอดภยัมีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส โคโรนา 2019   
 4.4  การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินมีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของ
ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผา่นวฒันธรรม
ความปลอดภยั   
 
 

 

 

 

H1 

H2 H3 
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5.  ขอบเขตของกำรวจิัย 
 

 5.1  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ มุ่งเนน้แนวคิดทฤษฎีและผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ี
ใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินของ Flin et al. (2003) วฒันธรรมความ
ปลอดภยัของ Piers et al. (2009) และการจดัการกบัความเครียดของ Lazarus and Folkman (1984) 
โดยแหล่งขอ้มูลท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั เช่น บทความ หนงัสือทางวิชาการ ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
และขอ้มูลจากเวบ็ไซตท์างอินเทอร์เน็ต เป็นตน้ 
 5.2  ขอบเขตด้ำนประชำกร กลุ่มประชากรท่ีสนใจและใช้ท าการศึกษา คือลูกเรือ     
สายการบินประจ ามีก าหนด  
 5.3  ขอบเขตพืน้ที่ พื้นท่ีท่ีผูว้ิจยัจะท าการศึกษาคือ ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด
ในประเทศไทย 
 5.4  ขอบเขตด้ำนระยะเวลา ระยะเวลาด าเนินการศึกษาวิจยั ก าหนดเป็นช่วงเดือน
ธนัวาคม 2564 - พฤศจิกายน 2565  
 

6.   นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลด้ำนกำรบิน หมายถึง การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรท่ี
มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดความปลอดภยัและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยเน้น
ทกัษะท่ีไม่ใช่เทคนิคดา้นทกัษะทางปัญญาและดา้นทกัษะทางสังคม 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่   
  6.1.1  ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมของลูกเรือในการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
ในการท างาน เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จในแต่ละเท่ียวบิน ประกอบดว้ย การสร้างและรักษาทีม การ
ค านึงถึงผูอ่ื้น การสนบัสนุนผูอ่ื้น และการแกไ้ขความขดัแยง้  
  6.1.2  ภาวะผู้น าและทักษะการจัดการ หมายถึง การใชอ้ านาจ การรักษามาตรฐาน 
การประสานงาน และการจดัการภาระงาน 
  6.1.3  การตระหนักรู้สถานการณ์ หมายถึง การตระหนักรู้ระบบ การตระหนักรู้
สภาพแวดลอ้ม และการตระหนกัรู้เก่ียวกบัเวลา 
  6.1.4  การตัดสินใจ หมายถึง การนิยามปัญหา การสร้างทางเลือก การประเมิน
ความเส่ียงและการเลือกทางเลือก และการทบทวนผลลพัธ์ 
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 6.2 วัฒนธรรมควำมปลอดภัย  หมายถึง การรับรู้ การให้คุณค่า และจัดล าดับ
ความส าคญัเก่ียวกบัความปลอดภยัในองค์การ สามารถสะทอ้นให้เห็นถึงความมุ่งมัน่ต่อความ
ปลอดภยัในทุกระดบัขององคก์าร ประกอบดว้ย 6 คุณลกัษณะ ไดแ้ก่ 
  6.2.1  พันธสัญญา หมายถึง การสะทอ้นถึงความสนใจของฝ่ายบริหาร การรับรู้
ความส าคญัของความปลอดภยั การจดัล าดับความส าคญัของความปลอดภยั กระบวนการและ
ขอ้ก าหนดของกระบวนการ และ การมีส่วนเก่ียวขอ้งและรับผดิชอบส่วนบุคคลดา้นความปลอดภยั 
  6.2.2  พฤติกรรม หมายถึง การสะทอ้นให้เห็นถึงพฤติกรรมของพนักงานท่ีให้
ความส าคญัต่อความปลอดภยั ความคาดหวงัร่วมกนัและการสนบัสนุน ความพึงพอใจในงาน และ
การมีอุปกรณ์เพียงพอ   
  6.2.3  ความตระหนักรู้ หมายถึง การตระหนกัถึงทศันคติท่ีเป็นอนัตรายจากการไม่
รายงาน การตระหนกัรู้วา่งานชกัน าความเส่ียงมาให ้และความกงัวลดา้นความปลอดภยั 
  6.2.4  การปรับตัว  หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนักงานสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
เหตุการณ์ดา้นลบอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อป้องกนัสถานการณ์เชิงลบ โดยอาศยัขอ้มูลท่ีพนกังานมี
อยูห่รือมีประสบการณ์ในอดีต  
  6.2.5  ข้อมูล หมายถึง ขอ้เท็จจริงหรือเร่ืองราวท่ีเก่ียวขอ้งกบัการให้บริการของ   
สายการบิน เช่น เท่ียวบิน บุคลากร จ านวนผูโ้ดยสาร และสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้ง อาจเป็นไปได้
ทั้งขอ้มูลตวัเลข ภาพ เสียง หรือสัญลกัษณ์ใดๆ เช่น ความพร้อมของขอ้มูล การส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบั
การท างาน การอบรม ระบบการรายงานดา้นความปลอดภยั ความสมคัรใจท่ีจะใชร้ะบบการรายงาน 
ผลท่ีตามมาของการรายงานความปลอดภยั การส่ือสารข้อมูลเก่ียวกบัความปลอดภยั และ การ
แลกเปล่ียนขอ้มูลเก่ียวกบัประเด็นความปลอดภยั 
  6.2.6  ความยุติธรรม หมายถึง การประเมินพฤติกรรมเก่ียวกบัความปลอดภยั การ
รับรู้การประเมินผล และการส่งผา่นความรับผดิชอบ   
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 6.3 กำรจัดกำรควำมเครียด หมายถึง ความพยายามของบุคคลในการจดัการกบัปัญหา
ท่ีท าใหเ้กิดความเครียด ดว้ยพฤติกรรมทั้งภายนอกและภายในเพื่อลดความเครียดเม่ือบุคคลรับรู้และ
ประเมินวา่เป็นภยัคุกคาม ประกอบดว้ย 2 วธีิไดแ้ก่  
  6.3.1  การจัดการความเครียดโดยมุ่งแก้ไขปัญหา คือ การมุ่งจดัการความเครียดท่ี
ปัญหาโดยตรงทั้งจากสถานการณ์ภายนอกตวับุคคลและท่ีตวับุคคลเอง  
  6.3.2  การจัดการความเครียดโดยมุ่งแก้ไขอารมณ์ คือ การมุ่งจดัการความเครียด 
โดยการควบคุมและลดอารมณ์ท่ีเป็นทุกข ์แต่ไม่ไดเ้ปล่ียนแปลงสถานการณ์ 

       6.4  ลูกเรือสำยกำรบินประจ ำมีก ำหนด หมายถึง พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากผูด้  าเนินการเดินอากาศเพื่อปฎิบติัหนา้ท่ีในอากาศยานบินในเส้นทางท่ีไดรั้บอนุญาต
จากรัฐบาล โดยมีก าหนดเท่ียวบินและเวลาบินเป็นตารางบินประจ าท่ีแน่นอน 

       6.5  สถำนกำรณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนำ 2019 หมายถึง โรคทางเดินหายใจท่ีเกิดจาก
ไวรัสโคโรนาสายพนัธ์ใหม่ และพบการแพร่เช้ือจากคนสู่คน ผา่นละอองฝอยขนาดเล็ก โดยองคก์าร
อนามยัโลกประกาศใหก้ารระบาดน้ีเป็นภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุขระหวา่งประเทศ 
 

7.   ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
                    7.1  สายการบินประจ ามีก าหนดสามารถน าผลวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
นโยบาย วางแผนพฒันาและตดัสินใจ เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน วฒันธรรม
ความปลอดภยั และ การจดัการความเครียดของพนกังาน 
 7.2  องคก์ารในอุตสาหกรรมการบินอ่ืนๆ เช่น วิทยุการบิน สนามบิน การขนส่งสินคา้
ทางอากาศ การซ่อมบ ารุงอากาศยาน เป็นตน้ สามารถน าขอ้มูลมาพฒันาการฝึกอบรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดา้นการบินให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยบุคลากรสามารถน าความรู้ ทกัษะ และ
ทศันคติมาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารจดัการความเครียด เม่ือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์วกิฤต        
 7.3  นอกจากองค์การในอุตสาหกรรมการบินแล้ว องค์การต่างๆ เช่น โรงไฟฟ้า
พลงังานนิวเคลียร์ การขุดเจาะน ้ ามนั โรงพยาบาล ท่ีสนใจสามารถน าขอ้มูลมาส่งเสริมวฒันธรรม
ความปลอดภยัทัว่ทั้ งองค์การของตน ผ่านวิสัยทศัน์ด้านความปลอดภยัเชิงบวก ท าให้บุคลากร
สามารถจดัการกบัความเครียด ถือเป็นการเสริมสร้างสนบัสนุนให้องคก์ารพฒันาวฒันธรรมความ
ปลอดภยัอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 
 



11 
 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

       การวิจัยเร่ืองอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินและวฒันธรรม            
ความปลอดภยัต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ในช่วงสถานการณ์
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎี และรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิจากเอกสาร
และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง โดยมีจุดประสงค์เพื่อก าหนดนิยามปฎิบัติการของตัวแปร เพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในการก าหนดกรอบแนวคิด และความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ
กบัตวัแปรตามของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ดงัน้ี 

1.  แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2. แนวคิดวฒันธรรมความปลอดภยัและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
3.  แนวคิดการจดัการความเครียดและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
4. แนวคิดสายการบินประจ ามีก าหนดและพนกังานตอ้นรับในอากาศยาน 
 

1. แนวคดิการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน และงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน” หรือ Crew Resource Management 
(CRM) หมายถึง การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดความ
ปลอดภยัและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (The National Transportation Safety Board: NTSB as 
cited in Helmreich & Foushee, 2010 ; European Aviation Safety Agency: EASA, 2015 ; Civil 
Aviation Authority of Thailand: CAAT, 2019) การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินจึงอยู ่      บน
พื้นฐานของการจดัการทรัพยากรท่ีมีอยู่อยา่งมีประสิทธิภาพ (Flouris, 2000) ซ่ึงทรัพยากรดงักล่าว
หมายถึง การใช้ทรัพยากรทุกอย่างท่ีมี เช่น ขอ้มูล อุปกรณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งมนุษย ์เป็นตน้ เพื่อ
ประสิทธิภาพการปฎิบติังานและความปลอดภยั ทั้งน้ีผูเ้ก่ียวขอ้งในอุตสาหกรรมการบินยอมรับ
โดยทัว่ไปวา่ การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินเป็นแนวคิดท่ีดีและมีประโยชน์ ผลการศึกษา
เก่ียวกบั CRM ในหลายแง่มุมแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคล
ทางการบินและความปลอดภยั  
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  พฒันาการเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน เร่ิมจากมีการบนัทึกเสียง
สนทนาในหอ้งนกับินและขอ้มูลการบิน (Cockpit Voice Recorder: CVR and Flight Data Recorder: 
FDR) ค.ศ. 1970s มีค  าแนะน าไวช้ดัเจนวา่ การปฏิบติังานท่ีไม่ใช่ดา้นเทคนิคแต่เก่ียวกบัปัจจยัมนุษย ์
(Human factors) ส่งผลอย่างยิ่งต่อการเกิดอุบติัเหตุหลายคร้ัง เช่น ความสูญเสียของ สายการบิน 
United Airlines ท่ีพอร์ตแลนด์  ค .ศ .  1978  (Helmreich et al., 1999; CAA, 2014) ปัจจัยมนุษย์ 
หมายถึง วทิยาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัมนุษย ์เป็นเร่ืองของมนุษยก์บัสภาพแวดลอ้มในชีวติประจ าวนัและ
สถานการณ์การท างาน เป็นเร่ืองของความสัมพนัธ์ระหว่างมนุษยก์บัเคร่ืองจกัร อุปกรณ์ รวมถึง
นโยบายขององคก์าร และโดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างมนุษยด์ว้ยกนัเองทั้งระดบั
ส่วนบุคคลและกลุ่ม (ICAO Doc9683, 2005) การประยุกต์ใช้แนวคิดปัจจัยมนุษย์ เป็นความ
ตระหนกัถึงการตอบสนองต่อภยัคุกคามและความผิดพลาดในสภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังาน 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อการป้องกนัอุบติัการณ์และอุบติัเหตุ การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน 
จึงถือเป็นมาตรการส าคญัในการรับมือกบัความผดิพลาดของมนุษยใ์นองคก์าร 
        การประชุมเชิงปฏิบติัการเก่ียวกบัอุบติัเหตุการขนส่งทางอากาศในปี ค.ศ. 1979 เพื่อ
สรุปผลการวิจยัของ NASA (The National Aeronautics and Space Administration) ท่ีกล่าวถึงการ
จดัการทรัพยากรส าหรับห้องบงัคบัการบิน และไดรั้บการขนานนามอย่างเป็นทางการขณะนั้นวา่      
Cockpit Resource Management ซ่ึงถือเป็นโปรแกรมการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ โดยมุ่งเน้น
ปัจจยัมนุษยเ์พื่อลดความผิดพลาด เป็นการท าความเขา้ใจและการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึนในหอ้งบงัคบัการบิน (Cooper et al., 1980 as cited in Metscher et al., 2009) โดยมี           สาย
การบิน United Airlines เป็นผูริ้เร่ิมน าโปรแกรมการศึกษาอบรมดงักล่าวมาใชใ้นปี ค.ศ. 1981 ต่อมา
สายการบินต่างลงทุนเพื่อพฒันาโปรแกรมการศึกษาอบรม CRM อย่างหลากหลาย ทั้งด้านการ
ออกแบบและด้านวิธีการ ผลท่ีตามมาจึงกลายเป็นวิวฒันาการในช่วงต่างๆ ของการพัฒนา
แนวความคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน (CRM) สรุปพอสังเขปดงัน้ี (ICAO 
Doc9683, 2005)   
  1.1  พฒันาการของแนวความคิดเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน  

  1.1.1  การบริหารทรัพยากรนักบินในยคุแรก (First Generation Cockpit Resource 

Management) คณะกรรมการความปลอดภยัทางคมนาคมแห่งชาติ (The National Transportation 
Safety Board: NTSB) ไดช้ี้ให้เห็นถึงความลม้เหลวของกปัตนั ในการไม่ยอมรับขอ้มูลจากลูกเรือ
ใหม่ หรือไฟลท์เอ็นจิเนียร์ ประเด็นเหล่าน้ี เป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้เคร่ืองบิน United Airline 
ประสบอุบติัเหตุในปี ค.ศ. 1978 ดงักล่าว การศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้น      การบินยุค
แรกน้ี จึงมุ่งเนน้ไปท่ีการทดสอบดา้นจิตวิทยาและแนวคิดการบริหารจดัการโดยทัว่ไป เช่น ภาวะ
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ผูน้ า เน้ือหามุ่งเน้นไปท่ีวิธีการจดัการพฤติกรรมหรือความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล แต่ไม่ไดนิ้ยาม
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมในห้องนกับินไวอ้ย่างชดัเจน และบางคนเห็นว่า CRM ไม่ควรใช้เฉพาะกบั
นกับิน และควรจดัให้เป็นการศึกษาอบรมประจ าปี นอกจากน้ีในการศึกษายงัไดร้วมเอาการฝึกใน
สถานการณ์จ าลอง (Line-Oriented Flight Training หรือ LOFT) ซ่ึงนักบินสามารถฝึกทกัษะการ
ปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคลไดโ้ดยไม่เกิดอนัตราย อยา่งไรก็ตาม โปรแกรมการศึกษาอบรมน้ีไดรั้บการ
ต่อตา้นจากนกับินในช่วงแรก โดยใหเ้หตุผลวา่ เป็นการพยายามควบคุมลกัษณะนิสัยของพวกเขา 
  1.1.2  การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินยุคที่สอง (Second Generation 
Crew Resource Management) องค์การบริหารการบินและอวกาศแห่งชาติ (National Aeronautics 
and Space: NASA) ไดจ้ดัเวิร์คชอปข้ึนอีกคร้ังในปี ค.ศ. 1986 ในช่วงน้ี สายการบินทัว่โลกไดเ้ร่ิม
ศึกษาอบรม CRM และมีการรายงานถึงความส าเร็จและขอ้ขดัขอ้งท่ีเกิดข้ึนในโปรแกรมการศึกษา
อบรม หน่ึงในขอ้สรุปเห็นวา่ CRM ควรรวมเขา้ไวใ้นการศึกษาอบรมการบินและการปฏิบติัการบิน
ด้วย ขณะเดียวกัน ได้เปล่ียนช่ือจาก การบริหารทรัพยากรในห้องนักบิน (Cockpit Resource 
Management) มาเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน (Crew Resource Management) โดย
มุ่งเน้นแนวคิดด้านการบินและลกัษณะของการท างานเป็นทีมมากข้ึน เช่น การสร้างทีม (Team-
building) กลยุทธ์การบรีฟ (Briefing strategies) การตระหนกัรู้สถานการณ์ (Situational awareness) 
และการจัดการความเครียด (Stress management) ทั้ งน้ี โมดูลท่ีเฉพาะเจาะจงจะเน้นไปท่ีการ
ตัดสินใจ (Decision-making) และการท าลายห่วงโซ่ของความผิดพลาด (The chain of errors) 
อยา่งไรก็ตาม พบขอ้สังเกตวา่ การศึกษาอบรมยงัคงเนน้หนกัไปท่ีเน้ือหาเชิงจิตวิทยา ซ่ึงปัจจุบนัยงั
ใชส้อนกนัอยา่งแพร่หลายทัว่โลก 
 1.1.3  การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินยุคที่สาม (Third Generation Crew 

Resource Management) ช่วงตน้ ค.ศ. 1990 การศึกษาอบรม CRM เร่ิมมีหลายแนวทางมากข้ึน มี
การสะทอ้นใหเ้ห็นลกัษณะของระบบการบินท่ีลูกเรือตอ้งปฏิบติังาน รวมถึงปัจจยัน าเขา้หลากหลาย 
เช่น วฒันธรรมองค์การ (Organizational culture) ซ่ึงถือเป็นตัวก าหนดความปลอดภัยส าคัญ 
ขณะเดียวกนั มีความพยายามท่ีจะรวมเอา CRM เขา้ไวใ้นการอบรมดา้นเทคนิค โดยมุ่งไปท่ีทกัษะ
เฉพาะและพฤติกรรมท่ีนกับินสามารถน าไปใช้งานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน หลายสายการ
บินน าโมดูล CRM ไปไวใ้นระบบการบินอตัโนมติั มีการระบุถึงการตระหนกัรู้และการประเมิน
พฤติกรรม นอกจากนั้น การศึกษาอบรม CRM เร่ิมขยายออกไปยงักลุ่มอ่ืนๆ เช่น พนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบิน พนักงานอ านวยการบิน และ ช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน สายการบินหลายแห่ง           
เร่ิมท าการศึกษาอบรมร่วมกนัระหว่างนกับินกบัลูกเรือ เร่ิมพฒันา CRM ท่ีเฉพาะเจาะจงส าหรับ
กปัตนัใหม่ โดยมุ่งเน้นไปท่ีบทบาทภาวะผูน้ าและการสั่งการ ในยุคน้ี ถือเป็นการเติมเต็มการรับรู้ 
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เพื่อขยายแนวคิดการศึกษาอบรมนกับินท่ีต่างจากเป้าหมายเดิม โดยเพิ่มการจดัการความผิดพลาด
ของมนุษย ์(The management of human error) ร่วมดว้ย 
 1.1.4  การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินยุคที่ส่ี (Fourth Generation Crew 

Resource Management) ค . ศ .  1990 อ ง ค์ ก า รบ ริห า รก า ร บินแ ห่ งช า ติ  (Federal Aviation 
Administration: FAA) ของสหรัฐอเมริกา ไดเ้สนอการเปล่ียนแปลงส าคญัในการศึกษาอบรมและ
ก าหนดคุณสมบติัของนกับินขั้นสูง (Advanced Qualification Program:  AQP) โปรแกรมน้ีอนุญาต
ให้ผู ้ขนส่งทางอากาศได้พัฒนาการศึกษาอบรมท่ีเหมาะสมกับความต้องการขององค์การ             
อย่างเฉพาะเจาะจง ถือเป็นความยืดหยุ่น ผูข้นส่งทางอากาศตอ้งท าการวิเคราะห์อย่างละเอียดถึง
ความตอ้งการในการศึกษาส าหรับเคร่ืองบินแต่ละแบบ และพฒันาโปรแกรมท่ีมีประเด็น CRM ไว้
ในการศึกษาอบรมดว้ย นอกจากน้ี ยงัมีการศึกษาอบรมพิเศษส าหรับลูกเรือท่ีผ่านการรับรองและ
การประเมินอยา่งเป็นทางการ โดยการจ าลองภารกิจแบบสมบูรณ์ หรือ การประเมินการปฏิบติังาน 
(Line Operational Evaluation: LOE) เขา้ไวด้ว้ย  
 สายการบินต่างๆ เร่ิมสนใจแนวคิดเก่ียวกบัขั้นตอน โดยเพิ่มพฤติกรรมท่ี
เฉพาะเจาะจง (Specific behaviors) ไวใ้นรายการปกติและรายการส่ิงผดิปกติ (Normal and abnormal 
checklists) จุดประสงค์เพื่อให้มั่นใจว่า ได้มีการก าหนดแนวทางการตัดสินใจและการปฎิบัติ 
(Decisions and actions are informed) CRM ในยุคน้ีเนน้การแกปั้ญหาท่ีเก่ียวกบัความผิดพลาดของ
มนุษย์ โดยการใช้ CRM เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาอบรมทางการบิน เป็นจุดเร่ิมต้นของการ
ตระหนกัรู้ ถึงแมว้่าจะยงัไม่มีขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แต่ก็มีขอ้มูลทัว่ไประหว่างสายการบินเพื่อใชใ้น
การปรับปรุงการศึกษาอบรม 
 1.1.5 การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินยุคที่ห้า (Fifth Generation Crew 

Resource Management) เม่ือมองยอ้นกลับไปท่ี CRM แบบเดิม การจัดการความผิดพลาดของ
มนุษยถื์อเป็นแรงผลกัดนัให้เกิด CRM ในยุคแรก ความตระหนักรู้และความชัดเจนยงัมีไม่มาก 
แมว้่าการศึกษาอบรมจะทุ่มเทให้กบัพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจงบางอย่าง แต่การน าไปประยุกต์ใช้
กลบัยงัไม่ชดัเจนว่าอะไรท่ีควรจะทุ่มเทเพื่อให้การกล่าวอา้งนั้นสอดคลอ้งกบัการสนับสนุนของ
องค์การ พื้นฐาน CRM ยุคท่ีห้าจึงมีขอ้สมมติฐานว่า ความผิดพลาดของมนุษยมี์อยู่ทุกแห่ง แมจ้ะ
เป็นส่ิงท่ีไม่พึงประสงค์ แต่ก็ถือว่าเป็นแหล่งขอ้มูลท่ีมีค่า CRM เปรียบเสมือนแนวป้องกนั (Set of 
error countermeasures) ประการแรก คือ การหลีกเล่ียงความผดิพลาด (Avoidance of error) ประการ
ท่ีสอง คือ การดกัจบั (Trapping) ความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน และประการท่ีสาม คือ การบรรเทาผลลพัธ์
ท่ีตามมาจากความผดิพลาด (Mitigating the consequences) ท่ีเกิดข้ึนและยงัไม่ถูกแกไ้ข  



15 
 
  กรอบแนวคิดการจัดการความผิดพลาด (Error management approach) 
จ าเป็นท่ีองคก์ารจะตอ้งส่ือสารเพื่อสร้างความเขา้ใจว่าความผิดพลาดมีโอกาสจะเกิดข้ึนได ้จึงควร
น าเอาวิธีการท่ีไม่ใช่การลงโทษมาใช ้(Non-punitive approach) ทั้งน้ีไม่ไดห้มายความวา่องคก์ารจะ
ยอมให้มีการฝ่าฝืนต่อกฎระเบียบหรือขั้นตอน (Violations of its rules or procedures) แต่องค์การ
ตอ้งระบุตน้ตอของปัญหาในการท างานใหไ้ด ้การสังเกตการณ์เก่ียวกบัความปลอดภยัในการปฏิบติั    
การบิน (Line Operations Safety Audit: LOSA) จะเป็นเคร่ืองมือท่ีองคก์ารน ามาใชอ้ยา่งไดผ้ล CRM 
ยุคท่ีห้าน้ีมุ่งน าเสนอวา่ความผิดพลาดเป็นเหมือนเหตุการณ์ปกติ และองคก์ารเองก็มีการพฒันากล
ยุทธ์การจดัการกบัความผิดพลาด มีค าแนะน าอย่างเป็นทางการถึงขอ้จ ากดัในความสามารถของ
มนุษย ์รวมถึงการส่ือสารถึงธรรมชาติของความผิดพลาด มีการคน้พบตวักระตุน้ความเครียด เช่น 
ความเหน่ือยล้า ภาระงานท่ีหนักเกินไป และเหตุการณ์ฉุกเฉิน อย่างไรก็ตาม มีขอ้โตแ้ยง้ว่า การ
เรียนรู้จากตวัอยา่งเชิงบวกเพียงอยา่งเดียวจะสามารถท าให้ความผดิพลาดถูกตรวจจบัและจดัการได้
อยา่งไร   
 1.1.6  การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินยุคที่หก (Sixth Generation Crew 
Resource Management) ในยุคท่ีหกน้ี Marino (2017) เรียกว่า เป็นยุคของการจัดการภัยคุกคาม 
และความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน (Error management and the threat inherent in the field of 
operation) ซ่ึงมีวิวฒันาการมาอยา่งต่อเน่ืองพร้อมกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในโลกแห่งการบิน ท่ีผา่น
มาพบวา่ ไม่ใช่แค่เพียงตอ้งเผชิญหนา้กบัความผิดพลาดของมนุษยภ์ายในห้องนกับินเท่านั้น แต่ยงั
ตอ้งรับมือกบัภยัคุกคามภายนอกในการปฏิบติังานอีกดว้ย ดงันั้น ลกัษณะพื้นฐานเฉพาะของยคุน้ีคือ 
ตอ้งมีการตระหนกัรู้ท่ีมากข้ึนในบริบทแห่งความเส่ียงท่ีตอ้งไดรั้บการจดัการ ผลกระทบท่ีตามมา 
คือ การไม่ไดมุ้่งเนน้ไปท่ีนกับินเพียงอย่างเดียวอีกต่อไป (เช่น CRM ในยุคท่ี 1) และไม่ใช่แค่เพียง
ลูกเรือ (CRM ยุคท่ี 2 และยุคหลงัๆ ท่ีตามมา) หรือไม่ใช่เพียงแค่การศึกษาอบรมเฉพาะท่ีใช้กับ
ระบบอตัโนมติั โดยเฉพาะบทบาทของผูน้ าในการสั่งการอากาศยาน (เนน้ย  ้าใน CRM ยุคท่ี 3) หรือ
เป็นการสนบัสนุนวิธีการศึกษาอบรมและก าหนดคุณสมบติัของนกับินขั้นสูง (AQP) ให้แข็งแกร่ง
ข้ึน (CRM ยุคท่ี 4) หรือไม่ใช่แค่เพียงแต่มุ่งเน้นท่ีวิธีการจดัการกบัความผิดพลาดเพียงอย่างเดียว 
(CRM ยุคท่ี 5) แต่การจดัการภยัคุกคามและความปลอดภยัในปัจจุบนั ได้ครอบคลุมเน้ือหาอย่าง
กวา้งขวางมากข้ึน  
 อย่างไรก็ตามการบรรลุเป้าหมายความปลอดภยัและการปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพ CRM ยงัรวมถึงการเพิ่มประสิทธิภาพท่ีไม่ใช่เพียงแค่การเช่ือมต่อระหว่างคนกับ
เคร่ืองจกัรและท างานได้ทนัเวลา (The person-machine interface and the acquisition of timely) มี
ขอ้มูลท่ีเหมาะสม (Appropriate information) แต่ยงัตอ้งรวมถึงกิจกรรมระหวา่งบุคคล (Interpersonal 
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activities) ภาวะผูน้ า (Leadership) การสร้างทีมและรักษาทีมอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective team 
formation and maintenance) การแกปั้ญหา (Problem-solving) การตดัสินใจ (Decision making) และ
การรักษาการตระหนกัรู้ในสถานการณ์ (Maintaining situation awareness) ดงันั้นการอบรม CRM 
จึงรวมถึงการส่ือสารความรู้พื้นฐานของแนวคิดปัจจัยมนุษย์ (Involves communicating basic 
knowledge of human factors) ซ่ึงเก่ียวกบัการบินและการจดัเตรียมเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นเพื่อประยุกตใ์ช้
แนวคิดเหล่าน้ี ถือเป็นการน าเสนอท่ีมุ่งเนน้ไปยงัการอบรมและการปฏิบติัการของลูกเรือท่ีมากกวา่
ระดบับุคคล (Kanki et al., 2010)  
 การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินไดป้ระยุกตค์วามรู้ต่างๆทั้งทางดา้น
วิทยาศาสตร์และการบริหารจดัการอย่างกวา้งขวาง นอกจากนกับินแลว้ยงัรวมถึงการศึกษาอบรม
ให้กับผูป้ฎิบติังานท่ีเก่ียวข้องกับอุตสาหกรรมการบิน ผูป้ฏิบติัหน้าท่ีในอากาศยาน พนักงาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน รวมถึงเจา้หน้าท่ีควบคุมการจราจรทางอากาศ และวิศวกร เป็นตน้ ขอบเขต
ของ CRM ได้ขยายเพิ่มข้ึน ส านักงานการบินพลเรือนแห่งชาติ (2559) กล่าวว่า หน้าท่ีหลกัของ
พนกังานตอ้นรับในอากาศยาน คือ ความปลอดภยัของผูโ้ดยสาร และการให้บริการท่ีดี เพื่อสร้าง
ความพึงพอใจสูงสุด ซ่ึงถือเป็นส่วนหน่ึงของกลยทุธ์ในการแข่งขนัดา้นธุรกิจสายการบิน (ขอ้บงัคบั
ของคณะกรรมการการบิน พลเรือนฉบบัท่ี 78, 2551) ก าหนดให้พนักงานตอ้นรับในอากาศยาน
จะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรดา้นความปลอดภยั ทั้งการฝึกในเบ้ืองตน้และการฝึกทบทวน
ประจ าปีอยา่งนอ้ย 1 คร้ังทุกๆ ปีตามก าหนด 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินมุ่งเน้นข้อมูล การเรียนรู้ และ
ส่วนประกอบท่ียืดหยุ่นในการปฏิบัติงานระดับบุคคล ทีมงาน และส่ิงอ านวยความสะดวก  
การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินช่วยสนบัสนุนวฒันธรรมความปลอดภยั ดงัน้ี1) Reporting 
culture คือ  บรรยากาศท่ีผูค้นพร้อมท่ีจะรายงานความผดิพลาด และแนวโนม้ของความเส่ียง 2) Just 
culture มีบรรยากาศของความไวเ้น้ือเช่ือใจ ซ่ึงผูค้นได้รับการส่งเสริมในการให้ข้อมูลท่ีจ  าเป็น
เก่ียวกบัความปลอดภยั ขณะท่ีมีความชดัเจนในเส้นแบ่งระหวา่งพฤติกรรมท่ียอมรับได ้และยอมรับ
ไม่ได ้ 3) Informed culture คือการท่ีผูบ้ริหารและผูป้ฎิบติัในระบบ มีความรู้ท่ีทนัสมยัเก่ียวกบัปัจจยั
ด้านมนุษย์ เทคนิค องค์การ และส่ิงแวดล้อม ซ่ึงมีผลต่อความปลอดภยัของระบบโดยรวม 4) 
Learning culture คือ การสรุปความรู้จากขอ้มูลความปลอดภยั และน าไปสู่การเปล่ียนแปลงขนาน
ใหญ่ 5) Flexible culture คือ ความสามารถในการปรับตัวขององค์การเม่ือเผชิญกับสภาวะท่ีมี
อนัตรายดว้ยการเปล่ียนจากการมีล าดบัขั้นบงัคบับญัชา มาเป็นการท างานแบบแนวราบมากข้ึน ทั้งน้ี              
พฤติกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินท่ีดี จะเป็นแนวปฏิบติัท่ีบุคลากรกระท า ทุกวนั
เพื่อเสริมสร้างวฒันธรรมความปลอดภยัในระบบยิง่ข้ึน (Federal Aviation Administration, 2010) 
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 ผลการศึกษาของ Hefner et al. (2016) เร่ืองการเปล่ียนแปลงทางวฒันธรรม
หลังจากด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน: เป็นไปได้จริงหรือ ? ผูว้ิจ ัยได้มีการ
ตรวจสอบผลกระทบของระบบการอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินท่ีส่งผลต่อ
ภาควิชาทั้ง 8 สาขา สถานพยาบาลทั้งสามแห่งและสถาบนัอุดมศึกษาในสองวิทยาเขตในวงกวา้ง 
โดยใชแ้บบส ารวจเก็บขอ้มูลผา่นระบบอิเล็กทรอนิกส์ และเปรียบเทียบผลรวมคะแนนความคิดเห็น
ต่อวฒันธรรมความปลอดภยัในการดูแลผูป่้วยตามความคิดเห็นของบุคลากรโรงพยาบาล (HSOPS) 
ทั้งก่อนเขา้รับการอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน และภายหลงั 2 ปี ท่ีน าไปสู่การ
ปฏิบติัใช้ในงาน ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ท่ีผ่านการอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดา้นการบิน ท่ีส่งเสริมวฒันธรรมความปลอดภยั มีคะแนนดา้นมิติของการส่ือสารและการสร้างทีม
สูงกวา่มิติการสอนงานโดยหวัหนา้งาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ผลการศึกษาของ Haller et al. (2008) พบวา่ผลกระทบของการฝึกอบรมการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินของแผนกผูป่้วยสูติกรรม เพื่อพฒันาปรับปรุงการท างานเป็นทีม
และการส่ือสาร โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดการบริหารในทีมและบรรยากาศความปลอดภยั
สถานพยาบาล รวมถึงจดัการกบัความเครียดได้ดีข้ึนด้วย ขณะท่ี ผลการศึกษาของ วณีชลิตพงษ์
สาธิต (2558) เก่ียวกบัความคิดเห็นของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบติังาน บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ความรู้เพื่อการปฏิบติังาน คือประสิทธิผลของ
การฝึกอบรมความรู้เพื่อการปฏิบติังานท่ีไดรั้บจากหน่วยงานฝึกอบรมศูนยลู์กเรืออยู่ในระดบัมาก 
ส่วนคุณลกัษณะของบุคคลเพื่อการปฏิบติังาน พบวา่ ลูกเรือไดรั้บการฝึกทกัษะการควบคุมอารมณ์ 
เพื่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และลูกเรือไดรั้บการฝึกทกัษะการลดความเครียดหลงัจาก
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย  
 เน้ือหาของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินจะเก่ียวกบัทกัษะทาง
ปัญญาและทักษะทางสังคม (The cognitive and social skills) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความ
ปลอดภยัในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาของ Flin et al. (2003) พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล
ดา้นการบิน ถูกออกแบบมาเก่ียวกบัทกัษะท่ีไม่ใช่เทคนิค (Cognitive and social) ซ่ึงจ าเป็นต่อการ
ปฏิบติัการบินอยา่งมีประสิทธิภาพและปลอดภยั ผลการศึกษาสรุปถึงการพฒันาในเชิงประจกัษข์อง
การจ าแนกหมวดหมู่ดา้นทกัษะท่ีไม่ใช่เทคนิคของนกับิน (NOTECHS) ในยุโรป รวมถึงวิธีการให้
คะแนน มีการอธิบายถึงองค์ประกอบของระบบและทบทวนการทดสอบความถูกตอ้งท่ีเช่ือถือได้  
แบ่งออกเป็น 4 หมวดหมู่ ไดแ้ก่ 1) ความร่วมมือ 2) ภาวะผูน้ าและทกัษะการจดัการ 3) การตระหนกั
รู้สถานการณ์ และ 4) การตดัสินใจ โดยในแต่ละหมวดจะแบ่งเป็นองค์ประกอบย่อยและตวับ่งช้ี
พฤติกรรม นอกจากนั้นยงัมีตวัอยา่งของพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพ เพื่อใช้
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ในการประเมินผลและการซักถาม (The evaluation and debriefing) ทั้ งน้ีข้อบ่งช้ีเหล่าน้ีสามารถ
น าไปปรับเสริมกบัการอบรมคร้ังใหม่ถา้จ  าเป็น และยงัใชเ้ป็นหลกัเกณฑก์ารปฏิบติังานท่ีเหมาะสม
เป็นธรรม  
 อยา่งไรก็ตามวตัถุประสงคข์องการใชท้กัษะท่ีไม่ใช่เทคนิค (Non-technical 
skills: NOTECHS) ก็เพื่อใช้เป็นแนวทางในการประเมินการฝึกอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดา้นการบิน ขององค์การการบินพลเรือนภาคพื้นยุโรป (The European Joint Aviation Authorities: 
JAA) ปัจจุบนัเปล่ียนช่ือเป็น องค์การความปลอดภยัด้านการบินแห่งสหภาพยุโรป (European 
Aviation Safety Agency: EASA) การระบุชุดทกัษะพื้นฐานท่ีไม่ใช่เทคนิคส าหรับระบบ NOTECHS 
ประกอบด้วยการท างาน 3 ขั้นตอน ได้แก่ 1) ทบทวนระบบท่ีมีอยู่เพื่อประเมินความช านาญของ
ทักษะท่ีไม่ใช่เทคนิค เพื่อระบุหมวดหมู่ทั่วไป และหัวข้อย่อยของพฤติกรรม 2) การทบทวน
วรรณกรรมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อก าหนดหมวดหมู่ของทกัษะท่ีไม่ใช่เทคนิคในระบบท่ีมีอยู ่และ 
3) อภิปรายกบัผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นการประเมินทกัษะท่ีไม่ใช่เทคนิค ทั้งน้ีการประชุมกลุ่มงาน 
NOTECHS ให้ความสนใจเป็นพิเศษกับกรอบงานของทกัษะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้าน       
การบิน (Flin et al., 2003)  
 คณะผูว้ิจยัตั้งขอ้สังเกตุด้วยว่าระบบดงักล่าวจะตอ้งใช้งานได้บนพื้นฐาน
ของยุโรป ซ่ึงหมายถึงผูส้อน/ผูท้ดสอบ ส่วนใหญ่ไม่ได้ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่ ดังนั้ น
หลกัเกณฑ์ต่อไปน้ีออกแบบมาใชเ้พื่อเป็นแนวทางในการเลือกองคป์ระกอบและขอ้ก าหนด ไดแ้ก่ 
1) หมวดหมู่พื้นฐานและหัวข้อย่อย ควรจะก าหนดให้เป็นหัวข้อท่ีไม่สามารถเกิดข้ึนพร้อมกนั 
หวัขอ้น้ีจะท าส าเร็จไดโ้ดยตอ้งมีทกัษะท่ีไม่ใช่เทคนิคท่ีหลากหลายในการปฏิบติังานในห้องนกับิน 
2) ประยุกต์ใช้กฎอนัเป็นเง่ือนไขท่ีอยู่ในระบบ ซ่ึงควรจะก าหนดหมวดหมู่และหัวขอ้ขั้นต ่าเพื่อ
ครอบคลุมพฤติกรรมส าคญั 3) ค  าศพัท์ท่ีใช้ควรจะสะท้อนภาษาด้านพฤติกรรมท่ีใช้ประจ าวนั 
แทนท่ีจะเป็นค าศพัทท์างจิตวิทยาและ 4) ทกัษะท่ีระบุไวใ้นระดบัพฤติกรรมควรจะสังเกตเห็นได้
โดยตรงดว้ยทกัษะทางสังคมหรืออนุมานไดจ้ากการส่ือสารในกรณีทกัษะการรู้คิด  ระบบตน้แบบท่ี
พฒันาข้ึนขา้งตน้ ยงัมีการอภิปรายเพิ่มเติมอีก 2 คร้ัง และตามมาดว้ยงานเวิร์คชอปอีก 2 วนั ร่วมกบั
นกัจิตวิทยาจากทีมงานเพื่อวางโครงร่างแนวทางปฏิบติั ซ่ึงมีการเผยแพร่ในกลุ่มสมาชิกเพื่อแสดง
ความคิดเห็นร่วมกนั จากนั้นท าการตรวจสอบองคป์ระกอบและโครงสร้างท่ีประชุมร่วมกนัทั้งทีม 
รวมถึงนกับิน KLM ดว้ย ซ่ึงโครงสร้างของระบบ NOTECHS มีดงัน้ี  
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 1.2  โครงสร้างของระบบ NOTECHS  
  กรอบการท างานของ NOTECHS ประกอบด้วย 4 Categories ได้แก่ 1) ความ
ร่วมมือ (Co-operation) 2) ภาวะผูน้ าและทกัษะการจดัการ (Leadership and managerial skills) 3) 
การตระหนักรู้สถานการณ์ (Situation awareness) 4) การตดัสินใจ (Decision making) และแต่ละ
หมวดจะแบ่งเป็นองค์ประกอบย่อย (Elements) ตลอดจนตวับ่งช้ีพฤติกรรม (Behavior markers) 
โดยจะมีตวัอย่างของพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี 4 Categories หลกั
ดงักล่าว จะแบ่งแยกเป็นทกัษะทางสังคม (Social skills) 2 เร่ืองคือ ความร่วมมือ และ ภาวะผูน้ าและ
ทกัษะการจดัการ ส่วนทกัษะการรู้คิด (Cognitive skills) 2 เร่ืองคือ การตระหนกัรู้สถานการณ์ และ
การตดัสินใจ (ภาพท่ี 2.1 Basic structure of the NOTECHS system) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
        

 
    

ภาพท่ี 2.1 Basic structure of the NOTECHS system 
   ท่ีมา:  Flin et al. (2003) 
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        ผูว้ิจยัเสริมดว้ยวา่ ทกัษะทางสังคม เป็นพฤติกรรมท่ีอยูใ่นรูปของการส่ือสาร (เช่น 
การส่ือสารทางวาจาและไม่ใช่วาจา) ซ่ึงมกัสังเกตเห็นได้ง่าย ขณะท่ีทกัษะการรู้คิดไม่สามารถ
สังเกตเห็นไดโ้ดยตรง จึงไม่ปรากฏให้เห็นเป็นพฤติกรรมโดยตรง แต่จะเกิดข้ึนในหัว ดงันั้นการ
ประเมินกระบวนการรู้คิดจะอนุมานจากพฤติกรรมท่ีสังเกตได ้(เช่น การกระท าท่ีเฉพาะเจาะจงหรือ
การพูดจา ดังนั้นเม่ือมีการตดัสินใจ ผูส้ังเกตการณ์จึงสามารถอนุมานได้ถึงการเลือกทางเลือก
บางอยา่ง การปรึกษาหารือจะเผยให้เห็นการสร้างทางเลือก และมีการใชก้ระบวนการเปรียบเทียบ 
เป็นตน้) แมว้่าไม่ใช่ทุกระบบการให้คะแนนท่ีไม่ใช่ดา้นเทคนิคท่ีจะรวมหัวขอ้ทกัษะการรู้คิดไว้
อยา่งชดัเจน เน่ืองจากจะตอ้งใชว้ิธีการประเมินทางออ้ม แต่ถึงกระนั้น หลกัพื้นฐานของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านการบิน นักบินควรจะส่ือสารด้วยลักษณะท่ีเปิดเผยโมเดลความคิดและ
กระบวนการคิด (Mental models and thinking processes) ของตนเองต่อลูกเรือคนอ่ืน ดงันั้นจึงควร
ประเมินทกัษะการรับรู้ท่ีส าคญัเหล่าน้ีเพื่อแสดงให้เห็นวา่มีส่วนท าใหเ้กิดความปลอดภยัในการบิน
และเป็นองคป์ระกอบพื้นฐานของการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน 

          อีกขอ้สังเกตท่ีควรพิจารณาเก่ียวกบัองค์ประกอบของระบบน้ีคือหมวดหมู่ของ
ทกัษะการส่ือสาร (Communication skill) กลบัไม่พบวา่เป็นหมวดหมู่แยกต่างหากของ NOTECHS 
ทั้งน้ีเพราะทกัษะการส่ือสารแฝงอยูใ่นหมวดหมู่ทั้งส่ีและพฤติกรรมท่ีระบุไวท้ั้งหมดลว้นเก่ียวขอ้ง
กับการส่ือสาร นอกจากนั้นการพิจารณาหมวดหมู่ทักษะการตระหนักรู้ส่วนบุคคล (Personal 
awareness) (เช่น การจดัการความเครียดหรือความเหน่ือยลา้) แต่ถูกตดัออกไปเพราะสังเกตหรือ
อนุมานไดย้ากเวน้แต่ในกรณีรุนแรงเท่านั้น (ตารางท่ี 2.1 Categories and elements of  NOTECHS) 

 
ตารางท่ี 2.1 Categories and elements of  NOTECHS 
 

Category Elements 

1. Co-operation - Team-building and maintaining 
- Considering others 
- Supporting others 
- Conflict solving 

2. Leadership and Managerial Skills - Use of authority and assertiveness 
- Providing and maintaining standards 
- Planning and co-ordination 
- Workload management 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

Category Elements 

3. Situation Awareness 
 
 

- Awareness of aircraft systems 
- Awareness of external environment 
- Awareness of time  

4. Decision Making 
 
 
 

- Problem definition and diagnosis 
- Option generation 
- Risk assessment and option selection 
- Outcome review  

ท่ีมา: Flin et al. (2003) 
 
 1.2.1  ความร่วมมือ (Co-operation) ความร่วมมือ หมายถึง ความสามารถใน 
การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพในทีม/กบัลูกเรือ (The ability to work effectively in a team/ crew)  
มีองคป์ระกอบดงัน้ี (ตารางท่ี 2.2 Co-operation category: elements and behavioral markers) 
  1)  การสร้างและการรักษาทีม (Team building and maintaining)  คือ 
การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในเชิงบวกและการมีส่วนร่วมของลูกเรือในการปฏิบติัภารกิจ
อยา่งแขง็ขนั 
  2)  การค านึงถึงผู้ อ่ืน  (Considering others)  คือ การยอมรับผู ้อ่ืนและ 
การท าความเขา้ใจเง่ือนไขส่วนบุคคล 
  3)  การสนับสนุนผู้ อ่ืน (Supporting others) คือ การช่วยเหลือสมาชิกคนอ่ืน
เม่ือพวกเขาตอ้งการความช่วยเหลือ 
  4)  การแก้ไขความขัดแย้ง (Conflict solving) คือ การเช่ือมต่อกบัต าแหน่ง
ของบุคคลต่างๆ เพื่อใหค้  าแนะน าในการแกปั้ญหา 
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ตารางท่ี  2.2   Co-operation category: elements and behavioral markers   
 

Element Good practice Poor practice 

Team building and 
maintaining 

- Establishes atmosphere for 
  open communication 
- Encourages inputs and 
  feedback from others 
- Does not compete with others 

- Blocks open communication 
- Keeps barriers between 
  crewmembers (CM) 
- Competes with others 

Considering others - Takes notice of the suggestions    
  of other CM even if s/he does   
  not agree 
- Takes condition of other CM into     
  Account 
- Gives personal feedback 

- Ignores suggestions of other CM 
- Does not take account of the     
  condition of other CM 
- Shows no reaction to other CM 
 

Supporting others 
 
 

 

- Helps other CM in demanding  
  Situations 
- Offers assistance 

- Hesitates to help other CM 
  in demanding situations 
- Does not offer assistance 

Conflict solving - Keeps calm in interpersonal 
  Conflicts 
- Suggests conflict solutions 
- Concentrates on what is right   
  rather than who is wrong 

- Overreacts in interpersonal 
  Conflicts 
- Sticks to own position without   
  considering a compromise 
- Accuses other CM of making   
  errors 

ท่ีมา: Flin et al. (2003) 
 
 1.2.2  ภาวะผู้น าและทักษะการจัดการ (Leadership and Managerial Skills) ภาวะผูน้ า
และทกัษะการจดัการ หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและทกัษะการจดัการเพื่อใหบ้รรลุภารกิจ
ดว้ยการจูงใจทีมงานท างานอย่างเต็มท่ี ผ่านการประสานงานและการโน้มน้าวใจ (Effective leadership 
and managerial skills achieve joint task completion within a motivated, fully functioning team 
through coordination and persuasion) มีองคป์ระกอบดงัน้ี (ตารางท่ี 2.3 Leadership and managerial 
skills category: elements and behavioral markers) 
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 1)  การใช้อ านาจและความเด็ดขาด (Use of authority and assertiveness) 
คือการสร้างความทา้ทายและบรรยากาศท่ีเหมาะสม  
 2)  จัดเตรียมและรักษามาตรฐาน (Providing and maintaining standards) 
คือการปฏิบติัตามมาตรฐานท่ีจ าเป็น (SOPs และอ่ืนๆ) เพื่อใหม้ัน่ใจวา่ท างานไดเ้สร็จสมบูรณ์  
 3) การวางแผนและการประสานงาน (Planning and coordination) คือ 
การบรรลุผลการปฏิบติังานระดบัสูงและเพื่อป้องกนัภาระงานท่ีมากเกินไปหรือนอ้ยเกินไป  
 4)  การจัดการภาระงาน (Workload management) คือการจดัล าดบัความส าคญั
ของงานหลกัและงานรองอยา่งชดัเจนบนพื้นฐานของการวางแผนอยา่งเหมาะสม  
 
ตารางท่ี 2.3  Leadership and Managerial skills category: elements and behavioral markers  
 

Element Good practice Poor practice 

Use of authority and 
assertiveness 

- Takes initiative to ensure crew    
  involvement and task completion 
- Takes command if situation    
  requires, advocates own position 
 
- Reflects on suggestions of others 
- Motivates crew by appreciation  
  and coaches when necessary 
 

- Hinders or withholds crew 
  Involvement 
- Passive, does not show initiative  
  for decisions, own position not 
  recognisable 
- Ignores suggestions of others 
- Does not show appreciation for  
  the crew, coaches very little or    
  too much 

Providing and maintaining 
standards 

- Subscribes to SOPs, makes sure  
  SOP compliance in crew 
- Intervenes if task completion  
  deviates from standards 
- With crew being consulted,  
  deviates from standards if    
  necessary 
- Demonstrates will to achieve top   
  performance 

- Does not comply to SOPs, does    
  not monitor crew for SOP  
  compliance 
- Does not intervene in case 
  of deviations 
- Deviations from standards 
  are neither announced nor 
  consulted 
- Does not care for performance  
  effectiveness 
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ตารางท่ี 2.3  (ต่อ) 
 

Element Good practice Poor practice 

Planning and coordination 
 

 

- Encourages crew participation in  
  planning and task completion 
- Plan is clearly stated and  
  Confirmed 
- With crew being consulted,  
  changes plan if necessary 
- Clearly states goals and  
  boundaries for task completion 

- Plans only for him/herself, crew    
  not involved 
- Intentions not stated or  
  Confirmed 
- Changes plan without informing  
  crew or follows plan blindly 
- Goals and boundaries remain  
  unclear 

Workload management 
 
 
 
 
 
 

- Distributes tasks among the crew,  
  checks and corrects appropriately 
- Secondary operational tasks are  
  prioritised to retain sufficient    
  resources for primary flight duties 
- Allots adequate time to    
  complete tasks 
- Notifies signs of stress and fatigue 

- Flying ‘solo’ without other 
  crewmembers involved 
- Secondary operational tasks  
  interfere with primary flight  
  duties 
- Workload is increased through  
  inadequate planning 
- Ignores signs of stress and  
  fatigue 

ท่ีมา: Flin et al. (2003) 

 
 1.2.3  การตระหนักรู้สถานการณ์ (Situation Awareness) การตระหนกัรู้สถานการณ์ 
หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะรับรู้ถึงส่ิงท่ีก าลังเกิดข้ึนในห้องนักบินและภายนอก
เคร่ืองบินได้อย่างแม่นย  า (One’s ability to accurately perceive what is in the cockpit and outside 
the aircraft) (ICAO, 1989b as cited in Flin et al., 2003) หรือเพียงแค่รู้ว่าก าลงัเกิดอะไรข้ึน หรือ
เฉพาะเจาะจงไปกวา่นั้นคือ การรับรู้ถึงองคป์ระกอบในสภาพแวดลอ้มภายในช่วงเวลานั้น สามารถเขา้ใจ
ความหมายขององคป์ระกอบเหล่านั้น และคาดการณ์ไดถึ้งสภาวะท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต (or simply 
as knowing what is going on, or more precisely as, ‘the perception of the elements in the 
environment within a volume of time and space, the comprehension of their meaning, and the 
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projection of their status in the near future) (Endsley, 1995 as cited in Flin et al., 2003) (ตารางท่ี 
2.4 Situation awareness category: elements and behavioral markers) 
 1) การตระหนักรู้ระบบของเคร่ืองบิน (Awareness of aircraft systems)  
คือความรู้เชิงรุกของโหมดและสถานะของระบบ สถานะพลงังานของเคร่ืองบิน (เช่น เช้ือเพลิง) 
 2)  การตระหนักรู้สภาพแวดล้อม (Awareness of environment) คือ ความรู้
เชิงรุกของต าแหน่งปัจจุบนัและอนาคต สภาพอากาศ การจราจรทางอากาศ สภาพภูมิประเทศ 
 3)  การตระหนักรู้เวลา (Awareness of time) คือ การรับรู้เวลาท่ีมีและการ
คิดล่วงหนา้ถึงสภาวะในอนาคตและเหตุฉุกเฉิน 

 
ตารางท่ี   2.4   Situation Awareness category: elements and behavioral markers . 
 

