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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางวัฒนธรรมกับการปรับตัวของ
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินชาวต่างชาติ เก็บข้อมูลโดยการสุ่มตัวอย่างแบบง่ายจากกลุ่มพนักงานต้อนรับบน
เคร่ืองบินของสองสายการบินในตะวันออกกลางจํานวน 349 คน วิเคราะห์ข้อมูลแบบเส้นทางกําลังสองน้อย
ที่สุดบางส่วน (Partial Least Square: PLS-SEM) ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป SmartPLS 3.0 ในการทดสอบ
สมมติฐาน ผลการศึกษาพบว่าอภิปัญญาทางวัฒนธรรม ความรู้ทางวัฒนธรรม และ แรงจูงใจในการเรียนรู้
วัฒนธรรม มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญกับการปรับตัวทั่วไป และการปรับตัวในการมีปฏิสัมพันธ์กับคน
ท้องถิ่นที่ระดับนัยสําคัญที่ 0.5 อย่างไรก็ตามผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับ
วัฒนธรรมที่แตกต่างไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญกับการปรับตัวทุกรูปแบบของพนักงานต้อนรับ
ชาวต่างชาติ ผลการศึกษาสามารถนําไปใช้เพ่ือการสรรหาและคัดเลือก รวมถึงการอบรมและพัฒนาในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เก่ียวกับความแตกต่างทางวัฒนธรรมของชาวต่างชาติ โดยเฉพาะพนักงานต้อนรับบน
เครื่องบิน ซึ่งองค์การสายการบินที่มีพนักงานต้อนรับชาวต่างชาติควรให้ความใส่ใจในเรื่องของความฉลาดทาง
วัฒนธรรมของพนักงานกลุ่มน้ี 
คําสําคญั:  ความแตกต่างทางวัฒนธรรม; ความฉลาดทางวัฒนธรรม; การบริหารทรัพยากรมนุษย์; การปรับตัว
ข้ามวัฒนธรรม 
 

Abstract 
The research aims to investigate the relationship between cultural intelligence and 

self-adjustment of an expatriate flight attendants. Data was collected by a convenience 
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sampling method of 349 flight attendants of the two Middle Eastern airlines. Partial Least 
Square (PLS-SEM) with SmartPLS 3.0 package was used to test the hypothesis. The study 
reveals that cognitive cultural intelligence cognitive cultural intelligence and motivation for 
cultural intelligence were significantly related to general self-adjustment, interaction with local 
people and work adjustment at a significance level of 0.5. However, the results showed that 
behaviors in cultural intelligence were not significantly correlated with all dimensions of self-
adjustment of the expatriates. The results of the study can be implemented for recruiting and 
selection purposes including training and development of human resource management 
related to cultural differences of the expatriates, especially for the aviation organizations with 
international flight attendants should pay attention to the cultural intelligence of this group 
of employees. 
Keywords: Cultural diversity; Cultural intelligence; Human resource management;                 
Self-adjustment 

 
1. บทนํา 
    ประเทศในภูมิภาคตะวันออกกลางอันประกอบด้วยประเทศอิหร่าน อิรัก คูเวต ซาอุดิอาระเบีย บาห์เรน 
กาตาร์ อาหรับเอมิเรตส์ โอมาน และ เยเมน สร้างทางเลือกการลงทุนในการประกอบธุรกิจอ่ืนที่นอกเหนือจาก
การดําเนินธุรกิจนํ้ามัน โดยเฉพาะประเทศสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ และกาตาร์ มีการลงทุนมหาศาลกับการ
ดําเนินธุรกิจการบิน ซึ่งรวมถึงโครงการการลงทุนเก่ียวกับสนามบินและการตั้งสายการบินระดับพรีเมี่ยม 
(Vespermann et al, 2008) สายการบินของประเทศในประเทศตะวันออกกลางซึ่งได้แก่ สายการบินเอ
มิเรตส์ (Emirates) สายการบินเอธิฮัด (Etihad Airways) และ สายการบินกาตาร์ (Qatar Airways) เริ่มก่อต้ัง
มามากกว่าสิบปีและมีการพัฒนาเติบโตอย่างรวดเร็ว จากรายงานพบว่าในปี 2013 สายการบินเหล่าน้ีมีสัดส่วน
การผลิตรวมกันมากกว่า 50 เปอร์เซ็นต์ของกําลังการผลิตรวมที่มีอยู่ของสายการบินในตะวันออกกลาง ยุโรป 
อเมริกาเหนือ และแอฟริกา (Al-Sayeh, 2014) รายงานการเติบโตระหว่างปี 2007-2018 จากจํานวน
ผู้โดยสารและปริมาณของเครื่องบินของทั้งสามสายการบิน การขยายตัวของสายการบินในประเทศในภูมิภาค
ตะวันออกกลางเหล่าน้ีส่งผลต่อการจ้างงานพนักงานจํานวนมากในประเทศต่าง ๆ ทั้งในประเทศในแถบน้ี รวม
ถีงประเทศในเอเชีย ยุโรป เป็นต้น 
    แรงงานต่างชาติ (Expatriates) หมายถึง บุคลากรที่ต้องไปทํางานในสาขาในต่างประเทศ พนักงานชาว
พ้ืนเมืองที่บริษัทรับเข้ามาร่วมงานในสาชาที่เปิดในต่างประเทศ หรือ บุคลากรชาติต่าง ๆ ที่ได้รับการว่าจ้างเข้า
มาร่วมงานในบริษัท รวมถึง พนักงานต่างชาติที่ทํางานที่บริษัท ที่ไม่ได้อยู่ในประเทศของตน (Aycan & 
Kanungo, 1997; McNulty & Brewster, 2017) โดยใช้คําเรียกว่าสั้น ๆ ว่า Expat ซึ่งบริษัทที่มีแรงงาน
ต่างชาติ (Expat) ทํางานอยู่ จําเป็นต้องให้ความสําคัญกับการบริหารจัดการกับแรงงานต่างชาติ (Expat) 
เหล่าน้ัน อันเป็นประเด็นสําคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (Evan et al, 2006) ในยุค
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โลกาภิวัฒน์ที่มีการเปลี่ยนแปลงการดําเนินธุรกิจเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าที่มีความ
หลากหลาย ปรากฎการณ์ที่เกิดขึ้นกับสายการบินเอมิเรตส์ สายการบินเอธิฮัด และสายการบินกาตาร์ ที่มีการ
จ้างงานแรงงานต่างชาติ โดยเฉพาะพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินจากประเทศต่าง ๆ ทั้งจากประเทศในเอเชีย 
เช่น ญี่ปุ่น เกาหลี จีน เวียดนาม ไต้หวัน ไทย อินเดีย ศรีลังกา เป็นต้น และประเทศจากทวีปอ่ืน เช่น ยุโรป 
โดยพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินของสายการบินเหล่าน้ีต้องพํานักในที่พักในเมืองที่สายการบินน้ันมีสํานักงาน
ใหญ่ต้ังอยู่โดยสายการบินเป็นผู้จัดหาที่พักและบริหารจัดการให้กับพนักงาน อันได้แก่ ดูไบ (สายการบิน       
เอมิเรตส์) อาบูดาบี (สายการบินเอธิฮัด) และ โดฮา (สายการบินกาตาร์) พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินเหล่าน้ัน
ก็คือ แรงงานต่างชาติ (Expatriates) ในรูปแบบหน่ึง  
    Wang & Varma (2019) รายงานว่า มีประเด็นเก่ียวกับการบริหารจัดการแรงงานต่างขาติในองค์การ 
โดยเฉพาะความแตกต่างทางวัฒนธรรม แรงงานต่างชาติเผชิญกับความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรมระหว่าง
ประเทศที่ตนทํางานกับประเทศกําเนิดของตน ก่อให้เกิดปัญหาด้านการปรับตัวเพ่ือการดํารงชีพในต่างแดน อัน
ส่งผลต่อการปรับตัวกับภาระงาน Sri Ramalu & Subramaniam (2019) พบว่า ความฉลาดทางวัฒนธรรม 
(Cultural intelligence) ของแรงงานต่างชาติส่งผลบวกต่อภาวะทางจิตวิทยาของพนักงานในการดํารงชีพ
ภายใต้ความแตกต่างของสิ่งแวดล้อมทางวัฒนธรรมในต่างแดน ซึ่งส่งผลต่อการปรับตัวและผลการปฏิบัติงาน 
ในทางตรงข้าม หากว่าพนักงานไม่สามารถปรับตัวกับความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้ จะเกิดความคิดที่จะ
ลาออก หรือ ลาออกจากงาน ซึ่งส่งผลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของบริษัททั้งในด้าน
การสรรหา คัดเลือก การฝึกอบรม และต้นทุนในการบริหารจัดการ ดังน้ันการศึกษาเรื่องความฉลาดทาง
วัฒนธรรมซึ่งส่งผลต่อการปรับตัวข้ามวัฒนธรรม จะเพ่ิมองค์ความรู้ความเข้าใจในเรื่องการศึกษาของความ
แตกต่างทางวัฒนธรรมกับการปรับตัว 
 