Element Good practice Poor practice 

Awareness of aircraft 
systems 

- Monitors and reports changes in  
  systems’ states 
- Acknowledges entries and  
  changes to systems 

- Does not ask for updates 
- Does not signal awareness of    
  changing systems 
 

Awareness of external 
environment 

- Collects information about   
  environment (position, weather   
  and traffic) 
- Shares key information about   
  environment with crew 
- Contacts outside resources when   
  needed (to maintain situation 
  awareness) 

- Does not enquire about 
  environmental changes 
- Does not comment on relevant   
  environmental factors, or is  
  surprised by them 
- Operates a ‘closed sh op’ 

Awareness of time 
 
 

- Discusses time constraints with   
  Crew 
- Discusses contingency strategies 
- Identifies possible future  
  problems 

- Does not set priorities regarding  
  time limits 
- Does not discuss relationship  
  between past events and  
  present/future 
- Is surprised by outcomes of past  
  events 

ท่ีมา: Flin et al. (2003) 
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 1.2.4  การตัดสินใจ (Decision Making) การตดัสินใจ หมายถึง กระบวนการของ
การตดัสินใจหรือการเลือกทางเลือก (The process of reaching a judgement or choosing an option) 
(ตารางท่ี 2.5 Decision making category: elements and behavioral markers) 
  1)  การนิยามปัญหาและการวินิจฉัย (Problem definition and diagnosis) 
คือ การรวบรวมขอ้มูลและการก าหนดธรรมชาติของสถานการณ์ การพิจารณาค าอธิบายทางเลือก
ส าหรับเง่ือนไขท่ีสังเกตได ้
  2)  การสร้างทางเลือก (Option generation) คือ การสร้างทางเลือกเพื่อ
รับมือสถานการณ์ โอกาสของทางเลือกข้ึนอยูก่บัเวลาและขอ้มูลท่ีมี 
  3)  การประเมินความเส่ียงและการเลือกทางเลือก (Risk assessment and 
option selection) คือ การตัดสินใจหรือการประเมินระดับความเส่ียง/อันตรายด้วยวิธีการของ
ทางเลือกและการเลือกวธีิการท่ีเหมาะสม 
  4)  การทบทวนผลลัพธ์ (Outcome review) การพิจารณาประสิทธิภาพ/
ความเหมาะสมของทางเลือกท่ีเลือกกบัแผนการปัจจุบนั เม่ือมีการประยกุตใ์ชชุ้ดของการกระท า 
 

ตารางท่ี  2.5   Decision making category: elements and behavioral markers  
 

Element Good practice Poor practice 

Problem definition 
and diagnosis 

- Gathers information to identify  
  problem 
- Reviews causal factors with other  
  crew member 

- Nature of problem not stated or  
  failure to diagnose 
- No discussion of probable  
  causes 

Option generation - States alternative options 
- Asks crew members for options 
 

- Does not search for information 
- Does not ask crew for  
  alternatives 

Risk assessment and 
option selection 
 
 

- Considers and shares estimated  
  risk of alternative options 
- Talks about possible risks for   
  action in terms of crew limits 
- Confirms and states selected  
  option/ agreed action 

- Inadequate discussion of  
  limiting factors with crew 
- No consideration of limiting  
  Factors 
- Does not inform crew of  
  decision path being taken 
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ตารางท่ี 2.5  (ต่อ) 
 

Element Good practice Poor practice 

Outcome review - Checks outcome against plan 
 

- Fails to check selected outcome  
  against goal 

ท่ีมา: Flin et al. (2003)  
 
 โดยสรุป NOTECHS ถูกออกแบบมาเป็นเคร่ืองมือปฏิบติังานระดบัมือ
อาชีพส าหรับผูส้อนและผูต้รวจสอบท่ีไดรั้บอนุญาต เป็นเคร่ืองมือส าหรับผูท่ี้ไม่ใช่นกัจิตวิทยา มี
การใชภ้าษา     การบินทัว่ไปอยา่งมืออาชีพ แมว้า่ NOTECHS ไม่ไดอ้อกแบบมาเพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการวิจยั แต่ก็สามารถใช้เพื่อจุดประสงค์น้ีได้ อย่างไรก็ตาม การประเมินเบ้ืองตน้ของระบบ 
NOTECHS จากการทดลองเชิงทดสอบและปฏิบติัการท่ีบ่งช้ีถึงคุณสมบติัทางจิตวิทยาพื้นฐานท่ี
ยอมรับได ้(The experimental and operational trials indicated that the basic psychometric properties 
were acceptable)  และเป็นวิธี ท่ีใช้งานได้และเป็นท่ียอมรับของผู ้ปฏิบัติ มีการทดสอบอย่าง
กวา้งขวาง    มากข้ึนถึงคุณภาพทางจิตวิทยาของ NOTECHS ซ่ึงเป็นท่ีน่าพอใจ รวมถึงใช้ในการ
ประเมินทกัษะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน ซ่ึงการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีไดน้ ากรอบแนวคิด
และตวัแปร NOTECHS ของ Flin et al. (2003) มาประยกุตใ์ชก้บัลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด 
ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
 ผลการศึกษาเก่ียวกบัตวัแบบสมรรถนะท่ีเป็นเลิศของพนกังานตอ้นรับใน
อากาศยานในประเทศไทยของ ชลธิชา น าพา (2564) พบวา่ องคป์ระกอบสมรรถนะของพนักงาน
ตอ้นรับในอากาศยานในประเทศไทย ทั้ง 6 ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ ความปลอดภยั คุณภาพการบริการ การ
ท างานร่วมกนั การติดต่อส่ือสาร ความตระหนกัในสถานการณ์ และการตดัสินใจดา้นการบิน มีค่า
น ้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐาน มีค่าอยู่ระหว่าง .74 - .97 อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 โดยพบว่า 
ตวัช้ีวดัความตระหนกัในสถานการณ์ มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงท่ีสุด  
               ผลการศึกษาของ Ford et al. (2014) เร่ืองผลกระทบของการฝึกอบรมการ
บริหารบุคคลด้านการบินต่อทัศนคติด้านความปลอดภัยของลูกเรือ กลุ่มตัวอย่างเป็นลูกเรือ
อาสาสมคัรของสายการบินเอเชียแปซิฟิก แบ่งเป็นกลุ่มก่อนรับการฝึกอบรมจ านวน 563 คน และ
กลุ่มหลงัการฝึกอบรมจ านวน 526 พบว่า มีการเปล่ียนแปลงอย่างมีนยัส าคญั เช่น ระยะเวลาการ
ฝึกอบรม ต าแหน่งลูกเรือ ความอาวุโส บทบาทภาวะผูน้ า เส้นทางบิน สามารถท านายทศันคติดา้น
ความปลอดภยั ส่วนในเชิงปฎิบติั ลูกเรือเป็นเคร่ืองมือท่ีมีค่าส าหรับการเพิ่มพฤติกรรมการท างาน
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เป็นทีมในเชิงบวกระหว่างลูกเรือ นอกจากนั้นมีการน าร่องจดัให้มีการฝึกอบรมการบริหารบุคคล
ดา้นการบินร่วมกนั (Joint training sessions) ระหว่างลูกเรือและนกับิน เช่น การหาแนวทางแกไ้ข
ร่วมกนั รวมถึงสถานการณ์ฉุกเฉินบนเคร่ืองบิน ท าลายอุปสรรคดา้นการส่ือสารระหว่างสองกลุ่ม
ย่อย ส่วนผลการศึกษาของ Inan (2018)  เ ร่ือง The Evolution of Crew Resource Management 
Concept in Civil Aviation พบความเป็นจริงท่ีวา่ 60% ของอุบติัเหตุในการขนส่งผูโ้ดยสารของการ
บินพลเรือนเป็นความผดิพลาดของมนุษย ์และในการวเิคราะห์ท่ีผา่นมา มีการรายงานความผดิพลาด
ของมนุษยม์ากกว่า 70% อย่างไรก็ตาม ความผิดพลาดของมนุษยไ์ม่สามารถลดลงให้เป็นศูนยไ์ด้ 
เพราะธรรมชาติของมนุษยส์ามารถก่อให้เกิดความผิดพลาดในทุกสภาพและ/หรือสถานการณ์ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือเกิดความเครียด ผลการศึกษาผลกระทบของการฝึกอบรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านการบินของช่างอากาศยาน: ผลลัพธ์อนัเกิดจากประสบการณ์ท่ีผ่านมาใน
ระยะเวลา 3 ปีของ Taylor and Robertson (1995) พบว่าจุดส าคญัของผลลัพธ์จากโปรแกรมการ
ฝึกอบรมน้ี ไดแ้ก่ ความปลอดภยัท่ีเพิ่มข้ึน มีทศันคติเชิงบวกต่อความมัน่ใจในการส่ือสารมากข้ึน 
(The use of more assertive communication)  และการจัดการความ เค รียดได้ ดี ข้ึน  ( Improved 
management of stress) 
 1.3  สรุปความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารบุคคลด้านการบินกบัการจัดการความเครียด 
  การฝึกอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินเป็นการฝึกทกัษะท่ีไม่ใช่
เทคนิค เป็นส่ิงจ าเป็นของผูท้  างานในอากาศ ผลการศึกษาแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะท่ีจ าเป็นของ
ลูกเรือ 6  ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ ความปลอดภยั คุณภาพการบริการ การท างานร่วมกนั การติดต่อส่ือสาร 
ความตระหนกัในสถานการณ์ และการตดัสินใจ (ชลธิชา น าพา , 2564) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเน้ือหาของ
การอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน นอกจากนั้นการศึกษายงัพบว่า หลงัการอบรม
การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน มีอิทธิพลการท านายทศันคติดา้นความปลอดภยั ส่งเสริม
พฤติกรรมการท างานเป็นทีม (Ford et al., 2014) ทกัษะจากการอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดา้นการบินช่วยลดความผิดพลาด ซ่ึงเป็นธรรมชาติของมนุษยโ์ดยเฉพาะอยา่งยิ่งเมม่ือตอ้งเผชิญกบั
ความเครียด (Inan, 2018) ผลการศึกษายืนยนัว่าการอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน 
ช่วยใหค้วามปลอดภยัเพิ่มข้ึน มีทศันคติเชิงบวกต่อความมัน่ใจในการส่ือสารมากข้ึน และการจดัการ
ความเครียดไดดี้ข้ึนดว้ย (Taylor and Robertson, 1995) 
  จากการประมวลเอกสารขา้งตน้การวิจยัคร้ังน้ีจึงกล่าวไดว้า่การบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบินมีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 โดยผูว้ิจยัได้ปรับใช้แบบประเมิน NOTECHS ของ
องคก์ารการบินพลเรือนภาคพื้นยโุรป (The European Joint Aviation Authorities: JAA) ตามแนวคิด
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ของ Flin et al. (2003) มาสร้างเป็นแบบวดัการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินของลูกเรือใน
ฐานะผูท้  างานในอากาศยาน โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความร่วมมือ ดา้นภาวะผูน้ าและ
ทกัษะการจดัการ ดา้นความตระหนกัรู้สถานการณ์ และการตดัสินใจ ขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นมาตร
ประเมินค่า 5 ระดบั จาก “มากท่ีสุด” ถึง “น้อยท่ีสุด” โดยเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละขอ้จะมี
คะแนน 5 อันดับ ทั้ งน้ีข้อความทางบวก ให้คะแนน "มากท่ีสุด" ได้ 5 คะแนน และลดลงมา
ตามล าดบัจนถึง "นอ้ยท่ีสุด" ได ้1 คะแนน แต่ถา้เป็นขอ้ความทางลบจะให้คะแนนกลบักนั ดงันั้น 
ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ท่ีไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัมาก เป็นผูท่ี้มีความคิดเห็นต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินดีมาก 
 

2. แนวคดิวฒันธรรมความปลอดภัยและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
              วฒันธรรมความปลอดภัย (Safety Culture) ถูกอ้างถึงอย่างกวา้งขวางหลังจากการ
ระเบิดของโรงงานปรมาณู Chernobyl ในประเทศยูเครนเม่ือ ค.ศ.1986 สร้างความเสียหายอย่าง
รุนแรง ท าให้หลายฝ่ายให้ความสนใจต่อการท างานท่ีอยูบ่นพื้นฐานความปลอดภยัเพิ่มมากข้ึน โดย
เฉพาะงานท่ีมีความเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุท่ีท าความเสียหายอย่างมาก แมใ้นช่วงแรกจะไม่มี       
ค  านิยามของวัฒนธรรมความปลอดภัยท่ีเป็นสากล จนช่วงต้น ค.ศ. 1997 ได้มีการประชุม
คณะกรรมการความปลอดภยัทางการคมนาคมแห่งชาติ (NTSB) เร่ือง “Corporate Culture and 
Transportation Safety” อนัเน่ืองมาจากผูสื้บสวนอุบติัเหตุของ NTSB ตระหนักถึงบทบาทส าคญั
ของปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมท่ีท าใหเ้กิดเหตุการณ์ร้ายแรง 
            วฒันธรรมความปลอดภยั หมายถึง การแบ่งปันคุณค่าร่วมกนั (อะไรคือส่ิงส าคญั) 
และความเช่ือ (วิธีการท่ีส่ิงต่างๆ เป็นไป) ซ่ึงมีการปฏิสัมพนัธ์กบัโครงสร้างขององคก์ารและระบบ
การควบคุมท่ีสร้างวฒันธรรมในเชิงพฤติกรรม (วิธีการกระท าส่ิงต่างๆ) (Shared values and beliefs 
that interact with an organization’s structures and control systems to produce behavioral norms)
(Uttal, 1983) ซ่ึงการจะรักษาวฒันธรรมความปลอดภยั องคก์ารตอ้งมีความเช่ือ ทศันคติ และค่านิยม
ของสมาชิกเก่ียวกบัการแสวงหาความปลอดภยั และส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งมี เช่น โครงสร้าง แนวปฏิบติั 
การควบคุม และนโยบายท่ีออกแบบมาเพื่อเพิ่มความปลอดภยั ขณะท่ี ICAO Doc 9859 (2018) เห็น
วา่ วฒันธรรมความปลอดภยั หมายถึง การรับรู้ การให้คุณค่า และการจดัล าดบัความส าคญัเก่ียวกบั
ความปลอดภยัในองคก์าร สามารถสะทอ้นให้เห็นถึงความมุ่งมัน่ต่อความปลอดภยัในทุกระดบัของ
องคก์าร หรือดูไดจ้ากการท่ีองคก์ารปฏิบติัอยา่งไรแมไ้ม่มีใครคอยเฝ้ามอง (How and organization 
behaves when no one is watching)  
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            วฒันธรรมความปลอดภัย ยงัหมายถึง ชุดของค่านิยมและทศันคติเก่ียวกับความ
ปลอดภยั เป็นการแบ่งปันกันระหว่างสมาชิกทุกคนในทุกระดับขององค์การ วฒันธรรมความ
ปลอดภยัอ้างถึงขอบเขตท่ีทุกคนและทุกกลุ่มขององค์การตระหนักถึงความเส่ียงและอนัตราย 
รวมถึงกิจกรรม จนเป็นการกระท าอย่างต่อเน่ืองเพื่อรักษาและส่งเสริมความปลอดภยั เป็นความ    
เต็มใจและความสามารถปรับตวัเม่ือเผชิญหนา้กบัประเด็นดา้นความปลอดภยั เป็นความเต็มใจท่ีจะ
ส่ือสารเร่ืองความปลอดภยัและพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความปลอดภยัอย่างต่อเน่ือง (Piers et al., 
2009) 
            อย่างไรก็ตาม Reason (1998) เห็นว่าเป็นเร่ืองยากท่ีจะเปล่ียนทศันคติและความเช่ือ
ของผูใ้หญ่ดว้ยวิธีการโนม้นา้วใจโดยตรง แต่การลงมือท าและควบคุมขององคก์ารสามารถน าไปสู่
การคิดและเช่ือได ้วฒันธรรมความปลอดภยัในอุดมคติเปรียบเสมือนเคร่ืองยนตท่ี์ขบัเคล่ือนระบบ
ไปสู่เป้าหมายอย่างย ัง่ยืน ดว้ยการรักษาแรงตา้นทานสูงสุดต่ออนัตรายจากการปฏิบติังาน โดยไม่
ค  านึงถึงบุคลิกภาพของผูน้ าหรือปัญหาทางธุรกิจ 
            ในทางตรงขา้ม วฒันธรรมท่ีไม่ปลอดภยั (Unsafe culture) มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสาเหตุ
ของการเกิดอุบติัเหตุขององคก์ารมากกวา่ส่วนบุคคล Reason เสริมวา่ ธรรมชาติของวฒันธรรมเป็น
ลกัษณะเฉพาะท่ีเกิดข้ึนและยงัคงอยู่จนสามารถทะลุผ่านแนวป้องกนัต่างๆไปได้ ความแตกต่าง
ส าคญัระหว่างอุบติัเหตุส่วนบุคคล (Individual accidents) และองค์การ (Organizational accidents) 
อยู่ท่ีปริมาณ คุณภาพ และความหลากหลายของการป้องกัน อุบัติเหตุส่วนบุคคลเกิดข้ึนใน
สถานการณ์ท่ีอนัตรายใกลชิ้ดกบับุคคล ซ่ึงแนวป้องกนัท่ีจ  ากดัหรือไม่มีเลย ขณะท่ีอุบติัเหตุของ
องค์การเกิดข้ึนกับระบบท่ีซับซ้อน มีมาตรการป้องกันหลากหลาย เช่น โรงไฟฟ้านิวเคลียร์ 
เคร่ืองบินพาณิชยท่ี์ทนัสมยั เป็นตน้ ตวัอยา่งแนวป้องกนัท่ีรวมถึงองคป์ระกอบดา้นความปลอดภยั
ทางวิศวกรรม เช่น การควบคุมระบบอตัโนมติั ระบบแจง้เตือน ต่อมามีการผสมผสานเร่ืองของ
เอกสารและบุคคลากร กฎเกณฑแ์ละกระบวนการ การอบรม การฝึกซอ้ม ตลอดจนการควบคุม 
            วฒันธรรมความปลอดภัยท่ีไม่ดี จึงมีแนวโน้มท่ีจะเพิ่มความอ่อนแอให้กับแนว
ป้องกันจากความล้มเหลวท่ีเกิดข้ึน ความผิดพลาดของงานส่วนหน้ามีแนวโน้มอยู่ในองค์การ 
เน่ืองจากเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างานท่ีส่งเสริมให้เกิดการหลงลืม พลั้งเผลอ และผิดพลาดของทั้ง
ทีมและบุคคล ส่ิงเหล่าน้ียงัรวมถึงปัจจัยเก่ียวกับการอบรมท่ีไม่เพียงพอ การส่ือสารท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพ กระบวนการท างานท่ีไม่ดี และปัญหาการออกแบบเช่ือมต่อระหวา่งคนกบัเคร่ืองจกัร 
วฒันธรรมความปลอดภยัท่ีไม่ดีจะส่งเสริมบรรยากาศท่ีไม่เอ้ือต่อการปฏิบติังานดว้ยความปลอดภยั 
การฝ่าฝืนมีแนวโน้มจะเกิดข้ึนในองค์การซ่ึงมีทัศนคติและความเช่ือท่ีไม่ถูกพูดถึง ส่งผลต่อ
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เป้าหมายทางการผลิตและเป้าหมายเชิงธุรกิจ ซ่ึงมีน ้าหนกัมากกวา่เร่ืองของความปลอดภยั (Reason, 
1998 อา้งถึงใน ดิณห์ ศุภสมุทร, 2564)  
 2.1 วฒันธรรมกบัการจัดการความปลอดภัย  
  วฒันธรรมความปลอดภยั เป็นวฒันธรรมย่อยของวฒันธรรมระดบัองค์การ ซ่ึง
ก าหนดไดจ้ากลกัษณะและคุณค่าของระบบท่ีเฉพาะเจาะจงขององคก์าร ประสิทธิภาพขององคก์าร
จึงเป็นเร่ืองของอิทธิพลในเชิงวฒันธรรมในทุกระดบั วฒันธรรมองค์การประกอบด้วยความเช่ือ              
การปฏิบติั และทศันคติร่วมกนั Cooper (2000) เห็นวา่ วฒันธรรมความปลอดภยัเป็นส่วนหน่ึงของ
วฒันธรรมองคก์ารเป็นภาพสะทอ้นพฤติกรรมร่วม ทศันคติ ค่านิยม และความเช่ือ ซ่ึงจะเก่ียวขอ้ง
กบัหนา้ท่ีหลกัขององคก์าร เป้าประสงค ์และ กระบวนการท างาน อยา่งไรก็ตาม (ICAO Doc 9859, 
2018) ในคู่มือการจดัการความปลอดภยัได้แบ่งวฒันธรรมออกเป็น 3 ระดบั ท่ีเก่ียวขอ้งกับการ
จดัการความปลอดภยั และเป็นตวัก าหนดประสิทธิภาพขององคก์าร 
  2.1.1  วัฒนธรรมระดับชาติ (National Culture)  
            วฒันธรรมระดบัชาติ จะจ าแนกลกัษณะของชาติและระบบค่านิยมเฉพาะ
ของชาติตลอดจนความแตกต่างกันของผู ้คน เช่น การตอบสนองต่ออ านาจหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบ วิธีการรับมือกบัความไม่แน่นอนและส่ิงคลุมเครือ รวมถึงวิธีการแสดงออก บุคคลไม่ได้
ปรับตวัตามความตอ้งการของกลุ่มทั้งหมด (ทีมหรือองคก์าร) ในแบบเดียวกนักบัวฒันธรรมของคน
ในสังคม เช่น การยอมรับสถานะท่ีไม่เท่าเทียมกนัและความเคารพต่อหัวหน้า ส่ิงน้ีอาจจะกระทบ
ความน่าจะเป็นของการตดัสินใจหรือการกระท าจากผูอ้าวโุส เช่น การพิจารณาเร่ืองส าคญัในทีมงาน 
การมอบหมายงานท่ามกลางวฒันธรรมท่ีแตกต่างผสมผสานอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมจาก
ความเข้าใจผิด วฒันธรรมระดับชาติจะแปรเปล่ียนไปตามองค์ประกอบต่างๆ 5 องค์ประกอบ 
(Hofstede, 1984 as cited in ICAO Doc 9859, 2018) ท่ีส่งผลกระทบต่อปฎิสัมพนัธ์ในการท างาน 
โดยเฉพาะเร่ืองความปลอดภยั ดงัน้ี 
   1) ปัจเจกบุคคล (Individualism)  
             ความเป็นปัจเจกบุคคล มีลกัษณะเป็นเครือข่ายสังคมแบบหลวมๆ มกั
ให้ความส าคญักบัตนเอง ขณะท่ีวฒันธรรมแบบกลุ่ม (Collectivist culture) จะผูกพนัเป็นเครือข่าย
อยา่งหนาแน่น และคาดหวงัวา่องคก์ารจะปกป้องสมาชิกของกลุ่มโดยแลกกบัความภกัดี 
   2)  ระดับอ านาจ (Power distance)  
              ระดบัอ านาจเป็นความแตกต่างของสถานะระหว่างผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
อาวโุสสูงกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีอาวโุสต ่ากวา่ 
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   3)  การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty avoidance)  
             การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน เช่นกรณีถ้าสถานการณ์ไม่มีความ
แน่นอนสูง องคก์ารมกัใชก้ฎระเบียบจ านวนมากมาเป็นกรอบและแนวทางในการปฎิบติั 

   4)  บทบาทความเป็นชาย (Masculinity)  
             บทบาทความเป็นชาย มีลักษณะของการครอบง าและการใช้อ านาจ
เหนือกวา่ ขณะท่ีบทบาทความเป็นหญิง (Femininity) จะให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ และการ
ดูแลผูอ่ื้น  

   5)  การให้ความส าคัญกับอนาคต (Long term orientation)  
             การให้ความส าคญักบัอนาคต จะท าให้มีค่านิยมในการด าเนินชีวิตบน
ความระมดัระวงั มีความประหยดัอดออม ตอ้งใช้เวลานานพอสมควรในการสร้างความสัมพนัธ์
ระหว่างกัน ขณะท่ีสังคมท่ีมีลักษณะตรงกันข้าม จะให้ความส าคญักับปัจจุบัน เช่น การสร้าง
ความสัมพนัธ์แบบฉาบฉวย เนน้สิทธิประโยชน์ของตนเอง การเคารพกฎระเบียบ เป็นตน้  
  2.1.2  วัฒนธรรมระดับอาชีพ (Professional Culture) 

         วฒันธรรมระดบัอาชีพ สามารถจ าแนกจากลกัษณะและระบบค่านิยมในแต่
ละกลุ่มอาชีพท่ีเฉพาะเจาะจง เช่น ลกัษณะของพฤติกรรมทัว่ไป การผา่นการคดัเลือก การศึกษาและ
การอบรม ประสบการณ์ท างาน แรงกดดนัจากเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ นอกจากนั้น อาชีพแพทย ์
ทนายความ นักบิน ผูค้วบคุมจราจรทางอากาศ ช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน มีแนวโน้มท่ีจะรับเอา
ค่านิยมและพฒันาเป็นรูปแบบพฤติกรรมตนเองให้สอดคลอ้งกบัเพื่อนร่วมงาน รวมถึงการเรียนรู้
เลียนแบบท่ีจะพดูและแบ่งปันความภูมิใจในอาชีพ และไดรั้บแรงจูงใจท่ีจะท างานให้เป็นเลิศ ในอีก
มุมหน่ึงจะมีการปรับค่านิยมจนน าไปสู่ความรู้สึกท่ีว่าประสิทธิภาพการท างานจะไม่ได้รับ
ผลกระทบจากปัญหาส่วนตวั หรือความผดิพลาดจะไม่เกิดแมส้ถานการณ์ท่ีตึงเครียดก็ตาม 
  2.1.3  วัฒนธรรมระดับองค์การ (Organizational Culture) 
           วฒันธรรมระดับองค์การ สามารถจ าแนกลักษณะและระบบคุณค่าของ
องคก์าร เช่น พฤติกรรมของสมาชิกขององคก์ารหน่ึงกบัอีกองคก์ารหน่ึง หรือพฤติกรรมภาครัฐกบั
ภาคเอกชน เป็นตน้ องค์การมกัมีเปลือกของวฒันธรรมระดบัชาติและระดบัอาชีพดงักล่าวขา้งตน้ 
เช่น ภายในสายการบิน นักบินอาจจะมาจากเบ้ืองหลังอาชีพท่ีแตกต่างกัน บางคนมาจากทหาร 
ขณะท่ีบางคนมาจากพลเรือน บางคนมาจากการควบรวมกิจการ หรือบางคนถูกปลดมาจากองคก์าร
อ่ืนๆ ซ่ึงมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีแตกต่างกนั  
           ในมุมมองของการจดัการความปลอดภยั วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อ
บทบาทและขอบเขตของนโยบาย รวมถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร การก ากบัดูแลกฎระเบียบ 
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บุคลากร และจะขยายไปสู่การปกป้องขอ้มูลความปลอดภยั ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลกระทบต่อความเต็มใจ
ในการรายงานความปลอดภยัของพนกังาน ปัจจุบนัมีการจา้งงานบุคลากรจากหลายวฒันธรรมชน
ชาติ    เช้ือชาติ ศาสนา และเพศ การปฏิบติัการบินและความปลอดภยัจึงข้ึนอยูก่บัการปฎิสัมพนัธ์
อยา่งมีประสิทธิภาพระหวา่งกลุ่มอาชีพท่ีแตกต่างกนั แต่ละอาชีพมีวฒันธรรมของตนเอง ดงันั้น จึง
เป็นไปไดว้า่วฒันธรรมความปลอดภยัขององคก์าร อาจไดรั้บผลกระทบจากเบ้ืองหลงัวฒันธรรมท่ี
หลากหลายของสมาชิกท่ีปฎิบติังานร่วมกนั  
          วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลและความส าคัญ ICAO Doc 9859 (2018) 
แนะน าให้องคก์ารมีการประเมินวฒันธรรมองคก์ารของตนเอง เป็นการตรวจสอบวฒันธรรมความ
ปลอดภยั เพื่อท าความเขา้ใจวา่บุคลากรรู้สึกอยา่งไรเก่ียวกบัองคก์าร และมีการรับรู้ความปลอดภยั
อยา่งไร ควรมีการระบุขอ้ดีและขอ้ดอ้ย มีการระบุความแตกต่างระหวา่งกลุ่มวฒันธรรมยอ่ยภายใน
องค์การ และมีการทดสอบเพื่อดูการเปล่ียนแปลงเม่ือเวลาผ่านไป เช่น ความรับผิดชอบต่อการ
เปล่ียนแปลงขององค์การอยา่งมีนยัส าคญัต่อการเกิดอุบติัเหตุ การเปล่ียนแปลงในฝ่ายบริหารหรือ
การแกไ้ขการจดัการการประเมินความเหมาะสมของวฒันธรรมความปลอดภยัจะให้ความเขา้ใจท่ีมี
คุณค่า สามารถน าลงสู่การปฎิบติั โดยฝ่ายบริหารจะส่งเสริมพฤติกรรมความปลอดภยัท่ีพึงปรารถนา 
 วฒันธรรมทั้ง 3 ระดบัขา้งตน้ สามารถแสดงถึงการปฏิสัมพนัธ์กนัในการ
ปฏิบติังานท่ีเฉพาะเจาะจง ตามตวัอยา่งดงัน้ี  
 1)  พนกังานใหม่จะเช่ือมต่อกบัพนกังานอาวโุสอยา่งไร  
 2)  จะมีการแบ่งปันขอ้มูลกนัอยา่งไร  
 3)  บุคลากรจะท างานภายใตเ้ง่ือนใขการท างานไดอ้ยา่งไร  
 4)  จะรับเอาเทคโนโลยท่ีีเฉพาะเจาะจงมาใชไ้ดอ้ยา่งไร  
 5)  จะท าตามอ านาจสั่งการอย่างไรและองค์การจะตอบสนองต่อความ
ผดิพลาดของการปฏิบติังานอยา่งไร (ลงโทษผูก้ระท าผดิหรือเรียนรู้จากประสบการณ์)  
 6)  จะใชร้ะบบอตัโนมติัอยา่งไร  
 7)  จะพฒันากระบวนการอยา่งไร (กระบวนการปฏิบติังานมาตรฐาน (SOPs)  
 8)  จดัเตรียมเอกสาร การน าเสนอและรับเอกสารอยา่งไร  
 9)  จะพฒันาและจดัการฝึกอบรมอยา่งไร  
 10) จะมอบหมายงานอยา่งไร  
 11) กลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัจะเช่ือมต่อกันอย่างไร (นักบิน ATC พนักงาน
ซ่อมบ ารุงพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน)  
 12) ฝ่ายบริหารและสหภาพจะเช่ือมต่อกนัอยา่งไร 
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                      บุคลากรท่ีปฏิบติัการทางการบินย่อมได้รับอิทธิพลจากพฤติกรรมการ
ท างานแบบวนัต่อวนัจากระบบค่านิยมขององคก์าร ดงันั้น องคก์ารจึงเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของ
พนกังานโดยเช่ือมโยงเขา้กบัการปฏิบติังาน เป็นการสนบัสนุนการส่งมอบบริการให้กบัองค์การ 
วฒันธรรมองค์การจึงเป็นตวัก าหนดขอบเขตส าหรับประสิทธิภาพการท างานท่ียอมรับได้ในท่ี
ท างาน โดยก าหนดเป็นบรรทดัฐานและขอ้จ ากดัเอาไว ้ICAO Doc 9859 (2018) ยงัไดร้ะบุถึงแง่มุม
ท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดของวฒันธรรมองคก์ารในเชิงของการจดัการดา้นนิรภยั ท่ีก าหนดรูปแบบของ
กระบวนการรายงานความปลอดภยั และการปฏิบติังานโดยบุคลากร ทั้งน้ีลกัษณะทัว่ไปส าหรับ
วฒันธรรมองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ จะถูกก าหนดและควบคุมดูแลจากฝ่ายบริหารอาวุโส ซ่ึงรวมถึง
บรรยากาศองคก์ารดว้ยเช่นกนั ท่ีจะก าหนดรูปแบบของทศันคติ กลุ่มคน การด าเนินการดา้นความ
ปลอดภยัอยา่งไรก็ตาม วฒันธรรมองคก์ารไดรั้บผลกระทบจากปัจจยัต่อไปน้ี  
 1)  นโยบายและกระบวนการ  
 2)  การก ากบัดูแล  
 3)  การวางแผนและเป้าหมายความปลอดภยั  
 4)  การกระท าเพื่อตอบสนองต่อพฤติกรรมท่ีไม่ปลอดภยั  
 5)  การอบรมพนกังานและแรงจูงใจ  
 6)  การมีส่วนร่วมของพนกังาน หรือการยอมรับ 
                      ทั้ ง น้ี คุณลักษณะขององค์ ก า ร  (Organizational characteristics) จ าก
วฒันธรรมท่ีมีอยู่ในองค์การ 3 ประเภทขา้งตน้ ต่างก็มีวิธีการตอบสนองต่อขอ้มูลเพื่อการจดัการ
ระบุช้ีสภาวะอนัตรายและความปลอดภยัท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่  
 1)  Pathological หมายถึง การปิดบงัขอ้มูล ไม่สนใจเร่ืองความปลอดภยั มกั
ก่อปัญหาใหอ้งคก์ารมากท่ีสุด กลุ่มน้ีมุ่งเนน้ท่ีความตอ้งการของบุคคล อ านาจ และความส าเร็จ          
 2)  Bureaucratic หมายถึง กลุ่มท่ีใหค้วามสนใจเฉพาะเร่ืองความปลอดภยัท่ี
จ  าเป็นและใกลต้วั คนกลุ่มน้ีจะระมดัระวงัและท าตามค าแนะน า แต่ละเลยไม่หาความรู้เพิ่มเติม ไม่
สนใจเร่ืองการป้องกนั กลุ่มน้ีเกิดข้ึนเม่ือมีการก าหนดกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ต าแหน่ง หรือขอบเขต
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ    
 3)  Generative หมายถึง กลุ่มท่ีให้คุณค่าขอ้มูล ช่วยกนัรับผิดชอบ หาทาง
แก้ไขเพื่อให้เกิดความปลอดภยัในการท างาน มีพฤติกรรมท่ีปลอดภยัอยู่เสมอแมไ้ม่มีใครคอย
ตรวจสอบหรืออยูใ่นท่ีลบัตาก็ตาม กลุ่มน้ีมุ่งเนน้ไปท่ีภารกิจ ไม่ใช่บุคคลหรือต าแหน่ง 
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             2.2  กรอบการท างานด้านวฒันธรรมความปลอดภัย 
  วฒันธรรมความปลอดภยัขององคก์ารไดรั้บความสนใจจากคณะท างานดา้นระบบ
การจดัการด้านนิรภยัและวฒันธรรมความปลอดภยั (Piers et al., 2009) มีความเห็นว่า ควรน า
วฒันธรรมความปลอดภยัมาใชเ้ป็นส่วนหน่ึงของระเบียบพื้นฐานของส านกังานความปลอดภยัการ
บิน แห่งสหภาพยุโรป (European Aviation Safety Agency: EASA) ทั้งน้ีเพราะยงัไม่มีขอ้ก าหนดท่ี
เฉพาะเจาะจงเก่ียวกบัวฒันธรรมความปลอดภยั วฒันธรรมความปลอดภยั ไม่ใช่ส่ิงท่ีหาซ้ือได ้แต่
เป็นผลิตภณัฑ์ท่ีองค์การได้มาจากการผสมผสานของผลกระทบจากวฒันธรรมระดับองค์การ 
วฒันธรรมระดบัอาชีพ และวฒันธรรมระดบัชาติ ดงันั้น วฒันธรรมความปลอดภยัจะเป็นบวกเป็น
ลบหรือเป็นกลางก็ได ้ความส าคญัอยู่ท่ีความเช่ือของคนในองค์การเก่ียวกบัความส าคญัของความ
ปลอดภยั รวมถึงส่ิงท่ีพวกเขาคิดกบัผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และ ผูบ้ริหารท่ีเช่ือมัน่เก่ียวกบัความ
ปลอดภัยว่าเป็นส่ิงส าคญั จากการศึกษาของคณะท างานด้านระบบการจัดการด้านนิรภยัและ
วฒันธรรมความปลอดภยั พบว่า กรอบการท างานด้านวฒันธรรมความปลอดภยั (Safety culture 
framework) ทางการบิน รวมถึงวงการอ่ืนๆ ควรมีองคป์ระกอบของคุณลกัษณะหลกัของกรอบการ
ท างาน 6 มิติ ได้แก่ (ตารางท่ี 2.6 ตวัอย่างกรอบการท างานของวฒันธรรมความปลอดภยั  6 มิติ 
ตวัช้ีวดั และตวัอยา่ง) 
                      2.2.1  พนัธสัญญา (Commitment)  
   พนัธสัญญาจะสะทอ้นถึงทุกระดบัขององคก์ารท่ีมีทศันคติเชิงบวกต่อความ
ปลอดภยัและเขา้ใจถึงความส าคญั ฝ่ายบริหารระดบัสูงควรมีความมุ่งมัน่อยา่งแทจ้ริงในการรักษา
ความปลอดภยัในระดบัสูงโดยสร้างแรงจูงใจให้พนกังานและลงมือปฎิบติั ประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 
ดงัน้ี  
   1) ความใส่ใจของฝ่ายบริหาร  
   2) การรับรู้ความส าคญัของความปลอดภยั  
   3) การจดัล าดบัความส าคญัของความปลอดภยั  
   4) กระบวนการและขอ้ก าหนดของกระบวนการ  
   5) การมีส่วนเก่ียวขอ้งและรับผดิชอบส่วนบุคคลดา้นความปลอดภยั 
  2.2.2  พฤติกรรม (Behavior)  
     พฤติกรรมจะเป็นส่ิงสะทอ้นให้เห็นถึงการปฎิบติัในทุกระดบัขององค์การ
ต่อการรักษาและปรับปรุงระดบัของความปลอดภยั ฝ่ายบริหารควรตระหนักถึงความส าคญัของ           
ความปลอดภยัและทุกส่ิงท่ีจ  าเป็นในการรักษาและส่งเสริมความปลอดภยั ประกอบดว้ยตวัช้ีวดั ดงัน้ี  
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   1) พฤติกรรมการใหค้วามส าคญักบัความปลอดภยั  
   2) ความคาดหวงัร่วมกนัและการสนบัสนุน  
   3) ความพึงพอใจในงาน  
   4) การมีอุปกรณ์เพียงพอ   
                      2.2.3  ความตระหนักรู้ (Awareness)  
   ความตระหนักรู้จะสะท้อนถึงพนักงานและฝ่ายบริหารท่ีรับรู้หรือมี  
ความตระหนกัไดถึ้งความเส่ียงของตนเองและผูอ่ื้นในการปฏิบติังานในองคก์าร พนกังานและฝ่าย
บริหารควรจะเฝ้าระวงัอยา่งต่อเน่ืองดา้นความปลอดภยั ประกอบดว้ยตวัช้ีวดั ดงัน้ี  
   1) การตระหนกัรู้วา่งานอาจชกัน าความเส่ียงมาให ้ 
   2) ทศันคติต่ออนัตรายท่ีไม่คุน้เคย  
   3) ความเก่ียวขอ้งกบัความปลอดภยั 
  2.2.4  การปรับตัว (Adaptability)  
   การปรับตัวจะสะท้อนถึงพนักงานและฝ่ายบริหารท่ีเต็มใจเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ในอดีตและสามารถกระท าการต่างๆ ท่ีจ  าเป็นเพื่อส่งเสริมความปลอดภยัภายใน
องคก์าร ประกอบดว้ยตวัช้ีวดั ดงัน้ี  
   1) การกระท าเชิงรุกเพื่อป้องกนัเหตุการณ์ดา้นลบ  
   2) การจดัการกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน  
   3) ขอ้มูลน าเขา้ของพนกังาน 
  2.2.5  ข้อมูล (Information)  
   ขอ้มูลจะสะทอ้นถึงขอ้มูลท่ีถูกส่งไปยงัผูเ้ก่ียวขอ้งอยา่งเหมาะสมในองคก์าร 
พนกังานควรจะไดรั้บการส่งเสริมให้รายงานเก่ียวกบัความปลอดภยั การท างานท่ีเก่ียวขอ้งควรจะ
ส่ือสารดว้ยวิธีการท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการส่ือสารท่ีผิดพลาด จนน าไปสู่สถานการณ์อนัตราย 
ประกอบดว้ยตวัช้ีวดั ดงัน้ี  
   1) ความพร้อมของขอ้มูล  
   2) การส่ือสารขอ้มูลการท างาน  
   3) การอบรม  
   4) ระบบการรายงานดา้นความปลอดภยั  
   5) ความสมคัรใจในการใชร้ะบบการรายงาน  
   6) ผลการรายงานความปลอดภยั  
   7) การส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบัความปลอดภยั  
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   8) การแลกเปล่ียนขอ้มูลเก่ียวกบัประเด็นความปลอดภยั 
  2.2.6  ความยติุธรรม (Justness)  
   ความยุติธรรมจะสะทอ้นถึงพฤติกรรมความปลอดภยัและการส่งเสริมให้มี
การรายงานด้านความปลอดภัย หรือแม้แต่การให้รางว ัลและลดพฤติกรรมท่ีไม่ปลอดภัย 
ประกอบดว้ยตวัช้ีวดั ดงัน้ี 
   1) ประเมินพฤติกรรมเก่ียวกบัความปลอดภยั  
   2) การรับรู้การประเมินผล  
   3) การส่งผา่นความรับผดิชอบ   

 
ตารางท่ี  2.6   Example Checklist Items 

 
Characteristic Indicator Example Checklist Items 

Commitment Management concern • Management’s decision making with respect to safety 
• Management’s provision of adequate resources 

Perception of 
importance of safety 

• Importance of safety issues 
• Employees’ concern for safety 

Prioritization of safety • Priority of safety over profit and performance 
• Investment of money and effort to improve safety 

Safety procedures and 
requirements 

• Review of safety procedures and routines 
• Expectation with regard to following safety procedures 

Personal involvement 
and responsibility 

• Employees’ personal responsibility for safety 
• Management behavior with respect to unsafe operations 
or activities 

Behavior Employee behavior 
with respect to safety 

• Prevention of accidents and incidents by employees 
• Unnecessary risk taking 

Mutual expectations 
and encouragement 

• Acquirement of colleagues’ respect by safe records 
• Mutual expectations of employees regarding safe 
behavior 

Job satisfaction • Contact with colleagues 
• Appreciation of work 

Adequate equipment • Access to equipment 
• Condition of equipment 
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ตารางท่ี  2.6  (ต่อ) 

 
Characteristic Indicator Example Checklist Items 

Awareness Awareness of job 
induced risk 

• Awareness by management and employees of own risk 
on the job 
• Awareness by management and employees of others’ 
risk induced by the job 

Attitude towards 
unknown hazards 

• Belief in the existence of unidentified hazards 
• Good practice covers more than known hazards 

Concern for safety • Exaggeration of safety concern 
• Importance of safety for business continuity 

Adaptability Pro-activity to prevent 
occurrences 

• Occurrences not the only input for safety improvement 
• Autonomous searching of safety issues by employees 

Actions with respect to 
occurrences 

• Actions upon reporting safety issues, incidents or 
accidents 
• Follow-up of the improvements implemented 

Employee input • Encouragement of employees to suggest improvements 
• Assignment of right persons to solve problems  

Information Availability of 
information 

• Availability of work related information 
• Clarity of instructions 

Communication of 
work related 
information 

• Communication between different teams/units 
• Clarity about who shall communicate which work 
related 
information to who 

Training  
 

• Safety training 
• Emergency training 

Safety issues reporting 
system 

• Perception of importance of safety issues reporting 
system 
• Encouragement to report safety issues 

Willingness to use the 
reporting system 

• Willingness to report minor incidents 
• Possibility for anonymous reporting 

Consequences of safety 
reports 

• Appreciation of employees reporting safety issues 
• Satisfaction with the way safety reports are dealt with 
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ตารางท่ี 2.6 (ต่อ) 
 

Characteristic Indicator Example Checklist Items 

 Communication of 
safety related 
information 

• Communication of safety issues to all employees 
• Information of employees of changes affecting safety 

Information exchange 
about safety issues 

• Talking about safety issues amongst employees 
• Review of events 

Justness Evaluation of safety 
related behaviors 

• Clear distinction between acceptable and unacceptable 
behavior 
• Consequences of reporting safety issues 

Perception of 
evaluation 

• Fair judgment after safety occurrences 
• Clarity of evaluation system 

Passing of 
responsibility 

• Acknowledgement of own errors by management 
• Looking for scapegoat after safety occurrences 

ท่ีมา: Piers et al. (2009) 
 
 วฒันธรรมการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม (Just culture) เป็นองค์ประกอบของกรอบ         
การท างานเก่ียวกบัความปลอดภยั โดยเห็นไดช้ดัวา่ความยุติธรรมเป็นองคป์ระกอบท่ีขาดไม่ไดข้อง
วฒันธรรมองค์การ วฒันธรรมความปลอดภยัท่ีเพียงพอจะเป็นไปไม่ได้ถ้าไม่มีความยุติธรรม         
ในระดบัท่ีเหมาะสม วฒันธรรมการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมเป็นหัวข้อท่ีมีการถกเถียงกันมานาน 
เน่ืองจากวฒันธรรมการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมถูกแยกออกจากกรอบการท างานดา้นวฒันธรรมความ
ปลอดภยัดว้ยเหตุผลทางการเมืองหรือความอ่อนไหวระหวา่งประเทศ หรือเป็นเพราะมนัยากท่ีจะมี
อิทธิพลในแง่มุมทางกฎหมายของวฒันธรรมการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม แต่อยา่งไรก็ตาม ในกรอบ
การท างาน ความยุติธรรมเป็นหน่ึงใน 6 ลกัษณะของวฒันธรรมความปลอดภยัขององคก์ารขา้งตน้ 
สภาพแวดลอ้มทางกฎหมายภายนอกองคก์ารไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมความปลอดภยัของ
องคก์าร แต่เก่ียวขอ้งกบัตวัวฒันธรรมความปลอดภยัเอง 
 วฒันธรรมความปลอดภยัเป็นผลท่ีตามมาตามธรรมชาติของการมีมนุษยอ์ยู่ในระบบ
การบิน ว ัฒนธรรมความปลอดภัยจึงเป็นวิธีการท่ีบุคคลประพฤติเก่ียวกับความปลอดภัย  
เป็นการแสดงออกถึงการรับรู้ความปลอดภยัเป็นอยา่งไร การให้คุณค่าและการให้ความส าคญัของ
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ฝ่ายบริหารและพนกังานในองค์การ ซ่ึงสามารถสะทอ้นไดถึ้งตวับุคคลและกลุ่มในประเด็นต่างๆ 
ดงัน้ี 
 1)  ตระหนกัถึงความเส่ียงและอนัตรายท่ีองคก์ารตอ้งเผชิญ  
 2)  มีพฤติกรรมการรักษาและส่งเสริมความปลอดภยั 
 3)  สามารถเขา้ถึงทรัพยากรท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานดา้นความปลอดภยั 
 4)  เตม็ใจและสามารถปรับตวัเม่ือมีประเด็นดา้นความปลอดภยั  
 5) เตม็ใจท่ีจะส่ือสารเร่ืองความปลอดภยั  
 6)  ประเมินความปลอดภยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมทั้งองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ 
 