    1.1 .วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้งสี่ด้านของความฉลาด
ทางวัฒนธรรมกับองค์ประกอบทั้งสามด้านของความสามารถในการปรับตัวของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน
ชาวต่างชาติ 
 
    1.2 .แนวคิดเก่ียวกับการเรียนรู้และการปรับตัวข้ามวัฒนธรรมความฉลาดทางวัฒนธรรม (Cultural 
Intelligence - CQ) 

ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Bandura, 1971) อธิบายว่า ความฉลาดทางวัฒนธรรม (Cultural 
intelligence) คือความสามารถของแต่ละบุคคลที่จะบริหารจัดการกับลักษณะบริบททางวัฒนธรรมที่แตกต่าง 
(Ang et al, 2007; Ott & Michailova, 2018)  โดยความฉลาดทางวัฒนธรรมจะมุ่งไปที่ความสามารถที่บุคคล
น้ันให้เหตุผลและกําหนดพฤติกรรมของตนให้เหมาะสมกับลักษณะทางวัฒนธรรมที่แตกต่างอย่างมี
ประสิทธิภาพ แนวความคิดเรื่องความฉลาดทางวัฒนธรรมถูกนําเสนอโดย 2 กลุ่มความคิดคือ (1) Earley &  
Ang (2003) เสนอ ความฉลาดทางวัฒนธรรมประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ (ก) อภิปัญญาด้านความ
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แตกต่างทางวัฒนธรรม (Metacognitive) (ข) ความรู้เก่ียวกับวัฒนธรรมน้ัน (Cognitive) (ค) พฤติกรรมของ
บุคคลน้ันต่อวัฒนธรรมใหม่ (Behavioral) และ (ง) แรงจูงใจที่จะสร้างปฏิสัมพันธ์ต่อบุคคลในวัฒนธรรมที่
แตกต่าง (Motivational) (2) Thomas et al (2008) เสนอ ความฉลาดทางวัฒนธรรมประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ คือ (ก) ความรู้ในวัฒนธรรมน้ัน (Cultural knowledge) (ข) กระบวนการทางความคิดเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ของตนในบริบทของวัฒนธรรมใหม่ (Cultural metacognitive) และ (ค) ทักษะ ความสามารถ 
และพฤติกรรมที่จะแสดงออกอย่างเหมาะสมในบริบทวัฒนธรรมใหม่ (Cross-cultural skills)  