 2.3 วฒันธรรมความปลอดภัยเชิงบวก 
  ลกัษณะวฒันธรรมความปลอดภยัเชิงบวกสามารถสะทอ้นผา่นการประยกุตใ์ชแ้ละ
ปฏิบติัตามระบบการจดัการดา้นนิรภยัท่ีดีเยี่ยม (Choudhry et al., 2007) โดยเฉพาะอย่างยิ่งจากทั้ง
ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหารและการสนบัสนุนของพนกังาน จะมีความจ าเป็นมากต่อความส าเร็จใน
การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมความปลอดภยัในเชิงบวก  ทั้งน้ี Health and Safety Commission (1993) 
ระบุวา่องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมความปลอดภยัเชิงบวกสามารถดูไดจ้ากการส่ือสาร และอยูบ่นพื้นฐาน
ของความไวว้างใจซ่ึงกันและกนั การรับรู้ร่วมกันถึงความส าคญัของความปลอดภยั และความ
เช่ือมัน่ในมาตรการป้องกนั  
  วฒันธรรมความปลอดภยัเชิงบวก (Choudhry et al., 2007) ประกอบด้วยความ
มุ่งมัน่ในการจดัการเก่ียวกบัความปลอดภยั ความเอาใจใส่พนกังาน การส่ือสารระหวา่งฝ่ายบริหาร
และ พนกังาน พนกังานเขา้ใจขั้นตอนการท างาน การเปิดกวา้งในการส่ือสาร มีการตรวจสอบอยา่ง
ต่อเน่ือง การด าเนินการแกไ้ขส่ิงท่ีจ  าเป็น และมีการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองเพื่อสะทอ้นให้เห็นถึง
ธรรมชาติท่ีเป็นพลวตัของความปลอดภัย ตัวอย่างปัจจัยท่ีสามารถปรับปรุงวฒันธรรมความ
ปลอดภยัเชิงบวกในองคก์าร (Vecchio-Sudus and Griffiths, 2004) ไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหาร 
การมีส่วนร่วมของพนักงาน การประเมินอย่างต่อเน่ือง การเปล่ียนแปลงทศันคติและพฤติกรรม 
รางวลัส าหรับวฒันธรรมความปลอดภยัท่ีดี การฝึกอบรม และการส่งเสริมแนวปฏิบติัดา้นความ
ปลอดภยัท่ีเขม้แขง็ เป็นตน้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Ismail et al. (2012) ท่ีกล่าวถึงพฤติกรรม
ความปลอดภยั  เชิงบวก เช่น ความเป็นผูน้ า ความมุ่งมัน่ในการจดัการ ความมุ่งมัน่ขององคก์าร การ
ฝึกอบรม และการจดัสรรทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อการแปลงองคก์ารท่ีเน้นวฒันธรรมดา้นความปลอดภยั
เชิงบวก 
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  อยา่งไรก็ตาม การประเมินความสมบูรณ์ของวฒันธรรมความปลอดภยั (Piers et al., 
2009) จากแบบส ารวจ การสัมภาษณ์ หรือการท าเวร์ิคช็อป ควรใชชุ้ดค าถามท่ีไม่ธรรมดาทัว่ไป ควร
เนน้เป็นการเฉพาะลกัษณะงาน เช่น ช่างอากาศยาน ฝ่ายปฎิบติัการบิน ลูกเรือ หรือส าหรับพนกังาน
กลุ่มใดกลุ่มหน่ึงภายในองคก์าร ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีจึงตอ้งพฒันาชุดค าถามท่ีเหมาะสมกบัลูกเรือ 
เป็นตน้ และเป็นส่ิงส าคญัมากท่ีชุดค าถามเหล่าน้ีจะข้ึนอยูก่บัลกัณะของตวัช้ีวดั ซ่ึงส่ิงน้ีไม่เพียงแต่
จะรับประกนัความสอดคลอ้งกบักรอบวฒันธรรมความปลอดภยัแลว้ยงัเป็นพื้นฐานส าหรับการ
ส่ือสารเก่ียวกบัวฒันธรรมความปลอดภยัภายในและระหว่างองคก์าร และเม่ือประเมินวฒันธรรม
ความปลอดภยัโดยใช้แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ หรือเทคนิคอ่ืนๆ สมควรใช้เทคนิคท่ีเพียงพอ 
เช่น การผสมผสานขอ้ค าถามบวกและลบ เป็นตน้ ทั้งน้ีผลการประเมินวฒันธรรมความปลอดภยัจะ
แสดงเป็นคะแนนท่ีบ่งบอกถึงระดบัของวฒันธรรมความปลอดภยัท่ีมีอยูใ่นองคก์าร ไดแ้ก่  
  ระดับที ่1: Pathological/Emerging  
  ความปลอดภยัถูกก าหนดในแง่ของการแกปั้ญหาทางเทคนิคและขั้นตอนและการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ ไม่ถือเป็นความเส่ียงทางธุรกิจท่ีส าคญั และหน่วยงานดา้นความปลอดภยั
รับรู้และมีความรับผิดชอบหลกัดา้นความปลอดภยั อุบติัเหตุจ านวนมากถูกมองว่าหลีกเล่ียงไม่ได้
และเป็นส่วนหน่ึงของงาน พนกังานแนวหนา้ส่วนใหญ่ไม่สนใจเร่ืองความปลอดภยั  
  ระดับที ่2: Reactive/Managing  
  อตัราการเกิดอุบติัเหตุขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง แต่มีแนวโน้มว่าจะมี
มากกวา่อุบติัเหตุร้ายแรงกวา่ปกติ ความปลอดภยัถือเป็นความเส่ียงทางธุรกิจและการบริหารเวลา มี
ความพยายามในการป้องกนัอุบติัเหตุ ความปลอดภยัถูกก าหนดไวใ้นแง่ของการปฏิบติัตามกฎ และ
ขั้นตอนและการควบคุมทางวศิวกรรม อุบติัเหตุถูกมองวา่ป้องกนัได ้ผูจ้ดัการอาวุโสมีส่วนร่วมดา้น
สุขภาพและความปลอดภยั มีการลงโทษ และเม่ืออุบติัเหตุเกิดข้ึน จะหาแนวทางแกไ้ขอุบติัเหตุและ
อุบติัการณ์ท่ีเกิดข้ึนภายหลงั  
  ระดับที ่3: Calculative/Involving  
  อตัราการเกิดอุบติัเหตุค่อนขา้งต ่า องค์การเช่ือมัน่ว่าการมีส่วนร่วมของพนกังาน
ส่วนหนา้เก่ียวกบัเร่ืองสุขภาพและความปลอดภยัเป็นส่ิงส าคญัส าหรับการปรับปรุงในอนาคต แต่
ไม่ใช่ส าหรับการด าเนินงานปัจจุบนั ผูจ้ดัการตระหนกัดีว่าปัจจยัท่ีท าให้เกิดอุบติัเหตุ และสาเหตุ
หลกั  มกัมาจากการตดัสินใจของฝ่ายบริหาร พนกังานส่วนหนา้มีส่วนส าคญัและเต็มใจท่ีจะท างาน
ร่วมกบัฝ่ายบริหารเพื่อปรับปรุงสุขภาพ และความปลอดภยั พนกังานส่วนใหญ่มีความรับผิดชอบ
ส่วนบุคคลเพื่อความปลอดภยัของตนเอง มีการตรวจสอบประสิทธิภาพความปลอดภยัอยา่งแขง็ขนั 
และใชข้อ้มูลอยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์ารมีระบบเพื่อจดัการกบัอนัตราย   
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  ระดับที ่4: Proactive/Cooperating  
  พนกังานส่วนใหญ่ในองค์การเช่ือมัน่ว่าสุขภาพและความปลอดภยัเป็นส่ิงส าคญั
ทั้งจากมุมมองทางศีลธรรมและเศรษฐกิจ ผูจ้ดัการและพนกังานส่วนหนา้ตระหนกัดีวา่ปัจจยัท่ีท าให้
เกิดอุบติัเหตุและสาเหตุแทจ้ริงอาจมาจากการตดัสินใจของฝ่ายบริหาร พนกังานมีความรับผิดชอบ    
ความปลอดภยัทั้งของตนเองและผูอ่ื้น พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและได้รับการปฏิบติัอย่างยุติธรรม     
เป็นท่ียอมรับ องค์การหามาตรการเชิงรุกเพื่อป้องกันอุบติัเหตุ ประสิทธิภาพความปลอดภยัคือ      
การตรวจสอบอยา่งแขง็ขนัโดยใชข้อ้มูลทั้งหมดท่ีมีอยู ่รวมถึงการส่งเสริมสุขภาพ 
  ระดับที ่5: Generative/Continually improving  
  การป้องกนัการบาดเจ็บหรืออนัตรายต่อพนกังานทั้งท่ีท างานและท่ีบา้นเป็นคุณค่า
ส าคญัขององค์การ มีความระแวดระวงัต่ออุบติัเหตุท่ีอาจเกิดข้ึน องค์การใช้ตวัช้ีวดัเพื่อติดตาม
ประสิทธิภาพ มีความมัน่ใจในกระบวนการดา้นความปลอดภยั องคก์ารพยายามอยา่งต่อเน่ืองท่ีจะ
หาวธีิท่ีดีกวา่ของในการปรับปรุงกลไกการควบคุมอนัตราย พนกังานทุกคนมีความเช่ือเหมือนกนัวา่
สุขภาพและความปลอดภยัคือส่ิงส าคญั โดยองค์การเน้นแนวทางการป้องกนัและส่งเสริมสุขภาพ
และความปลอดภยั ภาพท่ี 2.2 Safety Culture maturity levels (Piers et al., 2009)  
  การก าหนดวฒันธรรมท่ีเหมาะสมส าหรับทุกองค์การอาจเป็นไปได้ยาก เพราะ
ข้ึนอยู่กบับริบทต่างๆท่ีองค์การด าเนินการ ทุกองค์การต่างมีค่านิยม ความเช่ือ และบรรทดัฐานท่ี
แตกต่างกนั องคก์ารต่างพยายามปลูกฝังวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็เพื่อสนบัสนุนส่งเสริมความมุ่งมัน่ ลด
ระดบัความเครียด และเพิ่มประสิทธิภาพการท างานขององคก์าร ผลการศึกษาของ Alrehaili (2016) 
เก่ียวกบัการประเมินวฒันธรรมความปลอดภยัของบุคลากรก่อสร้างของรัฐบาลซาอุดิอาระเบีย 
พบวา่ วฒันธรรมความปลอดภยัมีอิทธิพลทางตรงต่อทศันคติของพนกังานก่อสร้างในประเด็นการ
ฝ่าฝืน ขณะเดียวกนัส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรมความผิดพลาด นอกจากน้ียงัพบดว้ยวา่ วฒันธรรม
ความปลอดภยักระทบต่อการพฒันาแรงจูงใจดา้นความปลอดภยัอย่างมีนยัส าคญั โดยท่ีแรงจูงใจ
ดา้นความปลอดภยัมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมความผดิพลาด 
 
 
 
 
 
 
 



43 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.2  Safety Culture maturity levels 
ท่ีมา: Piers et al. (2009)   
 
 ผลการศึกษาเก่ียวกบัความเครียดทางจิตท่ีส่งผลจากบรรยากาศความปลอดภยัต่อความ
ผิดพลาดของช่างอากาศยาน (Fogarty, 2005) พบว่า ผลกระทบของบรรยากาศความปลอดภยัต่อ
ความผิดพลาดจากปัจจยัระดบับุคคล ไดแ้ก่ ความเครียดทางจิต โดยสรุปดว้ยวา่เพื่อให้เกิดผลลพัธ์
ด้านความปลอดภยัดีข้ึน ควรให้ความส าคญัทั้งระดบับุคคลและองค์การ การส ารวจการจัดการ
บรรยากาศความปลอดภยัและสุขภาพจิต สามารถช่วยให้องค์การส าเร็จตามเป้าหมาย ขณะท่ีผล
การศึกษาของ Schwarz et al. (2016) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมความปลอดภัยท่ี
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมฟ้ืนคืนของบุคคลและความเครียดทางจิตใจของเจา้หนา้ท่ีควบคุมการจราจร
ทางอากาศ เจา้หนา้ท่ีอิเล็กทรอนิกส์ และเจา้หนา้ท่ีอุตุนิยมวิทยา จ านวน 282 คน พบวา่ วฒันธรรม
ความปลอดภยัมีความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมฟ้ืนคืนของบุคคล และยงัพบดว้ยว่าความเครียดทาง
จิตใจมีผลดีต่อพฤติกรรมฟ้ืนคืนของบุคคล รวมถึงส่งผลเสียต่อการพฒันาวฒันธรรมความปลอดภยั 
 ผลการศึกษาของ Samuel (2015) เก่ียวกับผลกระทบของวฒันธรรมองค์การและ
ความเครียดท่ีมีต่อความมุ่งมัน่ของพนักงานในองค์การ พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรม
องค์การ ความเครียด และความมุ่งมัน่มีนัยส าคญั ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่า มีความจ าเป็นต้อง

 

Improving 
Safety culture 

Level 1: PATHOLOGICAL 

Level 2: REACTIVE 

Level 3: CALCULATIVE 

Level 4: PROACTIVE 

Level 5: GENERATIVE 
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เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ารเพื่อลดระดบัความเครียดของพนกังาน และเพิ่มประสิทธิภาพของ
องค์การ ส่วนผลการศึกษาของ ภากร แสงเนียม (2562) เก่ียวกับอิทธิพลวฒันธรรมองค์การ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และความเครียด ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลร้อยละ 
42.5 ต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน และปัจจยัความเครียด มีอิทธิพลร้อยละ 35.3 ต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ได้แก่ ความกดดันของผลงาน ความเป็นอยู่ของพนักงาน ด้านเศรษฐกิจ และด้าน        
การระบาดและสาธารณสุข อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 วฒันธรรมความปลอดภยัส่งผลดีต่อความปลอดภยัและประสิทธิภาพของพนักงาน 
เป็นการลดอันตรายทางจิตสังคมของพนักงาน สภาพแวดล้อมของวฒันธรรมความปลอดภัย           
ในระดบัสูงสามารถลดอนัตรายทางจิตสังคม ดว้ยการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฎิบติังานของ
พนักงานเก่ียวกับความปลอดภยั ผลการศึกษาผลกระทบของวฒันธรรมความปลอดภยัต่อการ
ปฏิบติังานดา้นความปลอดภยัของ Naji et al. (2021) เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานฝ่ายผลิตจาก
กลุ่มน ้ ามนัและก๊าซ 380 คนใน 3 รัฐของมาเลเซีย พบว่าวฒันธรรมความปลอดภยัมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพดา้นความปลอดภยัอยา่งมีนยัส าคญั 
 มิติของวฒันธรรมความปลอดภยัสามารถใช้เพื่อช่วยเหลือเก่ียวกบัความเครียดของ
พนักงานและประสิทธิภาพด้านความปลอดภยั เช่น ความมุ่งมัน่ในการจดัการ สภาพแวดล้อม        
ในการท างาน และการมีส่วนร่วม ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหารสามารถเพิ่มทกัษะของพนกังาน ช่วยให้
เกิดความปลอดภยั ลดความเครียด ป้องกนัการบาดเจ็บในทุกองค์การ (Wilkinson et al. as cited in 
Naji et al., 2021) การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสาเหตุความเครียด ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ และ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรมการบินของ Cho et al. (2013) พบความสัมพนัธ์
ระหวา่งสาเหตุความเครียดกบั ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ และการลาออกของพนกังานโดยสมคัรใจ 
ภาระงาน โดยท่ีความขดัแยง้ในงาน และความไม่แน่นอน เป็นสาเหตุหลกัเบ้ืองหลงัความอ่อนลา้
ทางอารมณ์ของพนกังาน มีขอ้สรุปดว้ยว่าองค์การการบินตอ้งจดัให้มีเทคนิคจดัการความเครียด
ส าหรับการรับมือและลงมือสร้างวฒันธรรมของการจดัการความเครียดภายในองค์การ การเสนอ
โปรแกรมการอบรมพิ เศษ ก าหนดความต้องการในงานท่ี เฉพาะเจาะจง และออกแบบ
สภาพแวดลอ้มในการท างานทางกายภาพใหม่  
 วฒันธรรมความปลอดภยัและการฟ้ืนคืนขององคก์ารถูกมองวา่เป็นกุญแจส าคญัในการ
ช่วยจดัการความปลอดภยัท่ีมีประสิทธิภาพ ในสภาวะปกติวฒันธรรมความปลอดภยัเชิงบวกเป็นท่ี
ทราบกนัว่าสามารถสะทอ้นให้เห็นถึงพฤติกรรมเชิงรุก และยงัท าหน้าท่ีเป็นตวับ่งช้ีทางออ้มของ
ความยืดหยุ่นขององค์การ Schwarz et al. (2016) ตั้งค  าถามว่าการพฒันาวฒันธรรมความปลอดภยั
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และพฤติกรรมการฟ้ืนคืนส่งผลกระทบอย่างไรต่อความเครียดทางจิตใจ ผลศึกษาเก่ียวกับ
วฒันธรรมความปลอดภยั พฤติกรรมการฟ้ืนคืน และความเครียดในการจดัการจราจรทางอากาศ 
(Schwarz et al., 2016) แสดงให้เห็นว่าว ัฒนธรรมความปลอดภัยมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ความเครียดโดยรวม และมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการฟ้ืนคืนโดยรวม ส่วนผล
การศึกษาเก่ียวกบัการประเมินวฒันธรรมความปลอดภยัและความสัมพนัธ์ของภาระทางจิตและ
ความเครียดในงานของ Sepehr et al. (2021) พบนยัส าคญัระหวา่งวฒันธรรมความปลอดภยักบัภาระ
ทางจิต (correlation coefficient: -0.278; P=0.03) นอกจากนั้น ภาระทางจิตมีนยัส าคญัเก่ียวขอ้งกบั
ความเครียดในงาน (correlation coefficient: 0.293; P=0.2) โดยสรุปว่าการจดัการความเครียดและ
การลดภาระทางจิตในสภาพแวดลอ้มการท างานมีความส าคญั  
            2.4  สรุปความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมความปลอดภัยกบัการจัดการความเครียด 
  วฒันธรรมความปลอดภัย เป็นเร่ืองของการเห็นคุณค่าร่วมกันของทุกฝ่ายใน
องคก์าร เป็นความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ และพฤติกรรมในการแสวงหาความปลอดภยั ตอ้งใชค้วาม
มุ่งมัน่และการปรับปรุงความปลอดภยัอย่างต่อเน่ือง (Choudhry et al., 2007; Vecchio-Sudus and 
Griffiths, 2004) ผลการศึกษาพบว่า ความเครียดส่งผลกระทบต่อบรรยากาศความปลอดภยัและ
ความผิดพลาด (Fogarty, 2005; Naji et al., 2021) วฒันธรรมองคก์ารและความเครียดส่งผลกระทบ
ต่อคุณภาพชีวิต (ภากร แสงเนียม, 2562) จึงควรปรับปรุงว ัฒนธรรมองค์การเพื่อลดระดับ
ความเครียด (Samuel, 2015) ผลการวิจยัส่วนหน่ึงพบวา่ วฒันธรรมความปลอดภยัช่วยให้เกิดความ
ปลอดภยัและช่วยลดความเครียด (Wilkinson et al. as cited in Naji et al., 2021) วฒันธรรมความ
ปลอดภัยมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเครียดและมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการฟ้ืนคืน 
(Schwarz et al., 2016) และยงัมีความสัมพนัธ์กบัภาระทางจิตใจและความเครียดในงาน (Sepehr et 
al., 2021) 
  จากการประมวลเอกสารข้างต้นการวิจัยคร้ังน้ีจึงกล่าวได้ว่าวฒันธรรมความ
ปลอดภัยมีอิทธิพลต่อการจัดการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 โดยผูว้ิจยัได้น ากรอบการประเมินวฒันธรรมความ
ปลอดภัยของคณะท างาน Safety Management System and Safety Culture Working Group (SMS 
WG) ตามแนวคิดของ Piers et al. (2009) มาปรับใชป้ระกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพนัธสัญญา ดา้น
พฤติกรรม ดา้นความตระหนกัรู้ ดา้นการปรับตวั ดา้นขอ้มูล และดา้นความยติุธรรม ทั้งน้ีขอ้ค าถาม
มีลกัษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดบั จาก “มากท่ีสุด” ถึง “นอ้ยท่ีสุด” โดยเกณฑ์การให้คะแนน
ในแต่ละขอ้จะมีคะแนน 5 อนัดบั ทั้งน้ีขอ้ความทางบวก ให้คะแนน "มากท่ีสุด" ได ้5 คะแนน และ
ลดลงมาตามล าดบัจนถึง "นอ้ยท่ีสุด" ได ้1 คะแนน แต่ถา้เป็นขอ้ความทางลบจะใหค้ะแนนกลบักนั 
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ดงันั้น ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ท่ีไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัมาก เป็นผูท่ี้มีความคิดเห็น
ต่อวฒันธรรมความปลอดภยัดีมาก 
 

3.  แนวคดิการจัดการความเครียดและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 
 อาจกล่าวได้ว่าความเครียดเป็นองค์ประกอบท่ีเป็นสากล และบุคคลต้องเผชิญกับ
ความเครียดในแทบทุกย่างกา้วของชีวิต ความเครียดส่งผลเสียต่อความส าเร็จของเป้าหมายส่วน
บุคคลและองค์การ (Michie, 2002; Hajiyousefi et al., 2015; Patro and Kumar, 2019) ความเครียด
เป็นภาวะการสูญเสียความสมดุลของร่างกาย ซ่ึงเกิดจากการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มทั้งภายใน
และภายนอกร่างกาย ทั้ งน้ีเน่ืองจากบุคคลถือเป็นระบบเปิดท่ีต้องรับการเปล่ียนแปลงจาก
ส่ิงแวดล้อมได้ตลอดเวลา ความเครียดจึงเป็นตวับัน่ทอนประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน (Brief, 
1981; Geuna and Brunelli, 1996) ส่งผลต่อบุคคลทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรม ท าให้
ปริมาณและคุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน การลาออกจากงาน การขาดแรงจูงใจ และยงัส่งผล
กระทบต่อกระบวนการท างานและผลลพัธ์ขององคก์าร ความเครียดมีทั้งประโยชน์และโทษ ทั้งน้ี
ข้ึนอยู่กับศกัยภาพของบุคคล โดยศกัยภาพดังกล่าวจะเพิ่มข้ึนเม่ือได้รับความเครียดจนถึงจุดท่ี
เหมาะสม (Optimum point) ของบุคคลนั้นๆ แต่ถ้าหากเกินจุดน้ีไปแล้ว ความเครียดจะท าให้
ศกัยภาพของบุคคลลดลง อยา่งไรก็ตาม การตอบสนองต่อความเครียดมี 2 แบบ คือ 1) Eustress เป็น
การตอบสนองต่อความเครียดเชิงบวก และ 2) Distress เป็นการตอบสนองต่อความเครียดเชิงลบ 
(Selye, N.D., as cited in CAA, 2014) ความกดดันเชิงบวกจะเพิ่มประสิทธิภาพ แต่ขณะท่ีความ
กดดนัท่ีมากเกินไปจะก่อให้เกิดความเครียด (Patro and Kumar, 2019) และเม่ือบุคคลตอ้งเผชิญกบั
ความเครียด ภาวะร่างกายของบุคคลจะปรับตวัและต่อสู้กบัความเครียด ผลการศึกษาน้ีเรียกว่า 
“General Adaptation Syndrome” ซ่ึง Selye (1976) แบ่งไว ้3 ระยะ คือ 1) ระยะเตือน (Stage of alarm 
reaction) เป็นการเร่ิมตน้ตอบสนองต่อภยัคุกคามของบุคลในระยะสั้นๆ ประกอบด้วยระยะช็อค 
(Phase of shock) เพราะเกิดข้ึนเร็วร่างกายปรับตวัไม่ทนั และระยะตา้นภาวะช็อค (Phase of counter 
shock) ร่างกายเร่ิมปรับตวัเขา้สู่สมดุล 2) ระยะต่อตา้น (Stage of resistance) บุคคลจะปรับตวัอย่าง
เต็มท่ีเพื่อต่อสู้กบัความเครียดท่ีมาคุกคาม ถา้ท าไดค้วามเครียดจะดีข้ึน แต่ถา้ไม่สามารถปรับตวัได ้
บุคคลจะสูญเสียการปรับตัวอีกคร้ัง และจะเข้าสู่ระยะต่อไป 3) ระยะหมดก าลัง (Stage of 
exhaustion) เน่ืองจากความเครียดรุนแรง ท าให้บุคคลไม่สามารถปรับตวัได ้บุคคลจะอ่อนก าลงัลง 
เกิดผลเสียต่ิร่างกาย ทฤษฎีความเครียดของ Selye (Selye stress theory) เช่ือว่าเป็นกระบวนการท่ี
ร่างกายถูกคุกคามจนท าให้เกิดความเครียด ท าให้ร่างกายเกิดการเปล่ียนแปลงและขาดสมดุลทาง
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สรีรวิทยา ชีววิทยา และชีวเคมีภายในร่างกายเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าจนท าให้เกิดความเครียด ซ่ึง
ในแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนั อย่างไรก็ตาม ถา้ความเครียดหลายชนิดเกิดข้ึนพร้อมๆกนัจะท าให้
ความตา้นทานต่อส่ิงเร้าท่ีท าให้เกิดความเครียดลดลง การศึกษาของ Selye จึงเป็นการมุ่งเนน้สาเหตุ
ภายในตวัของบุคคล (องัศินนัท ์อินทรก าแหง, 2551)   
  ในขณะท่ี (Lazarus and Folkman, 1984 as cited in Velicu et al., 2015) มีการขยาย
แนวความคิดเก่ียวกบัความเครียดใหก้วา้งขวางยิง่ข้ึน โดยเช่ือมโยงกบัส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ และ
ส่ิงแวดลอ้มทางสังคม ความเครียดจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลรับรู้วา่สภาพแวดลอ้มภายนอกมีขอ้เรียกร้อง
เกินกว่าก าลังของบุคคล ความเครียดจึงเห็นได้จากความไม่สมดุลระหว่างความต้องการและ
ทรัพยากร (Demands and Resources) หรือเป็นผลของความกดดันท่ีเกินก าลังกว่าท่ีควรจะเป็น 
บุคคลจะรู้สึกวา่ถูกคุกคามหรือเป็นอนัตราย อยา่งไรก็ตามการจะประเมินว่าภาวะท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็น
ความเครียดหรือไม่ และเป็นความเครียดแบบใด รุนแรงมากหรือนอ้ยแค่ไหน จะข้ึนอยูก่บั 2 ปัจจยั 
ดงัน้ี 
 1)  ปัจจยัด้านตวับุคคล ได้แก่ (1) ข้อผูกพนั (Commitment) คือการให้ความหมาย 
ความส าคญักับสภาวะการณ์ท่ีเกิดข้ึนของบุคคลมากหรือน้อย ซ่ึงถ้ามีมากบุคคลจะประเมินว่า
คุกคาม เป็นอนัตราย (2) ความเช่ือ (Beliefs) ถา้บุคคลเช่ือวา่ตนเองควบคุมสถานการณ์นั้นได ้บุคคล
จะประเมินวา่ความเครียดเป็นความทา้ทาย  
                 2)  ปัจจัยสถานการณ์เฉพาะหน้า (Situation factors) ได้แก่ (1) ความแปลกใหม่ 
(Novelty) บุคคลไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อน ไม่เคยรับรู้ถึงอนัตรายและไม่เคยมีประสบการณ์ 
บุคคลจึงประเมินวา่เป็นความเครียดท่ีรุนแรงกวา่สถานการณ์แปลกใหม่ท่ีเช่ือมโยงวา่เป็นอนัตราย 
หรือเป็นสถานการณ์ท่ีเคยควบคุมได้ในอดีต (2) ความสามารถท านาย (Predictability) เป็น
สถานการณ์ท่ีบุคคลท านายผลในอนาคตได้ จึงประเมินว่าเป็นความเครียดท่ีรุนแรงน้อยกว่า
สถานการณ์ท่ีไม่สามารถท านายได้ (3) ความแน่นอนของสถานการณ์ (Event uncertainty) เป็น
สถานการณ์ท่ีคลุมเครือเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา บุคคลจึงคาดเดาไม่ถูกตอ้งวา่ตนเองจะควบคุม
สถานการณ์ได้หรือไม่ ไม่สามารถหาวิธีท่ีเหมาะสมมาจัดการ บุคคลจึงประเมินว่ามีภาวะ
ความเครียด (4) ปัจจยัด้านเวลา (Temporal factors) เช่น ช่วงเวลาก่อนเกิดเหตุสั้ น (Imminence) 
บุคคลจึงรู้สึกว่าถูกคุกคามมากกว่าช่วงเวลาก่อนเกิดเหตุท่ีนานกว่าช่วงเวลาท่ีมีผลต่อบุคคล 
(Duration) ถา้เผชิญกบัสถานการณ์เป็นเวลานาน จะท าให้ความเครียดเพิ่มข้ึนส่งผลต่อการเจ็บป่วย 
การไม่ทราบว่าสถานการณ์จะเกิดข้ึนเม่ือใด (Temporal uncertainty) เป็นความคลุมเครือไม่รู้ว่า
อะไรจะเกิดกบัตน ท าใหเ้กิดความเครียดลกัษณะคุกคาม 
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  ความเครียดแบ่งออกเป็น 3 ระดบั Janis (1952) ไดแ้ก่ 1) ความเครียดระดบัต ่า (Mild 
stress) คือ มีความเครียดเล็กน้อยและส้ินสุดในระยะเวลาไม่นาน เน่ืองจากสถานการณ์ท่ีเข้ามา
คุกคามบุคคลมีไม่มาก 2) ความเครียดระดบัปานกลาง (Moderate stress) จะมีความเครียดมากกวา่
ระดบักบัแรก เน่ืองจากสถานการณ์ท่ีเขา้มาคุกคามต่อบุคคลบ่อยคร้ังและนานมากข้ึน เป็นภาวะ
วิกฤตของบุคคล ไม่สามารถแก้ไขได้ในเวลาอนัรวดเร็ว และ 3) ความเครียดระดับสูง (Severe 
stress) เกิดจากเหตุการณ์ท่ีมีความรุนแรง อาจมาจากสาเหตุเดียวหรือหลายสาเหตุร่วมกนั ท าให้
บุคคลไม่สามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว ส่วน กรมสุขภาพจิต (2541) แบ่งความเครียดออกเป็น 4 
ระดบั ไดแ้ก่ 1) ความเครียดระดบัต ่า (Mild stress) 2) ความเครียดระดบัปานกลาง (Moderate stress) 
3) ความเครียดระดบัสูง (High stress) และ 4) ความเครียดระดบัรุนแรง (Severe stress) 
 3.1  ความหมายของความเครียด 
  ความเครียด หมายถึง การตอบสนองท่ีไม่เฉพาะเจาะจงของร่างกายต่อส่ิงเร้าท่ีเขา้
มากระตุน้ ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงสรีรวิทยาภายในร่างกายต่อสาเหตุของความเครียด (Stressor) 
อย่างไรก็ตามสาเหตุความเครียดอย่างเดียวกนั แต่ให้ผลแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล (Selye, 1973) 
ส่วน lazarus and Folkman (1984) เห็นว่า ความเครียด หมายถึง ปฎิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกับ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีบุคคลประเมินการใชป้ระโยชน์กบัการปรับตวัอยา่งเต็มท่ี ดงันั้นสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน
จะมีความเครียดหรือไม่จึงข้ึนกบัการประเมินความสมดุลระหว่างความตอ้งการ (Demands) กบั
แหล่งประโยชน์ท่ีมีอยู่ (Resources) ของบุคคลนั้ น ภาวะความเครียดของบุคคลจึงต้องผ่าน
กระบวนการรู้คิด (Cognitive process) หรือเป็นการประเมินดว้ยสติปัญญา (Cognitive appraisal) 
  อยา่งไรก็ตาม (lazarus and Folkman, 1984 อา้งถึงใน พลัพงศ ์สุวรรณวาทิน, 2559) 
มีขอ้พึงพิจารณา 2 ประการ คือ เหตุการณ์จากส่ิงแวดลอ้มเดียวกนั อาจถูกแปลความหมายว่าเป็น
ความเครียดของบุคคลหน่ึง แต่ส าหรับบุคคลอ่ืนอาจจะไม่ใช่ความเครียดก็ได้ ดงันั้นส่ิงเร้าจาก
ภายนอกไม่สามารถนิยามวา่เป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความเครียดไดอ้ยา่งแทจ้ริง แต่กลบัเป็นการประเมิน
จากกระบวนการรู้คิดของบุคคลท่ีจะบอกว่า เหตุการณ์อะไรท่ีท าให้เกิดความเครียด หรือไม่ท าให้
เกิดความเครียด การประเมินค่าส่วนบุคคลจะถูกหล่อหลอมและฝังแน่นจากวฒันธรรมและเพศของ    
แต่ละบุคคล ประการท่ีสอง บุคคลเดียวกนัอาจให้ความหมายของเหตุการณ์หน่ึงว่าเป็นส่ิงท่ีท าให้
เกิดความเครียด แต่ไม่ใช่ความเครียดในอีกสถานการณ์หน่ึง ทั้งน้ีเพราะอาจเกิดจากการเปล่ียนแปลง
ในสภาพร่างกาย หรือการเปล่ียนแปลงในสภาวะจิตใจ 
  ความเครียด จึงเป็นความรู้สึกท่ีบุคคลรับรู้ได้ถึงอารมณ์ สภาพจิตใจ และการ
แสดงออกทางร่างกายของตนเอง เช่น อึดอดั คบัขอ้งใจ ไม่สบายตวั ไม่สบายใจ ไม่มีความสุข ซ่ึงจะ
มีผลต่อพฤติกรรมการปรับตวั ความเครียดจึงวดัไดจ้ากการเปล่ียนแปลงทางสรีรวิทยา จากอาการ
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ทางระบบประสาทอตัโนมติั เช่น ความดนัโลหิต อตัราการหายใจ การตึงของกลา้มเน้ือ คล่ืนสมอง 
และระบบทางเดินอาหาร เป็นตน้ ความเครียดวดัไดจ้ากแบบประเมินเก่ียวกบัการรับรู้ต่อความรู้สึก
ของตนเอง วดัจากการสังเกตพฤติกรรมหรืออาการท่ีบุคคลแสดงออก (องัศินันท์ อินทรก าแหง 
(2551) 
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความเครียด หมายถึง การตอบสนองของร่างกายและจิตใจ 
เ ม่ือต้องเผชิญกับสถานการณ์ท่ีไม่พึงปรารถนา ทั้ งจากปัจจัยภายในบุคคลเองและจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอก ท าใหค้วามทุกข ์ความขบัขอ้งใจ  

       3.2  ความเครียดในงาน 
  องคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศ กล่าวถึงความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน (Work 
related stress) วา่หมายถึง ภาวะอนัตรายทั้งทางร่างกายหรือจิตใจอนัเน่ืองมาจากความไม่สมดุลของ
ความตอ้งการและทรัพยากรของแต่บุคคลท่ีจะต้องจดัการกบัความต้องการนั้น ซ่ึงอาจเกิดในท่ี
ท างาน ลกัษณะงาน (International Laboure Organization: ILO, 2011) ส่วน องคก์ารความปลอดภยั
และอาชีวอนามัยแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา (National Institute of Safety and Health: NIOSH)        
เห็นวา่ความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน หมายถึง การตอบสนองต่อภาวะอนัตรายทั้งทางดา้นร่างกาย
และอารมณ์ต่อความไม่สมดุลของความสามารถ ทรัพยากร และความตอ้งการของบุคคลท่ีท างาน 
ซ่ึงอาจน าไปสู่อนัตรายและไดรั้บความบาดเจบ็ 
  ความเครียดเป็นผลมาจากการขาดสมดุลระหว่างปัจจยัทางสภาวะแวดล้อมท่ีมา
กระตุ้นให้เกิดความเครียด ตัวแบบการเรียกร้องและการควบคุม (Demand-Control model)                
(Karasek, 2010 อ้างถึงใน คณิน จินตนาปราโมทย์ และ พรชัย สิทธิศรัณย์กุล , 2019) กล่าวว่า 
ความเครียดเป็นผลมาจากการขาดสมดุลระหว่างปัจจยัทางสภาวะแวดล้อมท่ีมากระตุ้นให้เกิด
ความเครียด ไดแ้ก่ ความตอ้งการ (Demand) เช่น ตอ้งท างานให้เสร็จตามก าหนดตามท่ีไดรั้บการ
เรียกร้องหรือมอบหมาย และการบรรเทาความเครียดดว้ยกลไกการควบคุม ไดแ้ก่ ความสามารถใน
การควบคุมหรือตดัสินใจท าให้งานส าเร็จตามก าหนด ทั้งน้ีพบดว้ยวา่ ภาวะความตึงเครียดสูง (High 
strain) จะมีสูงข้ึน อยา่งไรก็ตามถา้การเรียกร้องมีสูง และสามารถควบคุมไดน้อ้ย และลกัษณะงานท่ี
มีความทา้ทาย บุคคลมีแรงกระตุน้สนับสนุนให้ท างาน เช่น งานท่ีมีทั้งการเรียกร้องสูง สามารถ
ตดัสินใจและควบคุมปัจจยัต่างๆได ้ 

  ผลการศึกษา (Siegrist and Marmot, 1998 อา้งถึงใน คณิน จินตนาปราโมทย ์และ         
พรชยั สิทธิศรัณยก์ุล, 2019) ความเครียดสอดคลอ้งกบั Karasek โดยพบว่า ความเครียดเป็นผลมา
จากการขาดความสมดุลระหว่างความพยายาม และผลตอบแทนท่ีได้ (Effort reward imbalance 
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model) โดยบุคคลผูท้  างานยอ่มมีความพอใจเม่ือใชค้วามพยายามนอ้ย แต่ไดรั้บผลตอบแทนสูง แต่
ยอ่มไม่พึงพอใจถา้หากวา่ความพยายามท่ีตอ้งใชสู้ง แต่ผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีนอ้ย  

          แนวความคิดตวัแบบความต้องการ-ทรัพยากรในงาน (Job Demand Resources 
Model: JD-R model) ของ Demourouti et al. (2001) เป็นหลกัการประเมินความเหน่ือยลา้จากการ
ท างาน โดยกล่าววา่ความตอ้งการจากการท างาน (Job Demand) หมายถึงมุมมองดา้นกายภาพ สังคม 
หรือ องค์การของงาน ท่ีสามารถส่งผลต่อการกระตุน้ทางด้านร่างกายและจิตใจ ทั้งน้ีพบว่า เม่ือ
ความต้องการท างานสูง ย่อมต้องใช้ความพยายามสูงมากข้ึนเพื่อให้เกิดความส าเร็จและมี
ประสิทธิภาพสูงในการท างาน ซ่ึงส่งผลต่อความเหน่ือยลา้ในการท างาน ส่วนทรัพยากรในงาน (Job 
Resource) หมายถึงมุมมองดา้นกายภาพ สังคม หรือองคก์ารของงาน ท่ีท าให้เกิดแรงสนบัสนุนให้
สามารถบรรลุถึงเป้าหมาย ท าใหเ้กิดการพฒันาและเติบโต  

  กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความเครียดในงาน เกิดจากความไม่สมดุลของความตอ้งการ
หรือขอ้เรียกร้องในงานและทรัพยากรหรือแหล่งประโยชน์ท่ีตอ้งใช้ในการจดัการ เช่นการสนบัส
นุนจากองค์การ บุคคลจะมีวิธีการจดัการกบัความเครียดท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัปัจจยัส่วน
บุคคล และประสบการณ์ท่ีไดเ้รียนรู้มา 
 3.3 สาเหตุของความเครียด 
  ความเครียดเป็นท่ีรู้จกักนัทัว่ไปวา่เป็นการตอบโตท้างกายของบุคคลต่อภยัคุกคาม
หรือความต้องการ ผูเ้ช่ียวชาญยอมรับว่าการท าความเข้าใจสาเหตุของความเครียดและอาการ 
ของความเครียดเป็นขั้ นแรกของการรับมือ  Janis (1952) พบว่าปัจจัย ท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ความเครียด 10 กลุ่ม ได้แก่ 1) Conscious factor คือ ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัขบวนการความคิดระดบั
จิตส านึก เช่น ความคิด การรับรู้ การตดัสินใจ 2) Unconscious factor คือ กระบวนการทางความคิด
ถูกใชใ้นระดบัจิตไร้ส านึก รวมถึงการกระท าจากประสบการณ์และแรงจูงใจภายใน 3) Personality 
factor คือ ตวัก าหนดบทบาทของความเครียด ช้ีใหเ้ห็นถึงทศันคติต่อความเครียด และสถานการณ์ท่ี
ท าให้เกิดความเครียด 4) Psychological factor คือ ปัจจยัท่ีมีผลต่อสถานภาพทางจิตใจ เช่น ความ
เจ็บป่วย ความกังวล 5) Physiological factor คือ สภาวะทางสรีรวิทยามีแนวโน้มเส่ียงต่อผล
ความเครียด 6)  Environmental factor คือ ปัจจัยแวดล้อมท่ีท างาน และการด า เนินชีวิต 7) 
Experimental factor คือ ประสบการณ์ท่ีมีแนวโนม้ท าใหเ้กิดความเครียดดว้ยตวัเอง 8) Sociocultural 
factor คือ อิทธิพลทางสังคม 9) Live Change factor คือ การเปล่ียนแปลงส่วนตวัและอาชีพการงาน 
10) Acute reactive factor คือ ปัจจยัท่ีเกิดข้ึนแบบฉบัพลนั 
 นักวิชาการส่วนหน่ึงได้ศึกษาถึงการแบ่งกลุ่มของสาเหตุของความเครียด เช่น 
การศึกษาของ คณิน จินตนาปราโมทย์ และ พรชัย สิทธิศรัณย์กุล ( 2019) อ้างถึงตัวแบบ 
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Biopsychosocial Model ซ่ึงแบ่งสาเหตุของความเครียดออกเป็น 3 ประการ ได้แก่ 1) ปัจจยัด้าน
ชีวภาพ ประเด็นน้ีความเครียดจะไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าดา้นร่างกาย เช่น ความเจ็บป่วย ความ
พิการทางรูปร่าง เป็นตน้ 2) ปัจจยัดา้นจิตใจ ซ่ึงมีความไวต่อความเครียดสูง เช่น บุคลิกภาพของ
บุคคล การคิดเร่ืองซ ้ าๆ ความวิตกกงัวล เป็นตน้ และ 3) ปัจจยัดา้นสังคม มกัเป็นปัญหาท่ีเก่ียวเน่ือง
กบัปฎิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เช่น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน 
ประเด็นน้ีจะเก่ียวเน่ืองกบัการท างาน สอดคลอ้งกบั สุดสบาย จุลกทพัพะ (2554) ท่ีกล่าวถึงสาเหตุ
ของความเครียด ไดแ้ก่ 1) ดา้นร่างกาย จะเก่ียวกบัสุขภาพและการเจ็บป่วย ทั้งรุนแรงและไม่รุนแรง 
การพกัผ่อนไม่เพียงพอ ล้วนท าให้เกิดความเครียด 2) ด้านจิตใจ มกัจะเกิดกับบุคคลท่ีมีความ
รับผดิชอบสูง เม่ือมีเร่ืองต่างๆ เขา้มากระตุน้ก็จะท าให้เกิดความเครียดไดง่้าย หรือเป็นผูท่ี้วิตกกงัวล
ง่าย ขาดทกัษะในการปรับตวั และ 3) ดา้นสังคม ประเด็นน้ีมกัมีส่ิงท่ีกระตุน้ให้เกิดความบกพร่อง
เก่ียวกบัการปรับตวั การขาดผูใ้หค้วามช่วยเหลือ ความขดัแยง้ในครอบครัว เป็นตน้ 
 ขณะท่ีผลการศึกษาของ NASA เก่ียวกบัการจดัหมวดหมู่ของสาเหตุความเครียด 
(Velicu et al., 2015) ไดแ้ก่  

1) ความเปล่ียนแปลงส าคญัของชีวติ (Significant changes in their lives) หมายถึง
การเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัใดๆ ท าใหมี้ความสุขหรือความทุกข์ 

2) กิจวตัรประจ าวนั (Routine) เช่น การจราจรท่ีติดขดั ใกลค้รบก าหนดเวลาส่ง
งาน และร่างกายเหน่ือยลา้ เป็นตน้ แมว้่ากิจกรรมเหล่าน้ีเป็นเร่ืองปกติ แต่สาเหตุของความเครียด
สามารถสะสมได ้

3) ความผิดหวงั (Unrealistic expectations of themselves) แม้เหตุผลของความ
คาดหวงัเชิงบวกและตั้งใจให้บรรลุเป้าหมาย แต่ความคาดหวงัก็อาจน าไปสู่ความลม้เหลว การรู้สึก
ดอ้ยค่าในความนบัถือตนเอง และขาดความมัน่ใจ 

4) ความสัมพัน ธ์ ระหว่ า ง บุคคล  ( Interpersonal relationships)  ก าร รักษา
สัมพนัธภาพส่วนตวัและอาชีพต้องใช้ความพยายาม การขาดการส่ือสารสามารถน าไปสู่ความ      
คบัขอ้งใจ ความไม่เป็นมิตร และความขดัแยง้ 
 นอกจากนั้นยงัพบกระบวนการท่ีมีอิทธิพลสองทางระหวา่งความเครียดและความ
ขดัแยง้ กล่าวคือความขดัแยง้สร้างผลกระทบต่อความเครียดท่ีเก่ียวขอ้ง ขณะเดียวกนัความเครียด     
ก็ท  าให้เกิดความขดัแยง้ในท่ีอ่ืนๆ เช่น ความเครียดสะสมในท่ีท างานสามารถท าให้ความหงุดหงิด
และกา้วร้าวเพิ่มข้ึน ท าใหข้าดความเห็นอกเห็นใจ และการขาดความเห็นอกเห็นใจต่อความสัมพนัธ์
ในครอบครัว ท าใหเ้กิดความตึงเครียดและอาจน าไปสู่ความขดัแยง้ ในท านองเดียวกนั ความขดัแยง้
ในครอบครัวท่ีเกิดข้ึนสามารถสร้างสภาวะความเครียดเฉียบพลนั (Acute stress) ท่ีอาจแสดงออก
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ผ่านประสิทธิภาพท่ีลดลง เช่น การเสียสมาธิในการท างาน เป็นตน้ Velicu et al. (2015) แสดงให้
เห็นถึงประเภทของความเครียด สาเหตุ อาการ และผลกระทบของความเครียดระดบัปัจเจกบุคคล 
องคก์าร และ สังคม (ตาราง 2.7 Stress affects three broad categories) 
 
ตารางท่ี  2.7  Stress affects three broad categories  
 

Stress Type Cause Symptoms Effects 

ปัจเจกบุคคล 
(Individual) 

- รู้สึกไม่มีความส าคญั  
- ความกดดนัส่วนตวั 
- การส่ือสารท่ีไม่ดี 

- นอนไม่หลบั 
- การกินและพฤติกรรม   
  เปล่ียนแปลง 
- ความฉุนเฉียว 

- ความเจบ็ป่วยทางร่างกายและ  
  จิตใจ 
- ความหงุดหงิด 
- ความกา้วร้าว 
- ต่ืนเตน้ง่าย 
- ขาดแรงจูงใจและสูญเสียความ 
  นบัถือตนเอง 

องค์การ 
(Organizational) 

- จ านวนงานและความ   
  รับผิดชอบเพ่ิมข้ึน 
- สมัพนัธภาพไม่ดี 

- การขาดงานและการ  
  เจ็บป่วยเพ่ิมข้ึน 
- เกิดอุบติัในงาน 
- ผลผลิตและคุณภาพลดลง 

- ยอดขายลด 
- การลาออก 
- สูญเสียลูกคา้และการลงทุน 
- พนกังานไม่พอใจ 

สังคม 
(Societal) 

- สถานะทางเศรษฐกิจ 
- อาชญากรรมสูง 
- การวา่งงาน 
- การยา้ยถ่ินฐาน 

- ความเครียดโดยรวม 
- ความไม่มัน่คงทางการเงิน 
- ปัญหาคอรัปชนั 
- ไม่วางใจระบบของรัฐ 
- เกิดความสงสยั 
- ขาดความชดัเจน  

- แรงกดดนัสูงข้ึนในบริการ 
  สาธารณะของรัฐ 
- ขาดการบริการทางสงัคม 
- วา่งงาน 
- ความขดัแยง้ทางสงัคม 

ท่ีมา: Velicu et al. (2015) 
 

ผลการศึกษาของ Mondy et al. (2002) พบสาเหตุของความเครียด 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) 
ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal factors) เช่น ปัญหาครอบครัว เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการ
สมรส ระยะเวลาท างาน รายไดต่้อเดือน เป็นตน้ 2) ปัจจยัดา้นองค์การ (Organization factors) เช่น 
วฒันธรรมองค์การ (Corporate culture) งานท่ีต้องท า (The job itself) และ เง่ือนไขการท างาน 
(Working conditions) และ 3) สภาพแวดล้อมทัว่ไป (The general environment) สอดคล้องกบัผล
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การศึกษาสาเหตุของความเครียดในการท างาน (Robbin and Judge, 2009) ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
(Environment factors) ดา้นองคก์าร (Organizational factors) และ ดา้นบุคคล (Personal factors)  

ผลการสังเคราะห์งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความเครียดและการเผชิญความเครียดของคนไทย 
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2525 จนถึงปี พ.ศ. 2550 ของ องัศินนัท ์อินทรก าแหง (2551) ส่วนหน่ึงเพื่อคน้หาปัจจยั
ส่งผลต่อความเครียดและการเผชิญความเครียด รวมงานวิจัยท่ีสมบูรณ์และน ามาใช้ในการ
สังเคราะห์ทั้งส้ิน 490 เร่ือง รวมกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 95,645 คน ประกอบดว้ยการสังเคราะห์งานวิจยั
เชิงคุณภาพโดยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) และการสังเคราะห์งานวิจยัเชิงปริมาณดว้ย
การวิเคราะห์เมตา้ (Meta analysis) พบวา่ ค่าอิทธิพลของปัจจยัท่ีมีต่อความเครียดของคนไทย ดา้น
ปัจจยัทางชีวสังคมและส่วนบุคคลท่ีเก่ียวของกบัความเครียดท่ีมีค่าอิทธิพลสูงสุดคือ ความบกพร่อง
และความพิการทางกาย ปัจจยัทางจิตลกัษณะท่ีมีอิทธิพลต่อความเครียดท่ีมีน ้ าหนกัค่าอิทธิพลสูงสุด
คือ ความกงัวลใจ ส่วนค่าอิทธิพลของปัจจยัท่ีมีต่อการเผชิญความเครียด พบวา่ ปัจจยัทางชีวสังคม
และส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการเผชิญความเครียดท่ีมีน ้าหนกัค่าอิทธิพลสูงสุดคือ สถานท่ีตั้งของท่ี
พกัอาศยั ส่วนปัจจยัทางจิตลกัษณะท่ีมีอิทธิพลต่อการเผชิญความเครียดท่ีมีน ้ าหนกัของค่าอิทธิพล
สูงสุด คือ ความคาดหวงั ขณะท่ีปัจจยัทางสังคมท่ีมีอิทธิพลต่อการเผชิญความเครียดมีน ้ าหนกัของ
ค่าอิทธิพลสูงสุด คือ การสนบัสนุนจากท่ีท างาน 

นอกจากนั้นยงัพบการศึกษาสาเหตุของความเครียดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานในสาขา
อาชีพต่างๆ เช่น การศึกษาของ Cooper and Marshall (1976) พบสาเหตุหลัก 5 ประการของ
ความเครียดจากการท างาน ได้แก่ บทบาทของบุคคลในองคก์าร การพฒันาอาชีพ ความสัมพนัธ์ใน
การท างาน โครงสร้างองคก์าร และบรรยากาศองคก์าร Selye (1976) พบวา่อาชีพท่ีเป็นสาเหตุของ
ความเครียดโดยตรงและยากท่ีจะหลีกเล่ียง เช่น พนักงานท่ีท างานในอากาศ พนักงานควบคุม
การจราจรทางอากาศ พยาบาล ทหารท่ีออกรบ และนักบญัชี เป็นตน้ นอกจากนั้นยงัพบด้วยว่า
บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นสาเหตุส าคญัของความเครียด เช่น วฒันธรรมและสังคม ความ
แตกต่างของขนบธรรมเนียม ประเพณี และ การอยูร่่วมกนัในสังคม (Culture stress) เป็นตน้ 