มีงานวิจัยสนับสนุนว่าความฉลาดทางวัฒนธรรมส่งผลต่อผลงานของพนักงาน (Schlaegel et al, 
2021) นอกเหนือจากน้ันยังส่งผลต่อการปรับตัวข้ามวัฒนธรรมและความต้ังใจในการลาออกของพนักงาน 
(Akhal & Liu, 2019) ส่งผลต่อความสําเร็จในหน้าที่การงานของพนักงานชาวต่างชาติ (Camargo et al, 
2020) แสดงให้เห็นว่าความฉลาดทางวัฒนธรรมของพนักงานน้ันมีผลทั้งในระดับองค์การและในระดับบุคคล 
อย่างไรก็ตามยังมีข้อจํากัดในการศึกษาเร่ืองความฉลาดทางวัฒนธรรมในบริบทขององค์การการบินซี่งเป็น
วัตถุประสงค์ของการศึกษาในครั้งน้ี 

 
    1.3 .การปรับตัวข้ามวัฒนธรรม (Cross-Cultural Self-Adjustment) 
 พ้ืนฐานแนวคิดเก่ียวกับการปรับตัวข้ามวัฒนธรรมถูกพัฒนาจากแนวคิดของ Black & Stephens 
(1989) แนวคิดของ Diener et al (1985) และ แนวคิดของ Fischer &  Lueck (1972) ซึ่ง Genkova &  
Kaune (2018) ได้สรุปแนวคิดการปรับตัวข้ามวัฒนธรรมออกเป็นสองแนวคิดคือ (1) การปรับตัวด้านกายภาพ 
เป็นการนําแนวคิดของ Black & Stephens (1989) มาประยุกต์ การปรับตัวด้านภายภาพ แบ่งออกเป็นสาม
ลักษณะ คือ (ก) การปรับตัวด้านความเป็นอยู่ทั่ว ๆ ไป (ข) การปรับตัวด้านการปฏิสัมพันธ์ และ (ค) การ
ปรับตัวด้านการทํางาน  และ (2) การปรับตัวด้านจิตใจ เป็นการนําแนวคิดของ Diener et al (1985) และ 
แนวคิดของ Fischer & Lueck (1972) มาประยุกต์รวมกัน โดยแนวความคิดน้ีนําเสนอว่า การปรับตัวด้าน
จิตใจประกอบด้วย (ก) การปรับตัวเพ่ือสร้างความพึงพอใจในการใช้ชีวิต และ (ข) การปรับตัวเพ่ือสร้างความ
พึงพอใจในการทํางาน การศึกษาของ Change et al (2013) Folke et al (2010) เสนอแนวความคิดที่
สอดคล้องกัน และให้ความหมายว่า การปรับตัวข้ามวัฒนธรรม คือ ความสามารถส่วนบุคคลที่จะปรับตัวตาม
สถานการณ์หรือสิ่งแวดล้อมที่แตกต่างไปจากค่านิยมและความเช่ือของตนได้เมื่ออยู่ในบริบทที่แตกต่างกัน ทํา
ให้สามารถที่จะดําเนินชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถปรับพฤติกรรมของตนให้เหมาะสมสอดคล้อง
กับรูปแบบของวัฒนธรรมใหม่ได้ 
 จากงานวิจัยพบว่า ความฉลาดทางวัฒนธรรมส่งผลต่อการปรับตัวข้ามวัฒนธรรมของบุคคล (e.g., 
Ang et al., 2007; Lee & Sukoco, 2010; MacNab, 2012; Huff, 2013; Bucker et al, 2014) ความฉลาด
ทางวัฒนธรรมมีความสัมพันธ์ในทางบวกต่อการปรับตัวข้ามวัฒนธรรม นอกจากน้ียังช่วยในการสร้าง
บรรยากาศที่ดีในสถานที่ทํางานด้วย จากการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างของผู้จัดการชาวจีนที่ทํางานในองค์การ
ต่างประเทศ พบว่าความฉลาดทางวัฒนธรรมของกลุ่มตัวอย่างช่วยลดความเครียดและเสริมประสิทธิภาพใน
การสื่อสาร และส่งความสัมพันธ์ในทางบวกต่อความพึงพอใจในงานด้วย (Bucker et al., 2014). ซึ่งหากว่า
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บุคคลน้ันสามารถเข้าใจและมีความรู้ในความแตกต่างทางวัฒนธรรม รวมถึงความแตกต่างทางภาษาอันเป็น
ส่วนหน่ึงของความแตกต่างทางวัฒนธรรมแล้ว จะทําให้บุคคลน้ันประสบความสําเร็จในการใช้ชีวิตในองค์การที่
มีความแตกต่างจากวัฒนธรรมเดิมของตน (Huff, 2013) จากหลักฐานงานวิจัยที่มีการศึกษามายังขาดหลักฐาน
ที่สนับสนุนให้เห็นว่าในแต่ละองค์ประกอบของความฉลาดทางวัฒนธรรมมีความสัมพันธ์อย่างไรกับ
องค์ประกอบทั้งสามด้านของความสามารถในการปรับตัวของพนักงานข้ามชาติ (Expat) ดังน้ันวัตถุประสงค์
และสมมุติฐานงานวิจัยน้ีมีดังต่อไปน้ี  
 