ความเครียดยงัเป็นปัญหาส าคญัของอุตสาหกรรมบริการ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในธุรกิจท่ี
พกัหรือธุรกิจโรงแรมท่ีผูป้ฎิบติังานตอ้งส่งมอบการบริการและสร้างความประทบัใจใหก้บัลูกคา้ จึง
เป็นท่ียอมรับว่าลักษณะการปฎิบติังานในโรงแรมอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีมีความเครียดสูง ผล
การศึกษาของ O’neill & Davis (2011) เก่ียวกบัความเครียดจากการท างานและความเป็นอยู่ท่ีดีใน
อุตสาหกรรมโรงแรม กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูจ้ดัการ 140 คน และพนกังานส่วนหนา้ 400 คน กบัโรงแรม
ห้าดาวในประเทศไตห้วนั 20 แห่ง พบวา่ ความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือของบทบาท และ
ภาระงาน เป็นปัจจยักดดนัท่ีพบบ่อยท่ีสุดส าหรับผูจ้ดัการและพนักงาน ทั้งน้ี ผูจ้ดัการโรงแรมมี
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ความเครียดมากกว่าพนักงานส่วนหน้าอย่างมาก โดยพนักงานหญิงแสดงความเครียดมากกว่า
พนกังานชายอยา่งมีนยัส าคญั 

 ความเครียดมีผลทั้งระยะสั้นและระยะยาวท่ีอาจส่งผลกระทบต่อบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติัหน้าท่ี ผลการศึกษาของ Jou et al. (2013) เก่ียวกบัความเครียดกบัแนวโน้มการลาออก
และผลกระทบของความพึงพอใจในการท างานของเจา้หนา้ท่ีหอบงัคบัการบินในประเทศไตห้วนั 
พบว่าความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการปฏิสัมพนัธ์และเป็นสาเหตุของความเครียด      
ในงาน โดยสาเหตุความเครียดในอาชีพ ครอบครัว และความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อ
แนวโน้มการลาออกมากท่ีสุด อย่างไรก็ตาม สถานการณ์ความเครียดท่ีส าคญัอาจเกิดข้ึนเม่ือมี        
ส่ิงผิดปกติเกิดข้ึนระหว่างเท่ียวบิน เช่น ความเครียดอาจเป็นสัญญาณบ่งช้ีปัญหาทางเทคนิคหรือ
สภาพอากาศเลวร้ายลงอยา่งรวดเร็ว ส่ิงส าคญัคือ ลูกเรือตอ้งตอบสนองต่อความเครียดและเขา้ใจวา่
มนัส่งผลต่อการตดัสินใจในระหว่างเท่ียวบิน แมเ้ป็นการยากท่ีจะวดัว่าความเครียดส่งผลกระทบ
อย่างไร แต่ผลกระทบทนัทีของความเครียดต่อการท างานของสมองและความสามารถในการ
ตัดสินใจ (Orasanu, 1997 as cited in Martinussen et al., 2018) ความเครียดส่งผลให้บุคคลท า
ผดิพลาดมากยิง่ข้ึน มีสมาธิลดลง การมองเห็นสับสน ความจ าระยะสั้นลดลง เป็นตน้ 

       สถานการณ์ฉุกเฉินท าให้เกิดความเครียดทั้งทางร่างกายและจิตใจ ความเครียดของ
ลูกเรืออาจน าไปสู่สถานการณ์ท่ีไม่คาดคิด (อมร แสงสุพรรณ, 2538) เช่น ความเหน่ือยลา้ในการบิน 
(Fatigue) ปัญหาทางจิตใจและอารมณ์ (Mental and emotional problem) ความเครียดยงัรวมถึง
ความเครียดทางจิตใจดา้นอ่ืนๆ เช่น ตารางเวลาบิน ความเครียดจากอาชีพ และความส าเร็จของทั้ง
ลูกเรือและนกับิน ปัญหาระหวา่งบา้นและท่ีท างาน สุขภาพ และสภาพการบิน ซ่ึงสามารถกระตุน้
ความเครียด (Stressor) เช่น เสียง การสั่น อุณภูมิ ความช้ืน อตัราเร่ง หรือแมแ้ต่การท างาน การนอน
ไม่สม ่ า เสมอ ( Irregular working and resting pattern) ทั้ ง น้ี  (Leo jeeva  et al.,  2008)  เ ห็นว่า
ความเครียดเป็นภยัคุกคามต่อความปลอดภยัทางการบิน เน่ืองจากลดความต่ืนตวัและประสิทธิภาพ 
ขณะท่ีสภาพแวดลอ้มการบินมีความเส่ียงสูง มีโอกาสเกิดความเครียดไดสู้ง เช่น อุณภูมิ อตัราเร่ง 
การส่ือสาร การเมาเคร่ืองบิน การสั่น การพร่องออกซิเจน เป็นตน้ 

นอกจากนั้น การศึกษาของ Bor (2007) เร่ืองปัจจยัทางจิตวิทยาต่อพฤติกรรมของ
ผูโ้ดยสารและลูกเรือสายการบิน: ภาพรวมการวิจยัทางการแพทย ์กล่าวถึงสาเหตุของสุขภาพจิตใน
กลุ่มลูกเรือ ไดแ้ก่ 1) ความเครียดในการรับมือกบัความปลอดภยั 2) ความเครียดจากภาระงาน การ
จดัการงาน และ บรรยากาศในองคก์าร (เช่น ความถ่ีในการบิน อาการ Jet Lag และรายได)้             3) 
ปัญหาดา้นความสัมพนัธ์ส่วนตวั 4) การสูญเสียใบอนุญาตจากการไม่ผา่นการทดสอบทางการแพทย ์
และ 5) ปัญหาทางจิตวิทยาซ่ึงเกิดจากชีวิตประจ าวนั ผล การศึกษาเก่ียวกับความเครียดในแง่
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บุคลิกภาพ ยงัพบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extravert) สามารถตอบสนองไดดี้ต่อความเครียด
บางรูปแบบมากกวา่บุคลิกภาพแบบเก็บตวั (Introvert) 

       การเดินทางทางอากาศจึงมีผลต่อพฤติกรรมของลูกเรือ (Crew behavior) รวมถึง
ความเครียดท่ีมีต่อความกลัวในการบิน (Fear of flying) พฤติกรรมแปลกแยกของผู ้โดยสาร 
(Disruptive passenger) และสุขภาพจิตของลูกเรือ (Crew mental health) เป็นตน้ ความเครียดจึงเป็น
ปัญหาพิเศษของบุคคลท่ีท างานในอากาศยาน การศึกษาท่ีผา่นมาจ านวนไม่นอ้ยพบวา่ ลกัษณะของ
งาน (Job characteristics) สามารถส่งผลกระทบอย่างมากต่อความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน เช่น 
ความเครียดในการท างานสูง ความคลุมเครือในบทบาทหน้าท่ี อาจน าไปสู่ปัญหาการนอนหลบั 
ความเหน่ือยลา้ และสุขภาพทรุดโทรม (Demerouti et al., 2001) สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาเก่ียวกบั
ภาวะซึมเศร้าและความเหน่ือยลา้ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในประเทศไทย ของ ปณิตา    
บุญพาณิชย ์(2018) ท่ีพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีภาวะสุขภาพจิตดา้นซึมเศร้าอยูใ่นระดบัเล็กนอ้ย (ร้อยละ 
16.3) มีความเหน่ือยล้าอยู่ในระดบัปานกลาง (ร้อยละ 60.8) แต่เม่ือวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ 
พบวา่ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัภาวะซึมเศร้า ไดแ้ก่ ความเหน่ือยลา้ในระดบัปานกลาง 

       ผลการศึกษาของ มานพ วงษ์สุรีรัตน์ (2541) พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน สามารถ
พยากรณ์ความเครียดของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินของ บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ได้
ดีท่ีสุด ผลการศึกษาของ ประณิตา ประสงคจ์รรยา (2542) พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความเครียดในการ
ปฏิบติังานของผูจ้ดัการบริการบนเท่ียวบินและหัวหน้าพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั  การ
บินไทย จ ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน เงินเดือน และค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาของ เชาวนิตย ์เจียมเจริญวุฒิ 
(2543) พบว่า นักบินส่วนใหญ่จะมีความอ่อนล้าเพิ่มข้ึนปานกลาง เม่ือตอ้งปฏิบติัการบินอยู่ใน
อากาศเป็นระยะเวลานาน รู้สึกมีความเครียดมากเม่ือสภาพอากาศไม่ดี และการบินข้ึน-ลง            มาก
เกินไปเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความเครียด นอกจากนั้น การจดัตารางบินท่ีมากเกินไป ท าให้นกับิน
เกิดอาการเหน่ือยลา้ และลดประสิทธิภาพในการท างาน (Helmreich and Merritt, 1998) นกับินส่วน
ใหญ่ไม่ยอมรับวา่ตนเองมีความสามารถในการท างานลดลงเม่ือเกิดความเครียด และความเหน่ือยลา้ 

       ผลการวิจยัท่ีผ่านมาช้ีให้เห็นว่า ความเครียดเป็นสาเหตุส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพ 
และ ผลการปฎิบติังาน (Geuna & Brunelli, 1996) เช่น ความเครียดมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน (อ าพร อศัวโรจนกุลชยั, 2553) ความเครียดสามารถร่วมกนัท านายพฤติกรรมการท างาน 
(สุภาพร บุญมี, 2556) ความเครียดในงานมีความเช่ือมโยงกับความทุ่มเทต่อองค์การและความ        
พึงพอใจในการท างานของพนกังานสายการบิน (Jamal and Shanaaz, 1998) ความเครียดในสถานท่ี
ท างานส่งผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว ความเครียดส่งผลดีต่อการเติบโตและผลผลิตในการท างาน 
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และความเครียดยงัส่งผลกระทบโดยตรงความขดัแยง้ของบทบาทและประสิทธิภาพในการท างาน 
ปัจจยัองค์การ (Organizational factors) เป็นสาเหตุของสุขภาวะด้านลบของพนักงานตอ้นรับบน
เคร่ืองบินของสายการบินตน้ทุนต ่าของไทยในภาพรวมมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (ณฐัธิดา นาคบุตร, 2560)  

       ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเครียดในการท างานของพนักงานต้อนรับ               
บนเคร่ืองบินของสายการบินพาณิชยภ์ายในประเทศสหรัฐอเมริกาของ MacDonald et al. (2003) 
พบว่า การสนบัสนุนในการท างานจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน การขดัแยง้ในบทบาท เป็น
ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ผลการศึกษาของ พลเลิศ      
พวงสอน (2017) เก่ียวกบัสุขภาพจิตและกลไกทางจิตของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบิน
พาณิชย์แห่งหน่ึงในประเทศไทย พบว่า ภาวะสุขภาพจิตของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภาวะ
สุขภาพจิตเท่ากบัคนทัว่ไป (ร้อยละ 52.3) โดยกลุ่มตวัอย่างใช้กลไกทางจิตดา้น Adaptive defense 
มากท่ีสุด ทั้งน้ีเม่ือวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ พบวา่ปัจจยัเส่ียงต่อภาวะสุขภาพจิตในระดบัต ่ากวา่
คนทัว่ไป ไดแ้ก่ ความพึงพอใจต่อผลการปฎิบติังาน ส่วนผลการศึกษาเร่ืองภาวะเครียดของพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ในการท างานร่วมกบัสายการบินต่างชาติ ของ วชัรินทร์ อนนัตพงศ์ (2562) 
พบวา่ สาเหตุความเครียดหลกัของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน คือ นโยบาย และวฒันธรรมของ
องคก์าร เป็นส่ิงท่ีสร้างความเครียดและความกดดนัใหก้บัพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมากท่ีสุด  

       บทบาทและหนา้ท่ีของลูกเรือในการปฎิบติัหนา้ท่ีบนเท่ียวบินยิง่ทวคีวามส าคญัมากข้ึน
ในสถานการณ์การระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผลการศึกษาของ โชติกา พนัธ์ผกูบุญ 
(2564) พบว่า บทบาทและหน้าท่ีของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไม่เพียงให้ความส าคญัด้าน
ความปลอดภยัและการบริการ แต่ยงัตอ้งให้ความส าคญักบัโรคอุบติัใหม่และการปรับรูปแบบการ
บริการให้เหมาะสมเพื่อป้องกนัและควบคุมการแพร่ระบาดตามนโยบายส านกังานการบินพลเรือน
แห่งประเทศไทย เช่น การดูแลตนเองและการให้ผูโ้ดยสารสวมหนา้กากอนามยั การรักษาระยะห่าง
ในกิจกรรมระหว่างการเดินทางของผูโ้ดยสาร การประกาศแนวปฎิบติัตามมาตรการสาธารณสุข 
นอกจากนั้นยงัพบว่า พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินยงัมีความส าคญัในการควบคุมดูแลการแพร่
ระบาด จากการตรวจสอบใหผู้โ้ดยสารท าตามแนวปฎิบติั การเตรียมอุปกรณ์ป้องกนัและอุปกรณ์ใน
การบริการให้มีโอกาสแพร่ระบาดน้อยท่ีสุด การแยกผูป่้วยหรือผูท่ี้สงสัยว่าจะป่วย พร้อมทั้งการ
รายงานสถานการณ์ในหอ้งโดยสารแก่นกับินเพื่อรายงานต่อไปยงัภาคพื้นต่อไป  
 3.4  การจัดการความเครียด 
  สถานการณ์ปัจจุบนั ความเครียดในท่ีท างานกลายเป็นปรากฏการณ์ท่ีพนักงาน
หลายคนประสบในองค์การต่างๆ ฝ่ายบริหารตอ้งเขา้ใจสภาพจิตใจและความสามารถทางร่างกาย 
(The mental status and physical ability)  ก่อนมอบหมายงานให้พนักงาน ความต้องการ ท่ี
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เปล่ียนแปลงตลอดเวลาของโลกของการปฏิบัติงานสามารถเพิ่มระดับของความเครียดได้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลท่ีท างานภายใตแ้รงกดดนัอย่างต่อเน่ือง (Patro and Kumar, 2019) การท า
ความเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลสังเกตได้จากปฎิสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมทางความคิดและ
อิทธิพลของส่ิงแวดลอ้ม ความคิดสามารถเป็นสาเหตุของการเกิดพฤติกรรม การการเรียนรู้จากการ
สัง เกตหรือต้นแบบ (Observational learning or modeling) มีความส าคัญต่อพัฒนาการทาง
บุคลิกภาพ การคงอยูข่องพฤติกรรม หรือการมีพฤติกรรมท่ีมากข้ึน สามารถเกิดไดด้ว้ยการเสริมแรง
ท่ีมาจากการสังเกต (Vicarious reinforcement) ดงันั้นนอกจากการเสริมแรงภายนอกแลว้ยงัสามารถ
เสริมแรงภายใน (Self-reinforcement) พฤติกรรมจึงไม่ใช่ผลของส่ิงแวดลอ้มอยา่งเดียว แต่เป็นผล
จากกระบวนการทางความคิดของบุคคล (Bandura, 1925 อา้งถึงใน วิจิตพาณี เจริญขวญั, 2553) 
สอดคลอ้งกบั Lazarus and Folkman (1984) ท่ีให้ความหมายของการจดัการความเครียดวา่หมายถึง 
ความพยายาม (Effort) ทั้งความคิด (Cognitive) และการกระท า (Behavior) ท่ีจะจดัการกบัส่ิงท่ีมา
กระตุน้ทั้งภายในและภายนอก โดยบุคคลตอ้งใชแ้หล่งประโยชน์ ท่ีมากกวา่ปกติในการจดัการกบั
ส่ิงกระตุน้นั้น  
  ส่ิงแรกท่ีบุคคลท าโดยอตัโนมติัเม่ือตอ้งเผชิญกบัเหตุการณ์ (Situation or event)            
ตึงเครียด คือการประเมินสถานการณ์ (Primary appraisal) ทั้ งน้ี (Lazarus and Folkman, 1984 as 
cited in Skybrary Articles, N.D.) โดยเร่ิมจากการประเมินเบ้ืองตน้ เพื่อก าหนดระดบัของอนัตราย 
(The level of danger) ความเจ็บปวดท่ีอาจเกิดข้ึน (The potential pain) ความสูญเสียหรือไม่สบาย 
(Loss or discomfort) และปริมาณของความพยายามท่ีจะตอ้งด าเนินการเพื่อจดัการกบัสถานการณ์ 
(The amount of effort that will have to be exerted to handle the situation) หากไม่มีการรับรู้ถึงภัย
คุกคาม (No threat perceived) ก็จะไม่ รู้สึกถึงความเครียด  แต่ถ้าหากมีการรับรู้ถึงภัยคุกคาม 
(Perceived threat) บุคคลจะตอ้งผา่นกระบวนการประเมินขั้นท่ีสอง (Secondary appraisal process) 
ซ่ึงบุคคลจะตรวจสอบทรัพยากรท่ีมีอยู่เพื่อจดัการกบัปัญหา (Available resources to cope with the 
problem)  การท่ีบุคคลประเมินสถานการณ์นั้ นเป็นหน้า ท่ีของประสบการณ์ในอดีต (Past 
experience) และการรับรู้ความสามารถในการรับมือกบัความเครียด บุคคลจะเลือกวิธีแกปั้ญหาท่ีดี
ท่ีสุด (The best solution) ซ่ึงมกัจะเป็นอนัตรายน้อยท่ีสุด (The least dangerous) มีแนวโน้มท่ีจะ
ประสบความส าเร็จมากท่ีสุด (The most likely to succeed) และดว้ยแนวทางท่ีบุคคลนั้นมีทกัษะท่ี
เหมาะสมท่ีสุด (The most appropriate skills) หากบุคคลรับรู้ว่าสามารถรับมือกบัความเครียดได้ 
ความเครียดในเชิงบวก (Positive stress) ก็จะเกิดข้ึน ส่วนการรับรู้ท่ีไม่สามารถรับมือกบัสถานการณ์
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีจะน าไปสู่ความเครียดเชิงลบ (Negative stress) ดูภาพท่ี 2.3 Transactional model of stress   
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ภาพท่ี 2.3 Transactional model of stress 
ท่ีมา: (Lazarus and Folkman, 1984 as cited in Skybrary Articles, N.D.) 
  
   การพฒันาแนวความคิดเก่ียวกับความเครียดและการจัดการความเครียด เช่ือว่า
ความเครียดเป็นปฎิสัมพนัธ์ (Interaction) ระหว่างบุคคล (Person) กับส่ิงเร้าจากส่ิงแวดล้อม 
(Environmental stimulus) ท่ีบุคคลประเมินว่าต้องใช้แหล่งประโยชน์ในการปรับตวัอย่างเต็มท่ี 
หมายความว่าเม่ือเหตุการณ์เกิดข้ึนจะมีความเครียดหรือไม่ ย่อมข้ึนอยู่กบัการประเมินของความ
สมดุลระหว่างความต้องการ (Demand) และแหล่งประโยชน์ (Resource) ของบุคคล ดงันั้นการ
ตดัสินภาวะความเครียดของบุคคลจ าเป็นตอ้งผ่านกระบวนการรู้คิด (Cognitive process) หรือการ
ประเมินทางสติปัญญา (Cognitive appraisal)  
   อย่างไรก็ตามการท่ีบุคคลเผชิญกบัความเครียดในแต่ละคร้ังนั้นบุคคลจะมีวิธีการ
จัดการกับความเครียดแตกต่างกันไป  Lazarus and Folkman แบ่งพฤติกรรมการจัดการกับ

ความเครียด (Stress management) ไว ้2 แบบ ไดแ้ก่  
      1) การจดัการความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขปัญหา (Problem focused coping) เป็นความ
พยายามในการจดัการปัญหาท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดโดยตรง มีการหาสาเหตุ หาแนวทางแกไ้ข เลือก
วิธีท่ีเหมาะสม และลงมือแก้ปัญหา ซ่ึงอาจจะจดัการท่ีตวัปัญหาหรือมุ่งแก้ท่ีตวับุคคลเอง หรือ
ปรับเปล่ียนส่ิงแวดลอ้ม บุคคลประเมินวา่สามารถปรับหรือเปล่ียนแปลงให้บรรเทาลงได ้การมุ่งแก้
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ท่ีตนเองน้ีเป็นการเปล่ียนแปลงวธีิการประเมินค่าทางปัญญา เพื่อพฒันาและเรียนรู้วิธีการใหม่ ส่วน
การปรับส่ิงแวดลอ้มถือเป็นการแกไ้ขท่ีแหล่งประโยชน์หรือวิธีการ แบ่งไดด้งัน้ี (1) การเผชิญหน้า
กบัปัญหา (Confrontive coping) เป็นความคิดหรือพฤติกรรมท่ีแสดงออกอย่างตรงไปตรงมากับ
สถานการณ์โดยมีหลีกหนี เพื่อจดัการปัญหาท่ีเกิดข้ึน (2) การวางแผนแกปั้ญหา (Planful problem 
solving) มุ่งจดัการกับปัญหาโดยพยายามเปล่ียนแปลงสถานการณ์ให้ดีข้ึน มีการวิเคราะห์และ
แกปั้ญหาเป็นขั้นตอน ใชค้วามพยายามมากข้ึนหรือใชป้ระสบการณ์เดิมมาช่วยแกปั้ญหา 
      2) การจัดการความเครียดโดยมุ่งแก้ไขอารมณ์ (Emotion focused coping) เป็น
กระบวนการความคิดและพฤติกรรมท่ีบุคคลเลือกใช้ในการลด บรรเทาความวิตกกงัวล ดว้ยการ
ปรับอารมณ์ของตน เน่ืองจากบุคคลประเมินแลว้ว่าไม่สามารถปรับเปล่ียนสถานการณ์ท่ีท าให้เกิด
ความเครียดนั้นได้ แบ่งได้ดังน้ี (1) การประเมินค่าใหม่เชิงบวก (Positive reappraisal) ซ่ึงเป็น
ความคิดและพฤติกรรมในการพยายามใหค้วามหมายต่อสถานการณ์ใหม่ในทางท่ีดีข้ึน เพื่อลดความ
ตึงเครียดในอารมณ์ (2) การแสดงความรับผิดชอบต่อปัญหา (Accepting responsibility) เป็น
ความคิดและพฤติกรรมท่ียอมรับตามความเป็นจริง ถึงแมว้า่จะเป็นส่ิงท่ีบุคคลไม่ตอ้งการ เน่ืองจาก
เห็นวา่ตนเองเป็นคนสร้างปัญหา และปัญหานั้นก็ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได ้(3) การควบคุมตนเอง 
(Self-control) เป็นความคิดและพฤติกรรมในการพยายามควบคุมอารมณ์ เป็นการพึ่งตนเองในการ
คิดแกไ้ขปัญหา (4) การแสวงหาการสนบัสนุนทางสังคม (Seeking social support) เป็นความคิดและ
พฤติกรรมท่ีบุคคลเรียนรู้ปัญหาและหาแนวทางจดัการปัญหานั้น โดยแสวงหาการสนบัสนุนทาง
สังคม (5) การถอยห่าง (Distancing) เป็นความคิดท่ีจะให้ความส าคญักบัสถานการณ์นั้นน้อยลง 
พยายามลืมหรือไม่คิดมากกบัปัญหานั้น (6) การหลีกเล่ียงปัญหา (Escape avoidance) เป็นความคิด
และพฤติกรรมท่ีบุคคลหนีปัญหาชัว่ขณะ หวงัวา่ปาฎิหาริยช่์วยลดความตึงเครียดนั้น   
   การจดัการความเครียดทั้ง 2 แบบข้างต้น ไม่อาจแยกกันได้ Lazarus ให้เหตุผลว่า
เน่ืองจากมีความสัมพนัธ์และต่างส่งผลซ่ึงกนัและกนั นอกจากนั้น การจดัการกบัความเครียดมีความ
เฉพาะในแต่ละบุคลซ่ึงรวมถึงวิธีการดว้ย นอกจากนั้นการจดัการความเครียดเป็นกระบวนการท่ีมี
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ดงันั้น บุคคลท่ีจดัการความเครียดไดดี้ คือบุคคลท่ีรู้จกัเลือกใชว้ิธีการท่ี
เหมาะสมกบัสถานการณ์ ขณะท่ีบุคคลท่ีมีความเครียดอยูใ่นระดบัต ่าอาจใชก้ารจดัการความเครียด
ทั้ง 2 แบบร่วมกนั ซ่ึงยากท่ีจะแยกกนัไดเ้ด็ดขาดแต่มีความส าคญัเท่าเทียมกนั 
   การจดัการความเครียดของ Jalowies (1988) จากการน าแนวความคิดของ Lazarus ไป
ประยุกต์และพฒันาเป็นเคร่ืองมือวดัวิธีการจดัการความเครียด ประกอบด้วย 3 วิธี ได้แก่ 1) การ
เผชิญกับปัญหา (Confrontive coping) เป็นการจัดการกับสาเหตุของปัญหา เช่น การหาข้อมูล
ข่าวสาร การแกปั้ญหาตามขั้นตอน 2) การจดัการกบัอารมณ์ (Emotion coping) เป็นการลดปัญหา
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ดว้ยการปรับอารมณ์ เช่น การร้องไห้ การบ่น การท าลายขา้วของ การด่ืมเหลา้ การสูบบุหร่ี เป็นตน้ 
และ 3) การบรรเทาความรู้สึก (Palliative coping) เป็นการเปล่ียนการรับรู้ต่อเหตุการณ์แต่ไม่ได้
เปล่ียนเหตุการณ์ เช่น การยอมรับสถานการณ์ การปล่อยวาง เป็นตน้  
 ในช่วงไม่ ก่ีทศวรรษท่ีผ่านมา งานวิจัย เ ก่ียวกับความเครียดมุ่งตอบค าถามว่า          
ความเครียดคืออะไร เกิดข้ึนอย่างไร อะไรสามารถท าได้เม่ือร่างกายไม่สามารถจัดการกับ
สถานการณ์ได้ โครงการวิจยัการจดัการความเครียด (Velicu et al., 2015) ศึกษาความเครียดของ
บุคคลและองค์การ เป็นการท าความเขา้ใจความเครียด ตวักระตุน้ความเครียด และผลกระทบต่อ
ร่างกายมนุษย ์พร้อมทั้งเสนอวิธีการและเทคนิคในการจดัการกบัความเครียดเชิงลบ การวิจยัยงั
รวมถึงวิธีการและเทคนิคท่ีออกแบบมาเพื่อกระตุน้ปฏิกิริยาในระดบับุคคลและกลไกในการจดัการ
กับความเครียดท่ีปรากฏเป็นการตอบสนองทางจิตวิทยาของแต่ละบุคคลทั้ งภายในและ/หรือ
ภายนอกท่ีก่อใหเ้กิดความเครียด บุคคลจะจดัการกบัความเครียด เช่น การหลีกเล่ียงหรือ                 ลด
ผลกระทบของความเครียด การก าจดัความตึงเครียดทางอารมณ์เพื่อปรับปรุงปฏิกิริยาทางพฤติกรรม 
และท าให้สภาวะทางร่างกายและจิตใจผ่อนคลาย ผลการศึกษาน าเสนอวิธีการและเทคนิคในการ
ต่อสู้กบัความเครียด เช่น การตระหนกัรู้ความเครียด (Stress awareness) การหลีกเล่ียงบุคคลหรือ
สถานการณ์ท่ีเป็นสาเหตุของความเครียด (Avoidance of people or situations known cause stress) 
เล่นกีฬาหรือการออกก าลงักาย (Sports or physical exercise) การบริหารเวลาและการจดัการความ
เปล่ียนแปลง (Time management and change management) ส่งเสริมแรงจูงใจในตนเองและการ
เคารพตนเอง (Boosting self-motivation and self-respect)  การเ รียนรู้วิ ธีผ่อนคลาย   ( learning 
relaxation methods) เช่น การท าสมาธิ เทคนิคการหายใจ การคิดบวก เป็นตน้ 
 มนุษยไ์ม่สามารถหลีกเล่ียงความเครียดไดอ้ยา่งสมบูรณ์ ความเครียดเป็นส่วนหน่ึงของ
ชีวิตและมีประโยชน์แมใ้นปริมาณท่ีน้อย ทั้งน้ีเพื่อรักษาร่างกายให้พร้อมตอบสนองความตอ้งการ 
ด้านส่ิงแวดล้อม การลดผลกระทบจากความเครียดจึงต้องรู้วิธีการจัดการกับความเครียดท่ี
หลากหลาย ความเครียดเป็นตวัเร่งให้เกิดการเติบโตและความคิดสร้างสรรคข์องมนุษย ์การจดัการ
ความเครียดเร่ิมตน้จากการพฒันาทางความคิดวา่ความเครียดไม่ไดต้อบสนองโดยตรงต่อตวักระตุน้
ความเครียด แต่เป็นเร่ืองเก่ียวกบัจดัการทรัพยากรและความสามารถไกล่เกล่ียเพื่อตอบสนองของ    
แต่ละบุคคลต่อความกดดนัมากกว่า ทั้งน้ีปัจจยัเก่ียวกบัทรัพยากรสามารถปรับเปล่ียน และสร้าง
ความเป็นไปได้ในการควบคุมความเครียด  ดงันั้นถ้าความเครียดถูกมองว่าเป็นบวกจะกลายเป็น
ความท้าทายมากกว่าการคุกคาม และยิ่งถ้ามีทรัพยากรท่ีเพียงพอแล้วความเครียดจะไม่เกิดข้ึน        
ตวัแบบ Transactional of stress ของ Lazarus and Folkman ช้ีว่าความเครียดจะลดลงได้ถ้าบุคคล
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ได้รับความช่วยเหลือในการเปล่ียนแปลงการรับรู้ตวักระตุน้ความเครียด เช่น การช่วยให้บุคคล
เหล่านั้นรับมือกบัความเครียด ช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงความนบัถือตนเองและเกิดการพึ่งพาตวัเอง 
 ปฎิบติัการเพื่อจดัการความเครียดให้มีประสิทธิภาพและเห็นผลได้ชัดเจน จ าเป็นท่ี
จะตอ้งด าเนินมาตรการพร้อมกนั (Velicu et al., 2015) ทั้งในระดบับุคคลและระดบัองคก์าร โดยใน
ระดบับุคคล จะเนน้เทคนิคการบ าบดัทางปัญญา (Cognitive therapy) กบับุคคลท่ีมีความวิตกกงัวล 
หรือมีอาการซึมเศร้า การแกไ้ขความขดัแยง้ การออกก าลงักาย การผอ่นคลาย เป็นตน้ ส่วนในระดบั
องคก์าร จะเนน้เทคนิคท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างาน ปริมาณงาน การให้ค  าปรึกษา การฝึกอบรม 
สถานท่ีท างาน ความเร่งด่วนของงาน ความตอ้งการในงาน และงานท่ีเหมาะสมกบัแต่ละบุคคล 
องคก์ารในโลกยคุโลกาภิวตัน์ท่ีมีการแข่งขนัสูงจะเห็นการเปล่ียนแปลงของปัจจยัการฝึกอบรมและ
การประเมินท่ีประสบความส าเร็จแต่อาจไม่เพียงพอ เพราะยงัตอ้งพิสูจน์ถึงความฉลาดทางอารมณ์ 
ซ่ึงมีผลการวจิยัท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่การพฒันาทกัษะความฉลาดทางอารมณ์ช่วยลด ความเครียดในการ
ส่ือสารและเครือข่ายพนกังานภายในองคก์ารจึงไดผ้ลลพัธ์สูงสุดในการท างาน 
 ผลการศึกษาของ สมศกัด์ิ วงัเอ่ียมเสริมสุข (2554) เก่ียวกับการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของปัจจยัดา้นงานท่ีส่งผลต่อความเครียดและพฤติกรรมการเผชิญความเครียดของพนกังาน
รัฐวิสาหกิจ: กรณีศึกษาพนกังานบริษทั กสท โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) พบวา่ พฤติกรรมการ
เผชิญความเครียดท่ีให้ความส าคญัในระดับมาก โดยให้ความส าคญัในด้านพฤติกรรมแบบมุ่ง
แกปั้ญหามากท่ีสุด ขณะท่ี ผลการศึกษาของ อนุรัตน์ อนนัทนาธร (2559) เร่ืองภาวะความเครียดและ
พฤติกรรมการจดัการความเครียดของขา้ราชการต ารวจต ารวจภูธร สังกดัต ารวจภูธร ภาค 2 พบว่า 
ปัจจยัด้านงานท่ีมีผลต่อความเครียดในการท างานจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย ได้แก่ ความก้าวหน้า      
ในงาน โครงสร้างองค์การ และบรรยากาศทัว่ไป และปัจจยัภายในลกัษณะงาน ทั้งน้ี การจดัการ
ความเครียดแบบมุ่งแกปั้ญหาโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัเป็นคร้ังคราวตามล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไป
น้อย ไดแ้ก่ เรียนรู้ท่ีจะพฒันาตนเองจากประสบการณ์ท่ีผ่านมา ยอมรับปัญหาในการปฏิบติังานท่ี
เกิดข้ึนตามความเป็นจริง เม่ือพบปัญหาจะแกไ้ขท่ีสาเหตุของปัญหานั้นโดยตรง ส่วน การจดัการ
ความเครียดแบบมุ่งลดปัญหา อยู่ในระดบัเป็นคร้ังคราวตามล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย ไดแ้ก่ 
พยายามตั้งสติ ไม่ต่ืนตระหนก พร้อมเผชิญปัญหา และอุทิศตนเพื่อท าประโยชน์ให้แก่สังคม
ส่วนรวม 
  ผลการศึกษากลวิธีจดัการความเครียดของผูป้ฏิบติังานโรงแรมกบัความตั้งใจท่ีจะ
ลาออก ของ Jung and Yoon (2015) พบวา่ กลวธีิการจดัการความเครียดแบบมุ่งจดัการงาน มีอิทธิพล
ทางลบต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ขณะท่ีกลวิธีเการจดัการความเครียดแบบการจดัการอารมณ์
และหลีกเล่ียงการเผชิญปัญหา มีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจลาออกจากงาน สอดคลอ้งกบัผล
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การศึกษา Huang et al. (2018) พบวา่ การใชก้ลวิธีเผชิญความเครียดแบบมุ่งแกปั้ญหาสูง มีอิทธิพล
ทางลบต่อความเครียดของผูป้ฏิบติังานโรงแรม ทั้งน้ี ยิ่งผูป้ฏิบติังานเผชิญความเครียดดว้ยการมุ่ง
แก้ปัญหาสูงก็ยิ่งท าให้ความเครียดในงานต ่าลง ส่วนการมุ่งแก้ไขอารมณ์และด้วยการหลีกเล่ียง
ปัญหา มีอิทธิพลทางบวกต่อความเครียดของผูป้ฏิบติังานโรงแรม โดยเม่ือผูป้ฏิบัติงานเผชิญ
ความเครียดด้วยการมุ่งแกไ้ขอารมณ์และการหลีกเล่ียงปัญหาสูง ก็ยิ่งท าให้มีความเครียดในการ
ปฏิบติังานโรงแรมสูง และน าไปสู่ความตั้งใจลาออกจากงาน ส่วนผลการศึกษาของ Mohan (2017) 
แสดงใหเ้ห็นดว้ยวา่ การจดัการความเครียดขององคก์ารจะช่วยใหภ้าวะความเครียดของผูป้ฏิบติังาน
โรงแรมลดลง ทั้ ง น้ี ผู ้ปฏิบัติงานเห็นว่า การจัดสรรภาระงานให้เหมาะสม และการรักษา
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีเหมาะสม การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน การบริหารเวลา การเพิ่ม
ประสิทธิภาพการส่ือสาร และการตดัสินใจแบบมีส่วนร่วม จะช่วยลดความเครียดในงานตามล าดบั 
 ความเครียดจากการท างานเป็นปัญหาท่ีเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ ในสังคมร่วมสมยั ส่งผลให้มี
ค่าใช้จ่ายมหาศาลทั้งส าหรับองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้ง และพนกังานแต่ละคน ความจริงเหล่าน้ีส่งผลให้
องคก์ารมองหาเทคนิคการจดัการความเครียดท่ีช่วยลดระดบัความเครียดของพนกังานและส่งเสริม
ประสิทธิภาพองค์การ ผลการศึกษาของ Awino and Ogutu (2018) เก่ียวกบัวฒันธรรมการท างาน: 
การจดัการความเครียดในการลดความเครียดและการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การ พบว่ามี
การใชจ้ดัการความเครียดหลากหลาย ซ่ึงส่งผลดีต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร  
  ผลการวิเคราะห์งานวิจยัของ องัศินนัท ์อินทรก าแหง (2551) เก่ียวกบัความเครียดและ
การจัดการความเครียด พบว่า แบบวดัท่ีใช้วดัการจัดการความเครียดในงานวิจัยต่างๆมีค่า
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของคอนบาศของแบบสอบถามอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และมีการพฒันา
แบบวดัการจดัการความเครียดตามแนวคิดของ Lazarus and Folkman (1984) ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีผู ้
ศึกษาเลือกใช ้ทั้งน้ีเน่ืองจากแบบวดัดงักล่าวมุ่งเนน้การวดัวธีิการจดัการความเครียด 2 ประเด็นหลกั 
ไดแ้ก่ การวดัการจดัการความเครียดแบบมุ่งแกไ้ขปัญหา และ การวดัการจดัการความเครียดแบบมุ่ง
แกไ้ขอารมณ์ เช่น การศึกษาของ อภิวรรณ พลอยฉาย (2557) และ วาดฝัน ม่วงอ ่า (2563) ซ่ึงผูว้ิจยั
ได้น ามาปรับสร้างเป็นแบบวดัพฤติกรรมการจดัการความเครียด จ านวน 11 ขอ้ มีลกัษณะเป็น    
มาตรประเมินค่า 6 ระดบั ทั้งน้ี 1 คือ ไม่เคยท าเลย หมายถึง บุคคลไม่เคยใชว้ธีิการจดัการความเครียด
ตามขอ้ความนั้น จนถึง 6 คือ ท าเป็นประจ า คือ หมายถึง บุคคลเลือกใช้วิธีการจดัการความเครียด
ตามขอ้ความนั้นเป็นประจ าทุกคร้ัง ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดท่ีไดค้ะแนนสูงกวา่ แสดงวา่ 
เป็นผูมี้พฤติกรรมการจดัการความเครียดมากกวา่ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดท่ีไดค้ะแนนต ่า
กวา่ 
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4.  แนวคดิสายการบินประจ ามกี าหนดและพนักงานต้อนรับในอากาศยาน 
 
 ธุรกิจบริการขนส่งทางอากาศ (Air transport) มีบทบาทส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศเป็นอย่างมาก ทั้ งยงัเป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมการบิน (Aviation) ท่ีมีห่วงโซ่อุปทาน
เช่ือมโยงกบัอุตสาหกรรมอ่ืนๆทั้งทางตรง เช่น การผลิตอากาศยาน การผลิตช้ินส่วน การซ่อมบ ารุง
อากาศยาน ท่าอากาศยาน และทางออ้ม เช่น การคา้ การลงทุน การท่องเท่ียว โลจิสติกส์ คลงัสินคา้ 
(ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั มหาชน, 2564) ธุรกิจสายการบินเป็นกุญแจส าคญัส าหรับการท่องเท่ียว 
ซ่ึงถือเป็นรายได้หลักของหลายประเทศทัว่โลก ธุรกิจการบิน (Aviation business) หมายถึง นิติ
บุคคลท่ีประกอบธุรกิจขนส่งผูโ้ดยสารและสินคา้ทางอากาศดว้ยเคร่ืองบิน (บุญเลิศ จิตตั้งวฒันา, 
2548)  
 4.1  องค์ประกอบของธุรกจิการบิน 
  ธุรกิจการบินเป็นธุรกิจท่ีให้บริการขนส่งผูโ้ดยสารและสินค้าทางอากาศด้วย
เคร่ืองบิน มี 5 องคป์ระกอบส าคญั ไดแ้ก่ สายการบิน เส้นทางบิน เคร่ืองบิน ตารางบิน และการบริการ 
สรุปไดด้งัน้ี 
  4.1.1  สายการบิน หมายถึง ผูผ้ลิตการให้บริการขนส่งผูโ้ดยสารและสินคา้ทาง
อากาศเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ  
  4.1.2  เส้นทางบิน หมายถึง เส้นทางท่ีสายการบินเปิดให้บริการ จะมีการก าหนด
จุดตน้ทาง ปลายทาง และจุดแวะรับส่งผูโ้ดยสารหรือสินคา้ท่ีมีความแน่นอนในแต่ละเท่ียวบินของ
สายการบิน ทั้งน้ีเส้นทางบินแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1) เส้นทางบินภายในประเทศ และ 2) 
เส้นทางบินระหวา่งประเทศ 
  4.1.3  เคร่ืองบิน หมายถึง ยานพาหนะท่ีใชส้ าหรับให้บริการขนส่งผูโ้ดยสารและ
สินคา้ทางอากาศตามเส้นทางบินท่ีสายการบินก าหนดไว ้
  4.1.4  ตารางบิน หมายถึง ตารางแสดงเวลาท่ีเดินทางเข้าออกเมืองต่างๆ ตาม
เส้นทางท่ีสายการบินก าหนดไว ้ควรจดัเวลาท่ีเหมาะสมทั้งการเดินทางออกและเดินทางเขา้ 
  4.1.5  การให้บริการ หมายถึง การบริการท่ีสายการบินจดัใหก้บัผูโ้ดยสาร ตามปกติ
สายการบินจะจดัชั้นของการบริการท่ีตรงกบัความต้องการของผูโ้ดยสาร ได้แก่ 1) การบริการ
ชั้นหน่ึง เป็นชั้นท่ีจะไดรั้บบริการพิเศษ เช่น ท่ีนัง่กวา้งขวางปรับเอนได ้อาหารเคร่ืองด่ืมชนิดพิเศษ 
ภาชนะท าจากวตัถุดิบคุณภาพ มีกระเป๋าของใช้ส่วนตวั น ้ าหนกัของสัมภาระมากกว่าชั้นอ่ืนๆ แต่
ผูโ้ดยสารเสียค่าใชจ่้ายสูงท่ีสุด 2) การบริการชั้นธุรกิจ ผูโ้ดยสารจะเสียค่าโดยสารต ่ากวา่ ค่าโดยสาร
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ชั้นหน่ึง และจะไดรั้บบริการพิเศษรองลงมา 3) การบริการชั้นประหยดั เป็นชั้นท่ีผูโ้ดยสารต ่าท่ีสุด 
เป็นการใหบ้ริการแบบธรรมดา 
 4.2  การให้บริการผู้โดยสารของสายการบิน 
  หลงัจากท่ีผูโ้ดยสารตดัสินใจเลือกสายการบินแล้ว สายการบินมีหน้าท่ีในการ
ให้บริการผูโ้ดยสาร ตอบสนองความตอ้งการและสร้างความประทบัใจให้กบัผูโ้ดยสารเพื่อให้เกิด
การใชบ้ริการซ ้ า ทั้งน้ีสามารถแบ่งช่วงของการใหบ้ริการ ดงัน้ี 
  4.2.1  การให้บริการผู้ โดยสารก่อนท าการบิน ผู้โดยสารจะได้รับบริการจาก
เจา้หน้าท่ีท่าอากาศยานหรือพนกังานภาคพื้นของสายการบิน ไดแ้ก่ การจ าหน่ายตัว๋โดยสารและ
ส ารองท่ีนัง่ 2) การใหบ้ริการผูโ้ดยสารขาออก เช่น การเช็คอินและตรวจบตัรโดยสารการ ชัง่น ้าหนกั
สัมภาระ การออกบตัรท่ีนัง่ 3) การใหบ้ริการผูโ้ดยสารขาเขา้ เช่น การรับกระเป๋า เป็นตน้  
  4.2.2  การให้บริการผู้ โดยสารขณะท าการบิน จะเก่ียวกบัการให้บริการผูโ้ดยสาร
บนเคร่ืองบินระหวา่งการบิน ซ่ึงจะประกอบดว้ยการบริการดา้นความปลอดภยัและการบริการดา้น
ความสะดวกบนเคร่ืองบิน ได้แก่ 1) การให้บริการด้านความปลอดภยับนเคร่ืองบิน เช่นการเก็บ
กระเป๋าเดินทาง การใชอุ้ปกรณ์ความปลอดภยับนเคร่ืองบินโดยพนกังาน และยงัเก่ียวขอ้งกบัความ
ปลอดภยับนเคร่ืองบินท่ีผูโ้ดยสารควรปฏิบติัในสถานการณ์ต่างๆ 2) การให้บริการด้านความ
สะดวกบนเคร่ืองบิน เช่น การตอ้นรับทกัทาย การบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม เป็นตน้ 
  4.2.3  การให้บริการผู้ โดยสารหลังท าการบิน หลังจากท่ีผูโ้ดยสารมาถึงอาคาร
ผูโ้ดยสารขาเขา้ของสนามบิน สายการบินจะมีพนกังานตอ้นรับภาคพื้นน ากระเป๋าของผูโ้ดยสารไป
ช่องทางออกเพื่อใหผู้โ้ดยสารรับกระเป๋าและเดินทางต่อไป 
 4.3  สายการบินประจ ามีก าหนด  
  ธุรกิจการบินเป็นธุรกิจท่ีลูกค้าหรือผูโ้ดยสารมีความต้องการในการเลือกใช้
ผลิตภณัฑ์และบริการท่ีแตกต่างกนั อยา่งไรก็ตาม การแบ่งตามลกัษณะของการให้บริการของสาย
การบิน มี 2 ประเภท ไดแ้ก่ สายการบินไม่ประจ า (Non-scheduled airline) และ สายการบินประจ ามี
ก าหนด (Scheduled airline)  
  4.3.1  สายการบินไม่ประจ า (Non-scheduled airline) หมายถึง สายการบินท่ี
ให้บริการเดินอากาศแบบไม่ประจ า มีการขนส่งผูโ้ดยสาร ผลิตภณัฑ์ และไปรษณียภณัฑ์ มีการใช้
เส้นทางทั้งในประเทศและต่างประเทศ แต่ไม่มีก าหนดเวลาท่ีแน่นอน ไดแ้ก่ สายการบินท่ีใหบ้ริการ
เช่าเหมาล า (Charter service airline) สายการบินท่ีให้บริการแท็กซ่ีทางอากาศ (Air taxi service 
airline) และสายการบินบริการเฮลิคอปเตอร์ (Helicopter service airline) ขณะท่ีการวจิยัของธนาคาร
กรุงศรีอยุธยา จ ากดั มหาชน (2564) กล่าววา่ การบริการสายการบินแบบไม่ประจ าหรือเช่าเหมาล า 
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(Non-scheduled or charter flight service) จะให้บริการเป็นคร้ังคราวหรือเป็นเท่ียวบินพิ เศษ 
ผูป้ระกอบการสัญชาติไทยมีสัดส่วน 46.5% ส่วนใหญ่เป็นรายเล็กและมีจ านวนอากาศยานเพื่อท า
การบินอย่างน้อย 1 ล า จึงมีทางเลือกในการให้บริการไม่มาก นอกจากนั้นเป็นเท่ียวบินอ่ืนๆ ท่ี
ให้บริการเฉพาะด้าน เช่น การฝึกบิน บริการบินชมทศันียภาพ และถ่ายท าภาพยนตร์ เป็นต้น 
ผูป้ระกอบการสัญชาติไทยมีสัดส่วน 9.3% 
  4.3.2  สายการบินประจ ามีก าหนด (Scheduled airline) หมายถึง สายการบินท่ี
ใหบ้ริการเดินอากาศแบบประจ ามีการด าเนินการขนส่งผูโ้ดยสาร ผลิตภณัฑ ์และไปรษณียภณัฑด์ว้ย
อากาศยาน เป็นการใหบ้ริการในเส้นทางเดิมท่ีก าหนด ระหวา่งจุดตั้งแต่สองจุดข้ึนไปตามตารางการ
บินอยา่งสม ่าเสมอตามท่ีไดป้ระกาศไว ้การบริการของสายการบินประจ ามีก าหนด สามารถจดัสรร
การบินทั้งการรับส่งผูโ้ดยสารและการขนส่งสินคา้ตามก าหนดเวลา และอาจให้บริการเท่ียวบินไม่
ประจ าหรือเช่าเหมาล าดว้ย ผูป้ระกอบการสัญชาติไทยในกลุ่มน้ีมีสัดส่วน 44.2% ของผูป้ระกอบการ
ทั้งหมด (ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด มหาชน, 2564) ทั้ งน้ี สายการบินประจ ามีก าหนดจึงเป็น
เคร่ืองบินพลเรือนใดๆ ท่ีด าเนินการโดยสายการบินพลเรือนตามตารางท่ีมีใบรับรอง หรือการ
อนุญาตส าหรับการขนส่งทางอากาศตามตารางของพลเรือนท่ีออกโดยประเทศท่ี จดทะเบียน
เคร่ืองบิน (Law Insider, N.D.) 
   อยา่งไรก็ตาม การให้บริการทางอากาศระหวา่งประเทศตามก าหนดการ (A 
scheduled international air service) มีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 1) บินผ่านน่านฟ้าเหนืออาณาเขตของรัฐ
มากกว่าหน่ึงรัฐ 2) ด าเนินการโดยเคร่ืองบินเพื่อการขนส่งผูโ้ดยสาร ไปรษณีย ์หรือสินคา้ส าหรับ
ค่าตอบแทน 3) ด าเนินการเพื่อใหบ้ริการสัญจรไปมาระหวา่ง 2 จุดหรือมากกวา่สองจุดข้ึนไป ข้ึนอยู่
กบัตารางเวลาท่ีประกาศแจง้ไว ้ซ่ึงจะบริการตามก าหนดเวลาเป็นประจ าจนเป็นท่ีจดจ า (ICAO, 
2009) มีลูกเรือ/พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน หรือพนักงานตอ้นรับในอากาศยาน ปฏิบติัหน้าท่ี
ใหบ้ริการอาหารเคร่ืองด่ืมและอ านวยความสะดวก โดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นความปลอดภยั  
   การวิจยัคร้ังน้ีศึกษากบัลูกเรือของสายการบินประจ ามีก าหนด สรุปได้ว่า 
สายการบินประจ ามีก าหนด (Scheduled airline) หมายถึง พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีได้รับ
มอบหมายจากผูด้  าเนินการเดินอากาศเพื่อปฎิบติัหนา้ท่ีในอากาศยานบินในเส้นทางท่ีไดรั้บอนุญาต
จากรัฐบาล โดยมีก าหนดเท่ียวบินและเวลาบินเป็นตารางบินประจ าท่ีแน่นอน 
 4.4  พนักงานต้อนรับในอากาศยาน 
  ขอ้บงัคบัของคณะกรรมการการบินพลเรือน ฉบบัท่ี 78 วา่ดว้ยการเดินอากาศของ
อากาศยาน หมวด 7 เร่ือง พนักงานต้อนรับในอากาศยาน (2551) ได้กล่าวถึงผูไ้ด้รับใบรับรอง
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ผูด้  าเนินการเดินอากาศ ต้องด าเนินการให้เป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวเ้ก่ียวกับพนักงาน
ตอ้นรับในอากาศยาน หรือลูกเรือ (Cabin crew) สรุปไดด้งัน้ี 
   4.4.1  การก าหนดหน้าที่ของพนักงานต้อนรับในอากาศยานกรณีฉุกเฉิน 

(Assignment of emergency duties) ไดแ้ก่ 
   1)  ปฏิบติัในกรณีเกิดเหตุฉุกเฉินหรือเหตุการณ์ท่ีมีการอพยพผูโ้ดยสาร       
ออกจากอากาศยานเป็นกรณีเร่งด่วนเพื่อใหส้ามารถอพยพออกจากอากาศยานไดร้วดเร็ว 
   2)  รับผิดชอบเก่ียวกบัการสรุปและการสาธิตการปฏิบติัตนของผูโ้ดยสาร 
เช่น ขอ้จ ากดัสถานท่ีและการสูบบุหร่ี ต าแหน่งและวิธีการใช้ประตูฉุกเฉิน วิธีการใชเ้ข็มขดันิรภยั
และการปฏิบติัตนของผูโ้ดยสารเม่ือมีสัญญาณเตือน ต าแหน่งอุปกรณ์ท่ีใชใ้นกรณีฉุกเฉิน วธีิการใช้
เคร่ืองช่วยหายใจ เอกสารแนะน าการปฏิบติัตนของผูโ้ดยสารเม่ือเกิดเหตุฉุกเฉิน  
        4.4.2  การประจ าที่ น่ังของพนักงานต้อนรับในอากาศยาน (Cabin crew at 

emergency evacuation stations) ซ่ึงจะต้องปฏิบัติหน้าทีต่ามทีไ่ด้รับมอบหมาย 
  4.4.3  การป้องกันพนักงานต้อนรับในอากาศยานขณะท าการบิน (Protection of 

cabin crew during flight)  
  4.4.4  การฝึกอบรม โดยท่ีผูไ้ดรั้บใบรับรองผูด้  าเนินการเดินอากาศจะตอ้งจดัให้มี
แผนการฝึกอบรมท่ีไดรั้บความเห็นชอบและตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมตามแผนดงักล่าวอยา่งสมบูรณ์
ก่อนไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัหน้าท่ี และจะตอ้งมีการฝึกอบรมประจ าปีอยา่งน้อยหน่ึงคร้ัง ทั้งน้ี
แผนการฝึกอบรมตอ้งสร้างความมัน่ใจได ้ไดแ้ก่  
   1)  สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความปลอดภยั  
   2)  สามารถใชอุ้ปกรณ์ฉุกเฉินเพื่อช่วยชีวติท่ีมีบนอากาศยาน เช่น เส้ือชูชีพ  
อุปกรณ์ดบัเพลิง ชุดปฐมพยาบาล อุปกรณ์ใหอ้อกซิเจน เป็นตน้ 
   3)  มีความรู้เก่ียวกับผลกระทบของการขาดออกซิเจนเม่ือสูญเสียความ
กดดนัในอากาศยาน 
   4)  ตระหนักถึงหน้าท่ีและการปฏิบติังานของพนักงานตอ้นรับในอากาศ
ยานคนอ่ืนๆและของตนเองในกรณีฉุกเฉิน 
   5)  ตระหนกัถึงชนิดของสินคา้อนัตรายซ่ึงอาจอนุญาตหรือไม่อนุญาตให้
พาไปในหอ้งผูโ้ดยสารและไดรั้บการฝึกอบรมเก่ียวกบัสินคา้อนัตราย 
   6)  มีความรู้เก่ียวกบัมนุษยปั์จจยั (Human factor) และการบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบิน (Crew resource management) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ี เพื่อความปลอดภยัในห้อง
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ผูโ้ดยสาร รวมทั้งการประสานงานระหวา่งพนกังานตอ้นรับในอากาศยานกบัผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีคนอ่ืนๆ
ในอากาศยาน 
    จากสถานการณ์ท่ีผา่นมาในปี พ.ศ. 2562 การขนส่งผูโ้ดยสารทางอากาศ
ทัว่โลกเติบโตชะลอลง ขณะท่ีการขนส่งสินคา้หดตวัเป็นคร้ังแรกในรอบ 10 ปี ขณะท่ีปี พ.ศ. 2563 
ธุรกิจบริการขนส่งทางอากาศทัว่โลกไดรั้บผลกระทบรุนแรงจากการแพร่ระบาด COVID-19 สาย
การบินหลายแห่งขาดสภาพคล่องและลม้ละลาย ลว้นส่งผลกระทบต่อลูกเรือท่ีตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีใน
อากาศยาน การวิจยัคร้ังน้ีจึงเนน้ศึกษากบัลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ซ่ึงหมายถึง พนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูด้  าเนินการเดินอากาศเพื่อปฏิบติัหนา้ท่ีในอากาศยาน
บินในเส้นทางท่ีไดรั้บอนุญาตจากรัฐบาล โดยมีก าหนดเท่ียวบินและเวลาบินเป็นตารางบินประจ าท่ี
แน่นอน ไดแ้ก่ ลูกเรือการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ลูกเรือบางกอกแอร์เวยส์ ลูกเรือไทยแอร์เอเชีย 
ลูกเรือไทยไลออ้นแอร์ และ ลูกเรือการบินไทยสมายล์ 
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บทที ่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 

 การวจิยัเร่ืองอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินและวฒันธรรมความ
ปลอดภยัต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ในช่วงสถานการณ์โรค
ติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ มีขั้นตอนการด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 1)  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3)  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4)  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 5)  การแปลผลขอ้มูล 

 
1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกรในการวิจยัคร้ังน้ีคือลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ได้แก่ ลูกเรือ
บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) จ านวน 2,985 คน (Report Crew Status, 4 Mar 2022) ลูกเรือ
บางกอกแอร์เวยส์ จ านวน 229 คน (Overview Roster, 1 Mar 2022) ลูกเรือไทยแอร์เอเชีย จ านวน 
570 คน (eCrew, 7 Mar 2022) ลูกเรือไทยไลออ้นแอร์ จ านวน 209 (Thailionair Crew Composition, 
8 Mar 2022) และลูกเรือการบินไทยสมายล์ จ  านวน 301 คน (eCrew, 28 Feb 2022) รวมทั้งส้ิน 4,294 
คน  
        1.2  กลุ่มตัวอย่ำง คือ ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ไดแ้ก่ ลูกเรือบริษทั การบิน
ไทย จ ากดั (มหาชน) ลูกเรือบางกอกแอร์เวยส์ ลูกเรือแอร์เอเชีย ลูกเรือไทยไลออ้นแอร์ และลูกเรือ
การบินไทยสมายล ์โดยจะก าหนดขนาดตวัอยา่งใหเ้หมาะสมต่อการเป็นตวัแทนของประชากร ตาม
แนวทางของ Krejcie and Morgan (1970) ทั้งน้ีก าหนดให้สัดส่วนประชากรท่ีสนใจเท่ากบั 0.5 ท่ี
ระดับความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอย่างท่ียอมรับได้ร้อยละ 5 ของจ านวนประชากรทั้ งหมด 
ก าหนดความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 คิดเป็นจ านวน 353 คน ตามสูตร ดงัน้ี   
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โดย  N     ขนาดของประชากร 
 n   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 e      ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้

2   ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (2 = 3.841)  
P     สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ถา้ไม่ทราบใหก้ าหนด P = 0.5) 

 
 วิธีการค านวณจากสูตรหลงัจากทราบขนาดประชากรและสัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจ
ในประชากรและก าหนดระดบัความคลาดเคล่ือนและระดบัความเช่ือมัน่ กรณีท่ีประชากรท่ีใชใ้น
การวิจยัคร้ังน้ีมีจ  านวน 4,294 หน่วย ยอมให้เกิดความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างได้ 5% ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% และสัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากรเท่ากบั 0.5 ขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีตอ้งการเท่ากบั 353  คน ค านวนไดด้งัน้ี 
        n  =          3.841 (4,294) (0.5) (0.5)  

          (0.05)2 (4,294-1) + 3.841 (0.5) (0.5) 

       =       352.6384 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



70 
 
     ตารางท่ี 3.1 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan  

 
ท่ีมา : Krejcie and Morgan (1970) 
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ตารางท่ี 3.2 สรุปจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละสายการบิน 

 
สำยกำรบิน ประชำกร (คน) ประชำกร (%) กลุ่มตวัอย่ำง (คน) 

การบินไทย จ ากดั (มหาชน)  2,985 69.5 245 
บางกอกแอร์เวยส์ 229 5.3 19 
ไทยแอร์เอเชีย  570 13.27 47 
ไทยไลออ้นแอร์  209 4.867 17 
ไทยสมายล ์ 301 7.0097 25 
รวม 4,294 100 353 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ประกอบดว้ย แบบวดัทั้งหมด 4 ตอน 
ไดแ้ก่  
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป 
 ตอนท่ี 2 – 4 แบบสอบถามท่ีเป็นตวัแปรในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตอนที ่1 แบบสอบถำมข้อมูลทัว่ไป 
แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบั อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายได ้ต าแหน่งงาน อายงุาน ตามตวัอยา่งดงัน้ี 
 1. อำยุ  
     (….) 21-30 ปี 
                        (….) 31-40 ปี 
                        (….) 41-50 ปี 
                        (….) 51-60 ปี 
 2. เพศ (….) ชาย (….) หญิง 
 3. สถำนภำพสมรส (….) โสด (….) สมรส (….) หยา่/หมา้ย 
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 4. ต ำแหน่งงำน 
     (….) ผูจ้ดัการ/หวัหนา้เท่ียวบิน  
     (….) พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชั้นหน่ึง/ชั้นธุรกิจ  
     (….) พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชั้นประหยดั  
 5. รำยได้ต่อเดือน 
     (….) ต ่ากวา่ 20,000 บาท   (….) 20,000 -30,000 บาท  
                         (….) 30,001- 40,000 บาท (….) 40,001-50,000 บาท  
                         (….) 50,001- 60,000 บาท (….) มากกวา่ 60,000 บาท 
 6. อำยุงำน ........................ ปี 
     (….) 0-10 ปี (….) 11-20 ปี 
                        (….) 21-30 ปี (….) 31-40 ปี 
 
ตอนที ่2 แบบสอบถำมเกีย่วกบักำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลด้ำนกำรบิน  
 แบบวดัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินในการศึกษาคร้ังน้ีพฒันามาจาก แบบ
ประเมินทกัษะท่ีไม่ใช่เทคนิค (Non-technical Skill) หรือ NOTECHS ขององคก์ารการบินพลเรือน
ภาคพื้นยุโรป (The European Joint Aviation Authorities: JAA) ตามแนวคิดของ Flin et al. (2003) 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 44 ขอ้ แบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความร่วมมือ ดา้นภาวะผูน้ าและ
ทกัษะการจดัการ ดา้นความตระหนกัรู้สถานการณ์ และการตดัสินใจ  ขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นมาตร
ประเมินค่า 5 ระดบั จาก “มากท่ีสุด” ถึง “น้อยท่ีสุด” โดยเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละขอ้จะมี
คะแนน 5 อันดับ ทั้ งน้ีข้อความทางบวก ให้คะแนน "มากท่ีสุด" ได้ 5 คะแนน และลดลงมา
ตามล าดบัจนถึง "นอ้ยท่ีสุด" ได ้1 คะแนน แต่ถา้เป็นขอ้ความทางลบจะให้คะแนนกลบักนั ดงันั้น 
ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ท่ีไดค้ะแนนรวมจากแบบวดัมาก เป็นผูท่ี้มีความคิดเห็นต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลทางการบินมาก 
 

ข้อควำม ระดับควำมคิดเห็น 

มำกทีสุ่ด มำก ปำนกลำง น้อย น้อยทีสุ่ด 
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ตอนที ่3 แบบสอบถำมเกีย่วกบัวฒันธรรมควำมปลอดภัย  
 แบบวดัวฒันธรรมความปลอดภยั ในการศึกษาคร้ังน้ีพฒันามาจากกรอบการประเมิน
วฒันธรรมความปลอดภยัของคณะท างาน Safety Management System and Safety Culture Working 
Group (SMS WG) ตามแนวคิดของ Piere et al. (2009) ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 52 ข้อ 
แบ่งเป็น 5 ด้าน คือ ด้านพนัธสัญญา ด้านพฤติกรรม ด้านความตระหนักรู้ ด้านการปรับตวั ด้าน
ขอ้มูล และดา้นความยติุธรรม ขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดบั จาก “มากท่ีสุด” ถึง 
“นอ้ยท่ีสุด” โดยเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละขอ้จะมีคะแนน 5 อนัดบั ทั้งน้ีขอ้ความทางบวก ให้
คะแนน "มากท่ีสุด" ได ้5 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึง "นอ้ยท่ีสุด" ได ้1 คะแนน แต่ถา้เป็น
ขอ้ความทางลบจะให้คะแนนกลบักนั ดงันั้น ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ท่ีไดค้ะแนนรวม
จากแบบวดัมาก เป็นผูท่ี้มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมความปลอดภยัดีมาก    
      

ข้อควำม ระดับควำมคิดเห็น 

มำกทีสุ่ด มำก ปำนกลำง น้อย น้อยทีสุ่ด 
      
      

  
ตอนที ่4 แบบสอบถำมเกีย่วกบักำรจัดกำรควำมเครียด 
 แบบวดัการจัดการความเครียด ในการศึกษาคร้ังน้ีพัฒนามาจาก แบบประเมิน
ความเครียดของ วาดฝัน ม่วงอ ่า (2563) ตามแนวคิดของ Lazarus and Folkman (1984) ประกอบดว้ย
ขอ้ค าถาม จ านวน 11 ขอ้ แบ่งเป็น 2 ดา้น คือ ดา้นการจดัการความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขปัญหา และ
ดา้นการจดัการความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขอารมณ์ ขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นมาตรประเมินค่า 6 ระดบั
จาก 6 คือ ท าเป็นประจ า หมายถึง ท่านเลือกใชว้ธีิการจดัการความเครียดตามขอ้ความนั้นเป็นประจ า       
ทุกคร้ัง และลดลงจนถึง 1 คือ ไม่เคยท าเลย หมายถึง ท่านไม่เคยใช้วิธีการจดัการความเครียดตาม
ขอ้ความนั้น ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดท่ีไดค้ะแนนสูงกวา่ แสดงวา่เป็นผูท่ี้เลือกใชว้ิธีการ
จดัการความเครียดในดา้นนั้นๆสูงกวา่ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดท่ีไดค้ะแนนต ่ากวา่ 
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ข้อควำม 

ระดับพฤติกรรม 

ท ำเป็น
ประจ ำ 

ท ำ
บ่อยคร้ัง 

ท ำ
ค่อนข้ำง
บ่อย 

ท ำ
ค่อนข้ำง
น้อย 

ท ำ 
ไม่บ่อย 

ไม่เคย
ท ำเลย 

       

       
 
 แบบสอบถามข้างต้นมีขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือเร่ิมจากการศึกษาทบทวน
วรรณกรรม สร้างแบบสอบถามโดยก าหนดเน้ือหาตามกรอบแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนขอ้ค าถาม
ให้ครอบคลุมตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้แล้วน าแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 6 ท่าน ได้
พิจารณา เพื่อวเิคราะห์ค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ไดแ้ก่  
 1)  กปัตนั นพ. กรพรหม แสงอร่าม รองผูอ้  านวยการดา้นปฏิบติัการ โรงพยาบาล 
                          บ ารุงราษฎร์     
        2)  กปัตนั ดร. ธนะพฒัน์ ศิริจารุอนนัต ์ผูจ้ดัการฝ่ายการตลาด บริษทั ไทยไฟลท์ 
                  เทรนน่ิง จ ากดั (Approved Training Organizations (ATO) ของส านกังานการบิน      
                         พลเรือนแห่งประเทศไทย)  
        3)  ดร. นนท์ลฉัตร วีรานุวตัต์ิ อาจารยป์ระจ าส านกัวิชาการจดัการ สาขาการจดัการ

การท่องเท่ียว 
        4)  รศ.ดร. อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง รองผูอ้  านวยการสถาบันจิตวิทยาเพื่อการพัฒนา

ศกัยภาพมนุษย ์
        5)  นาวาอากาศเอก สุวรรณ ภู่เตง็ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นความปลอดภยั 
        6)  พญ. เพชรดาว โตะ๊มีนา รองประธานคณะกรรมาธิการการสาธารณสุข สภา  
                          ผูแ้ทนราษฎร  
 
 ทั้งน้ีผูเ้ช่ียวชาญเป็นผูมี้ความรู้ความเข้าใจ มีประสบการณ์โดยตรงด้านเน้ือหาของ      
ตวัแปรท่ีตอ้งการวดั ไดท้  าการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบวดัท่ี
ผูว้จิยัพฒันาข้ึน จากเน้ือหาและนิยามปฎิบติัการท่ีไดก้ าหนดไว ้โดยน ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
(Index of Item Objective Congruence : IOC) ตามสูตร (Rovinelli and Hambleton, 1997)        
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 เห็นวา่สอดคลอ้ง ใหค้ะแนน +1 
 ไม่แน่ใจ   ใหค้ะแนน   0 
 เห็นวา่ไม่สอดคลอ้ง ใหค้ะแนน -1 
 
โดยใชสู้ตรการหาค่า IOC     =          
     
         
 IOC หมายถึง ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
 Σ R หมายถึง ผลรวมของความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ 
 N  หมายถึง จ านวนของผูเ้ช่ียวชาญ 
      
และน าขอ้ค าถามมาปรับปรุงกบัผูเ้ช่ียวชาญและน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อขอค าแนะน าเพิ่มเติม 
ทั้งน้ีได้ค่า IOC ของแบบวดัการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน เท่ากับ 0.98 แบบวดัของ
วฒันธรรมความปลอดภยั เท่ากบั 0.99 แบบวดัของการจดัการความเครียด เท่ากบั 1.00 โดยภาพรวม
แบบวดัทั้งฉบบัไดค้่า IOC เท่ากบั 0.99  นอกจากนั้น ท าการทดสอบหาความเช่ือมัน่ (Reliability) 
โดยน าไปทดลองใชก้บัพนกังานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะศึกษาจ านวน 30 คน และ
หาค่าความเช่ือมัน่โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดค้่า
ประสิทธิแอลฟา (r)  ประกอบดว้ย การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินในภาพรวมมีค่าความ
เช่ือมัน่แบบสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ 0.965 วฒันธรรมความปลอดภยัในภาพรวมมีค่าความ
เช่ือมัน่แบบสัมประสิทธ์ิ แอลฟ่า เท่ากบั 0.979  การจดัการความเครียดในภาพรวมมีค่าความเช่ือมัน่
แบบสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากบั 0.820  และค่ารวมทั้งฉบบัเท่ากบั 0.921 
 

3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 
 การวจิยัคร้ังน้ีเก็บขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ดว้ยแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง โดยท า
หนงัสือจากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชถึงหน่วยงานของกลุ่มตวัอย่าง และน าขอ้มูลท่ีไดม้า
บันทึกลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ เพื่อท าการตรวจสอบความถูกต้อง ความ
สอดคลอ้งของขอ้มูล และวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ มีขั้นตอน ดงัน้ี 
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 3.1  ขอใบรับรองการท าวจิยัในมนุษยจ์ากมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 3.2  ท าหนงัสือขอเก็บขอ้มูลแบบสอบถามแบบออนไลน์จากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรร
มาธิราช ไปยงัหน่วยงานของกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.3  ผูว้จิยัประสานงานกบัหน่วยงานจดัตารางปฎิบติัการบินของกลุ่มตวัอยา่งเพื่อช้ีแจง
การส่งมอบคิวอาร์โคด้ (QR code) และลิงค์ไลน์ (Line@) ของแบบสอบถามออนไลน์ เพื่อความ
สะดวกและรวดเร็ว 
 3.4  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามออนไลน์จากกลุ่มตวัอยา่ง 
  กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ีคือลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด 5 สายการบิน
ไดแ้ก่ ลูกเรือบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ลูกเรือบางกอกแอร์เวยส์ ลูกเรือไทยแอร์เอเชีย 
ลูกเรือไทยไลอ้อนแอร์ และลูกเรือการบินไทยสมายล์ จ  านวนทั้งส้ิน 353 คน ได้รับการตอบ
แบบสอบถามกลบั 336 ตวัอย่าง คิดอตัราการตอบกลบัเป็นร้อยละ 95 ทั้งน้ี การก าหนดอตัราการ
ตอบกลบัของแบบสอบถามทางเวบ็ไซตห์รืออินเทอร์เน็ตไวเ้ป็นค่าเฉล่ียท่ียอมรับไดท่ี้ขั้นต ่าร้อยละ 
50 (Cihan et al., 2001) โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง แบบสะดวก (Convenience sampling) และท าการ
แจกแบบสอบถามทางอินเทอร์เน็ต (Web Base Questionnaire) ในระหว่างสถานการณ์การระบาด
ของ COVID-19  

 
4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าคะแนนเฉล่ีย และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics ไดแ้ก่ การวิเคราะห์
สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) การวเิคราะห์การถดถอยอยา่งง่าย (Simple Regression Analysis) 
และการวเิคราะห์การถดถอยเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis)   
 
5.  กำรแปลผลข้อมูล 
 
 ทั้งน้ีช่วงคะแนนของค่าเฉล่ียส าหรับเกณฑ์การแปลความหมายระดบัความคิดเห็น 5 
ระดบั ดว้ยระดบัการหาช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Class interval) ตามหลกัการค่าเฉล่ีย (บุญชม 
ศรีสะอาด, 2542) ดงัน้ี 
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 อนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                                                               จ  านวนชั้น    
      = (5-1) 
           5 
      = 0.8  
 น ามาก าหนดเกณฑเ์ฉล่ียระดบัความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน 
และวฒันธรรมความปลอดภยัของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือ
ไวรัสโคโรนา 2019  
 

ค่ำคะแนนเฉลีย่ ระดับควำมคิดเห็น 
4.21 – 5.00 มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 มาก 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
1.81 – 2.60 นอ้ย 
1.00 – 1.80 นอ้ยท่ีสุด 

 
ส่วนช่วงคะแนนของค่าเฉล่ียส าหรับเกณฑ์การแปลความหมายระดบัความคิดเห็นต่อการจดัการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 มี 6 ระดบั ดงัน้ี  
 

ค่ำคะแนนเฉลีย่ ระดับพฤติกรรม 
5.20 – 6.00 ท าเป็นประจ า 
4.36 – 5.19 ท าบ่อยคร้ัง 
3.52 – 4.35 ท าค่อนขา้งบ่อย 
2.68 – 3.51 ท าค่อนขา้งนอ้ย 
1.84 – 2.67 ท าไม่บ่อย 

              1.00 – 1.83 ไม่เคยท าเลย 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

 งานวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินและวฒันธรรม
ความปลอดภยัต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ในช่วงสถานการณ์
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019” คร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านการบิน วฒันธรรมความปลอดภยั และการจดัการความเครียดของลูกเรือ      
สายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 2) เพื่อวิเคราะห์
อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 3) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของ
วฒันธรรมความปลอดภยัต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 และ 4) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการบริหารทรัพยากร
บุคคลด้านการบินต่อการจัดการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผา่นวฒันธรรมความปลอดภยั  
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษา
คร้ังน้ี เพื่อความสะดวกและความเหมาะสมในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัก าหนด
สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

X1 แทน การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน 
X2 แทน วฒันธรรมความปลอดภยั  
Y แทน การจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามี 
  ก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
  แทน ค่าเฉล่ีย  
S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
r แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
R แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ  
R2 แทน สัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ  
B แทน สัมประสิทธ์ิถดถอย 
Beta แทน สัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน  
S.E.est แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณค่า 
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S.E.b แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิถดถอย 
T แทน ค่าสถิติทดสอบ t-test 
F แทน ค่าสถิติทดสอบ F-test 
p, Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ หรือค่าความน่าจะเป็นในการปฏิเสธ 

 สมมติฐาน (Probability Level) 
Ŷ     แทน คะแนนการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ า 
  มีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ท่ีได ้       
        จากการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
ẐY  แทน คะแนนการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ า 
  ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา  2019  
  ท่ีไดจ้ากการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
ZX1 แทน คะแนนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน 
ZX2 แทน คะแนนมาตรฐานของวฒันธรรมความปลอดภยั 
X2̂    แทน คะแนนวฒันธรรมความปลอดภยัท่ีไดจ้ากการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
ẐX2 แทน คะแนนวฒันธรรมความปลอดภยัท่ีไดจ้ากการพยากรณ์ 
  ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

การน าเสนอผลการวจิยัน้ี ผูว้จิยัไดแ้บ่งการน าเสนอเป็น 3 ส่วน ตามล าดบัดงัน้ี 
 4.1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 4.2  การวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน      
              วฒันธรรมความปลอดภยั และการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ า 

                            มีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
 4.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
  

1. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

  การวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบด้วย อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และอายุงาน โดยใชค้วามถ่ีและค่าร้อยละ ไดผ้ลการ
วเิคราะห์ ตามตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 
(336 คน) 

ร้อยละ 
(100.00) 

1. เพศ   
 ชาย 104 30.95 
 หญิง  232 69.05 
2. อายุ   
 21-30 ปี 203 60.42 
 31-40 ปี 39 11.61 
 41-50 ปี 30 8.93 
 51-60 ปี 64 19.05 
3. สถานภาพสมรส   
 โสด 273 81.25 
 สมรส 59 17.56 
 หยา่/หมา้ย 4 1.19 
4.  ต าแหน่งงาน   
 ผูจ้ดัการ/หวัหนา้เท่ียวบิน 47 13.99 
 พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน

ชั้นหน่ึง/ชั้นธุรกิจ 
71 21.13 

 พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชั้น
ประหยดั 

218 64.88 

5. รายได้ต่อเดือน   
 ต ่ากวา่ 20,000 บาท 106 31.55 
 20,000-30,000 บาท 46 13.69 
 30,001-40,000 บาท 55 16.37 
 40,001-50,000 บาท 40 11.90 
 50,001-60,000 บาท 41 12.20 
 มากกวา่ 60,000 บาท 48 14.29 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 
(336 คน) 

ร้อยละ 
(100.00) 

6. อายุงาน   
 0-10 ปี 204 60.71 
 11-20 ปี 42 12.50 
 21-30 ปี 60 17.86 
 31-40 ปี 30 8.93 

 
 จากตารางท่ี 4.1 ตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามจ านวนทั้งหมด 336 ราย มีลกัษณะส่วน
บุคคลดงัน้ี ตวัอยา่งเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 69.05 และ 30.95 ตามล าดบั 
 ช่วงอายุของตวัอยา่ง อายุระหว่าง 21 - 30 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 60.42 รองลงมา
คือ ช่วงอายรุะหวา่ง 51 - 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.05 ช่วงอายรุะหวา่ง 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.61 
และช่วงอายรุะหวา่ง 41 - 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.93 
 สถานภาพสมรสของตวัอยา่ง ผูท่ี้เป็นโสดมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 81.25  รองลงมาคือ 
ผูท่ี้สมรสแลว้ คิดเป็นร้อยละ 17.56 และผูท่ี้หยา่/หมา้ย คิดเป็นร้อยละ 1.19 
 ต าแหน่งงานของตวัอย่าง ผูท่ี้มีต าแหน่งงานเป็นพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินชั้น
ประหยดัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 64.88 รองลงมาคือ ผูท่ี้มีต าแหน่งงานเป็นพนักงานต้อนรับ        
บนเคร่ืองบินชั้นหน่ึง/ชั้นธุรกิจ คิดเป็นร้อยละ 21.13 และผูท่ี้มีต าแหน่งงานเป็นผูจ้ดัการ/หัวหน้า
เท่ียวบิน คิดเป็นร้อยละ 13.99 
 รายไดต่้อเดือนของตวัอยา่ง ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 20,000 บาท มีมากท่ีสุด คิดเป็น
ร้อยละ 31.55 รองลงมาคือ ผูท่ี้มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001-40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 16.37 ผูท่ี้มี
รายได้เฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 60,000 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 14.29 ผูท่ี้มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
20,000-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 13.69 ผูท่ี้มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 50,001-60,000 บาท คิดเป็น   
ร้อยละ 12.20 และผูท่ี้มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 40,001-50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 11.90 
 อายุงานของตัวอย่าง อายุงานระหว่าง 0 - 10 ปี มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 60.71 
รองลงมาคือ ช่วงอายุงานระหว่าง 21 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.86 ช่วงอายุงานระหว่าง 11 - 20 ปี     
คิดเป็นร้อยละ 12.50 และช่วงอายงุานระหวา่ง 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.93 
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2. ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน 
วฒันธรรมความปลอดภยั และการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคตดิเช้ือไวรัสโคโรนา 2019  
 

 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน 
วฒันธรรมความปลอดภยั และการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 โดยใช้ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ไดผ้ลการ
วเิคราะห์ ตามตารางท่ี 4.2 - 4.4 
 

ตารางท่ี  4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ด้านความร่วมมือ : การสร้างและรักษาทมี    
1. การสร้างบรรยากาศเป็นกนัเองบน
เท่ียวบินกบัเพื่อนร่วมงาน 

4.40 0.68 มากท่ีสุด 

2. การสนบัสนุนขอ้มูลเท่ียวบินและ
ยอมรับค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงาน 

4.58 0.53 มากท่ีสุด 

3. การท างานร่วมกนัท าใหเ้กิดประโยชน์
สูงสุด 

4.74 0.48 มากท่ีสุด 

รวมด้านความร่วมมือ : การสร้างและ
รักษาทมี 

4.57 0.45 มากทีสุ่ด 

ด้านความร่วมมือ : การค านึงถึงผู้อืน่    
4. การรับฟังขอ้เสนอแนะจากเพื่อน
ร่วมงานแมไ้ม่เห็นดว้ย 

4.48 0.60 มากท่ีสุด 

5. การคิดถึงใจเขาใจเรา  4.70 0.50 มากท่ีสุด 
6. การใหค้  าแนะน าเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบั
การท างานเป็นการส่วนตวัหลงัเท่ียวบิน 

4.04 0.92 มาก 

รวมด้านความร่วมมือ : การค านึงถึงผู้อืน่ 4.41 0.52 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ด้านความร่วมมือ : การสนับสนุนผู้อืน่    
7. การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือไดรั้บ
การร้องขอตามความจ าเป็นของ
สถานการณ์ 

4.59 0.58 มากท่ีสุด 

8. การเสนอตวัเพื่อใหค้วามช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงาน 

4.28 0.65 มากท่ีสุด 

รวมด้านความร่วมมือ : การสนับสนุนผู้อื่น 4.44 0.53 มากทีสุ่ด 

ด้านความร่วมมือ : การแก้ไขความขัดแย้ง    
9. การรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 4.60 0.55 มากท่ีสุด 
10. การช่วยเสนอแนะแนวทางแกไ้ขขอ้
ขดัแยง้ เม่ือเกิดขอ้ขดัแยง้ในการท างาน
บนเท่ียวบิน 

4.25 0.71 มากท่ีสุด 

11. การใหค้วามส าคญักบัส่ิงท่ีผดิพลาด
มากกวา่ใครท าใหผ้ดิพลาด  

4.46 0.68 มากท่ีสุด 

รวมด้านความร่วมมือ : การแก้ไขความขัดแย้ง 4.44 0.52 มากทีสุ่ด 

รวมด้านความร่วมมือ 4.47 0.41 มากทีสุ่ด 

ด้านภาวะผู้น าและทกัษะการจัดการ: การ
ใช้อ านาจและความเด็ดขาด 

   

12. การคิดหาวธีิใหเ้พื่อนร่วมงานได ้
มีส่วนร่วมตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินภารกิจ 

4.27 0.72 มากท่ีสุด 

13. ความจ าเป็นตอ้งสั่งการตามหนา้ท่ีเม่ือ
มีสถานการณ์บงัคบั 

4.32 0.71 มากท่ีสุด 

14. การสะทอ้นใหเ้พื่อนร่วมงานเห็นวา่
ขอ้เสนอแนะของทุกคนมีความส าคญั 

4.45 0.64 มากท่ีสุด 

15. การจูงใจทีมงานดว้ยความช่ืนชม 4.48 0.65 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

รวมด้านภาวะผู้น าและทกัษะการจัดการ: 
การใช้อ านาจและความเด็ดขาด 

4.38 0.54 มากทีสุ่ด 

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ด้านภาวะผู้น าและทกัษะการจัดการ: การ
ก าหนดและรักษามาตรฐาน 

   

16. ความมัน่ใจวา่เพื่อนร่วมงาน
ปฏิบติังานไดต้ามขั้นตอน  

4.33 0.70 มากท่ีสุด 

17. ความพร้อมเขา้แทรกแซงเม่ือเห็นวา่
การท างานเบ่ียงเบนจากมาตรฐาน 

4.07 0.82 มาก 

18. ความพร้อมใหค้ าปรึกษากรณี
จ าเป็นตอ้งท างานท่ีเบ่ียงเบนไปจาก
มาตรฐาน 

4.30 0.71 มากท่ีสุด 

19. การแสดงใหเ้พื่อนร่วมงานเห็นถึง
ความมุ่งมัน่เพื่อใหบ้รรลุประสิทธิภาพ
สูงสุด 

4.49 0.63 มากท่ีสุด 

รวมด้านภาวะผู้น าและทกัษะการจัดการ: 
การก าหนดและรักษามาตรฐาน 

4.30 0.57 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ด้านภาวะผู้น าและทกัษะการจัดการ: การ
วางแผนและการประสานงาน 

   

20. การสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานมีการ
วางแผนท างานร่วมกนั 

4.56 0.59 มากท่ีสุด 

21. การระบุเป้าหมายการท างานบน
เท่ียวบินไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.44 0.64 มากท่ีสุด 

22. การประสานงานกบัเพื่อนร่วมงาน
กรณีตอ้งเปล่ียนแปลงแผนการท างานบน
เท่ียวบิน 

4.51 0.60 มากท่ีสุด 

23. การร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงาน
ก าหนดเวลาเสร็จส้ินของงาน 

4.36 0.67 มากท่ีสุด 

รวมด้านภาวะผู้น าและทกัษะการจัดการ: 
การวางแผนและการประสานงาน 

4.47 0.50 มากทีสุ่ด 

ด้านภาวะผู้น าและทกัษะการจัดการ: การ
จัดการภาระงาน 

   

24. การตรวจสอบแกไ้ขงานอยา่งเหมาะสม 4.35 0.64 มากท่ีสุด 
25. การจดัล าดบัความส าคญัของการใช้
ทรัพยากรส าหรับการท างานบนเท่ียวบิน  

4.41 0.64 มากท่ีสุด 

26. การจดัสรรเวลาไดต้ามก าหนดจนจบ
เท่ียวบิน  

4.37 0.63 มากท่ีสุด 

27. การแจง้เพื่อนร่วมงานเม่ือมีความ
เหน่ือยลา้และไม่มัน่ใจในความปลอดภยั
บนเท่ียวบิน 

4.34 0.76 มากท่ีสุด 

รวมด้านภาวะผู้น าและทกัษะการจัดการ : 
การจัดการภาระงาน 

4.37 0.53 มากทีสุ่ด 

รวมด้านภาวะผู้น าและทกัษะการจัดการ 4.38 0.47 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ด้านการตระหนักรู้ในสถานการณ์: การ
ตระหนักรู้เกีย่วกบัระบบ 

   

28. การติดตามการเปล่ียนแปลงสถานะ
ของระบบท่ีใชง้านบนเท่ียวบิน เช่น ระบบ
ตรวจจบัควนัในหอ้งน ้า ระบบไฟ ระบบ
อุณหภูมิ ระบบโทรศพัท ์ 

4.49 0.62 มากท่ีสุด 

29. การรับทราบขอ้มูลการเปล่ียนแปลง
ของระบบต่างๆท่ีใชง้านบนเท่ียวบิน 

4.44 0.63 มากท่ีสุด 

รวมด้านการตระหนักรู้ในสถานการณ์: 
การตระหนักรู้เกี่ยวกบัระบบ 

4.46 0.56 มากทีสุ่ด 

ด้านการตระหนักรู้ในสถานการณ์: การ
ตระหนักรู้เกีย่วกบัสภาพแวดล้อม 

   

30. การตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้ม
รอบตวัขณะใหบ้ริการบนเท่ียวบิน 

4.57 0.54 มากท่ีสุด 

31. การแบ่งปันขอ้มูลส าคญัเก่ียวกบั
ส่ิงแวดลอ้มบนเท่ียวบินกบัเพื่อนร่วมงาน 

4.50 0.60 มากท่ีสุด 

32. การร้องขอความช่วยเหลือจาก
ภายนอกเท่ียวบินหากมีความจ าเป็น 

4.35 0.76 มากท่ีสุด 

รวมด้านการตระหนักรู้ในสถานการณ์: 
การตระหนักรู้เกี่ยวกบัสภาพแวดล้อม 

4.47 0.50 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ด้านการตระหนักรู้ในสถานการณ์: การ
ตระหนักรู้เกีย่วกบัเวลา 

   

33. การปรึกษาถึงขอ้จ ากดัของเวลาในการ
ท างานบนเท่ียวบินกบัเพื่อนร่วมงาน 

4.40 0.65 มากท่ีสุด 

34. การปรึกษาหารือกลยทุธ์การรับมือหาก
เกิดเหตุฉุกเฉินบนเท่ียวบิน      

4.53 0.59 มากท่ีสุด 

35. ความสามารถคาดการณ์ปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนในอนาคตบนเท่ียวบินไดอ้ยา่ง
แม่นย  า 

3.88 0.89 มาก 

รวมด้านการตระหนักรู้ในสถานการณ์: การ
ตระหนักรู้เกีย่วกบัเวลา 

4.27 0.56 มากทีสุ่ด 

รวมด้านการตระหนักรู้ในสถานการณ์ 4.39 0.46 มากทีสุ่ด 

ด้านการตัดสินใจ: การนิยามปัญหา    
36. การรวบรวมขอ้มูลเพื่อระบุปัญหาท่ี
เกิดข้ึนบนเท่ียวบิน   

4.21 0.69 มากท่ีสุด 

37. การทบทวนสาเหตุของปัญหาบน
เท่ียวบินกบัเพื่อนร่วมงาน 

4.24 0.68 มากท่ีสุด 

รวมด้านการตัดสินใจ: การนิยามปัญหา 4.22 0.62 มากทีสุ่ด 

ด้านการตัดสินใจ: การก าหนดทางเลอืก    
38. การก าหนดทางเลือกในการแกปั้ญหา  4.18 0.70 มาก 
39. การใหเ้พื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการ
เลือกแนวทางการเแกไ้ขปัญหา 

4.50 0.60 มากท่ีสุด 

รวมด้านการตัดสินใจ: การก าหนดทางเลอืก 4.34 0.55 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ด้านการตัดสินใจ: การประเมินความเส่ียง
และการเลอืกทางเลอืก 

   

40. การใหเ้พื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการ
ประเมินความเส่ียง 

4.47 0.64 มากท่ีสุด 

41. การพดูคุยเร่ืองความเส่ียงและขอ้จ ากดั
ท่ีเป็นไปไดก้บัเพื่อนร่วมงาน 

4.40 0.64 มากท่ีสุด 

42. การช่วยกนัยนืยนัทางเลือกและ
แนวทางปฎิบติัท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนักบัเพื่อน
ร่วมงาน 

4.51 0.56 มากท่ีสุด 

รวมด้านการตัดสินใจ: การประเมินความ
เส่ียงและการเลอืกทางเลอืก 

4.46 0.53 มากทีสุ่ด 

ด้านการตัดสินใจ: การทบทวนผลลพัธ์    
43. การตรวจสอบและเปรียบเทียบ
ผลลพัธ์ท่ีไดก้บัแผนท่ีวางไว ้

4.26 0.68 มากท่ีสุด 

44. การทบทวนผลลพัธ์เพื่อปรับปรุงการ
ตดัสินใจในคร้ังต่อไป 

4.37 0.68 มากท่ีสุด 

รวมด้านการตัดสินใจ: การทบทวน
ผลลพัธ์ 

4.31 0.63 มากทีสุ่ด 

รวมด้านการตัดสินใจ 4.35 0.50 มากทีสุ่ด 

ภาพรวม 4.40 0.42 มากทีสุ่ด 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40) เม่ือพิจารณาเป็น 
รายดา้น พบวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน ดา้นความร่วมมือ ดา้น
การตระหนักรู้ในสถานการณ์ ด้านภาวะผูน้ าและทกัษะการจดัการ และด้านการตดัสินใจ อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.47, 4.39, 4.38  และ 4.35 ตามล าดบั ส าหรับด้านความ
ร่วมมือ ประกอบดว้ย การสร้างและรักษาทีม การสนบัสนุนผูอ่ื้น การแกไ้ขความขดัแยง้ และการ
ค านึงถึงผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.57, 4.44, 4.44 และ 4.41 ตามล าดบั ส่วน
ดา้นภาวะผูน้ าและทกัษะการจดัการ ประกอบดว้ย การวางแผนและการประสานงาน การใชอ้ านาจ
และความเด็ดขาด การจดัการภาระงาน และการก าหนดและรักษามาตรฐาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด
ทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.47, 4.38, 4.37 และ 4.30 ตามล าดบั  ในดา้นการตระหนกัรู้ในสถานการณ์ 
ประกอบดว้ย การตระหนกัรู้เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม การตระหนกัรู้เก่ียวกบัระบบ และการตระหนกั
รู้เก่ียวกบัเวลา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.47, 4.46 และ 4.27 ตามล าดบั  และใน
ดา้นการตดัสินใจ ประกอบดว้ย การประเมินความเส่ียงและการเลือกทางเลือก การก าหนดทางเลือก
การทบทวนผลลพัธ์ และการนิยามปัญหา อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.46, 4.34, 
4.31 และ 4.22 ตามล าดบั โดยมีรายละเอียดขอ้ค าถามในแต่ละดา้นดงัน้ี 
 ด้านความร่วมมือ 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การสร้างและรักษาทีม” พบว่า ลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ การท างานร่วมกนัท า
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.74) รองลงมา คือ การสนับสนุนข้อมูลเท่ียวบินและ
ยอมรับค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58)  และการสร้างบรรยากาศเป็นกนัเองบน
เท่ียวบินกบัเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การค านึงถึงผูอ่ื้น” พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุดและมาก โดยข้อท่ีเห็นด้วยสูงสุด คือ การคิดถึงใจเขาใจเรา 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.70) รองลงมา คือ การรับฟังข้อเสนอแนะจากเพื่อนร่วมงานแม้ไม่เห็นด้วย 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.48) และการให้ค  าแนะน าเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัการท างานเป็นการส่วนตวัหลงั
เท่ียวบิน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การสนบัสนุนผูอ่ื้น” พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
เม่ือไดรั้บการร้องขอตามความจ าเป็นของสถานการณ์ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.59) รองลงมา คือ การเสนอ
ตวัเพื่อใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28)  
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 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การแกไ้ขความขดัแยง้” พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ โดยข้อท่ีเห็นด้วยสูงสุด คือ การรักษา
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60) รองลงมา คือ การให้ความส าคญักบัส่ิงท่ี
ผิดพลาดมากกวา่ใครท าใหผ้ิดพลาด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46) และการช่วยเสนอแนะแนวทางแกไ้ขขอ้
ขดัแยง้ เม่ือเกิดขอ้ขดัแยง้ในการท างานบนเท่ียวบิน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25)   
 ด้านภาวะผู้น าและทกัษะการจัดการ 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การใช้อ านาจและความเด็ดขาด” พบว่า ลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นด้วยสูงสุด คือ การจูงใจ
ทีมงานดว้ยความช่ืนชม (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.48) รองลงมา คือ การสะทอ้นให้เพื่อนร่วมงานเห็นว่า 
ขอ้เสนอแนะของทุกคนมีความส าคญั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45) และความจ าเป็นตอ้งสั่งการตามหนา้ท่ี
เม่ือมีสถานการณ์บงัคบั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การก าหนดและรักษามาตรฐาน” พบว่า ลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและมาก โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ การแสดง
ให้เพื่อนร่วมงานเห็นถึงความมุ่งมั่นเพื่อให้บรรลุประสิทธิภาพสูงสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.49) 
รองลงมา คือ ความมัน่ใจว่าเพื่อนร่วมงานปฏิบติังานได้ตามขั้นตอน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33) และ
ความพร้อมใหค้  าปรึกษากรณีจ าเป็นตอ้งท างานท่ีเบ่ียงเบนไปจากมาตรฐาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การวางแผนและการประสานงาน” พบวา่ ลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ โดยข้อท่ีเห็นด้วยสูงสุด คือ การ
สนบัสนุนให้เพื่อนร่วมงานมีการวางแผนท างานร่วมกนั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56) รองลงมา คือ การ
ประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานกรณีตอ้งเปล่ียนแปลงแผนการท างานบนเท่ียวบิน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.51) และการระบุเป้าหมายการท างานบนเท่ียวบินไวอ้ยา่งชดัเจน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44) 
 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การจดัการภาระงาน” พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ โดยข้อท่ีเห็นด้วยสูงสุด คือ การจัดล าดับ
ความส าคญัของการใชท้รัพยากรส าหรับการท างานบนเท่ียวบิน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41) รองลงมา คือ 
การจดัสรรเวลาไดต้ามก าหนดจนจบเท่ียวบิน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37) และการตรวจสอบแกไ้ขงาน
อยา่งเหมาะสม (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35)   
 
 
 ด้านการตระหนักรู้ในสถานการณ์ 
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ “การตระหนักรู้เก่ียวกับระบบ” พบว่า ลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ การติดตาม
การเปล่ียนแปลงสถานะของระบบท่ีใช้งานบนเท่ียวบิน เช่น ระบบตรวจจบัควนัในห้องน ้ า ระบบไฟ 
ระบบอุณหภูมิ ระบบโทรศพัท ์(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.49) รองลงมา คือ การรับทราบขอ้มูล การเปล่ียนแปลง
ของระบบต่างๆท่ีใชง้านบนเท่ียวบิน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44)   
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การตระหนกัรู้เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม” พบวา่ ลูกเรือสายการ
บินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ โดยขอ้ท่ีเห็นด้วยสูงสุด คือ การ
ตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้มรอบตวัขณะให้บริการบนเท่ียวบิน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57) รองลงมา คือ 
การแบ่งปันขอ้มูลส าคญัเก่ียวกบัส่ิงแวดล้อมบนเท่ียวบินกบัเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50) 
และการร้องขอความช่วยเหลือจากภายนอกเท่ียวบินหากมีความจ าเป็น (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35)  
 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การตระหนกัรู้เก่ียวกบัเวลา” พบว่า ลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุดและมาก โดยข้อท่ีเห็นด้วยสูงสุด คือ การ
ปรึกษาหารือกลยุทธ์การรับมือหากเกิดเหตุฉุกเฉินบนเท่ียวบิน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.53) รองลงมา คือ 
การปรึกษาถึงขอ้จ ากดัของเวลาในการท างานบนเท่ียวบินกบัเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40) 
และความสามารถคาดการณ์ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตบนเท่ียวบินได้อย่างแม่นย  า (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.88)  
 ด้านการตัดสินใจ 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การนิยามปัญหา” พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ การทบทวนสาเหตุของปัญหา
บนเท่ียวบินกบัเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24) รองลงมา คือ การรวบรวมขอ้มูลเพื่อระบุปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนบนเท่ียวบิน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21)   
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ “การก าหนดทางเลือก” พบว่า ลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและมาก คือ การใหเ้พื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการเลือก
แนวทางการเแกไ้ขปัญหา (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50) และการก าหนดทางเลือกในการแกปั้ญหา (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.18)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การประเมินความเส่ียงและการเลือกทางเลือก” พบวา่ ลูกเรือ
สายการบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ 
การช่วยกนัยืนยนัทางเลือกและแนวทางปฎิบติัท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนักบัเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.51) รองลงมา คือ การใหเ้พื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการประเมินความเส่ียง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.47) 
และการพดูคุยเร่ืองความเส่ียงและขอ้จ ากดัท่ีเป็นไปไดก้บัเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40) 
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 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การทบทวนผลลพัธ์” พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ การทบทวนผลลพัธ์
เพื่อปรับปรุงการตดัสินใจในคร้ังต่อไป (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37) รองลงมา คือ การตรวจสอบและ
เปรียบเทียบผลลพัธ์ท่ีไดก้บัแผนท่ีวางไว ้(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26)   
 เม่ือพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของตวัแปรของปัจจยัการบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบิน พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.41 ถึง 0.92 อยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสมคือ มีค่าเขา้ใกล ้0 
แสดงวา่ มีการกระจายของขอ้มูลท่ีเหมาะสม หรือแสดงถึงความไม่แตกต่างกนัมากนกัของการให้
ขอ้มูล 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมความปลอดภยั 
 

วฒันธรรมความปลอดภัย   S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านพนัธสัญญา: ความใส่ใจของฝ่าย
บริหาร 

   

1. การตดัสินใจของผูบ้ริหารเนน้เร่ือง
ความปลอดภยัเป็นส าคญั 

4.34 0.85 มากท่ีสุด 

2. ผูบ้ริหารสามารถจดัหาทรัพยากรได้
อยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 

3.96 1.01 มาก 

รวมด้านพนัธสัญญา: ความใส่ใจของฝ่าย
บริหาร 

4.15 0.87 มาก 

ด้านพนัธสัญญา: การรับรู้ความส าคัญ
ของความปลอดภัย 

   

3. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัประเด็นดา้น
ความปลอดภยั 

4.37 0.81 มากท่ีสุด 

4. ผูบ้ริหารห่วงใยความปลอดภยัของ
ลูกเรือ 

4.18 0.99 มาก 

รวมด้านพนัธสัญญา: การรับรู้
ความส าคัญของความปลอดภัย 

4.27 0.85 มากทีสุ่ด 

ตารางท่ี 4.3   (ต่อ) 
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วฒันธรรมความปลอดภัย   S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านพนัธสัญญา: การจัดล าดับ
ความส าคัญของความปลอดภัย 

   

5. ผูบ้ริหารเห็นวา่ความปลอดภยัควรมา
ก่อนผลก าไรและประสิทธิภาพ 

4.14 0.98 มาก 

6. ผูบ้ริหารลงทุนและพยายามปรับปรุง
ดา้นความปลอดภยั 

4.15 0.94 มาก 

รวมด้านพนัธสัญญา: การจัดล าดับ
ความส าคัญของความปลอดภัย 

4.15 0.93 มาก 

ด้านพนัธสัญญา: กระบวนการและ
ข้อก าหนดของกระบวนการ 

   

7. ความเช่ือมัน่วา่กระบวนการรายงาน
ความปลอดภยัจะไดรั้บการด าเนินการตาม
ขั้นตอนเหมาะสม 

4.26 0.85 มากท่ีสุด 

8. ผูบ้ริหารองคก์ารปฏิบติัตามขั้นตอน
ความปลอดภยั 

4.25 0.86 มากท่ีสุด 

รวมด้านพนัธสัญญา: กระบวนการและ
ข้อก าหนดของกระบวนการ 

4.25 0.82 มากทีสุ่ด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.3   (ต่อ) 
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วฒันธรรมความปลอดภัย   S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านพนัธสัญญา: การมีส่วนเกีย่วข้องและ
รับผดิชอบส่วนบุคคลด้านความปลอดภัย 

   

9. ผูบ้ริหารรับผิดชอบต่อความปลอดภยั
ส่วนบุคคลของลูกเรือ 

4.05 1.04 มาก 

10. ผูบ้ริหารจดัการกบัการรายงานดา้น
ความไม่ปลอดภยัหรือกิจกรรมท่ีไม่
ปลอดภยั 

4.13 0.94 มาก 

รวมด้านพนัธสัญญา: การมีส่วนเกีย่วข้อง
และรับผดิชอบส่วนบุคคลด้านความ
ปลอดภัย 

4.09 0.96 มาก 

รวมด้านพนัธสัญญา 4.18 0.82 มาก 

ด้านพฤติกรรม: พฤติกรรมการให้
ความส าคัญกบัความปลอดภัย 

   

11. การมีวธีิในการป้องกนัอุบติัเหตุและ
อุบติัการณ์ 

4.35 0.63 มากท่ีสุด 

12. การไม่ยอมรับความเส่ียงโดยไม่จ  าเป็น 4.25 0.83 มากท่ีสุด 
รวมด้านพฤติกรรม: พฤติกรรมการให้
ความส าคัญกบัความปลอดภัย 

4.30 0.60 มากทีสุ่ด 

ด้านพฤติกรรม: ความคาดหวงัร่วมกนั
และการสนับสนุน 

   

13. การเรียนรู้ประสบการณ์ในอดีตดา้น
ความปลอดภยัจากเพื่อนร่วมงาน 

4.51 0.60 มากท่ีสุด 

14. การมีความคาดหวงัในพฤติกรรม
ความปลอดภยัของเพื่อนร่วมงาน 

4.53 0.58 มากท่ีสุด 

รวมด้านพฤติกรรม: ความคาดหวงั
ร่วมกนัและการสนับสนุน 

4.52 0.51 มากทีสุ่ด 

ตารางท่ี 4.3   (ต่อ) 
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วฒันธรรมความปลอดภัย   S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านพฤติกรรม: ความพงึพอใจในงาน    
15. ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความ
เหมาะสม 

4.00 1.01 มาก 

16. ความตระหนกัและเห็นคุณค่าของงาน 4.54 0.62 มากท่ีสุด 
รวมด้านพฤติกรรม: ความพึงพอใจในงาน 4.27 0.69 มากทีสุ่ด 

ด้านพฤติกรรม: อุปกรณ์ทีเ่พียงพอ    
17. ความสามารถเขา้ถึงอุปกรณ์และ
เคร่ืองมือไดส้ะดวก 

4.14 0.88 มาก 

18. ความสามารถเขา้ถึงอุปกรณ์และ
เคร่ืองมือท่ีมีสภาพพร้อมใชง้าน 

4.18 0.90 มาก 

รวมด้านพฤติกรรม: อุปกรณ์ทีเ่พยีงพอ 4.16 0.86 มาก 

รวมด้านพฤติกรรม 4.31 0.53 มากทีสุ่ด 

ด้านความตระหนักรู้: ตระหนักรู้ว่างาน
อาจชักน าความเส่ียงมาให้ 

   

19. ผูบ้ริหารและลูกเรือตระหนกัถึงความ
เส่ียงในงานของตน 

4.35 0.79 มากท่ีสุด 

20. ผูบ้ริหารและลูกเรือตระหนกัถึงความ
เส่ียงท่ีเกิดในงานของผูอ่ื้น 

4.30 0.81 มากท่ีสุด 

รวมด้านความตระหนักรู้: ตระหนักรู้ว่า
งานอาจชักน าความเส่ียงมาให้ 

4.32 0.76 มากทีสุ่ด 

 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.3   (ต่อ) 
 



96 
 

วฒันธรรมความปลอดภัย   S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านความตระหนักรู้: ทัศนคติต่ออนัตราย
ทีไ่ม่คุ้นเคย 

   

21. ความเช่ือวา่อนัตรายมีอยูทุ่กท่ีแมม้อง
ไม่เห็น 

4.71 0.49 มากท่ีสุด 

22. ความเช่ือวา่การมีแนวทางปฏิบติัท่ีดี
ดีกวา่แค่การรู้จกัส่ิงท่ีเป็นอนัตราย 

4.59 0.56 มากท่ีสุด 

รวมด้านความตระหนักรู้: ทัศนคติต่อ
อนัตรายทีไ่ม่คุ้นเคย 

4.65 0.46 มากทีสุ่ด 

ด้านความตระหนักรู้: ความใส่ใจด้าน
ความปลอดภัย 

   

23. ความใส่ใจเร่ืองความปลอดภยัมาก
เป็นพิเศษ 

4.67 0.50 มากท่ีสุด 

24. ความเช่ือวา่ความปลอดภยัสามารถ
สร้างความต่อเน่ืองทางธุรกิจ 

4.62 0.55 มากท่ีสุด 

รวมด้านความตระหนักรู้: ความใส่ใจด้าน
ความปลอดภัย 

4.65 0.46 มากทีสุ่ด 

รวมด้านความตระหนักรู้ 4.54 0.45 มากทีสุ่ด 

ด้านการปรับตัว: การกระท าเชิงรุกเพือ่
ป้องกนัเหตุการณ์ด้านลบ 

   

25. ความไม่ปลอดภยัท่ีเกิดข้ึนไม่ไดเ้กิด
จากปัจจยัเพียงอยา่งเดียว   

4.61 0.57 มากท่ีสุด 

26. ความคิดวา่ลูกเรือสามารถคน้หา
ปัญหาดา้นความปลอดภยัไดด้ว้ยตนเอง 

4.19 0.77 มาก 

รวมด้านการปรับตัว: การกระท าเชิงรุก
เพือ่ป้องกนัเหตุการณ์ด้านลบ 

4.40 0.54 มากทีสุ่ด 

 
ตารางท่ี 4.3   (ต่อ) 
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วฒันธรรมความปลอดภัย   S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านการปรับตัว: การจัดการกบัเหตุการณ์
ทีเ่กดิขึน้ 

   

27. ผูบ้ริหารมีการด าเนินการท่ีเหมาะสม
กบัรายงานอุบติัเหตุ/อุบติัการณ์ท่ีไดรั้บ      

4.18 0.91 มาก 

28. ความคิดวา่มีการติดตามผลและ
ขอ้เสนอแนะท่ีไดรั้บไปใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์ 

4.24 0.87 มากท่ีสุด 

รวมด้านการปรับตัว: การจัดการกบั
เหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ 

4.21 0.85 มากทีสุ่ด 

ด้านการปรับตัว: ข้อมูลน าเข้าของ
พนักงาน 

   

29. ความคิดวา่มีการส่งเสริมใหลู้กเรือให้
ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มความปลอดภยั 

4.39 0.75 มากท่ีสุด 

30. ความคิดวา่มีการมอบหมายบุคคลท่ี
เหมาะสมมาช่วยแกปั้ญหาความปลอดภยั 

4.27 0.85 มากท่ีสุด 

รวมด้านการปรับตัว: ข้อมูลน าเข้าของ
พนักงาน 

4.33 0.74 มากทีสุ่ด 

รวมด้านการปรับตัว 4.31 0.60 มากทีสุ่ด 

ด้านข้อมูล: ความพร้อมของข้อมูล    
31. ความคิดวา่มีความพร้อมของขอ้มูลท่ี
จ  าเป็นต่อการท างานบนเท่ียวบิน  

4.32 0.75 มากท่ีสุด 

32. ขอ้มูลและค าแนะน าของผูบ้ริหารมี
ความชดัเจน 

4.14 0.96 มาก 

รวมด้านข้อมูล: ความพร้อมของข้อมูล 4.23 0.79 มากทีสุ่ด 
 
 
 
ตารางท่ี 4.3   (ต่อ) 
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วฒันธรรมความปลอดภัย   S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านข้อมูล: การส่ือสารข้อมูลการท างาน    
33. ความคิดวา่มีความสะดวกในการ
ส่ือสารระหวา่งลูกเรือและหน่วยงานต่างๆ 

4.07 0.97 มาก 

34. ความคิดวา่มีความชดัเจนวา่ใครตอ้ง
ส่ือสารขอ้มูลการท างานกบัใคร 

4.08 0.99 มาก 

รวมด้านข้อมูล: การส่ือสารข้อมูลการ
ท างาน 

4.07 0.95 มาก 

ด้านข้อมูล: การอบรม    
35. การไดรั้บการฝึกอบรมดา้นความ
ปลอดภยัอยา่งเพียงพอ 

4.44 0.67 มากท่ีสุด 

36. การไดรั้บการฝึกอบรมเก่ียวกบั
สถานการณ์ฉุกเฉินอยา่งเพียงพอ 

4.45 0.68 มากท่ีสุด 

รวมด้านข้อมูล: การอบรม 4.44 0.65 มากทีสุ่ด 

ด้านข้อมูล: ระบบการรายงานด้านความ
ปลอดภัย 

   

37. การรับรู้ถึงความส าคญัของระบบการ
รายงานดา้นความปลอดภยั 

4.48 0.66 มากท่ีสุด 

38. การไดรั้บการสนบัสนุนใหร้ายงาน
ปัญหาดา้นความปลอดภยั 

4.42 0.71 มากท่ีสุด 

รวมด้านข้อมูล: ระบบการรายงานด้าน
ความปลอดภัย 

4.45 0.63 มากทีสุ่ด 

 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.3   (ต่อ) 
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วฒันธรรมความปลอดภัย   S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านข้อมูล: ความสมัครใจในการใช้ระบบ
การรายงาน 

   

39. การมีความเตม็ใจท่ีจะรายงานแมเ้ป็น
อุบติัการณ์เล็กนอ้ย 

4.45 0.68 มากท่ีสุด 

40. ความคิดวา่มีความเป็นไปไดใ้นการ
รายงานแบบไม่เปิดเผยตวัตน 

4.36 0.74 มากท่ีสุด 

รวมด้านข้อมูล: ความสมัครใจในการใช้
ระบบการรายงาน 

4.41 0.63 มากทีสุ่ด 

ด้านข้อมูล: ผลการรายงานความปลอดภัย    
41. การมีการช่ืนชมเพื่อนร่วมงานท่ี
รายงานปัญหาดา้นความปลอดภยั 

4.51 0.65 มากท่ีสุด 

42. การมีความพึงพอใจกบัวิธีการรายงาน
ความปลอดภยั 

4.40 0.73 มากท่ีสุด 

รวมด้านข้อมูล: ผลการรายงานความ
ปลอดภัย 

4.46 0.64 มากทีสุ่ด 

ด้านข้อมูล: การส่ือสารข้อมูลเกีย่วกบั
ความปลอดภัย 

   

43. การส่ือสารประเด็นดา้นความ
ปลอดภยักบัเพื่อนร่วมงาน 

4.45 0.63 มากท่ีสุด 

44. ความเช่ือวา่ขอ้มูลจากเพื่อนร่วมงาน
สามารถเปล่ียนแปลงผลกระทบดา้นความ
ปลอดภยั 

4.42 0.64 มากท่ีสุด 

รวมด้านข้อมูล: การส่ือสารข้อมูลเกีย่วกบั
ความปลอดภัย 

4.43 0.59 มากทีสุ่ด 

 
 
 
ตารางท่ี 4.3   (ต่อ) 
 



100 
 

วฒันธรรมความปลอดภัย   S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านข้อมูล: การแลกเปลี่ยนข้อมูลเกีย่วกบั
ประเด็นความปลอดภัย 

   

45. การเรียนรู้จากอุบติัเหตุหรืออุบติัการณ์
ของเท่ียวบินอ่ืน 

4.48 0.61 มากท่ีสุด 

46. การมีการทบทวนอุบติัเหตุการณ์หรือ
อุบติัเหตุท่ีเคยเกิดข้ึนกบัเพื่อนร่วมงาน 

4.40 0.67 มากท่ีสุด 

รวมด้านข้อมูล: การแลกเปลี่ยนข้อมูล
เกีย่วกบัประเด็นความปลอดภัย 

4.44 0.60 มากทีสุ่ด 

รวมด้านข้อมูล 4.37 0.55 มากทีสุ่ด 

ด้านความยุติธรรม: ประเมินพฤติกรรม
เกีย่วกบัความปลอดภัย 

   

47. ความเช่ือวา่มีความความแตกต่าง
ชดัเจนระหวา่งพฤติกรรมท่ียอมรับไดแ้ละ
ไม่สามารถยอมรับได ้

4.43 0.65 มากท่ีสุด 

48. ความสามารถรับรู้ผลสรุปของการ
รายงานปัญหาดา้นความปลอดภยั  

4.28 0.78 มากท่ีสุด 

รวมด้านความยุติธรรม: ประเมิน
พฤติกรรมเกีย่วกบัความปลอดภัย 

4.35 0.65 มากทีสุ่ด 

ด้านความยุติธรรม: การรับรู้การ
ประเมินผล 

   

49. ความคิดวา่มีการตดัสินของผูบ้ริหารท่ี
ยติุธรรมหลงัมีเหตุการณ์ไม่พึงประสงค ์

4.06 0.98 มาก 

50. ความคิดวา่มีความชดัเจนของระบบ
การประเมินผลขององคก์าร 

4.02 1.01 มาก 

รวมด้านความยุติธรรม: การรับรู้การ
ประเมินผล 

4.04 0.97 มาก 

ตารางท่ี 4.3   (ต่อ) 
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วฒันธรรมความปลอดภัย   S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านความยุติธรรม: การส่งผ่านความ
รับผดิชอบ 

   

51. ความสามารถรับรู้ขอ้ผิดพลาดของ
ตนเองจากผูบ้ริหาร 

4.15 0.84 มาก 

52. ความคิดวา่ไม่มีการหาผูรั้บผดิแทนคน
อ่ืนหลงัเกิดเหตุการณ์ไม่พึงประสงค ์

4.15 0.92 มาก 

รวมด้านความยุติธรรม: การส่งผ่านความ
รับผดิชอบ 

4.15 0.80 มาก 

รวมด้านความยุติธรรม 4.18 0.73 มาก 

ภาพรวม 4.32 0.56 มากทีสุ่ด 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรม
ความปลอดภยั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
ระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมความปลอดภยัในดา้นความตระหนกัรู้ ดา้นขอ้มูล ดา้นพฤติกรรม 
ด้านการปรับตวั ด้านพนัธสัญญา และด้านความยุติธรรม อยู่ในระดับมากท่ีสุดและมาก โดยมี
ค่าเฉล่ีย 4.54, 4.37, 4.31, 4.31, 4.18 และ 4.18 ตามล าดบั  
 ส าหรับด้านพันธสัญญา ประกอบด้วย การรับรู้ความส าคัญของความปลอดภัย  
กระบวนการและขอ้ก าหนดของกระบวนการ ความใส่ใจของฝ่ายบริหาร การจดัล าดบัความส าคญั
ของความปลอดภยั และการมีส่วนเก่ียวขอ้งและรับผิดชอบส่วนบุคคลดา้นความปลอดภยั อยู่ใน
ระดบัมากทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.27, 4.25, 4.15, 4.15 และ 4.09 ตามล าดบั  
 ส่วนดา้นพฤติกรรม ประกอบดว้ย ความคาดหวงัร่วมกนัและการสนบัสนุน พฤติกรรม
การให้ความส าคญักบัความปลอดภยั ความพึงพอใจในงาน และอุปกรณ์ท่ีเพียงพอ อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุดและมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.52, 4.30, 4.27 และ 4.16 ตามล าดบั   
 ในดา้นความตระหนกัรู้ ประกอบดว้ย ทศันคติต่ออนัตรายท่ีไม่คุน้เคย ความใส่ใจดา้น
ความปลอดภยั และตระหนกัรู้วา่งานอาจชกัน าความเส่ียงมาให ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด โดยมี
ค่าเฉล่ีย 4.65, 4.65 และ 4.32 ตามล าดบั  
 ในดา้นการปรับตวั ประกอบดว้ย การกระท าเชิงรุกเพื่อป้องกนัเหตุการณ์ดา้นลบ ขอ้มูล
น าเข้าของพนักงาน และการจดัการกับเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน อยู่ในระดับมากท่ีสุดทั้งหมด โดยมี
ค่าเฉล่ีย 4.40, 4.33 และ 4.21 ตามล าดบั   
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 ในดา้นขอ้มูล ประกอบดว้ย ผลการรายงานความปลอดภยั ระบบการรายงานดา้นความ
ปลอดภยั การอบรม การแลกเปล่ียนขอ้มูลเก่ียวกบัประเด็นความปลอดภยั การส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบั
ความปลอดภยั ความสมคัรใจในการใช้ระบบการรายงาน ความพร้อมของขอ้มูล และการส่ือสาร
ขอ้มูลการท างาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุดและมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.46, 4.45, 4.44, 4.44, 4.43, 4.41, 
4.23 และ 4.07 ตามล าดบั  
 และในด้านความยุติธรรม ประกอบด้วย ประเมินพฤติกรรมเก่ียวกบัความปลอดภยั 
การส่งผ่านความรับผิดชอบ และการรับรู้การประเมินผล อยู่ในระดับมากท่ีสุดและมาก โดยมี
ค่าเฉล่ีย 4.35, 4.15 และ 4.04 ตามล าดบั โดยมีรายละเอียดขอ้ค าถามในแต่ละดา้นดงัน้ี 
 ด้านพนัธสัญญา 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “ความใส่ใจของฝ่ายบริหาร” พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและมาก โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ การตดัสินใจของ
ผูบ้ริหารเน้นเร่ืองความปลอดภยัเป็นส าคญั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสามารถ
จดัหาทรัพยากรไดอ้ยา่งเหมาะสมและเพียงพอ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การรับรู้ความส าคญัของความปลอดภยั” พบว่า ลูกเรือสาย
การบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดและมาก โดยขอ้ท่ีเห็นด้วยสูงสุด คือ 
ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัประเด็นดา้นความปลอดภยั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37) รองลงมา คือ ผูบ้ริหาร
ห่วงใยความปลอดภยัของลูกเรือ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การจดัล าดบัความส าคญัของความปลอดภยั” พบว่า ลูกเรือ
สายการบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีเห็นด้วยสูงสุด คือ 
ผูบ้ริหารลงทุนและพยายามปรับปรุงด้านความปลอดภัย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15) รองลงมา คือ 
ผูบ้ริหารเห็นวา่ความปลอดภยัควรมาก่อนผลก าไรและประสิทธิภาพ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “กระบวนการและขอ้ก าหนดของกระบวนการ” พบวา่ ลูกเรือ
สายการบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ 
ความเช่ือมัน่ว่ากระบวนการรายงานความปลอดภยัจะไดรั้บการด าเนินการตามขั้นตอนเหมาะสม 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารองค์การปฏิบติัตามขั้นตอนความปลอดภยั (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.25)  
 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การมีส่วนเก่ียวขอ้งและรับผิดชอบส่วนบุคคลดา้นความ
ปลอดภยั” พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ี
เห็นดว้ยสูงสุด คือ ผูบ้ริหารจดัการกบัการรายงานดา้นความไม่ปลอดภยัหรือกิจกรรมท่ีไม่ปลอดภยั 
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(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารรับผิดชอบต่อความปลอดภยัส่วนบุคคลของลูกเรือ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05)  
 ด้านพฤติกรรม 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ “พฤติกรรมการให้ความส าคญักับความปลอดภยั” พบว่า 
ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกข้อ โดยขอ้ท่ีเห็นด้วย
สูงสุด คือ การมีวิธีในการป้องกนัอุบติัเหตุและอุบติัการณ์ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35) รองลงมา คือ การ
ไม่ยอมรับความเส่ียงโดยไม่จ  าเป็น (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “ความคาดหวงัร่วมกนัและการสนบัสนุน” พบวา่ ลูกเรือสาย
การบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ การมี
ความคาดหวงัในพฤติกรรมความปลอดภยัของเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.53) รองลงมา คือ 
การเรียนรู้ประสบการณ์ในอดีตดา้นความปลอดภยัจากเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “ความพึงพอใจในงาน” พบว่า ลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุดและมากทุกข้อ โดยข้อท่ีเห็นด้วยสูงสุด คือ ความ
ตระหนักและเห็นคุณค่าของงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54) รองลงมา คือ ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมี
ความเหมาะสม (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00)  
 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “อุปกรณ์ท่ีเพียงพอ” พบว่า ลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีเห็นด้วยสูงสุด คือ ความสามารถเขา้ถึง
อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีมีสภาพพร้อมใช้งาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18) รองลงมา คือ ความสามารถ
เขา้ถึงอุปกรณ์และเคร่ืองมือไดส้ะดวก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14)  
 ด้านความตระหนักรู้ 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “ตระหนกัรู้ว่างานอาจชกัน าความเส่ียงมาให้” พบว่า ลูกเรือ
สายการบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ 
ผูบ้ริหารและลูกเรือตระหนักถึงความเส่ียงในงานของตน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.35) รองลงมา คือ 
ผูบ้ริหารและลูกเรือตระหนกัถึงความเส่ียงท่ีเกิดในงานของผูอ่ื้น (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “ทศันคติต่ออนัตรายท่ีไม่คุน้เคย” พบว่า ลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ ความเช่ือวา่
อนัตรายมีอยู่ทุกท่ีแมม้องไม่เห็น (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71) รองลงมา คือ ความเช่ือว่าการมีแนวทาง
ปฏิบติัท่ีดีดีกวา่แค่การรู้จกัส่ิงท่ีเป็นอนัตราย (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.59) 
 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “ความใส่ใจดา้นความปลอดภยั” พบวา่ ลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ ความใส่ใจ
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เร่ืองความปลอดภยัมากเป็นพิเศษ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.67) รองลงมา คือ ความเช่ือว่าความปลอดภยั
สามารถสร้างความต่อเน่ืองทางธุรกิจ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.62)  
 ด้านการปรับตัว 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การกระท าเชิงรุกเพื่อป้องกนัเหตุการณ์ดา้นลบ” พบวา่ ลูกเรือ
สายการบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและมาก โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ 
ความไม่ปลอดภยัท่ีเกิดข้ึนไม่ไดเ้กิดจากปัจจยัเพียงอย่างเดียว (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.61) รองลงมา คือ 
ความคิดวา่ลูกเรือสามารถคน้หาปัญหาดา้นความปลอดภยัไดด้ว้ยตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การจดัการกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน” พบวา่ ลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและมาก โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ ความคิดวา่
มีการติดตามผลและขอ้เสนอแนะท่ีไดรั้บไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24) รองลงมา คือ 
ผูบ้ริหารมีการด าเนินการท่ีเหมาะสมกบัรายงานอุบติัเหตุ/อุบติัการณ์ท่ีไดรั้บ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18)  
 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “ขอ้มูลน าเขา้ของพนักงาน” พบว่า ลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ ความคิดวา่มี
การส่งเสริมให้ลูกเรือให้ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มความปลอดภยั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39) รองลงมา คือ 
ความคิดวา่มีการมอบหมายบุคคลท่ีเหมาะสมมาช่วยแกปั้ญหาความปลอดภยั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27)   
 ด้านข้อมูล 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “ความพร้อมของขอ้มูล” พบว่า ลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและมาก โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ ความคิดวา่มีความ
พร้อมของขอ้มูลท่ีจ  าเป็นต่อการท างานบนเท่ียวบิน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32) รองลงมา คือ ขอ้มูลและ
ค าแนะน าของผูบ้ริหารมีความชดัเจน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การส่ือสารขอ้มูลการท างาน” พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ า
มีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ ความคิดวา่มีความชดัเจน
วา่ใครตอ้งส่ือสารขอ้มูลการท างานกบัใคร (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08) รองลงมา คือ ความคิดวา่มีความ
สะดวกในการส่ือสารระหวา่งลูกเรือและหน่วยงานต่างๆ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การอบรม” พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นด้วยสูงสุด คือ การได้รับการฝึกอบรมเก่ียวกับ
สถานการณ์ฉุกเฉินอย่างเพียงพอ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45) รองลงมา คือ การไดรั้บการฝึกอบรมดา้น
ความปลอดภยัอยา่งเพียงพอ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “ระบบการรายงานดา้นความปลอดภยั” พบวา่ ลูกเรือสายการ
บินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ การรับรู้
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ถึงความส าคญัของระบบการรายงานดา้นความปลอดภยั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.48) รองลงมา คือ การ
ไดรั้บการสนบัสนุนใหร้ายงานปัญหาดา้นความปลอดภยั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “ความสมคัรใจในการใชร้ะบบการรายงาน” พบวา่ ลูกเรือสาย
การบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ การมี
ความเตม็ใจท่ีจะรายงานแมเ้ป็นอุบติัการณ์เล็กนอ้ย (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45) รองลงมา คือ ความคิดวา่มี
ความเป็นไปไดใ้นการรายงานแบบไม่เปิดเผยตวัตน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ “ผลการรายงานความปลอดภยั” พบว่า ลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ การมีการ   
ช่ืนชมเพื่อนร่วมงานท่ีรายงานปัญหาดา้นความปลอดภยั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51) รองลงมา คือ การมี
ความพึงพอใจกบัวธีิการรายงานความปลอดภยั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบัความปลอดภยั” พบวา่ ลูกเรือสาย
การบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ การ
ส่ือสารประเด็นดา้นความปลอดภยักบัเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45) รองลงมา คือ ความเช่ือ
วา่ขอ้มูลจากเพื่อนร่วมงานสามารถเปล่ียนแปลงผลกระทบดา้นความปลอดภยั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42)  
 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การแลกเปล่ียนขอ้มูลเก่ียวกบัประเด็นความปลอดภยั” 
พบว่า ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็น
ด้วยสูงสุด คือ การเรียนรู้จากอุบัติเหตุหรืออุบัติการณ์ของเท่ียวบินอ่ืน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.48) 
รองลงมา คือ การมีการทบทวนอุบติัเหตุการณ์หรืออุบติัเหตุท่ีเคยเกิดข้ึนกบัเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.40) 
 ด้านความยุติธรรม 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “ประเมินพฤติกรรมเก่ียวกบัความปลอดภยั” พบวา่ ลูกเรือสาย
การบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ ความ
เช่ือว่ามีความความแตกต่างชัดเจนระหว่างพฤติกรรมท่ียอมรับได้และไม่สามารถยอมรับได้ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.43) รองลงมา คือ ความสามารถรับรู้ผลสรุปของการรายงานปัญหาด้านความ
ปลอดภยั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ “การรับรู้การประเมินผล” พบว่า ลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีเห็นดว้ยสูงสุด คือ ความคิดว่ามีการตดัสิน
ของผูบ้ริหารท่ียติุธรรมหลงัมีเหตุการณ์ไม่พึงประสงค ์(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06) รองลงมา คือ ความคิด
วา่มีความชดัเจนของระบบการประเมินผลขององคก์าร (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02)  
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 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ “การส่งผ่านความรับผิดชอบ” พบว่า ลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ คือ ความสามารถรับรู้ขอ้ผิดพลาดของตนเอง
จากผูบ้ริหาร (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15) และความคิดวา่ไม่มีการหาผูรั้บผดิแทนคนอ่ืนหลงัเกิดเหตุการณ์
ไม่พึงประสงค ์(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15)  
 เม่ือพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของตวัแปรของปัจจยัวฒันธรรมความ
ปลอดภยั พบวา่ มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.45 ถึง 1.04 อยูใ่นเกณฑ์ท่ีเหมาะสมคือ มีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงวา่ มี
การกระจายของขอ้มูลท่ีเหมาะสม หรือแสดงถึงความไม่แตกต่างกนัมากนกัของการใหข้อ้มูล 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจดัการความเครียด 
 

การจัดการความเครียด   S.D. ระดับพฤติกรรม 

การจัดการความเครียดโดยมุ่งแก้ไข
อารมณ์ 

   

1. เม่ือเกิดความเครียดมกัจะเก็บปัญหาไว้
คนเดียวไม่ปรึกษาใคร 

4.33 1.37 ท าค่อนขา้งบ่อย 

2. เม่ือเกิดความเครียดจะหางานอดิเรกท า 
เช่น อ่านหนงัสือ ดูหนงั ฟังเพลง ออก
ก าลงักาย ศึกษาธรรมะ 

5.35 0.84 ท าเป็นประจ า 

3. เม่ือเกิดความเครียดจะพดูคุยปรึกษา
ปัญหากบับุคคลในครอบครัวหรือเพื่อน
ร่วมงาน 

4.86 1.19 ท าบ่อยคร้ัง 

รวมการจัดการความเครียดโดยมุ่งแก้ไข
อารมณ์ 

4.85 0.74 ท าบ่อยคร้ัง 

 
 
 
ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

การจัดการความเครียด  S.D. ระดับพฤติกรรม 

การจัดการความเครียดโดยมุ่งแก้ไขปัญหา    
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4. เม่ือเกิดความเครียดจะก าหนดเป้าหมาย
ในการแกปั้ญหาเป็นเร่ืองๆ 

5.06 0.93 ท าบ่อยคร้ัง 

5. การใชป้ระสบการณ์ในอดีตจดัการกบั
ปัญหาท่ีมากระทบ 

5.20 0.87 ท าเป็นประจ า 

6. การคน้หารายละเอียดขอ้มูลข่าวสาร 
เพื่อท่ีจะน ามาช่วยแกปั้ญหา 

5.15 0.91 ท าบ่อยคร้ัง 

7. การคน้หาสาเหตุของปัญหาเม่ือเกิด
ปัญหาในการปฏิบติังาน 

5.29 0.78 ท าเป็นประจ า 

8. การวเิคราะห์ปัญหา หาแนวทางแกไ้ข
ปัญหา และเลือกวธีิท่ีดีท่ีสุด 

5.33 0.75 ท าเป็นประจ า 

9. เม่ือเกิดปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบติังานจะ
ขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

5.12 0.90 ท าบ่อยคร้ัง 

10. เม่ือเกิดปัญหาท่ีเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังาน จะขอความช่วยเหลือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

4.83 1.11 ท าบ่อยคร้ัง 

11. การประเมินความสามารถของตนเอง
ในการแกไ้ขปัญหา และตั้งเป้าหมายในส่ิง
ท่ีเป็นไปได ้

5.22 0.77 ท าเป็นประจ า 

รวมการจัดการความเครียดโดยมุ่งแก้ไข
ปัญหา 

5.15 0.69 ท าบ่อยคร้ัง 

ภาพรวม 5.07 0.62 ท าบ่อยคร้ัง 

 
  จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมีการจดัการความเครียด 
โดยรวมอยู่ในระดบับ่อยคร้ัง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.07) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การจดัการ
ความเครียดโดยมุ่งแก้ไขปัญหา และการจดัการความเครียดโดยมุ่งแก้ไขอารมณ์ อยู่ในระดับ
บ่อยคร้ังทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 5.15 และ 4.85 ตามล าดบั โดยมีรายละเอียดขอ้ค าถามในแต่ละดา้น
ดงัน้ี 
  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในดา้นการจดัการความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขอารมณ์ พบวา่ 
ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด มีการจดัการความเครียดอยู่ในระดบัเป็นประจ า บ่อยคร้ัง และ
ค่อนขา้งบ่อย โดยขอ้ท่ีมีระดบัพฤติกรรมหรือการกระท าสูงสุด คือ เม่ือเกิดความเครียดจะหางาน
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อดิเรกท า เช่น อ่านหนังสือ ดูหนัง ฟังเพลง ออกก าลังกาย ศึกษาธรรมะ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.35) 
รองลงมา คือ เม่ือเกิดความเครียดจะพูดคุยปรึกษาปัญหากบับุคคลในครอบครัวหรือเพื่อนร่วมงาน 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.86) และเม่ือเกิดความเครียดมกัจะเก็บปัญหาไวค้นเดียวไม่ปรึกษาใคร (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.33)   
  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในด้านการจดัการความเครียดโดยมุ่งแก้ไขปัญหา 
พบว่า ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมีการจดัการความเครียดอยู่ในระดับเป็นประจ า และ
บ่อยคร้ัง โดยขอ้ท่ีมีระดบัพฤติกรรมหรือการกระท าสูงสุด คือ การวิเคราะห์ปัญหา หาแนวทาง
แกไ้ขปัญหา และเลือกวิธีท่ีดีท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.33) รองลงมา คือ การคน้หาสาเหตุของปัญหา
เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.29) และการประเมินความสามารถของตนเองใน
การแกไ้ขปัญหา และตั้งเป้าหมายในส่ิงท่ีเป็นไปได ้(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.22)  
  นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของตวัแปรของปัจจยัการ
จดัการความเครียด พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.62 ถึง 1.37 อยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสมคือ มีค่าเขา้ใกล ้0 
แสดงวา่ มีการกระจายของขอ้มูลท่ีเหมาะสม หรือแสดงถึงความไม่แตกต่างกนัมากนกัของการให้
ขอ้มูล  
 

3. ผลการทดสอบสมมตฐิาน  

 
  การวิเคราะห์ขั้นน้ีใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน เพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรอิสระ หรือปัจจยั 2 ตวั ไดแ้ก่ การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน และวฒันธรรม
ความปลอดภยั กบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ในช่วงสถานการณ์     
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 โดยใช้สูตรของเพียร์สัน (Pearson-Product Moment Correlation 
Coefficient) ทั้งน้ีเน่ืองจากการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรตั้งแต่ 2 ตวั มีวตัถุประสงค์ท่ีจะ
พยากรณ์ค่าของตวัแปรหน่ึงจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรท่ีตอ้งการพยากรณ์ โดย
จะต้องมีการก าหนดหรือทราบค่าของตัวแปรอ่ืนๆล่วงหน้า ซ่ึงในท่ีน้ีเรียกว่าตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) จึงจะท าให้ทราบค่าของตวัแปรอีกตวัหน่ึง ซ่ึงในท่ีน้ีเรียกว่าตวัแปรตาม 
((Dependence Variable)  
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ตารางท่ี 4.5 ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
 

ตัวแปร การบริหารทรัพยากร
บุคคลด้านการบิน 

(X1) 

วฒันธรรมความ
ปลอดภัย  
(X2) 

การจัดการความเครียด
ของลูกเรือสายการบิน 

(Y) 

การบริหารทรัพยากร
บุคคลด้านการบิน (X1) 

1.000 0.697** 0.473** 

วฒันธรรมความ
ปลอดภัย (X2) 

 1.000 0.432** 

การจัดการความเครียด
ของลูกเรือสายการบิน 
(Y) 

  1.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 จากตารางท่ี 4.5 จะเห็นได้ว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อการจัดการความเครียดของลูกเรือ          
สายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ทั้ ง 2 ตัว มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  เรียงตามล าดบัค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย คือ การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน และวฒันธรรม
ความปลอดภยั และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.473 และ 0.432 ตามล าดบั หมายความ
วา่ การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน และวฒันธรรมความปลอดภยั กบัการจดัการความเครียด
ของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 มีการ
เปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ ถา้ปัจจยัทั้ง 2 ตวัมีค่าสูงข้ึน การจดัการความเครียดของ
ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ก็จะมีค่า
สูงข้ึนดว้ย ถา้ปัจจยัทั้ง 2 ตวัมีค่าลดลง การจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด 
ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ก็จะมีค่าลดลงดว้ย 
 ส าหรับปัจจยัต่างๆ ในการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด 
ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
โดยตวัแปรการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัตวัแปรวฒันธรรม
ความปลอดภยั มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.697 เม่ือพิจารณาค่าสหสัมพนัธ์มีค่าไม่เกิน 
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0.75 ฉะนั้นจะไม่เกิดปัญหาท่ีเรียกว่า ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) กล่าวคือ ตวัแปร
อิสระแต่ละตวัจะตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กนัมาก (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2550: 489) 
  4.3.1  สมมติฐานที่ 1: การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินมีอิทธิพลต่อการ
จดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโร
นา 2019 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี  
 
H0: การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน ไม่มีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสาย
การบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
 
H1: การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน มีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการ
บินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019  
 
   สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ 1 ตวักบัตวัแปร
ตาม 1 ตวั ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตามและตวัแปรอิสระมีลกัษณะเป็นเส้นตรง (Linear 
Relationship) โดยเลือกตวัแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Enter เป็นการน าตวัแปรอิสระ
ทั้งหมดมาสร้างเป็นสมการถดถอย ใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
ก็ต่อเม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบแสดงดงัตารางท่ี 4.6  
 
ตารางท่ี 4.6  ผลการวเิคราะห์อิทธิพลการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินต่อการจดัการความเครียด 
 ของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019  
 โดยใชว้ธีิการวเิคราะห์การถดถอยอยา่งง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ตัวแปร B S.E.b Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 1.983 0.316  6.278 0.000 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบิน 
(X1) 

0.702 0.072 0.473** 9.811 0.000 

R = 0.473    R2 = 0.224   S.E.est = 0.548    F = 96.261    Sig. = 0.000 
หมายเหตุ:   *p < 0.05,  **p < 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.6  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 (F = 96.261) 
แสดงว่า การจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรค        
ติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบัตวัแปรอิสระ กล่าวคือ ตวัแปรการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านการบินมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการความเครียดของลูกเรือ            
สายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 และสามารถสร้างสมการท านายเชิงเส้นตรงได ้
 จากตารางท่ี 4.6  แสดงให้เห็นว่าตวัแปรการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินมี
อิทธิพลหรือสามารถท านายการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 และเป็นตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ    
การจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส        
โคโรนา 2019 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 หมายความว่า ระดบัการบริหารทรัพยากร
บุคคลด้านการบินในระดบัสูง มีอิทธิพลต่อระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ในระดบัสูง  
 จากผลการวิเคราะห์ค่าสถิติจากตารางท่ี 4.6  สามารถเขียนสมการถดถอยหรือสมการ
พยากรณ์ในการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติด
เช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 
 

Ŷ = 1.983 + 0.702 X1  
 

       จากสมการรูปคะแนนดิบ แสดงวา่ หากไม่พิจารณาระดบัการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดา้นการบิน ท่ีส่งผลต่อระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 จะพบวา่การจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 มีค่าอยูท่ี่ระดบั 1.983 คะแนน  
 หากลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมีระดบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน 
เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะมีผลท าใหลู้กเรือสายการบินมีระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการ
บินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 เพิ่มข้ึน 0.702 คะแนน  
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 และสมการถดถอยหรือสมการพยากรณ์ในการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการ
บินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ  
 

ẐY = 0.473 ZX1 
 

 จากสมการรูปคะแนนมาตรฐาน แสดงว่า หากลูกเรือสายการบินมีคะแนนมาตรฐาน
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน เพิ่มข้ึน 1 จะมีผลท าให้ลูกเรือสายการบินมีระดบั
คะแนนมาตรฐานของการจัดการความเครียดของลูก เรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 เพิ่มข้ึน 0.473 หรือระดบัการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดา้นการบินมีความสัมพนัธ์กบัระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด
ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 เท่ากบั 0.473 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามมีค่าเท่ากบั 0.473  
สรุปไดว้า่ การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินและการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 มีความสัมพนัธ์กันระดับ       
ปานกลาง (พวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2543: 144) ความคลาดเคล่ือนของการพยากรณ์เท่ากบั 0.548 หมายถึง 
การใช้ระดบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินในการพยากรณ์ระดบัการจดัการความเครียด
ของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 แต่ละคร้ัง 
จะมีค่าความคลาดเคล่ือนโดยเฉล่ีย 0.548 หน่วย และระดบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน
อธิบายความแปรปรวนของระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด
ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ไดร้้อยละ 22.40 หรือระดบัการบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบินสามารถพยากรณ์ระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ไดร้้อยละ 22.40 ท่ีเหลืออีกร้อยละ 77.60 
อธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอ่ืนท่ีไม่ใช่ระดบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน 
 ภาพท่ี 4.1 สรุปผลการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression 
Analysis) ของการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินท่ีมีความสัมพนัธ์และอิทธิพลเชิงบวกต่อการ
จดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส        
โคโรนา 2019 
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*p < 0.05, **p < 0.01  
 
  4.3.2  สมมติฐานที่  2: วัฒนธรรมความปลอดภัยมี อิทธิพลต่อการจัดการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 
 
H0: วฒันธรรมความปลอดภยั ไม่มีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
 
H1: วฒันธรรมความปลอดภยั มีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) ซ่ึงผลการทดสอบแสดงดงัตารางท่ี 4.7 
 
ตารางท่ี 4.7  ผลการวเิคราะห์อิทธิพลวฒันธรรมความปลอดภยัต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือ 
 สายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 โดยใช ้
 วธีิการวเิคราะห์การถดถอยอยา่งง่าย (Simple Regression Analysis)  
 

ตัวแปร B S.E.b Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 3.005 0.238  12.644 0.000 
วฒันธรรมความ
ปลอดภยั (X2) 

0.478 0.055 0.432** 8.759 0.000 

R = 0.432    R2 = 0.187   S.E.est = 0.561    F = 76.723    Sig. = 0.000 
หมายเหตุ:   *p < 0.05,  **p < 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.7  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 (F = 76.723) 
แสดงว่า การจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติด
เช้ือไวรัสโคโรนา 2019 มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบัตวัแปรอิสระ กล่าวคือ ตวัแปรวฒันธรรม
ความปลอดภยัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
และสามารถสร้างสมการท านายเชิงเส้นตรงได ้
 จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรวฒันธรรมความปลอดภัยมีอิทธิพลหรือ
สามารถท านายการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 และเป็นตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการจดัการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 หมายความว่า ระดับวฒันธรรมความปลอดภัยใน
ระดบัสูง มีอิทธิพลต่อระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ในระดบัสูง  
 จากผลการวิเคราะห์ค่าสถิติจากตารางท่ี 4.7  สามารถเขียนสมการถดถอยหรือสมการ
พยากรณ์ในการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติด
เช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี  
 

Ŷ = 3.005 + 0.478 X2 
 

 จากสมการรูปคะแนนดิบ แสดงวา่ หากไม่พิจารณาระดบัวฒันธรรมความปลอดภยั ท่ี
ส่งผลต่อระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรค
ติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 จะพบวา่การจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด
ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 มีค่าอยูท่ี่ระดบั 3.005 คะแนน 
 หากลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมีระดบัวฒันธรรมความปลอดภยั เพิ่มข้ึน 1 
คะแนน จะมีผลท าใหลู้กเรือสายการบินมีระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ า
มีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 เพิ่มข้ึน 0.478 คะแนน   
 และสมการถดถอยหรือสมการพยากรณ์ในการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการ
บินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 
 

ẐY = 0.432 ZX2 
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        จากสมการรูปคะแนนมาตรฐาน แสดงวา่ หากลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมี
คะแนนมาตรฐานของวฒันธรรมความปลอดภยั เพิ่มข้ึน 1 จะมีผลท าให้ลูกเรือสายการบินมีระดบั
คะแนนมาตรฐานของการจัดการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 เพิ่มข้ึน 0.432 หรือระดบัวฒันธรรมความปลอดภยัมี
ความสัมพนัธ์กับระดับการจัดการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 เท่ากบั 0.432   
        ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามมีค่าเท่ากบั 0.432  
สรุปได้ว่า วฒันธรรมความปลอดภยัและการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 มีความสัมพนัธ์กันระดับปานกลาง     
(พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543 : 144) ความคลาดเคล่ือนของการพยากรณ์เท่ากบั 0.561 หมายถึง การใช้
ระดบัวฒันธรรมความปลอดภยัในการพยากรณ์ระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 แต่ละคร้ัง จะมีค่าความ
คลาดเคล่ือนโดยเฉล่ีย 0.561 หน่วย และระดบัวฒันธรรมความปลอดภยัอธิบายความแปรปรวนของ
ระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือ
ไวรัสโคโรนา 2019 ไดร้้อยละ 18.70 หรือระดบัวฒันธรรมความปลอดภยัสามารถพยากรณ์ระดบั
การจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส
โคโรนา 2019 ได้ร้อยละ 18.70 ท่ีเหลืออีกร้อยละ 81.30 อธิบายได้ด้วยตวัแปรอ่ืนท่ีไม่ใช่ระดบั
วฒันธรรมความปลอดภยั 

ภาพท่ี 4.2 สรุปผลการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression 
Analysis) ของวฒันธรรมความปลอดภัยท่ีมีความสัมพันธ์และอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019  

 

 
*p < 0.05, **p < 0.01 
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  4.3.3  สมมติฐานที่ 3: การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินมีอิทธิพลต่อการ
จดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโร
นา 2019 ผา่นวฒันธรรมความปลอดภยั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 
  
H0: การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน ไม่มีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสาย
การบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผ่านวฒันธรรมความ
ปลอดภยั 
 
H1: การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน มีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการ
บินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผ่านวฒันธรรมความ
ปลอดภยั 
 
 ส าหรับเทคนิคการทดสอบสมมติฐานความเป็นตวัแปรส่งผ่านของวฒันธรรมความ
ปลอดภยั ใช้แนวทางการทดสอบของ Baron & Kenny (1986) โดยสถิติท่ีใช้ในการทดสอบความ
เป็นตวัแปรส่งผา่น ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) และ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบช่วงชั้ น (Hierarchical Regression Analysis) ได้แบ่งการ
ทดสอบออกเป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นตอนที ่1 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน
กบัวฒันธรรมความปลอดภยั 
 
ตารางท่ี 4.8  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินกบั 
 วฒันธรรมความปลอดภยั 
 

ตัวแปร B S.E.b Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.210 0.232  0.902 0.368 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบิน 
(X1) 

0.934 0.053 0.697** 17.740 0.000 

R = 0.697    R2 = 0.485   S.E.est = 0.404    F = 314.720    Sig. = 0.000 
หมายเหตุ:   *p < 0.05,  **p < 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินกบัวฒันธรรมความ
ปลอดภยัมีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (Beta = 
0.697) โดยตวัแปรการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินมีความสามารถในการอธิบายวฒันธรรม
ความปลอดภยัไดร้้อยละ 48.50  
 จากตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนได้ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 (F = 
314.720) แสดงวา่ วฒันธรรมความปลอดภยัมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบัตวัแปรอิสระ คือ ตวัแปร
การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับวฒันธรรมความปลอดภัย     
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และสามารถสร้างสมการท านายเชิงเส้นตรงได ้ตารางท่ี 4.8  
แสดงให้เห็นวา่ตวัแปรการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินมีผลหรือสามารถท านายวฒันธรรม
ความปลอดภยั และเป็นตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัวฒันธรรมความปลอดภยั อยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 หมายความว่า ระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน          
ในระดบัสูง มีผลต่อระดบัวฒันธรรมความปลอดภยัในระดบัสูง 
 จากผลการวิเคราะห์ค่าสถิติจากตารางท่ีดังกล่าวสามารถเขียนสมการถดถอย              
หรือสมการพยากรณ์ระดบัวฒันธรรมความปลอดภยั ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 
 
     X2̂ = 0.210 + 0.934 X1 
 
 จากสมการรูปคะแนนดิบ แสดงวา่ หากไม่พิจารณาระดบัการบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้านการบิน ท่ีส่งผลต่อระดับระดับวฒันธรรมความปลอดภยั จะพบว่า ระดับวฒันธรรมความ
ปลอดภยั มีค่าอยูท่ี่ระดบั 0.210 คะแนน หากลูกเรือสายการบินมีระดบัการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดา้นการบิน เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะมีผลท าให้ลูกเรือสายการบินมีระดบัวฒันธรรมความปลอดภยั 
เพิ่มข้ึน 0.934 คะแนน และสมการถดถอยหรือสมการพยากรณ์ระดบัวฒันธรรมความปลอดภยั      
ในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 
 

ẐX2 = 0.697 ZX1 
 

 จากสมการรูปคะแนนมาตรฐาน แสดงว่า หากลูกเรือสายการบินมีคะแนนมาตรฐาน
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน เพิ่มข้ึน 1 จะมีผลท าให้ลูกเรือสายการบินมีระดบั
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คะแนนมาตรฐานของวฒันธรรมความปลอดภยั เพิ่มข้ึน 0.697 หรือระดบัการบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบินมีความสัมพนัธ์กบัระดบัวฒันธรรมความปลอดภยั เท่ากบั 0.697 
 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามมีค่าเท่ากบั 0.697  
สรุปไดว้า่ การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินและการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 มีความสัมพนัธ์กันระดับ
ค่อนข้างสูง (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543 : 144)  ความคลาดเคล่ือนของการพยากรณ์เท่ากับ 0.404 
หมายถึง การใชร้ะดบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินในการพยากรณ์ระดบัวฒันธรรมความ
ปลอดภยัแต่ละคร้ัง จะมีค่าความคลาดเคล่ือนโดยเฉล่ีย 0.404 หน่วย และระดบัการบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบินอธิบายความแปรปรวนของระดบัวฒันธรรมความปลอดภยั ไดร้้อยละ 48.50 หรือ
ระดบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินสามารถพยากรณ์ระดบัวฒันธรรมความปลอดภยั ได้
ร้อยละ 48.50 ท่ีเหลืออีกร้อยละ 51.50 อธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอ่ืนท่ีไม่ใช่ระดบัการบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบิน  
 ภาพท่ี 4.3 สรุปผลการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression 
Analysis) ของการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินท่ีมีความสัมพนัธ์และอิทธิพลเชิงบวกต่อการ
จดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส        
โคโรนา 2019 
 

 

 

 

  *p < 0.05, **p < 0.01  
 
 ขั้นตอนที ่2 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมความปลอดภยักบัการจดัการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 
 
 
 

วฒันธรรมความปลอดภยั 
0.697** การบริหารทรัพยากรบุคคล

ดา้นการบิน 
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ตารางท่ี 4.9  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมความปลอดภยักบัการจดัการ 
 ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือ 
 ไวรัสโคโรนา 2019 
 

ตัวแปร B S.E.b Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 3.005 0.238  12.644 0.000 
วฒันธรรมความ
ปลอดภยั (X2) 

0.478 0.055 0.432** 8.759 0.000 

R = 0.432    R2 = 0.187   S.E.est = 0.561    F = 76.723    Sig. = 0.000 
หมายเหตุ:   *p < 0.05,  **p < 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ วฒันธรรมความปลอดภยักบัการจดัการความเครียดของลูกเรือ
สายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 มีความสัมพนัธ์
สอดคล้องในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (Beta = 0.432) โดยตวัแปร
วฒันธรรมความปลอดภัยมีความสามารถในการอธิบายการจัดการความเครียดของลูกเรือ             
สายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ไดร้้อยละ 18.70 
 ขั้นตอนที ่3 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน
กบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือ
ไวรัสโคโรนา 2019 โดยมีวฒันธรรมความปลอดภยัเป็นตวัแปรส่งผา่น 
 
ตารางท่ี 4.10  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน 
 กบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์ 
 โรคติดเช้ือไวรัส โคโรนา 2019 โดยมีวฒันธรรมความปลอดภยัเป็นตวัแปรส่งผา่น 
 

ตัวแปร B S.E.b Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 1.983 0.316   6.278 0.000 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบิน 
(X1) 

0.702 0.072 0.473** 9.811 0.000 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

ตัวแปร B S.E.b Beta t Sig. 

ทดสอบตัวแปร
ส่งผ่าน 

     

ค่าคงท่ี (Constant) 1.937 0.313   6.197 0.000 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบิน 
(X1) 

0.496 0.099 0.334** 5.031 0.000 

วฒันธรรมความ
ปลอดภยั (X2) 

0.221 0.073 0.200** 3.006 0.003 

R = 0.494    R2 = 0.244   R2
change = 0.021**   S.E.est = 0.542    F = 53.806    Sig. = 0.000 

หมายเหตุ:   *p < 0.05,  **p < 0.01  
 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการทดสอบ พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินกบั    
การจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส        
โคโรนา 2019 มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (Beta = 0.473) หลงัจากน า
วฒันธรรมความปลอดภัย เข้าในสมการ พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยลดลง และมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 (Beta = 0.334) และการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมความปลอดภยักบัการจดัการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 พบว่า ยงัคงมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (Beta = 0.200) ทั้ งการ
บริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินและวฒันธรรมความปลอดภยัเป็นตวัแปรท่ีมีความสามารถ
ร่วมกันในการอธิบายผลการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ไดร้้อยละ 24.40 

       ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปรากฏตามภาพท่ี 4.4 สามารถสรุปยืนย ันได้ว่า 
วฒันธรรมความปลอดภยัเป็นตวัแปรส่งผ่านแบบบางส่วน (Partial mediator) ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดา้นการบินกบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019  
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      ภาพท่ี 4.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินกบัการจดัการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 โดยมีวฒันธรรมความปลอดภยัเป็นตวัแปรส่งผา่น 

                                 0.334**          (0.473**) 
 
                                                    
                              0.697**                                                  0.200** 
 
                                                                                           (0.432**) 

*p < 0.05, **p < 0.01  
ตวัเลขในวงเล็บ หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Beta) ก่อนท่ีจะมีการทดสอบตวัแปร
ส่งผา่น    
  
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 (F = 53.806) 
แสดงว่า จะตอ้งมีตวัแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตวัท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม หรือการจดัการความเครียด
ของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 มี
ความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบักลุ่มตวัแปรอิสระ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และสามารถ
สร้างสมการท านายเชิงเส้นตรงได ้
 จากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน และ
วฒันธรรมความปลอดภยัมีผลหรือสามารถท านายการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019  ไดท้ั้ง 2 ตวัแปร และเป็นตวัแปร
อิสระท่ีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด
ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงวา่ 
ลูกเรือสายการบินท่ีมีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน และวฒันธรรมความ
ปลอดภยัในระดบัสูง จะมีผลต่อระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด
ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ในระดบัสูง 

ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติจากตารางท่ี 4.10 สามารถเขียนสมการถดถอยหรือสมการพยากรณ์
ในการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือ
ไวรัสโคโรนา 2019 ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 

 

การบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบิน 

วฒันธรรมความปลอดภยั การจดัการความเครียด
ของลูกเรือสายการบิน

ประจ ามีก าหนด 
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Ŷ  = 1.937 + 0.496 X1 + 0.221 X2 

จากสมการรูปคะแนนดิบ แสดงวา่ หากไม่พิจารณาระดบัการบริหารทรัพยากรบุคคลด้าน
การบิน (X1)  และระดบัวฒันธรรมความปลอดภยั (X2) ท่ีส่งผลต่อระดบัการจดัการความเครียดของ
ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 จะพบวา่ การ
จดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส        
โคโรนา 2019 (Y) มีค่าอยูท่ี่ระดบั 1.937 คะแนน  

หากลูกเรือสายการบินมีระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน (X1) เพิ่มข้ึน 1 
คะแนน จะมีผลท าให้ลูกเรือสายการบินจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด
ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (Y) เพิ่มข้ึน 0.496 คะแนน ทั้งน้ีเม่ือก าหนดให้
ระดบัวฒันธรรมความปลอดภยั (X2) มีค่าคงท่ี 

ลูกเรือสายการบินมีวฒันธรรมความปลอดภยั (X2) เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะมีผลท าให้ลูกเรือ
สายการบินมีระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019  (Y) เพิ่มข้ึน 0.221 คะแนน ทั้งน้ีเม่ือก าหนดให้ระดบัการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน (X1) มีค่าคงท่ี  และสมการถดถอยหรือสมการพยากรณ์ในการจดัการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 ในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 
 

ẐY = 0.334 ZX1 + 0.200 ZX2  
 

จากสมการรูปคะแนนมาตรฐาน แสดงว่า หากลูกเรือสายการบินมีคะแนนมาตรฐานของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน (ZX1) เพิ่มข้ึน 1 จะมีผลท าให้คะแนนมาตรฐานของการ
จดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส        
โคโรนา 2019 (ẐY ) ของลูกเรือสายการบินเพิ่มข้ึน 0.334 ทั้งน้ีเม่ือก าหนดให้ระดบัวฒันธรรมความ
ปลอดภยั (ZX2) มีค่าคงท่ี  

หากลูกเรือสายการบินมีคะแนนมาตรฐานของวฒันธรรมความปลอดภยั (ZX2) เพิ่มข้ึน 1 จะ
มีผลท าให้คะแนนมาตรฐานของการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด
ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (ẐY) ของลูกเรือสายการบินเพิ่มข้ึน 0.200 ทั้งน้ี
เม่ือก าหนดใหร้ะดบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน (ZX1) มีค่าคงท่ี 
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และจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานแสดงให้เห็นวา่ ตวัแปรท่ีสามารถท านายการ
จดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส        
โคโรนา 2019 (Y) โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน 
(X1) และวฒันธรรมความปลอดภยั (X2) ตามล าดบั 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามมีค่าเท่ากบั 0.494  
สรุปไดว้า่ ตวัแปรอิสระทั้ง 2 ตวั ประกอบดว้ย การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน (X1) และ
วฒันธรรมความปลอดภยั (X2)  มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ในระดบัปานกลาง  (พวงรัตน์ 
ทวีรัตน์, 2543 : 144)  มีความคลาดเคล่ือนของการพยากรณ์ (ความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการ
พยากรณ์โดยเฉล่ีย) เท่ากบั 0.542 หมายถึง การใช้ตวัแปรอิสระทั้ง 2 ตวัในการพยากรณ์ระดับ      
การจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส
โคโรนา 2019 แต่ละคร้ัง จะมีค่าความคลาดเคล่ือนโดยเฉล่ีย 0.542 หน่วย และตวัแปรอิสระทั้ง 2 ตวั
สามารถอธิบายความแปรปรวนของระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ไดร้้อยละ 24.40 หรือตวัแปรอิสระทั้ง 2 
ตวัสามารถพยากรณ์ระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ไดร้้อยละ 24.40 ท่ีเหลืออีกร้อยละ 75.60 อธิบายไดด้ว้ย
ตวัแปรอ่ืนท่ีไม่ใช่ตวัแปรอิสระทั้ง 2 ตวั 

 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.11 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

H1:  การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินมีอิทธิพลต่อ
การจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 

ยอมรับ 

H2:  วฒันธรรมความปลอดภยัมีอิทธิพลต่อการจดัการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 

ยอมรับ 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

H3:  การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินมีอิทธิพลต่อ
การจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
ผา่นวฒันธรรมความปลอดภยั 

ยอมรับ 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานตามตารางท่ี 4.11 สามารถสรุปไดว้่า ระดบัความคิดเห็นต่อการ

บริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน ระดับความเห็นต่อวฒันธรรมความปลอดภัย และระดับ
ความเห็นต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดอยู่ในระดบัสูงในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินมีอิทธิพลต่อการ
จดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส        
โคโรนา 2019 วฒันธรรมความปลอดภยัมีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 และการบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้านการบินมีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผา่นวฒันธรรมความปลอดภยั 
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บทที ่5 
สรุปการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในบทท่ี 4 มีการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตาม
วตัถุประสงค์การวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินและวฒันธรรม
ความปลอดภยัต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ในช่วงสถานการณ์
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019” คือ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดา้นการบิน วฒันธรรมความปลอดภยั และการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 2) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดา้นการบินต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 3) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของวฒันธรรมความปลอดภยั
ต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือ
ไวรัสโคโรนา 2019 และ 4) เพื่อวเิคราะห์อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินต่อการ
จดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส        
โคโรนา 2019 ผ่านวฒันธรรมความปลอดภยั โดยมีกลุ่มตวัอย่างเป็นลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนด 5 สายการบิน จ านวน 336 คน กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามรวม 4 ตอน ประกอบดว้ย 
ข้อมูลทั่วไป และตัวแปรอิสระ คือ การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน วฒันธรรมความ
ปลอดภยั โดยตวัแปรตาม คือ การจดัการความเครียด ทั้งน้ี สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) การวิเคราะห์การ
ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงชั้น (Hierarchical 
Regression Analysis)   
 การศึกษาน้ีตั้งสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี ขอ้ท่ี 1 การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน
มีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรค
ติดเช้ือไวรัส โคโรนา 2019 ขอ้ท่ี 2 วฒันธรรมความปลอดภยัมีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียด
ของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส โคโรนา 2019 และ ขอ้ท่ี 
3 การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินมีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผ่านวฒันธรรมความปลอดภยั 
โดยการน าเสนอประกอบด้วย 5.1 สรุปการวิจัย 5.2 การอภิปรายผล และ 5.3 ข้อเสนอแนะ 
ตามล าดบั ดงัน้ี 
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1. สรุปผลการวจิัย 
 
 ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 69.05 มีช่วงอายุ
ระหว่าง    21 - 30 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 60.42 สถานภาพเป็นโสดมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
81.25  มีต าแหน่งงานเป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชั้นประหยดัมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 64.88 
มีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 20,000 บาทมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 31.55 และมีอายุงานระหวา่ง 0 - 10 ปี           
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 60.71  
 ส่วนที ่2  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้น
การบิน วฒันธรรมความปลอดภยั และการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ดงัน้ี 
  ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบิน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินด้านความร่วมมือ ด้านการ
ตระหนกัรู้ในสถานการณ์ ดา้นภาวะผูน้ าและทกัษะการจดัการ และดา้นการตดัสินใจ อยู่ในระดบั
มากท่ีสุดทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.47, 4.39, 4.38  และ 4.35 ตามล าดบั  
  โดยท่ี ดา้นความร่วมมือ ประกอบดว้ย การสร้างและรักษาทีม การสนบัสนุน
ผูอ่ื้น การแกไ้ขความขดัแยง้ และการค านึงถึงผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.57, 
4.44,  4.44 และ 4.41 ตามล าดบั ส่วนดา้นภาวะผูน้ าและทกัษะการจดัการ ประกอบดว้ย การวางแผน
และการประสานงาน การใช้อ านาจและความเด็ดขาด การจดัการภาระงาน และการก าหนดและ
รักษามาตรฐาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.47, 4.38, 4.37 และ 4.30 ตามล าดบั 
ในด้านการตระหนักรู้ในสถานการณ์ ประกอบด้วย การตระหนักรู้เก่ียวกบัสภาพแวดล้อม การ
ตระหนักรู้เก่ียวกับระบบ และการตระหนักรู้เก่ียวกับเวลา อยู่ในระดับมากท่ีสุดทั้งหมด โดยมี
ค่าเฉล่ีย 4.47, 4.46 และ 4.27 ตามล าดบั  และในดา้นการตดัสินใจ ประกอบดว้ย การประเมินความ
เส่ียงและการเลือกทางเลือก การก าหนดทางเลือก การทบทวนผลลพัธ์ และการนิยามปัญหา อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.46, 4.34, 4.31 และ 4.22 ตามล าดบั  
  ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นต่อว ัฒนธรรมความ
ปลอดภยั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบั
ความคิดเห็นต่อวฒันธรรมความปลอดภยัในดา้นความตระหนกัรู้ ดา้นขอ้มูล ดา้นพฤติกรรม ดา้น
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การปรับตวั ดา้นพนัธสัญญา และดา้นความยุติธรรม อยู่ในระดบัมากท่ีสุดและมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 
4.54, 4.37, 4.31, 4.31, 4.18 และ 4.18 ตามล าดบั  
  ส าหรับด้านพันธสัญญา ประกอบด้วย การรับรู้ความส าคัญของความ
ปลอดภยั กระบวนการและขอ้ก าหนดของกระบวนการ ความใส่ใจของฝ่ายบริหาร การจดัล าดบั
ความส าคญัของความปลอดภยั และการมีส่วนเก่ียวขอ้งและรับผิดชอบส่วนบุคคลดา้นความปลอด
ภยั อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.27, 4.25, 4.15, 4.15 และ 4.09 ตามล าดบั ส่วนในดา้น
พฤติกรรม ประกอบดว้ย ความคาดหวงัร่วมกนัและการสนบัสนุน พฤติกรรมการใหค้วามส าคญักบั
ความปลอดภยั ความพึงพอใจในงาน และอุปกรณ์ท่ีเพียงพอ อยู่ในระดบัมากท่ีสุดและมาก โดยมี
ค่าเฉล่ีย 4.52, 4.30, 4.27 และ 4.16 ตามล าดบั ในดา้นความตระหนักรู้ ประกอบดว้ย ทศันคติต่อ
อนัตรายท่ีไม่คุน้เคย ความใส่ใจดา้นความปลอดภยั และตระหนกัรู้วา่งานอาจชกัน าความเส่ียงมาให้ 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.65, 4.65 และ 4.32 ตามล าดบั ในด้านการปรับตวั 
ประกอบด้วย การกระท าเชิงรุกเพื่อป้องกันเหตุการณ์ด้านลบ ข้อมูลน าเข้าของพนักงาน และ         
การจดัการกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.40, 4.33 และ 4.21 
ตามล าดบั ในดา้นขอ้มูล ประกอบดว้ย ผลการรายงานความปลอดภยั ระบบการรายงานดา้นความ
ปลอดภยั การอบรม การแลกเปล่ียนขอ้มูลเก่ียวกบัประเด็นความปลอดภยั การส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบั
ความปลอดภยั ความสมคัรใจในการใช้ระบบการรายงาน ความพร้อมของขอ้มูล และการส่ือสาร
ขอ้มูลการท างาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุดและมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.46, 4.45, 4.44, 4.44, 4.43, 4.41, 
4.23 และ 4.07 ตามล าดบั และในดา้นความยุติธรรม ประกอบดว้ย การประเมินพฤติกรรมเก่ียวกบั
ความปลอดภยั การส่งผา่นความรับผิดชอบ และการรับรู้การประเมินผล อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและ
มาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.35, 4.15 และ 4.04 ตามล าดบั  
  ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมีการจดัการความเครียด โดยรวมอยู่ใน
ระดบับ่อยคร้ัง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.07) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การจดัการความเครียดโดยมุ่ง
แกไ้ขปัญหา และการจดัการความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขอารมณ์ อยู่ในระดบับ่อยคร้ังทั้งหมด โดยมี
ค่าเฉล่ีย 5.15 และ 4.85 ตามล าดบั 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขา้งตน้ สรุปไดว้่า ระดบัการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดา้นการบิน ระดบัวฒันธรรมความปลอดภยั และระดบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการ
บินประจ ามีก าหนดอยูใ่นระดบัสูงในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019  
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 ส่วนที ่3  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินและ
วฒันธรรมความปลอดภยัต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ดงัน้ี 
  (1)  ผลการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression 
Analysis) ของการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินมีความสัมพนัธ์และอิทธิพลเชิงบวกต่อการ
จดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโร
นา 2019 จึงเป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 1 การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินมีอิทธิพลต่อการ
จดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส        
โคโรนา 2019  
  (2)  ผลการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression 
Analysis) ของวฒันธรรมความปลอดภัยมีความสัมพันธ์และอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 จึงเป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 2 วฒันธรรมความปลอดภยัมีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียด
ของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
  (3)  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการ
บินกบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือ
ไวรัสโคโรนา 2019 โดยมีวฒันธรรมความปลอดภยัเป็นตวัแปรส่งผ่าน พบว่า วฒันธรรมความ
ปลอดภยัเป็นตวัแปรส่งผ่านแบบบางส่วน (Partial mediator) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดา้นการบินกบัการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรค
ติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 จึงเป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 3 การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน
มีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรค
ติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผา่นวฒันธรรมความปลอดภยั 
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2. อภิปรายผล 
 
 2.1  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน 
วัฒนธรรมความปลอดภัย และการจัดการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดใน 
ช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 

  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการ
บิน พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการ
บิน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวตัถุประสงคห์ลกัของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดา้นการบิน คือการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อใหเ้กิดความปลอดภยั
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน(The National Transportation Safety Board: NTSB as cited in 
Helmreich & Foushee, 2010 ; European Aviation Safety Agency: EASA, 2015 ; Civil Aviation 
Authority of Thailand: CAAT, 2019) อยู่บนพื้นฐานของการจัดการทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างมี
ประสิทธิภาพ (Flouris, 2000) โดยทรัพยากรดงักล่าวหมายถึง การใช้ทรัพยากรทุกอย่างท่ีมี เช่น 
ขอ้มูล อุปกรณ์ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งมนุษย ์การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน ยงัรวมถึงการเพิ่ม
ประสิทธิภาพท่ีไม่ใช่เพียงแค่การเช่ือมต่อระหว่างคนกบัเคร่ืองจกัร การท างานได้ทนัเวลา และ
กิจกรรมระหวา่งบุคคล เช่น ภาวะผูน้ า การตดัสินใจ การสร้างและรักษาทีม และการตระหนกัรู้ใน
สถานการณ์ เป็นตน้  

  การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน  มุ่งเน้นไปท่ีการฝึกอบรมและการ
ปฏิบติัการของลูกเรือท่ีมากกว่าระดบับุคคล (Kanki et al., 2010) หน้าท่ีหลกัของลูกเรือจะรวมถึง
ความปลอดภยั และการใหบ้ริการท่ีดีต่อผูโ้ดยสาร นอกจากนั้น ขอ้บงัคบัของคณะกรรมการการบิน
พลเรือนฉบบัท่ี 78 (2551) ก าหนดใหลู้กเรือประจ ามีก าหนดจะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรดา้น
ความปลอดภยั ทั้งการฝึกเบ้ืองตน้ (Initial course) และการฝึกทบทวน (Recurrent course) ประจ าปี
อยา่งนอ้ย 1 คร้ังทุกปีตามก าหนด (ส านกังานการบินพลเรือนแห่งชาติ, 2559) ผลการศึกษาของ วณี 
ชลิตพงษส์าธิต (2558) เก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การปฏิบัติงาน บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ความรู้เพื่อการปฏิบัติงาน ด้าน
ประสิทธิผลของการฝึกอบรมความรู้เพื่อการปฏิบติังาน ท่ีไดรั้บจากหน่วยงานฝึกอบรมศูนยลู์กเรือ
อยูใ่นระดบัมาก  

  ส่วนการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัของวฒันธรรมความปลอดภยั พบวา่ ลูกเรือสายการ
บินประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมความปลอดภยั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ี
เน่ืองจากวฒันธรรมความปลอดภยั รวมถึงการรับรู้ การให้คุณค่า และการจดัล าดบัความส าคญั



130 
 
เก่ียวกบัความปลอดภยัในองค์การ ท าให้สามารถสะทอ้นได้ถึงความมุ่งมัน่ต่อความปลอดภยัใน    
ทุกระดบัของสายการบิน (ICAO Doc 9859, 2018) สายการบินจึงต้องมีความเช่ือ ทศันคติ และ
ค่านิยมของบุคลากรเก่ียวกบัการแสวงหาความปลอดภยั และส่ิงท่ีสายการบินตอ้งมี เช่น โครงสร้าง 
แนวปฏิบติั การควบคุม และนโยบายท่ีออกแบบมาเพื่อเพิ่มความปลอดภยั (Thompson et al.,1996) 
วฒันธรรมความปลอดภยัเป็นขอบเขตท่ีทุกคนและทุกกลุ่มของสายการบินตอ้งตระหนกัถึงความ
เส่ียงและอนัตราย จนเป็นการกระท าอย่างสม ่าเสมอเพื่อรักษาและส่งเสริมความปลอดภยั มีความ
เตม็ใจ และความสามารถในการปรับตวัเม่ือเผชิญหนา้กบัประเด็นดา้นความปลอดภยั เป็นความเต็ม
ใจท่ีจะส่ือสารเร่ืองความปลอดภยัและพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความปลอดภยัอยา่งต่อเน่ือง (Piers 
et al., 2009) และท่ีส าคญัคือ ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดท่ีปฏิบติัการทางการบินย่อมได้รับ
อิทธิพลจากพฤติกรรมการท างานทุกวนัจากระบบค่านิยมของสายการบิน ดงันั้น สายการบินจึงเป็น
ตวัก าหนดพฤติกรรมของพนกังาน โดยเช่ือมโยงเขา้กบัการปฏิบติังาน เป็นการสนบัสนุนการส่ง
มอบบริการใหก้บัสายการบิน วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นตวัก าหนดขอบเขตประสิทธิภาพการท างาน
ท่ียอมรับได ้โดยก าหนดเป็นบรรทดัฐานและขอ้จ ากดัในการปฎิบติังานเอาไว ้(ICAO Doc 9859, 
2018)  

  ความคิดเห็นต่อวฒันธรรมความปลอดภยัอยู่ในระดบัท่ีสูงในงานวิจยัคร้ังน้ี ถือ
เป็นลกัษณะวฒันธรรมความปลอดภยัเชิงบวก สามารถสะทอ้นผา่นการประยุกตใ์ชแ้ละปฏิบติัตาม
ระบบการจดัการด้านนิรภยัท่ีดีเยี่ยม (Choudhry et al., 2007) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความมุ่งมัน่ของ
ผูบ้ริหารและการสนับสนุนของพนักงาน มีความจ าเป็นมากต่อความส าเร็จในการเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมความปลอดภยัในเชิงบวก สอดคล้องกับแนวคิดของ Health and Safety Commission 
(1993) ท่ีระบุวา่องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมความปลอดภยัเชิงบวก สามารถดูไดจ้ากการส่ือสารท่ีอยู่บน
พื้นฐานของความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การรับรู้ร่วมกนัถึงความส าคญัของความปลอดภยั และ
ความเช่ือมัน่ในมาตรการป้องกนั สอดคลอ้งกบั Choudhry et al., (2007) ท่ีกล่าววา่ วฒันธรรมความ
ปลอดภยั เชิงบวกเกิดจากความมุ่งมัน่ในการจดัการเก่ียวกบัความปลอดภยั ความเอาใจใส่พนกังาน 
การส่ือสารระหวา่งฝ่ายบริหารและพนกังาน พนกังานเขา้ใจขั้นตอนการท างาน การเปิดกวา้งในการ
ส่ือสาร มีการตรวจสอบอย่างต่อเน่ือง การด าเนินการแก้ไขส่ิงท่ีจ  าเป็น และมีการปรับปรุง           
อยา่งต่อเน่ือง  

  ขณะท่ี Vecchio-Sudus and Griffiths (2004) พบว่า วฒันธรรมความปลอดภยัเชิง
บวกดูไดจ้ากความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหาร การมีส่วนร่วมของพนกังาน การประเมินอยา่งต่อเน่ือง การ
เปล่ียนแปลงทศันคติและพฤติกรรม รางวลัส าหรับวฒันธรรมความปลอดภยัท่ีดี การฝึกอบรม และ
การส่งเสริมแนวปฏิบติัดา้นความปลอดภยัท่ีเขม้แข็ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Ismail et al. 
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(2012) ท่ีพบว่า พฤติกรรมความปลอดภยัเชิงบวก เช่น ความเป็นผูน้ า ความมุ่งมัน่ในการจดัการ 
ความมุ่งมัน่ขององคก์าร การฝึกอบรม และการจดัสรรทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ี
เนน้วฒันธรรมดา้นความปลอดภยัเชิงบวก 

  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัของการจดัการความเครียด พบวา่ ลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนดมีความคิดเห็นต่อการจดัการความเครียดโดยรวมอยู่ในระดบัสูง (คือมีพฤติกรรม
การจดัการความเครียดด้วยวิธีนั้นๆบ่อยคร้ัง) ซ่ึงถือเป็นคะแนนท่ีสูง แสดงว่าลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนด เลือกใช้วิธีการจดัการความเครียดด้านนั้นๆสูง Selye (1976) พบว่า อาชีพท่ีเป็น
สาเหตุของความเครียดโดยตรงและยากท่ีจะหลีกเล่ียง เช่น พนกังานท่ีท างานในอากาศ นอกจากนั้น
ยงัพบดว้ยวา่บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นสาเหตุส าคญัของความเครียด เช่น วฒันธรรมและ
สังคม ความแตกต่างของขนบธรรมเนียม ประเพณี และ การอยู่ร่วมกนัในสังคม (Culture stress) 
ขณะท่ีการศึกษาของ Bor (2007) เร่ืองปัจจยัทางจิตวิทยาต่อพฤติกรรมของลูกเรือสายการบิน: 
ภาพรวมการวิจยัทางการแพทย ์พบวา่ สาเหตุของสุขภาพจิตในกลุ่มลูกเรือ ไดแ้ก่ 1) ความเครียดใน
การรับมือกบัความปลอดภยั 2) ความเครียดจากภาระงาน การปฎิบติังาน และ บรรยากาศในองคก์าร 
(เช่น ความถ่ีในการบิน อาการ Jet Lag และรายได)้ 3) ปัญหาดา้นความสัมพนัธ์ส่วนตวั 4) กลวัการ
สูญเสียใบอนุญาตจากการไม่ผา่นการทดสอบทางการแพทย ์และ 5) ปัญหาความเครียดซ่ึงเกิดจาก
ชีวติประจ าวนั   

  ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเครียดในการท างานของพนกังานตอ้นรับ               
บนเคร่ืองบินของสายการบินพาณิชยภ์ายในประเทศสหรัฐอเมริกาของ MacDonald et al. (2003) 
พบว่า การสนบัสนุนการท างานจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ความขดัแยง้ในบทบาท เป็น
ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ผลการศึกษาของ พลเลิศ      
พวงสอน (2017) เก่ียวกบัสุขภาพจิตและกลไกทางจิตของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบิน
พาณิชย์แห่งหน่ึงในประเทศไทย พบว่า ภาวะสุขภาพจิตของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภาวะ
สุขภาพจิตเท่ากบัคนทัว่ไป (ร้อยละ 52.3) โดยกลุ่มตวัอยา่งใชก้ลไกทางจิตดา้นการปรับตวัมากท่ีสุด 
ทั้งน้ีเม่ือวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ พบวา่ ปัจจยัเส่ียงต่อภาวะสุขภาพจิตในระดบัต ่ากวา่คนทัว่ไป 
ไดแ้ก่ ความพึงพอใจต่อผลการปฎิบติังาน ส่วนผลการศึกษาเร่ืองภาวะเครียดของพนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบินในการท างานร่วมกบัสายการบินต่างชาติ ของ วชัรินทร์ อนันตพงศ์ (2562) พบว่า 
สาเหตุความเครียดหลกัของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน คือ นโยบาย และวฒันธรรมขององคก์าร 
เป็นส่ิงท่ีสร้างความเครียดและความกดดนัใหก้บัพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมากท่ีสุด 

  ยิ่งไปกว่านั้นบทบาทและหน้าท่ีของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดยงัตอ้ง
ปฎิบติัหนา้ท่ีบนเท่ียวบินในสถานการณ์การระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผลการศึกษา
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ของ โชติกา พนัธ์ผูกบุญ (2564) พบว่า บทบาทและหน้าท่ีของลูกเรือไม่เพียงให้ความส าคญัด้าน
ความปลอดภยัและการบริการ แต่ยงัตอ้งให้ความส าคญักบัโรคอุบติัใหม่และการปรับรูปแบบการ
บริการให้เหมาะสมเพื่อป้องกนัและควบคุมการแพร่ระบาดตามนโยบายส านกังานการบินพลเรือน             
แห่งประเทศไทย เช่น การดูแลตนเองและการให้ผูโ้ดยสารสวมหนา้กากอนามยั การรักษาระยะห่าง
ในกิจกรรมระหว่างการเดินทางของผูโ้ดยสาร การประกาศแนวปฎิบติัตามมาตรการสาธารณสุข 
นอกจากนั้นยงัพบว่า พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินยงัมีความส าคญัในการควบคุมดูแลการแพร่
ระบาด จากการตรวจสอบใหผู้โ้ดยสารท าตามแนวปฎิบติั การเตรียมอุปกรณ์ป้องกนัและอุปกรณ์ใน
การบริการให้มีโอกาสแพร่ระบาดน้อยท่ีสุด การแยกผูป่้วยหรือผูท่ี้สงสัยว่าจะป่วย พร้อมทั้งการ
รายงานสถานการณ์ในหอ้งโดยสารแก่นกับินเพื่อรายงานต่อไปยงัผูเ้ก่ียวขอ้งภาคพื้นต่อไป  

  ผลการศึกษาขา้งต้นแสดงให้เห็นว่า บทบาทการท างานของลูกเรือสายการบิน
ประจ ามีก าหนด มีโอกาสจะท าใหเ้กิดความเครียดไดง่้าย ทั้งน้ีเน่ืองจาก ความเครียดเป็นปฎิสัมพนัธ์
ระหว่างลูกเรือกบัส่ิงเร้าจากส่ิงแวดลอ้มท่ีลูกเรือประเมินว่าตอ้งใช้แหล่งประโยชน์ในการปรับตวั
อย่างเต็มท่ี หมายความว่าเม่ือเหตุการณ์เกิดข้ึนจะมีความเครียดหรือไม่ ย่อมข้ึนอยู่กบัการประเมิน
ของความสมดุลระหว่างความต้องการ (Demand) และแหล่งประโยชน์ (Resource) ของลูกเรือ 
ดงันั้น การตดัสินภาวะความเครียดของลูกเรือจ าเป็นตอ้งผา่นกระบวนการรู้คิดหรือการประเมินทาง
สติปัญญา (Cognitive appraisal) Lazarus and Folkman (1984) จึงแบ่งพฤติกรรมการจัดการกับ
ความเครียด 2 แบบ ไดแ้ก่ 1) การจดัการความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขอารมณ์ (Emotion focused coping) 
เป็นกระบวนการความคิดและพฤติกรรมท่ีลูกเรือเลือกใช้ในการลด หรือบรรเทาความวิตกกงัวล 
ดว้ยการปรับอารมณ์ของตน เน่ืองจากลูกเรือประเมินแลว้วา่ไม่สามารถปรับเปล่ียนสถานการณ์ท่ีท า
ให้เกิดความเครียดนั้นได ้2) การจดัการความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขปัญหา (Problem focused coping) 
เป็นความพยายามในการจดัการปัญหาท่ีก่อให้เกิดความเครียดโดยตรง มีการหาสาเหตุ หาแนวทาง
แกไ้ข เลือกวธีิท่ีเหมาะสม และลงมือแกปั้ญหา ซ่ึงอาจจะจดัการท่ีตวัปัญหาหรือมุ่งแกท่ี้ตวัลูกเรือเอง 
หรือปรับเปล่ียนส่ิงแวดลอ้ม ท่ีลูกเรือประเมินวา่สามารถปรับหรือเปล่ียนแปลงใหบ้รรเทาลงได ้การ
มุ่งแกท่ี้ตนเองน้ีเป็นการเปล่ียนแปลงวธีิการประเมินค่าทางปัญญา เพื่อพฒันาและเรียนรู้วธีิการใหม่  

  ผลการศึกษาวธีิการจดัการความเครียดของผูป้ฏิบติังานโรงแรมกบัความตั้งใจท่ีจะ
ลาออก ของ Jung and Yoon (2015) พบว่า วิธีการจดัการความเครียดแบบมุ่งจดัการกบัปัญหา มี
อิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ขณะท่ีวิธีการจดัการความเครียดแบบการจดัการ
อารมณ์และหลีกเล่ียงการเผชิญปัญหา มีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจลาออกจากงาน สอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของ Huang et al. (2018) พบวา่ การใชว้ิธีเผชิญความเครียดแบบมุ่งแกปั้ญหาสูง มี
อิทธิพลทางลบต่อความเครียดของผูป้ฏิบติังานโรงแรม ทั้งน้ี ยิ่งผูป้ฏิบติังานเผชิญความเครียดดว้ย
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การมุ่งแก้ปัญหาสูงก็ยิ่งท าให้ความเครียดในงานต ่าลง ส่วนการมุ่งแก้ไขอารมณ์และด้วยการ
หลีกเล่ียงปัญหา มีอิทธิพลทางบวกต่อความเครียดของผูป้ฏิบติังานโรงแรม โดยเม่ือผูป้ฏิบติังาน
เผชิญความเครียดดว้ยการมุ่งแกไ้ขอารมณ์และการหลีกเล่ียงปัญหาสูง ก็ยิ่งท าให้มีความเครียดใน
การปฏิบติังานโรงแรมสูง และน าไปสู่ความตั้งใจลาออกจากงาน  

  จากผลการวิเคราะห์เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในดา้นการจดัการความเครียดโดยมุ่ง
แกไ้ขอารมณ์ พบว่า ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด มีการจดัการความเครียดอยู่ในระดบัเป็น
ประจ า บ่อยคร้ัง และค่อนขา้งบ่อย โดยขอ้ท่ีมีระดบัพฤติกรรมหรือการกระท าสูงสุด คือ เม่ือเกิด
ความเครียดจะหางานอดิเรกท า เช่น อ่านหนังสือ ดูหนัง ฟังเพลง ออกก าลังกาย ศึกษาธรรมะ 
ในขณะท่ีดา้นการจดัการความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขปัญหา พบวา่ ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดมี
การจดัการความเครียดอยู่ในระดบัเป็นประจ า และบ่อยคร้ัง โดยขอ้ท่ีมีระดบัพฤติกรรมหรือการ
กระท าสูงสุด คือ การวเิคราะห์ปัญหา หาแนวทางแกไ้ขปัญหา และเลือกวธีิท่ีดีท่ีสุด ผลการศึกษายงั
ช้ีให้เห็นวา่ แมลู้กเรือสายการบินประจ ามีก าหนด มีการจดัการความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขปัญหาและ
การจดัการความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขอารมณ์จะอยูใ่นระดบัสูง แต่พบดว้ยวา่ลูกเรือสายการบินประจ า
มีก าหนดมีการจดัการความเครียดโดยมุ่งแก้ไขปัญหา อยู่ในระดับบ่อยคร้ังมากกว่าการจดัการ
ความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขอารมณ์  

  อยา่งไรก็ตามการจดัการความเครียดทั้ง 2 แบบขา้งตน้ ไม่อาจแยกกนัได ้Lazarus 
ให้เหตุผลวา่เน่ืองจากมีความสัมพนัธ์และต่างส่งผลซ่ึงกนัและกนั ดงันั้น การจดัการกบัความเครียด
มีความเฉพาะในลูกเรือแต่ละคน ซ่ึงรวมถึงวิธีการดว้ย นอกจากนั้นการจดัการความเครียดเป็นกระ
บวนการท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ดังนั้ น ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดท่ีจัดการ
ความเครียดได้ดี คือลูกเรือท่ีรู้จักเลือกใช้วิธีการท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ ขณะท่ีลูกเรือท่ีมี
ความเครียดอยู่ในระดบัต ่าอาจใช้การจดัการความเครียดทั้ง 2 แบบร่วมกนั ซ่ึงยากท่ีจะแยกกนัได้
เด็ดขาดแต่มีความส าคญัเท่าเทียมกนั  

2.2 การวิเคราะห์อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินต่อการจัดการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 

  การฝึกอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน เร่ิมมีพฒันาอยา่งต่อเน่ืองจาก
การประชุมเชิงปฏิบติัการเก่ียวกบัอุบติัเหตุการขนส่งทางอากาศในปี ค.ศ. 1979 เพื่อสรุปผลการวิจยั
ของ  NASA (The National Aeronautics and Space Administration) และถูกแนะน าให้ เ ป็นการ
ฝึกอบรมอย่างเป็นทางการต่ออุตสาหกรรมการบินรวมทั้ งอุตสาหกรรมท่ีให้ความส าคัญกับ
ประสิทธิภาพและความปลอดภยัในการปฎิบติังาน โดยมุ่งเน้นปัจจยัมนุษยเ์พื่อลดความผิดพลาด 
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และการใช้ทรัพยากร อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยงัพบด้วยว่า มนุษย์มีข้อจ ากัด มีความ
บกพร่องเป็นธรรมชาติ มีการคน้พบตวักระตุน้ความเครียด เช่น ความเหน่ือยลา้ ภาระงานท่ีหนกั
เกินไป และเหตุการณ์ฉุกเฉิน (ICAO Doc9683, 2005) ผลการศึกษาของ วณี ชลิตพงษส์าธิต (2558) 
เก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน บริษทั 
การบินไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่า ความรู้เพื่อการปฏิบติังาน คือประสิทธิผลของการฝึกอบรม
ความรู้เพื่อการปฏิบัติงานท่ีได้รับจากหน่วยงานฝึกอบรมศูนย์ลูกเรืออยู่ในระดับมาก ส่วน
คุณลกัษณะของบุคคลเพื่อการปฏิบติังาน พบวา่ ลูกเรือไดรั้บการฝึกทกัษะการควบคุมอารมณ์ เพื่อ
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และลูกเรือไดรั้บการฝึกทกัษะการลดความเครียดหลงัจากการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย และยงัสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Haller et al. (2008) พบว่า
ผลกระทบของการฝึกอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินของแผนกผูป่้วยสูติกรรม เพื่อ
พฒันาปรับปรุงการท างานเป็นทีมและการส่ือสาร โดยการประยกุตใ์ชแ้นวคิดการบริหารในทีมและ
บรรยากาศความปลอดภยัสถานพยาบาล รวมถึงจดัการกบัความเครียดไดดี้ข้ึนดว้ย  

2.3 การวิเคราะห์อิทธิพลของวัฒนธรรมความปลอดภัยต่อการจัดการความเครียด 
ของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 

  เน่ืองจากวฒันธรรมความปลอดภยัขององคก์าร เป็นเร่ืองท่ีไดรั้บความสนใจจาก
คณะท างานด้านระบบการจดัการด้านนิรภยัและวฒันธรรมความปลอดภยั (Piers et al., 2009) ท่ี
สนบัสนุนให้น าวฒันธรรมความปลอดภยัมาใช้เป็นส่วนหน่ึงของระเบียบพื้นฐานของส านักงาน
ความปลอดภยัการบินแห่งสหภาพยุโรป (European Aviation Safety Agency: EASA) วฒันธรรม
ความปลอดภยัจะเป็นบวกเป็นลบหรือเป็นกลางจะข้ึนอยู่ท่ีความเช่ือของคนในองค์การเก่ียวกบั
ความส าคญัของความปลอดภยั รวมถึงส่ิงท่ีพวกเขาคิดกบัผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และ ผูบ้ริหาร
เช่ือมัน่วา่ความปลอดภยัเป็นส่ิงส าคญั 

  วฒันธรรมความปลอดภยัเป็นผลท่ีตามมาตามธรรมชาติของการมีมนุษย์อยู่ใน
ระบบการบิน วฒันธรรมความปลอดภยัจึงเป็นวิธีการท่ีลูกเรือประพฤติเก่ียวกบัความปลอดภยั เป็น
การแสดงออกถึงการรับรู้ความปลอดภยัว่าเป็นอย่างไร การให้คุณค่าและการให้ความส าคัญ                  
ของฝ่ายบริหารและพนักงานในองค์การ ซ่ึงสามารถสะทอ้นไดถึ้งตวัลูกเรือและกลุ่มในประเด็น
ต่างๆ เช่น 1) ตระหนกัถึงความเส่ียงและอนัตรายท่ีองคก์ารตอ้งเผชิญ 2) มีพฤติกรรมการรักษาและ
ส่งเสริมความปลอดภัย 3) สามารถเข้าถึงทรัพยากรท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานด้านความ
ปลอดภยั 4) เต็มใจและสามารถปรับตวัเม่ือมีประเด็นดา้นความปลอดภยั 5) เต็มใจท่ีจะส่ือสารเร่ือง
ความปลอดภยั และ 6) ประเมินความปลอดภยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมทั้งองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ 
(Piers et al., 2009) การป้องกนัการบาดเจ็บหรืออนัตรายต่อพนักงานทั้งท่ีท างานและท่ีบ้านเป็น



135 
 
คุณค่าส าคญัขององคก์าร องคก์ารพยายามอยา่งต่อเน่ืองท่ีจะหาวิธีท่ีดีกวา่ของในการปรับปรุงกลไก
การควบคุมอนัตราย พนกังานทุกคนมีความเช่ือเหมือนกนัวา่สุขภาพและความปลอดภยัคือส่ิงส าคญั 
(Piers et al., 2009) แมว้่าการก าหนดวฒันธรรมท่ีเหมาะสมส าหรับทุกองค์การอาจเป็นไปไดย้าก 
ทั้งน้ีเพราะข้ึนอยู่กับบริบทต่างๆท่ีองค์การด าเนินการ ทุกองค์การต่างมีค่านิยม ความเช่ือ และ
บรรทดัฐานท่ีแตกต่างกนั องค์การต่างพยายามปลูกฝังวฒันธรรมท่ีเขม้แข็งเพื่อสนบัสนุนส่งเสริม
ความมุ่งมัน่ ลดระดบัความเครียด และเพิ่มประสิทธิภาพการท างานขององคก์าร (Alrehaili, 2016) 

 ผลการศึกษาของ Samuel (2015) เก่ียวกับผลกระทบของวฒันธรรมองค์การและ
ความเครียดท่ีมีต่อความมุ่งมัน่ของพนักงานในองค์การ พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรม
องค์การ ความเครียด และความมุ่งมัน่มีนัยส าคญั ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่า มีความจ าเป็นต้อง
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ารเพื่อลดระดบัความเครียดของพนกังาน และเพิ่มประสิทธิภาพของ
องค์การ ขณะท่ีผลการศึกษาของ ภากร แสงเนียม (2562) เก่ียวกับอิทธิพลวฒันธรรมองค์การ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และความเครียด ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลร้อยละ 
42.5 ต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน และปัจจยัความเครียด มีอิทธิพลร้อยละ 35.3 ต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ไดแ้ก่ ความกดดนัของผลงาน ความเป็นอยู่ของพนกังาน ดา้นเศรษฐกิจ และดา้นการ
ระบาดและสาธารณสุข อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 ผลการศึกษาของ Schwarz et al. (2016) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมความ
ปลอดภยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมฟ้ืนคืนของบุคคลและความเครียดทางจิตใจของเจา้หนา้ท่ีควบคุม
การจราจรทางอากาศ เจา้หน้าท่ีอิเล็กทรอนิกส์ และเจา้หน้าท่ีอุตุนิยมวิทยา จ านวน 282 คน พบวา่ 
วฒันธรรมความปลอดภัยมีความเก่ียวข้องกับพฤติกรรมฟ้ืนคืนของบุคคล และยงัพบด้วยว่า
ความเครียดทางจิตใจมีผลดีต่อพฤติกรรมฟ้ืนคืนของบุคคล รวมถึงส่งผลเสียต่อการพัฒนา
วฒันธรรมความปลอดภยั นอกจากนั้น วฒันธรรมความปลอดภยัยงัส่งผลดีต่อความปลอดภยัและ
ประสิทธิภาพของพนักงาน เป็นการลดอนัตรายทางจิตสังคมของพนักงาน สภาพแวดล้อมของ
วัฒนธรรมความปลอดภัยในระดับสูงสามารถลดอันตรายทางจิตสังคม ด้วยการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการปฎิบติังานของพนักงานเก่ียวกับความปลอดภยั ผลการศึกษาผลกระทบของ
วฒันธรรมความปลอดภยัต่อการปฏิบติังานดา้นความปลอดภยัของ Naji et al. (2021) เก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากพนกังานฝ่ายผลิตจากกลุ่มน ้ ามนัและก๊าซ 380 คนใน 3 รัฐของมาเลเซีย พบวา่ วฒันธรรม
ความปลอดภยัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพดา้นความปลอดภยัอยา่งมีนยัส าคญั  

 วฒันธรรมความปลอดภยัสามารถใช้เพื่อช่วยเหลือเก่ียวกบัความเครียดของพนกังาน
และประสิทธิภาพดา้นความปลอดภยั เช่น ความมุ่งมัน่ในการจดัการ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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และการมีส่วนร่วม ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหารสามารถเพิ่มทกัษะของพนักงาน ช่วยให้เกิดความ
ปลอดภยั ลดความเครียด ป้องกนัการบาดเจ็บในทุกองค์การ (Wilkinson and Lewis, 2008 as cited 
in Naji et al., 2021) ส่วนการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุความเครียด ความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ และความตั้งใจลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรมการบินของ Cho et al. (2013) พบ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสาเหตุความเครียดกบั ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ และการลาออกของพนกังาน
โดยสมคัรใจ ภาระงาน โดยท่ีความขดัแยง้ในงาน และความไม่แน่นอน เป็นสาเหตุหลกัเบ้ืองหลงั
ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ของพนกังาน มีขอ้สรุปดว้ยว่าองค์การการบินตอ้งจดัให้มีเทคนิคจดัการ
ความเครียดส าหรับการรับมือและลงมือสร้างวฒันธรรมของการจดัการความเครียดภายในองคก์าร 
การเสนอโปรแกรมการอบรมพิเศษ ก าหนดความตอ้งการในงานท่ีเฉพาะเจาะจง และออกแบบ
สภาพแวดลอ้มในการท างานทางกายภาพใหม่ 

จากค าถามท่ีว่าการพฒันาวฒันธรรมความปลอดภยัและพฤติกรรมการฟ้ืนคืนส่งผล
กระทบอยา่งไรต่อความเครียดทางจิตใจ ผลการศึกษาเก่ียวกบัวฒันธรรมความปลอดภยั พฤติกรรม
การฟ้ืนคืน และความเครียดในการจดัการจราจรทางอากาศ (Schwarz et al., 2016) แสดงให้เห็นว่า
วฒันธรรมความปลอดภยัมีความสัมพนัธ์ทางลบกับความเครียดโดยรวม และมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการฟ้ืนคืนโดยรวม ส่วนผลการศึกษาเก่ียวกบัการประเมินวฒันธรรมความ
ปลอดภยัและความสัมพนัธ์ของภาระทางจิตและความเครียดในงานของ Sepehr et al. (2021) พบ
นยัส าคญัระหวา่งวฒันธรรมความปลอดภยักบัภาระทางจิต (correlation coefficient: -0.278; P=0.03) 
นอกจากนั้น ภาระทางจิตมีนยัส าคญัเก่ียวขอ้งกบัความเครียดในงาน (correlation coefficient: 0.293; 
P=0.2) โดยสรุปว่าการจดัการความเครียดและการลดภาระทางจิตในสภาพแวดล้อมการท างานมี
ความส าคญั  

2.4  การวิเคราะห์อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินต่อการจัดการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
ผ่านวฒันธรรมความปลอดภัย 

  การท่ีการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินมีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียด
ของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผ่าน
วฒันธรรมความปลอดภยั อาจเน่ืองมาจากการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินมุ่งเนน้ขอ้มูล การ
เรียนรู้ และส่วนประกอบท่ียืดหยุ่นในการปฏิบติังานระดับบุคคล ทีมงาน และส่ิงอ านวยความ
สะดวก การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน ช่วยสนับสนุนวฒันธรรมความปลอดภยั ดงัน้ี        
1) Reporting culture คือ บรรยากาศท่ีพนกังานพร้อมท่ีจะรายงานความผิดพลาด และแนวโนม้ของ
ความเส่ียง 2) Just culture มีบรรยากาศของความไวเ้น้ือเช่ือใจ ซ่ึงพนกังานไดรั้บการส่งเสริมในการ
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ให้ข้อมูลท่ีจ าเป็นเก่ียวกับความปลอดภัย ขณะเดียวกันก็มีความชัดเจนในเส้นแบ่งระหว่าง
พฤติกรรมท่ียอมรับได้ และยอมรับไม่ได้ 3) Informed culture คือการท่ีผูบ้ริหารและพนักงานใน
ระบบ มีความรู้ท่ีทนัสมยัเก่ียวกบัปัจจยัด้านมนุษย ์เทคนิค องค์การ และส่ิงแวดล้อม ซ่ึงมีผลต่อ
ความปลอดภยัของระบบโดยรวม 4) Learning culture คือ การสรุปความรู้จากขอ้มูลความปลอดภยั 
และน าไปสู่การพฒันาการเปล่ียนแปลง 5) Flexible culture คือ ความสามารถในการปรับตวัของ
องคก์ารเม่ือเผชิญกบัสภาวะท่ีมีอนัตราย เช่น การเปล่ียนจากการมีล าดบัขั้นบงัคบับญัชา มาเป็นการ
ท างานแบบแนวราบมากข้ึน ทั้งน้ี พฤติกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินท่ีดี จะเป็นแนว
ปฏิบติัท่ีพนกังานกระท าเป็นกิจวตัรทุกวนัเพื่อเสริมสร้างวฒันธรรมความปลอดภยัในระบบยิ่งข้ึน 
(Federal Aviation Administration, 2010)  

  สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Ford et al. (2014) เร่ืองผลกระทบของการฝึกอบรม
การบริหารบุคคลด้านการบินต่อทศันคติด้านความปลอดภยัของลูกเรือ กลุ่มตวัอย่างเป็นลูกเรือ
อาสาสมคัรของสายการบินเอเชียแปซิฟิก แบ่งเป็นกลุ่มก่อนรับการฝึกอบรมจ านวน 563 คน และ
กลุ่มหลังการฝึกอบรมจ านวน 526 พบว่า มีการเปล่ียนแปลงอย่างมีนัยส าคญั เช่น ระเวลาการ
ฝึกอบรม  ต าแหน่งลูกเรือ ความอาวุโส บทบาทภาวะผูน้ า เส้นทางบิน สามารถท านายทศันคติดา้น
ความปลอดภยั ส่วนในเชิงปฎิบติั ลูกเรือเป็นเคร่ืองมือท่ีมีค่าส าหรับการเพิ่มพฤติกรรมการท างาน
เป็นทีมในเชิงบวกระหว่างลูกเรือ นอกจากนั้นมีการน าร่องจดัให้มีการฝึกอบรมการบริหารบุคคล
ดา้นการบินร่วมกนั (Joint training sessions) ระหว่างลูกเรือและนกับิน เช่น การหาแนวทางแกไ้ข
ร่วมกนั รวมถึงสถานการณ์ฉุกเฉินบนเคร่ืองบิน ท าลายอุปสรรคดา้นการส่ือสารระหว่างสองกลุ่ม
ยอ่ย ขณะท่ี ผลการศึกษาเร่ืองการเปล่ียนแปลงทางวฒันธรรมหลงัจากอบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบิน: เป็นไปไดจ้ริงหรือ? ของ Hefner et al. (2016) ไดต้รวจสอบผลกระทบของระบบ
การอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินท่ีส่งผลต่อภาควิชาทั้ง 8 สาขา สถานพยาบาลทั้ง
สามแห่งและสถาบนัอุดมศึกษาในสองวิทยาเขตในวงกวา้ง โดยใชแ้บบส ารวจเก็บขอ้มูลผา่นระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ และเปรียบเทียบผลรวมคะแนนความคิดเห็นต่อวฒันธรรมความปลอดภยัในการ
ดูแลผูป่้วยตามความคิดเห็นของบุคลากรโรงพยาบาล ทั้งก่อนเขา้รับการอบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบิน และภายหลงั 2 ปี ท่ีน าไปสู่การปฏิบติัใชใ้นงาน ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส่วน
ใหญ่ท่ีผา่นการอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน ท่ีส่งเสริมวฒันธรรมความปลอดภยั มี
คะแนนด้านมิติของการส่ือสารและการสร้างทีมสูงกว่ามิติการสอนงานโดยหัวหน้างาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 นอกจากนั้นวฒันธรรมความปลอดภยัเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองค์การเป็นภาพ
สะทอ้นพฤติกรรมร่วม ทศันคติ ค่านิยม และความเช่ือ ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีหลกัขององค์การ 
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เป้าประสงค์ และ กระบวนการท างาน อย่างไรก็ตาม ICAO Doc 9859 (2018) แนะน าให้มีการ
ประเมินวฒันธรรมองค์การของตนเอง เป็นการตรวจสอบวฒันธรรมความปลอดภยั เพื่อท าความ
เขา้ใจวา่บุคลากรรู้สึกอยา่งไรเก่ียวกบัองคก์าร และมีการรับรู้ความปลอดภยัอยา่งไร ควรมีการระบุ
ขอ้ดีและขอ้ด้อย มีการระบุความแตกต่างระหว่างกลุ่มวฒันธรรมย่อยภายในองค์การ และมีการ
ทดสอบเพื่อดูการเปล่ียนแปลงเม่ือเวลาผ่านไป เช่น ความรับผิดชอบต่อการเปล่ียนแปลงของ
องค์การอย่างมีนัยส าคญัต่อการเกิดอุบติัเหตุ การเปล่ียนแปลงในฝ่ายบริหารหรือการแก้ไขการ
จัดการการประเมินความเหมาะสมของวฒันธรรมความปลอดภัยจะให้ความเข้าใจท่ีมีคุณค่า 
สามารถน าลงสู่การปฎิบติั โดยฝ่ายบริหารจะส่งเสริมพฤติกรรมความปลอดภยัท่ีพึงปรารถนา 
ตวัอย่างผลการศึกษาของ Alrehaili (2016) เก่ียวกับการประเมินวฒันธรรมความปลอดภัยของ
บุคลากรก่อสร้างของรัฐบาลซาอุดิอาระเบีย พบวา่ วฒันธรรมความปลอดภยัมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ทศันคติของพนกังานก่อสร้างในประเด็นการฝ่าฝืน ขณะเดียวกนัส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรมความ
ผดิพลาด นอกจากน้ียงัพบดว้ยวา่ วฒันธรรมความปลอดภยักระทบต่อการพฒันาแรงจูงใจดา้นความ
ปลอดภยัอยา่งมีนยัส าคญั โดยท่ีแรงจูงใจดา้นความปลอดภยัมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมความ
ผดิพลาด 

 ผลการศึกษาอิทธิพลวฒันธรรมองคก์าร สภาพแวดลอ้มการท างาน และความเครียด ท่ี
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในจงัหวดัปทุมธานี
ของ ภากร แสงเนียม (2564) ดว้ยการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์แบบการถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษา
พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร มีอิทธิพลร้อยละ 42.5 ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน
ประกอบดว้ย ดา้นความน่าเช่ือถือ ดา้นการดูแลเอาใจใส่ และดา้นการเคารพซ่ึงกนัและกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ขณะท่ี ผลการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดในงาน 
วฒันธรรมองค์การ ความเช่ืออ านาจควบคุมภายใน-ภายนอก และคุณภาพชีวิตในการท างานของ
เจ้าหน้าท่ีอาสาสมคัรทหารพรานสังกดักรมทหารพรานท่ี 44 จ.ปัตตานี ของ อิสรชัย หงษ์ชาติ 
(2560) ส่วนหน่ึงพบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิตในการท างานคือ วฒันธรรมองคก์าร
ดา้นลกัษณะความเป็นชาย วฒันธรรมองค์การดา้นความเหล่ือมล ้ าของอ านาจ วฒันธรรมองค์การ
ดา้นความเป็นปัจเจกนิยม และ ความเครียดในงานดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล โดยมีอ านาจใน
การพยากรณ์ได ้ร้อยละ 34.7  

 ส่วนผลการศึกษาความสามารถทางวฒันธรรมท่ีมีผลต่อความเครียดในการท างานของ
ลูกเรือสายการบิน : บทบาทตวัแปรก ากบัของความแตกต่างทางวฒันธรรม ของ Suthatorn (2019) 
เป็นการศึกษาความสามารถทางวฒันธรรมท่ีมีผลต่อความเครียดของลูกเรือชาวไทย มีการ
ก าหนดให้ความแตกต่างทางวฒันธรรมเป็นตวัแปรก ากบัของความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถ
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ทางวฒันธรรมและความเครียดของลูกเรือ ดว้ยแบบสอบถาม 208 ฉบบั ผลจากการวิเคราะห์โดยใช้
วิธีการถดถอยก าลงัสองนอ้ยท่ีสุดบางส่วน พบวา่ ลูกเรือท่ีมีความสามารถทางวฒันธรรมสูงจะรับรู้
ความเครียดไดน้อ้ยกวา่ขณะให้บริการผูโ้ดยสายชาวต่างชาติ และผลจากการวิเคราะห์ตวัแปรก ากบั
พบวา่ความเครียดของลูกเรือท่ีมีความสามารถทางวฒันธรรมสูงจะยิง่ลดลงเม่ือให้บริการผูโ้ดยสาร
ต่างชาติท่ีมีวฒันธรรมท่ีแตกต่างกบัตนมาก ขณะท่ีผลการศึกษาของ สมบูรณ์ สุโฆสิต (2557) เร่ือง
วฒันธรรมความปลอดภยัของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลต ารวจ ประชากรเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงพยาบาลต ารวจ จ านวน 707 คน พบวา่ วฒันธรรมความปลอดภยัโดยรวมอยู่ท่ี
ระดับปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 69.24 ส่วน ระดับวฒันธรรมความปลอดภัยด้านการยอมรับ
ความเครียดอยูใ่นระดบัต ่าสุดท่ี 42.04 

 จากการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินกบัการ
จดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส        
โคโรนา 2019 โดยมีวฒันธรรมความปลอดภยัเป็นตวัแปรส่งผ่าน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะส านกังาน    
การบินพลเรือนแห่งประเทศไทย ก าหนดใหผู้ป้ระกอบการทางอากาศจดัท าโปรแกรมการฝึกอบรม
การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน ซ่ึงตอ้งไดรั้บการอนุมติัโดยส านกังานการบินพลเรือนแห่ง
ประเทศไทยใหเ้สร็จส้ิน ก่อนท่ีจะไดรั้บมอบหมายให้เป็นลูกเรือของสายการบิน ทั้งน้ี การฝึกอบรม
การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินจะครอบคลุมความรู้ ทกัษะ และ ทศันคติท่ีหลากหลาย ซ่ึง
ไม่ไดเ้นน้ความรู้ดา้นเทคนิคและทกัษะท่ีจ าเป็นในการบินและการด าเนินงานหรือเคร่ืองบิน แต่เนน้
ทกัษะทางปัญญาและมนุษยสัมพนัธ์ (Cognitive and Interpersonal Skills) หรือทกัษะทางสังคมท่ี
จ าเป็นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ซ่ึง Flin et al. (2003) เรียกทกัษะ
เหล่าน้ีวา่ทกัษะท่ีไม่ใช่เทคนิค (NOTECHS)  

 การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน จึงเป็นการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีอยู่
ทั้งหมดอยา่งมีประสิทธิภาพ (เช่น ลูกเรือ เคร่ืองบิน ระบบ และส่ิงอ านวยความสะดวกสนบัสนุน) 
เพื่อให้การด าเนินงานมีความปลอดภยัและมีประสิทธิภาพ ดว้ยการเพิ่มทกัษะการส่ือสารและการ
จดัการดา้นต่างๆของลูกเรือ เช่น การตระหนกัรู้ในสถานการณ์ การตดัสินใจ ความเครียดและการ
จดัการความเครียด การส่ือสาร ภาวะผูน้ า ความร่วมมือ และวฒันธรรมความปลอดภยัขององคก์าร 
เป็นตน้ ทั้งน้ี การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน มีทั้งฝึกอบรมเบ้ืองตน้ (Initial) และการฝึก
ทบทวนประจ าปี (Recurrent) อยา่งนอ้ย 1 คร้ังทุกปีตามก าหนด โดยผูส้อนสามารถสังเกตและแสดง
ความคิดเห็นเพิ่มเติม ดงันั้น จากเน้ือหาและกระบวนการของการฝึกอบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบินจึงสนบัสนุนการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด เช่น           
ผลการศึกษาผลกระทบของการฝึกอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินของช่าง          
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อากาศยาน: ผลลพัธ์อนัเกิดจากประสบการณ์ท่ีผา่นมาในระยะเวลา 3 ปีของ Taylor and Robertson, 
1995) พบว่าจุดส าคญัของผลลพัธ์จากโปรแกรมการฝึกอบรมน้ี ไดแ้ก่ ความปลอดภยัท่ีเพิ่มข้ึน มี
ทศันคติเชิงบวกต่อความมัน่ใจในการส่ือสารมากข้ึน (The use of more assertive communication) 
และการจดัการความเครียดไดดี้ข้ึน (Improved management of stress) 

 ดงันั้นจึงเป็นไปไดว้่า การจดัการความเครียดเป็นหัวขอ้ส าคญัท่ีลูกเรือตอ้งเขา้อบรม
การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินทุกปี  เช่น ขอ้ก าหนดการรับรองผูด้  าเนินการเดินอากาศ
ก าหนดให้การอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน ต้องมีการพัฒนาการฟ้ืนคืน 
(Resilience development) ซ่ึงเน้ือหาจะครอบคลุมเร่ืองการฟ้ืนคืนทางจิต เพื่อให้ลูกเรือเขา้ใจวา่การ
ฟ้ืนคืนทางจิตเป็นส่ิงจ าเป็นในการตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั การมีวิจารณญาณและ
ปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์เฉพาะ เป็นตน้ (Civil Aviation Authority of Thailand, 2019) lazarus 
and Folkman (1984) เห็นว่า ความเครียด เป็นปฎิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัส่ิงแวดล้อมท่ีบุคคล
ประเมินการใช้ประโยชน์กบัการปรับตวัอย่างเต็มท่ี ดงันั้น สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนกบัลูกเรือจะมี
ความเครียดหรือไม่จึงข้ึนกบัการประเมินความสมดุลระหว่างความตอ้งการ (Demands) กบัแหล่ง
ประโยชน์ท่ีมีอยู ่ (Resources) ของลูกเรือนั้น ภาวะความเครียดของลูกเรือจึงตอ้งผา่นกระบวนการ   
รู้คิด (Cognitive process) หรือเป็นการประเมินด้วยสติปัญญา (Cognitive appraisal) ผลการศึกษา 
(Siegrist and Marmot, 1998 อา้งถึงใน คณิน จินตนาปราโมทย ์และ พรชัย สิทธิศรัณยก์ุล, 2019) 
สอดคล้องกบั Karasek โดยพบว่า ความเครียดเป็นผลมาจากการขาดความสมดุลระหว่างความ
พยายาม และผลตอบแทนท่ีได้ (Effort reward imbalance model) โดยบุคคลผูท้  างานย่อมมีความ
พอใจเม่ือใชค้วามพยายามนอ้ย แต่ไดรั้บผลตอบแทนสูง แต่ยอ่มไม่พึงพอใจถา้หากวา่ความพยายาม
ท่ีต้องใช้สูง แต่ผลตอบแทนท่ีได้รับมีน้อย สอดคล้องกับแนวความคิดตัวแบบความต้องการ-
ทรัพยากรในงาน (Job Demand Resources Model: JD-R model) ของ Demourouti et al., (2001) ท่ี
ใชป้ระเมินความเหน่ือยลา้จากการท างาน โดยกล่าววา่ความตอ้งการจากการท างาน (Job Demand) 
จะเก่ียวขอ้งกบัมุมมองดา้นกายภาพ สังคม หรือ องค์การของงาน ท่ีสามารถส่งผลต่อการกระตุน้
ทางดา้นร่างกายและจิตใจ ทั้งน้ีพบวา่ เม่ือความตอ้งการท างานสูง ยอ่มตอ้งใชค้วามพยายามสูงมาก
ข้ึนเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จและมีประสิทธิภาพสูงในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความเหน่ือยลา้ในการ
ท างาน ส่วนทรัพยากรในงาน (Job Resource) เก่ียวขอ้งกบัมุมมองดา้นกายภาพ สังคม หรือองคก์าร
ของงาน ท่ีท าใหเ้กิดแรงสนบัสนุนใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าหมาย ท าใหเ้กิดการพฒันาและเติบโต 

 การจดัการความเครียดจึงเป็นความพยายาม (Effort) ทั้งความคิด (Cognitive) และการ
กระท า (Behavior) ท่ีจะจัดการกับส่ิงท่ีมากระตุ้นทั้ งภายในและภายนอก โดยลูกเรือต้องใช้        
แหล่งประโยชน์ท่ีมากกว่าปกติในการจดัการกบัส่ิงกระตุน้เหล่านั้น Lazarus and Folkman (1984)  
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แบ่งพฤติกรรมการจดัการกบัความเครียด (Stress management) ไว ้2 รูปแบบ ไดแ้ก่ 1) การจดัการ
ความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขปัญหา (Problem focused coping) เป็นความพยายามในการจดัการปัญหาท่ี
ก่อให้เกิดความเครียดโดยตรง มีการหาสาเหตุ หาแนวทางแกไ้ข เลือกวิธีท่ีเหมาะสม และลงมือ
แกปั้ญหา ซ่ึงอาจจะจดัการท่ีตวัปัญหาหรือมุ่งแกท่ี้ตวัลูกเรือเอง หรือปรับเปล่ียนส่ิงแวดลอ้ม ลูกเรือ
ประเมินว่าสามารถปรับหรือเปล่ียนแปลงให้บรรเทาลงได้ การมุ่งแก้ท่ีตนเองน้ี เป็นการ
เปล่ียนแปลงวิธีการประเมินค่าทางปัญญา เพื่อพัฒนาและเรียนรู้วิธีการใหม่ ส่วนการปรับ
ส่ิงแวดลอ้มถือเป็นการแกไ้ขท่ีแหล่งประโยชน์หรือวิธีการ ทั้งน้ีผลการวิจยั พบว่า ลูกเรือสายการ
บินประจ ามีก าหนดมีการจดัการความเครียดอยูใ่นระดบัเป็นประจ า และบ่อยคร้ัง โดยขอ้ท่ีมีระดบั
พฤติกรรมหรือการกระท าสูงสุด คือ การวิเคราะห์ปัญหา หาแนวทางแกไ้ขปัญหา และเลือกวิธีท่ีดี
ท่ี สุด และ 2)  การจัดการความเครียดโดยมุ่งแก้ไขอารมณ์ (Emotion focused coping) เ ป็น
กระบวนการความคิดและพฤติกรรมท่ีลูกเรือเลือกใช้ในการลด บรรเทาความวิตกกงัวล ดว้ยการ
ปรับอารมณ์ของตน เน่ืองจากลูกเรือประเมินแลว้วา่ไม่สามารถปรับเปล่ียนสถานการณ์ท่ีท าให้เกิด
ความเครียดนั้ นได้ ทั้ งน้ีผลการวิจัย พบว่า ลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด มีการจัดการ
ความเครียดอยูใ่นระดบัเป็นประจ า บ่อยคร้ัง และ ค่อนขา้งบ่อย โดยขอ้ท่ีมีระดบัพฤติกรรมหรือการ
กระท าสูงสุด คือ เม่ือเกิดความเครียดจะหางานอดิเรกท า  

 ทั้งการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินและวฒันธรรมความปลอดภยัเป็นตวัแปรท่ี
มีความสามารถร่วมกนัในการอธิบายผลการจดัการความเครียดของลูกเรือ จึงสรุปไดว้า่การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน มีอิทธิพลต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามี
ก าหนดในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผา่นวฒันธรรมความปลอดภยั   
 

3. ข้อเสนอแนะ  
 
 3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้     
  3.1.1 ถึงแมว้า่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน
โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด แต่ควรพฒันาให้อยู่ในระดบัสูงท่ีสุดต่อไป เน่ืองจากการอบรมใน
ห้องเรียนดว้ยการบรรยาย (Lecture) อาจไม่เพียงพอ จึงควรส่งเสริมบรรยากาศการมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นหรือประสบการณ์การท างานในลกัษณะท่ีผูส้อนเป็นผูน้ ากระบวนการเรียนรู้ เป็นผู ้
อ  านวยความสะดวก (Facilitator) เพื่อให้เกิดชุดความรู้ข้ึนภายในจิตใจของผูเ้รียนเอง จะท าให้ได้
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ท่ีผูบ้ริหารและครูฝึกใช้ปรับปรุงระเบียบ นโยบาย ขั้นตอนการท างานท่ีอาจ
ลา้สมยั การอบรมควรจดัร่วมกนั (Joint Training) ระหวา่งลูกเรือ นกับิน หรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ท าใหเ้กิดความตระหนกัในบทบาทและการปฎิบติังานร่วมกนั นอกจากนั้นควรมีการสอบถามความ
คิดเห็นหลงัจากการฝึกอบรม มีการคน้หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมเพิ่มเติมจากใบก าหนดหนา้ท่ี
งานหรือความสามารถหลกัของลูกเรือ เน่ืองจากลูกเรือมีบทบาทเป็นตวัเช่ือมโยงให้สายการบิน
สามารถปรับตวัเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม         
  3.1.2  ถึงแมว้า่ผลการวิจยัจะแสดงถึงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมความ
ปลอดภยัโดยรวมอยูใ่นระดบั “มากท่ีสุด” แต่บางดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นพนัธสัญญา และ
ด้านความยุติธรรม ประเด็นดงักล่าวอาจเก่ียวขอ้งในระดบัองค์การและผูบ้ริหาร เป็นโอกาสให้
ผูเ้ก่ียวข้องให้การสนับสนุนและสร้างความเช่ือมัน่ผ่านนโยบายและขั้นตอนการท างานท่ีเน้น
ประสิทธิภาพและความปลอดภยัอยา่งจริงจงั สนบัสนุนขอ้มูลและความรู้ท่ีทนัต่อเหตุการณ์ เรียนรู้
ถอดบทเรียนเพื่อการเปล่ียนแปลง สามารถปรับตวัให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ได้รวดเร็ว สร้าง
บรรยากาศของความไวเ้น้ือเช่ือใจ ส่งเสริมการรายงานเก่ียวกบัความปลอดภยั นอกจากนั้น ควรจดั
ใหมี้การประเมินทศันคติและพฤติกรรม เน่ืองจากความคิดเห็นต่อวฒันธรรมความปลอดภยัสามารถ
ข้ึนหรือลง ดงันั้นผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้งตอ้งมีขอ้มูลเพื่อสะทอ้นค่านิยมและพฤติกรรมพนกังานวา่
อยูใ่น   ระดบัใดและเป็นท่ีน่าพึงปรารถนาหรือไม่ จะไดเ้ขา้จดัการสภาพแวดลอ้ม จดัหาเคร่ืองมือ 
หรือนโยบายท่ีชดัเจนไดท้นัท่วงที 
  3.1.3  ผลการวิจยัพบวา่ระดบัการจดัการความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขปัญหา และการ
จดัการความเครียดโดยมุ่งแกไ้ขอารมณ์ โดยรวมอยูใ่นระดบับ่อยคร้ังทั้ง 2 ดา้น คือการมีพฤติกรรม
การจดัการความเครียดดา้นนั้นๆบ่อยคร้ัง มีผลดีต่อองค์การ ทั้งน้ีเพราะลูกเรือสามารถท างานไดดี้
ภายใตค้วามกดดนัท่ีเหมาะสม แต่เม่ือมีความกดดนัเพิ่มข้ึนอาจท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ
ต ่าลง ดงันั้นองคก์ารควรหาแนวทางในการป้องกนัและปรับปรุงเพื่อแกไ้ขปัญหาโดยสนบัสนุนให้
ลูกเรือใชว้ธีิการจดัการความเครียดท่ีเหมาะสม ดว้ยโปรแกรมการอบรมพิเศษ 
  3.1.4  จากการวิจยัพบวา่การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินมีอิทธิพลต่อการ
จดัการความเครียดของลูกเรือ ดงันั้นองค์การจึงควรสนบัสนุนการฝึกอบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นการบินอย่างเต็มท่ี ให้ลูกเรือมีความรู้ความเขา้ใจเพื่อพฒันาทกัษะท่ีไม่ใช่เทคนิค (non-
technical skill) มีคุณลกัษณะและพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา สามารถน าความรู้ ประสบการณ์ไป
ประยกุตใ์ชใ้นการจดัการความเครียดในชีวติประจ าวนัและการปฎิบติังาน 
  3.1.4  จากการวิจัยพบว่าว ัฒนธรรมความปลอดภัยมีอิทธิพลต่อการจัดการ
ความเครียดของลูกเรือ วฒันธรรมความปลอดภยัจึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการพฒันาองคก์ารและ
บุคลากร การสร้างวฒันธรรมความปลอดภยัให้เกิดข้ึนในองคก์ารจ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือของ
ทุกคนในองค์การ ผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัในการใช้วิสัยทศัน์และภาวะผูน้ าวางแผนจดัการและ
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ควบคุมให้เกิดวฒันธรรมความปลอดภยัท่ีพึงปรารถนา สามารถสนบัสนุนให้ลูกเรือสามารถจดัการ
ความเครียดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทุกคนในองคก์ารมีคุณภาพชีวติท่ีดี 
  3.1.5  ผลการวิจัยคร้ังน้ีพบด้วยว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินมี
อิทธิพลต่อการจดัการความเครียด ผา่นวฒันธรรมความปลอดภยั ดงันั้นจึงควรพฒันาหลกัสูตรการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินให้เกิดประโยชน์สูงสุด สามารถวดัและประเมินผลลพัธ์การ
เรียนรู้ได ้ลูกเรือสามารถน าทกัษะความรู้ไปพฒันาตนเอง ส่งเสริมผลการจดัการความเครียดอย่าง
ถูกตอ้ง ท าให้สามารถฟ้ืนคืนได้อย่างรวดเร็วเม่ือตอ้งพบกบัความเครียด เม่ือลูกเรือมีทกัษะและ
พฤติกรรมในการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินไดอ้ยา่งเหมาสม จะช่วยให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการท างานและความปลอดภยั ซ่ึงถือเป็นการส่งเสริมความเช่ือ ค่านิยม และพฤติกรรม ก่อใหเ้กิด
วฒันธรรมความปลอดภยัขององคก์ารในเชิงบวกต่อไป 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1  การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถาม ดงันั้นในการวจิยั
คร้ังต่อไปอาจพิจารณาใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อเป็นการต่อยอดจากการวิจยัในคร้ังน้ีโดยใชก้าร
สัมภาษณ์เชิงลึก การสังเกต หรือวธีิอ่ืนๆ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลเชิงลึกมากยิง่ข้ึน 
  3.2.2  ในการศึกษาวิจยัต่อไปสมควรพิจารณาศึกษาตวัแปรส่งผ่านอ่ืนๆ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการจดัการความเครียดใหดี้ยิง่ข้ึน 
  3.2.3  การวิจยัคร้ังน้ีใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดเท่านั้น 
ดงันั้น อาจท าการศึกษาต่อยอดในส่วนผูท้  างานในอากาศอ่ืนๆ หรือฝ่ายสนบัสนุนการปฎิบติัการบิน 
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ค่า IOC ของแบบสอบถาม 
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ค่า IOC ของแบบสอบถาม 
เร่ือง “อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบินและวฒันธรรมความปลอดภยัต่อการจดัการ
ความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019” 
ตอนท่ี 2 ความเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน 

Item 
ค่าคะแนน 

Sum IOC 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 คนที ่6 

1 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
2 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
3 1 1 1 0 0 1 4 0.67 
4 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
5 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
6 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
7 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
8 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
9 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

10 1 1 1 0 1 1 5 0.83 
11 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
12 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
13 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
14 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
15 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
16 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
17 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
18 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
19 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
20 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
21 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
22 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
23 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
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Item 
ค่าคะแนน 

Sum IOC 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 คนที ่6 

24 1 1 1 0 1 1 5 0.83 
25 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
26 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
27 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
28 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
29 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
30 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
31 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
32 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
33 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
34 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
35 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
36 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
37 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
38 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
39 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
40 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
41 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
42 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
43 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
44 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

Total 44 44 44 41 43 44 260 0.98 
IOC Score 0.98 

 
 
 
 



160 
 
ตอนท่ี 3 ความเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมความปลอดภยั 

Item 
ค่าคะแนน 

Sum IOC 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 คนที ่6 

1 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
2 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
3 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
4 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
5 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
6 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
7 1 1 0 1 1 1 5 0.83 
8 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
9 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

10 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
11 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
12 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
13 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
14 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
15 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
16 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
17 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
18 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
19 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
20 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
21 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
22 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
23 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
24 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
25 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
26 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
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Item 
ค่าคะแนน 

Sum IOC 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 คนที ่6 

27 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
28 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
29 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
30 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
31 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
32 1 1 1 0 1 1 5 0.83 
33 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
34 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
35 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
36 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
37 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
38 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
39 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
40 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
41 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
42 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
43 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
44 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
45 1 1 1 1 0 1 5 0.83 
46 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
47 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
48 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
49 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
50 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
51 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
52 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

Total 52 52 51 51 51 52 309 0.99 
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Item 
ค่าคะแนน 

Sum IOC 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 คนที ่6 

IOC Score 0.99 
 
ตอนท่ี 4 ความเห็นเก่ียวกบัการจดัการความเครียด 

Item 
ค่าคะแนน 

Sum IOC 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 คนที ่6 

1 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
2 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

3 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

4 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

5 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

6 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

7 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

8 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

9 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

10 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

11 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

Total 11 11 11 11 11 11 66 1.00 

IOC Score 1.00 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



163 
 

ค่า IOC โดยรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
เร่ือง “อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินและวฒันธรรมความปลอดภยัต่อการ
จดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนด ในช่วงสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัส         
โคโรนา 2019” 

Item 
ค่าคะแนน 

Sum IOC 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 คนที ่6 

1 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
2 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
3 1 1 1 0 0 1 4 0.67 
4 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
5 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
6 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
7 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
8 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
9 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

10 1 1 1 0 1 1 5 0.83 
11 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
12 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
13 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
14 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
15 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
16 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
17 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
18 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
19 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
20 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
21 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
22 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
23 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
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Item 
ค่าคะแนน 

Sum IOC 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 คนที ่6 

24 1 1 1 0 1 1 5 0.83 
25 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
26 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
27 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
28 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
29 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
30 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
31 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
32 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
33 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
34 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
35 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
36 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
37 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
38 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
39 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
40 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
41 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
42 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
43 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
44 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
45 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
46 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
47 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
48 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
49 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
50 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
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Item 
ค่าคะแนน 

Sum IOC 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 คนที ่6 

51 1 1 0 1 1 1 5 0.83 
52 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
53 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
54 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
55 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
56 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
57 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
58 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
59 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
60 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
61 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
62 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
63 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
64 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
65 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
66 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
67 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
68 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
69 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
70 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
71 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
72 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
73 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
74 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
75 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
76 1 1 1 0 1 1 5 0.83 
77 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
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Item 
ค่าคะแนน 

Sum IOC 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 คนที ่6 

78 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
79 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
80 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
81 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
82 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
83 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
84 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
85 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
86 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
87 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
88 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
89 1 1 1 1 0 1 5 0.83 
90 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
91 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
92 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
93 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
94 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
95 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
96 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
97 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
98 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

99 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

100 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

101 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

102 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

103 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

104 1 1 1 1 1 1 6 1.00 
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Item 
ค่าคะแนน 

Sum IOC 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 คนที ่6 

105 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

106 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

107 1 1 1 1 1 1 6 1.00 

Total 107 107 106 103 105 107 635 0.99 
IOC Score 0.99 

 
หมายเหตุ ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 1 คือ นาวาอากาศเอก สุวรรณ ภู่เตง็ 
  ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 2 คือ กปัตนั ดร.ธนะพฒัน์ ศิริจารุอนนัต ์
  ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 3 คือ อ.ดร.นนทล์ฉตัร วรีานุวตัต์ิ 
  ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 4 คือ รศ.ดร.อรจรีย ์ณ ตะกัว่ทุ่ง 
  ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 5 คือ กปัตนั นพ. กรพรหม แสงอร่าม 
  ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 6 คือ พญ. เพชรดาว โตะ๊มีนา 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามในการวจิัย 
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แบบสอบถาม 
 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามเร่ืองอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบินและ
วฒันธรรมความปลอดภยัต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือสายการบินประจ ามีก าหนดในช่วง
สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านการบินและวฒันธรรมความปลอดภยัต่อการจดัการความเครียดของลูกเรือ 
ประกอบดว้ย ชุดแบบสอบถาม 4 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป ตอนท่ี 2 การรับรู้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดา้นการบิน ตอนท่ี 3 การรับรู้วฒันธรรมความปลอดภยั และตอนท่ี 4 การจดัการ
ความเครียด 

ทั้งน้ีขอ้มูลของท่านจะถูกเก็บรักษาเป็นความลบั โดยจะไม่มีการน าขอ้มูลไปใช้ในกรณี      
อ่ืนใด นอกจากการวิจยัคร้ังน้ี และจะรายงานผลเป็นภาพรวม ไม่มีการรายงานผลเป็นรายบุคคล 
ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านไว ้ณ โอกาสน้ี 

ผูว้จิยั นาย ดิณห์ ศุภสมุทร 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 
ค าช้ีแจง ใหท้่านเติมขอ้ความลงในช่องวา่ง ...... ใหล้ะเอียด และท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่งท่ี
ตรงกบัความเป็นจริง 
1. อายุ  
     (….) 21-30 ปี 
     (….) 31-40 ปี 
     (….) 41-50 ปี 
     (….) 51-60 ปี 
2. เพศ (….) ชาย (….) หญิง 
3. สถานภาพสมรส (….) โสด (….) สมรส (….) หยา่/หมา้ย 
4. ต าแหน่งงาน  
     (….) ผูจ้ดัการ/หวัหนา้เท่ียวบิน  
     (….) พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชั้นหน่ึง/ชั้นธุรกิจ  
     (….) พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชั้นประหยดั 
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5. รายได้ต่อเดือน (….) ต ่ากวา่ 20,000 บาท    (….) 20,000--30,000 บาท  
                              (….) 30,001-40,000 บาท  (….) 40,001-50,000 บาท  
                              (….) 50,001-60,000 บาท   (….) มากกวา่ 60,000 บาท 
6. อายุงาน  
     (….) 0-10 ปี    (….) 11-20 ปี 
     (….) 21-30 ปี    (….) 31-40 ปี 
 
ตอนที ่2 แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบิน 
ค าช้ีแจง ขอให้ท่านอ่านขอ้ความทีละขอ้แลว้พิจารณาว่าขอ้ความนั้นสอดคลอ้งกบัตวัตนของท่าน
หรือพฤติกรรมของท่านในระดบัใด แลว้ท าเคร่ืองหมาย X ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของ
ท่านมากท่ีสุด 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
ดา้นความร่วมมือ : การสร้างและรักษาทีม 
1. ท่านชอบสร้างบรรยากาศเป็นกนัเอง
บนเท่ียวบินกบัเพื่อนร่วมงาน 

     

2. ท่านสนบัสนุนขอ้มูลการบินและ
ยอมรับค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงาน 

     

3. ท่านไม่ชอบการชิงดีชิงเด่น      
ดา้นความร่วมมือ : การค านึงถึงผูอ่ื้น 
4. ท่านรับฟังขอ้เสนอแนะจากเพื่อน
ร่วมงานแมไ้ม่เห็นดว้ย 

     

5. ท่านคิดถึงใจเขาใจเรา       
6. ท่านใหค้  าแนะน าเพื่อนร่วมงานเป็น
การส่วนตวัหลงัเท่ียวบิน 

     

ดา้นความร่วมมือ : การสนบัสนุนผูอ่ื้น 
7. ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานตาม
ความจ าเป็นของสถานการณ์ 

     

8. ท่านเสนอตวัเพื่อใหค้วามช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงาน 
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ดา้นความร่วมมือ : การแกไ้ขความขดัแยง้ 
9. ท่านรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

     

10. ท่านช่วยเสนอแนวทางการแกไ้ขขอ้
ขดัแยง้ 

     

11. ท่านใหค้วามส าคญัวา่อะไรผดิพลาด
มากกวา่ใครท าผดิ  

     

ดา้นภาวะผูน้ าและทกัษะการจดัการ: การใชอ้ านาจและความเด็ดขาด 
12. ท่านคิดหาวธีิใหเ้พื่อนร่วมงานได ้
  มีส่วนร่วมตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จส้ิน
ภารกิจ 

     

13. ท่านสั่งการตามหนา้ท่ีเม่ือ
สถานการณ์มีความจ าเป็น 

     

14. ท่านสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ขอ้เสนอแนะ
ของเพื่อนร่วมงานทุกคนมีความส าคญั 

     

15. ท่านกระตุน้ทีมงานดว้ยการช่ืนชม      
ดา้นภาวะผูน้ าและทกัษะการจดัการ: การก าหนดและรักษามาตรฐาน 
16. ท่านตอ้งมัน่ใจไดว้า่เพื่อนร่วมงาน
สามารถปฏิบติังานไดต้ามขั้นตอน  

     

17. ท่านพร้อมเขา้แทรกแซงเม่ือเห็นวา่
งานเบ่ียงเบนจากมาตรฐาน 

     

18. ท่านใหค้  าปรึกษากรณีจ าเป็นตอ้ง
เบ่ียงเบนไปจากมาตรฐาน 

     

19. ท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมัน่
เพื่อใหบ้รรลุประสิทธิภาพสูงสุด 

     

ดา้นภาวะผูน้ าและทกัษะการจดัการ: การวางแผนและการประสานงาน 
20. ท่านส่งเสริมใหมี้การวางแผน
ร่วมกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

     

21. ท่านระบุเป้าหมายของแผนไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 
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22. มีการประสานงานกบัเพื่อนร่วมงาน
กรณีตอ้งเปล่ียนแปลงแผน 

     

23. ท่านประสานงานและก าหนดเวลา
เสร็จส้ินของงาน 

     

ดา้นภาวะผูน้ าและทกัษะการจดัการ: การจดัการภาระงาน 
24. ท่านมอบหมายงานและตรวจสอบ
แกไ้ขงานอยา่งเหมาะสม 

     

25. ท่านจดัล าดบัความส าคญัได้
เหมาะสมกบัทรัพยากรท่ีใชใ้นการ
ท างานบนเท่ียวบิน  

     

26. ท่านจดัสรรเวลาไดเ้หมาะสมจนจบ
เท่ียวบิน  

     

27. ท่านแจง้ใหเ้พื่อนร่วมงานทราบเม่ือ
ท่านมีความเครียดและความเหน่ือยลา้  

     

ดา้นการตระหนกัรู้ในสถานการณ์: การตระหนกัรู้เก่ียวกบัระบบ 
28. ท่านติดตามและรายงานการ
เปล่ียนแปลงสถานะของระบบท่ีใชง้าน
บนเท่ียวบิน 

     

29. ท่านรับทราบขอ้มูล และการ
เปล่ียนแปลงของระบบท่ีใชง้านบน
เท่ียวบิน 

     

ดา้นการตระหนกัรู้ในสถานการณ์: การตระหนกัรู้เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม 
30. ท่านตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้ม
รอบตวัขณะใหบ้ริการบนเท่ียวบินอยู่
เสมอ 

     

31. ท่านแบ่งปันขอ้มูลส าคญัเก่ียวกบั
ส่ิงแวดลอ้มบนเท่ียวบินกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

     

32. ท่านร้องขอทรัพยากรจากภายนอก
เท่ียวบินหากมีความจ าเป็น 
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ดา้นการตระหนกัรู้ในสถานการณ์: การตระหนกัรู้เก่ียวกบัเวลา 
33. ท่านปรึกษาหารือเก่ียวกบัขอ้จ ากดั
ดา้นเวลากบัเพื่อนร่วมงาน 

     

34. ท่านปรึกษาหารือกลยทุธ์การรับมือ
หากเกิดเหตุฉุกเฉินบนเท่ียวบิน      

     

35. ท่านสามารถคาดการณ์ปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนบนเท่ียวบินไดใ้นอนาคต 

     

ดา้นการตดัสินใจ: การนิยามปัญหา 
36. ท่านรวบรวมขอ้มูลเพื่อระบุถึง
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนบนเท่ียวบิน      

     

37. ท่านทบทวนถึงสาเหตุของปัญหาบน
เท่ียวบินกบัเพื่อนร่วมงาน 

     

ดา้นการตดัสินใจ: การก าหนดทางเลือก 
38. ท่านสามารถก าหนดทางเลือกในการ
แกปั้ญหา 

     

39. ท่านใหเ้พื่อนร่วมงานมีส่วนร่วม
เลือกแนวทางในการเแกไ้ขปัญหา 

     

ดา้นการตดัสินใจ: การประเมินความเส่ียงและการเลือกทางเลือก 
40. ท่านใหเ้พื่อนร่วมงานมีส่วนร่วม
ประเมินความเส่ียง 

     

41. ท่านพดูคุยถึงความเส่ียงและขอ้จ ากดั
ท่ีเป็นไปไดก้บัเพื่อนร่วมงาน 

     

42. ท่านยนืยนัทางเลือกและแนวทาง
ปฎิบติัท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั 

     

ดา้นการตดัสินใจ: การทบทวนผลลพัธ์ 
43. ท่านตรวจสอบและเปรียบเทียบ
ผลลพัธ์ท่ีไดก้บัแผนท่ีวางไว ้
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ตอนที ่3 แบบสอบถามความเห็นเกีย่วกบัวฒันธรรมความปลอดภัย 
ค าช้ีแจง ขอให้ท่านอ่านขอ้ความทีละขอ้แลว้พิจารณาว่าขอ้ความนั้นสอดคลอ้งกบัตวัตนของท่าน
หรือพฤติกรรมของท่านในระดบัใด แลว้ท าเคร่ืองหมาย X ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของ
ท่านมากท่ีสุด 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
ดา้นพนัธสัญญา: ความใส่ใจของฝ่ายบริหาร 
1. การตดัสินใจของผูบ้ริหารเนน้เร่ือง
ความปลอดภยัเป็นส าคญั 

     

2. ผูบ้ริหารสามารถจดัหาทรัพยากรได้
อยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 

     

ดา้นพนัธสัญญา: การรับรู้ความส าคญัของความปลอดภยั 
3. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัประเด็น
ดา้นความปลอดภยั 

     

4. ผูบ้ริหารห่วงใยความปลอดภยัของ
ลูกเรือ 

     

ดา้นพนัธสัญญา: การจดัล าดบัความส าคญัของความปลอดภยั 
5. ผูบ้ริหารเห็นวา่ความปลอดภยัควรมา
ก่อนผลก าไรและประสิทธิภาพ 

     

6. ผูบ้ริหารลงทุนและพยายามปรับปรุง
ดา้นความปลอดภยั 

     

ดา้นพนัธสัญญา: กระบวนการและขอ้ก าหนดของกระบวนการ 
7. ผูบ้ริหารทบทวนขั้นตอนและการ
ปฏิบติัดา้นความปลอดภยั 

     

8. ผูบ้ริหารปฏิบติัตามขั้นตอนความ
ปลอดภยั 
 

     

ดา้นพนัธสัญญา: การมีส่วนเก่ียวขอ้งและรับผดิชอบส่วนบุคคลดา้นความปลอดภยั 
9. ผูบ้ริหารรับผิดชอบต่อความปลอดภยั
ส่วนบุคคลของลูกเรือ 
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10. ผูบ้ริหารจดัการกบัการด าเนินงาน
หรือกิจกรรมท่ีไม่ปลอดภยั 

     

ดา้นพฤติกรรม: พฤติกรรมการใหค้วามส าคญักบัความปลอดภยั 
11. ท่านมีการป้องกนัอุบติัเหตุและ
อุบติัการณ์ 

     

12. ท่านไม่ยอมรับความเส่ียงโดยไม่
จ  าเป็น 

     

ดา้นพฤติกรรม: ความคาดหวงัร่วมกนัและการสนบัสนุน 
13. ท่านเรียนรู้ประสบการณ์ในอดีตดา้น
ความปลอดภยัจากเพื่อนร่วมงาน 

     

14. ท่านมีความคาดหวงัร่วมกนัใน
พฤติกรรมความปลอดภยัของเพื่อน
ร่วมงาน 

     

ดา้นพฤติกรรม: ความพึงพอใจในงาน 
15. ท่านมีการติดต่อส่ือสารกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

     

16. ท่านตระหนกัและเห็นคุณค่าในงาน      
ดา้นพฤติกรรม: อุปกรณ์ท่ีเพียงพอ 
17. ท่านสามารถเขา้ถึงอุปกรณ์และ
เคร่ืองมือไดส้ะดวก 

     

18. อุปกรณ์และเคร่ืองมือมีสภาพพร้อม
ใชง้าน 

     

ดา้นความตระหนกัรู้: ตระหนกัรู้วา่งานอาจชกัน าความเส่ียงมาให ้
19. ผูบ้ริหารและลูกเรือตระหนกัถึง
ความเส่ียงในงานของตน 

     

20. ผูบ้ริหารและลูกเรือตระหนกัถึง
ความเส่ียงท่ีเกิดในงานของผูอ่ื้น 

     

ดา้นความตระหนกัรู้: ทศันคติต่ออนัตรายท่ีไม่คุน้เคย 
21. ท่านเช่ือวา่อนัตรายมีอยูทุ่กท่ีแมม้อง
ไม่เห็น 
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22. ท่านเช่ือวา่การมีแนวทางปฏิบติัท่ีดี
ดีกวา่แค่การรู้จกัส่ิงท่ีเป็นอนัตราย 

     

ดา้นความตระหนกัรู้: ความใส่ใจดา้นความปลอดภยั 
23. ท่านใส่ใจเร่ืองความปลอดภยัมาก
เป็นพิเศษ 

     

24. ท่านเช่ือวา่ความปลอดภยัสามารถ
สร้างความต่อเน่ืองทางธุรกิจ 

     

ดา้นการปรับตวั: การกระท าเชิงรุกเพื่อป้องกนัเหตุการณ์ดา้นลบ 
25. ท่านคิดวา่เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนไม่ใช่
ปัจจยัอยา่งเดียวท่ีน ามาปรับปรุงความ
ปลอดภยั 

     

26. ท่านคิดวา่ลูกเรือสามารถคน้หา
ปัญหาดา้นความปลอดภยัดว้ยตนเอง 

     

ดา้นการปรับตวั: การจดัการกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
27. ท่านคิดวา่มีการด าเนินการกบั
รายงานอุบติัเหตุหรืออุบติัการณ์ท่ีไดรั้บ  

     

28. ท่านคิดวา่มีการติดตามและปรับปรุง
ขอ้เสนอแนะท่ีไดรั้บใหเ้กิดประโยชน์ 

     

ดา้นการปรับตวั: ขอ้มูลน าเขา้ของพนกังาน 
29. ท่านคิดวา่มีการส่งเสริมใหลู้กเรือ
เสนอแนะและปรับปรุงความปลอดภยั 

     

30. ท่านคิดวา่มีการมอบหมายบุคคลท่ี
เหมาะสมมาช่วยแกปั้ญหา 

     

ดา้นขอ้มูล: ความพร้อมของขอ้มูล 
31. ท่านคิดวา่มีความพร้อมของขอ้มูลท่ี
จ  าเป็นต่อการท างานบนเท่ียวบิน  

     

32. ขอ้มูลและค าแนะน ามีความชดัเจน      
ดา้นขอ้มูล: การส่ือสารขอ้มูลการท างาน 
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33. ท่านคิดวา่มีความสะดวกในการ
ส่ือสารระหวา่งลูกเรือและหน่วยงาน
ต่างๆ 

     

34. ท่านคิดวา่มีความชดัเจนวา่ใครตอ้ง
ส่ือสารขอ้มูลการท างานกบัใคร 

     

ดา้นขอ้มูล: การอบรม 
35. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมดา้นความ
ปลอดภยัอยา่งเพียงพอ 

     

36. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมใน
สถานการณ์ฉุกเฉินอยา่งเพียงพอ 

     

ดา้นขอ้มูล: ระบบการรายงานดา้นความปลอดภยั 
37. ท่านรับรู้ถึงความส าคญัของระบบ
การรายงานดา้นความปลอดภยั 

     

38. ท่านไดรั้บการส่งเสริมให้รายงาน
ปัญหาดา้นความปลอดภยั 

     

ดา้นขอ้มูล: ความสมคัรใจในการใชร้ะบบการรายงาน 
39. ท่านมีความเตม็ใจท่ีจะรายงานแม้
เป็นอุบติัการณ์เล็กนอ้ย 

     

40. ท่านคิดวา่มีความเป็นไปไดใ้นการ
รายงานแบบไม่เปิดเผยตวัตน 

     

ดา้นขอ้มูล: ผลการรายงานความปลอดภยั 
41. มีการช่ืนชมเพื่อนร่วมงานท่ีรายงาน
ปัญหาดา้นความปลอดภยั 

     

42. ท่านมีความพึงพอใจกบัวิธีการ
รายงานความปลอดภยั 

     

ดา้นขอ้มูล: การส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบัความปลอดภยั 
43. ท่านส่ือสารประเด็นดา้นความ
ปลอดภยัใหก้บัเพื่อนร่วมงาน 
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44. ท่านเช่ือวา่ขอ้มูลจากเพื่อนร่วมงาน
สามารถเปล่ียนแปลงผลกระทบดา้น
ความปลอดภยั 

     

ดา้นขอ้มูล: การแลกเปล่ียนขอ้มูลเก่ียวกบัประเด็นความปลอดภยั 
45. ท่านมีการพดูถึงประเด็นดา้นความ
ปลอดภยัของเพื่อนร่วมงาน 

     

46. ท่านมีการทบทวนพูดถึงเหตุการณ์ท่ี
เคยเกิดข้ึนกบัเพื่อนร่วมงาน 

     

ดา้นความยติุธรรม: ประเมินพฤติกรรมเก่ียวกบัความปลอดภยั 
47. ท่านเช่ือวา่มีความความแตกต่าง
ชดัเจนของพฤติกรรมท่ียอมรับไดแ้ละ
ไม่สามารถยอมรับได ้

     

48. ท่านสามารถรับรู้ผลของการรายงาน
ปัญหาดา้นความปลอดภยั 

     

ดา้นความยติุธรรม: การรับรู้การประเมินผล 
49. ท่านคิดวา่มีการตดัสินท่ียุติธรรมหลงั
มีเหตุการณ์ไม่พึงประสงค ์

     

50. ท่านคิดวา่มีความชดัเจนของระบบ
การประเมินผล 

     

ดา้นความยติุธรรม: การส่งผา่นความรับผิดชอบ 
51. ท่านสามารถรับรู้ขอ้ผิดพลาดของ
ตนเองจากผูบ้ริหาร 

     

52. ท่านคิดวา่ไม่มีการหาผูรั้บผดิแทน
คนอ่ืนหลงัเกิดเหตุการณ์ไม่พึงประสงค ์
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ตอนที ่4 แบบสอบถามความเห็นเกีย่วกบัการจัดการความเครียด 
ค าช้ีแจง ขอให้ท่านอ่านขอ้ความทีละขอ้แล้วพิจารณาว่าเม่ือท่านเกิดความเครียดจากการท างาน
ขอ้ความนั้นสอดคลอ้งกบัตวัตนของท่านหรือพฤติกรรมของท่านในระดบัใด แลว้ท าเคร่ืองหมาย X 
ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัการกระท าหรือพฤติกรรมของท่านมากท่ีสุด 

ข้อความ 
 

ระดับพฤติกรรม 

ท าเป็น
ประจ า 

ท า
บ่อยคร้ัง 

ท า
ค่อนข้าง
บ่อย 

ท า
ค่อนข้าง
น้อย 

ท า 
ไม่บ่อย 

ไม่เคย
ท าเลย 

การจัดการความเครียดโดยมุ่งแก้ไขอารมณ์ 
1. เม่ือเกิดความเครียดท่านมกัจะ
เก็บปัญหาไวค้นเดียวไม่ปรึกษาใคร 

      

2. เม่ือเกิดความเครียดท่านหางาน
อดิเรกท า เช่น อ่านหนงัสือ ดูหนงั 
ฟังเพลง ออกก าลงักาย ศึกษา
ธรรมะ 

      

3. เม่ือเกิดความเครียดท่านพูดคุย
ปรึกษาปัญหากบับุคคลใน
ครอบครัว 

      

การจัดการความเครียดโดยมุ่งแก้ไขปัญหา 
4. เม่ือเกิดความเครียดท่านก าหนด
เป้าหมายในการแกปั้ญหาเป็น
เร่ืองๆ 

      

5. ท่านใชป้ระสบการณ์เดิมจดัการ
กบัปัญหาท่ีมากระทบ 

      

6. ท่านคน้หารายละเอียดขอ้มูล
ข่าวสาร เพื่อท่ีจะน ามาช่วย
แกปั้ญหา 

      

7. ท่านคน้หาสาเหตุของปัญหาเม่ือ
เกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 
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8. ท่านวเิคราะห์ปัญหา หาแนวทาง
แกไ้ขปัญหา และเลือกวธีิท่ีดีท่ีสุด 

      

9. เม่ือเกิดปัญหาเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานท่านขอความช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงาน 

      

10. เม่ือเกิดปัญหาท่ีเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังาน ท่านขอความช่วยเหลือ
จากผูบ้งัคบับญัชา 

      

11. ท่านส ารวจความสามารถของ
ตนเองในการแกไ้ขปัญหา และ
ตั้งเป้าหมายในส่ิงท่ีเป็นไปได ้
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ประวตัผู้ิวจิยั 
 

ช่ือ   นาย ดิณห์ ศุภสมุทร 
วนั เดือน ปีเกิด                 26 ธนัวาคม 2505 
สถานท่ีเกิด                       พญาไท กรุงเทพมหานคร 
ประวติัการศึกษา  สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (M.A.)  
สถานท่ีท างาน บริษทั ไทยไฟลทเ์ทรนน่ิง จ ากดั ในก ากบัของบริษทัการบินไทย จ ากดั 

(มหาชน) และเป็น Approved Training Organizations (ATO) ของ
ส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย 

ต าแหน่ง  Chief, Division of Academic Affairs 
 
 