    1.4 .สมมติฐานงานวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1: อภิปัญญาด้านความแตกต่างทางวัฒนธรรมส่งผลต่อการปรับตัวโดยทั่วไป การมี
ปฏิสัมพันธ์กับคนท้องถิ่น และ การปรับตัวในที่ทํางานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินชาวต่างชาติ 
 สมมติฐานที่ 2: ความรู้ด้านความแตกต่างทางวัฒนธรรมส่งผลต่อการปรับตัวโดยทั่วไป การมี
ปฏิสัมพันธ์กับคนท้องถิ่น และ การปรับตัวในที่ทํางานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินชาวต่างชาติ 
 สมมติฐานที่ 3: แรงจูงใจที่จะเรียนรู้ความแตกต่างทางวัฒนธรรมส่งผลต่อการปรับตัวโดยทั่วไป การมี
ปฏิสัมพันธ์กับคนท้องถิ่น และ การปรับตัวในที่ทํางานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินชาวต่างชาติ 
 สมมติฐานที่ 4 การแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมที่แตกต่างส่งผลต่อการปรับตัวโดยทั่วไป 
การมีปฏิสัมพันธ์กับคนท้องถิ่น และ การปรับตัวในที่ทํางานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินชาวต่างชาติ 
 

2. วิธีดําเนินการวิจัย 
    2.1 .กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีคือ พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินหลากหลายเช้ือชาติ ที่ทํางานกับ
สายการบินที่ประจําในประเทศในเอเชียตะวันออกกลาง ผู้วิจัยทําการเก็บแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างแบบ
ง่าย จากสองสายการบินในประเทศในทวีปเอเชียตะวันออกกลาง ซึ่ง Hair Jr et al (2019) แนะนําว่าจํานวน
กลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมสําหรับการวิเคราะห์ด้วยสถิติอนุมานวิเคราะห์สมการโครงสร้างด้วยวิธีกําลังสองน้อย
ที่สุดบางส่วน (Partial Least Squares: PLS) อยู่ระหว่าง 150 – 500 
    2.2 .เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ความฉลาดทางวัฒนธรรม ใช้แบบวัด CQS (Cultural Intelligence Scale) ที่พัฒนาจาก Ang et al 
(2007) ประกอบด้วยสี่องค์ประกอบได้แก่ อภิปัญญาด้านความแตกต่างทางวัฒนธรรม ความรู้ด้านความ
แตกต่างทางวัฒนธรรม แรงจูงใจที่จะเรียนรู้ความแตกต่างทางวัฒนธรรม และการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม
กับวัฒนธรรมที่แตกต่างโดยมีข้อคําถามทั้งหมด 20 ข้อ  
 การปรับตัวข้ามวัฒนธรรม ใช้แบบวัด EAS (Expatriate Adjustment Scale) ที่พัฒนาจาก Black & 

Stephens (1989) ประกอบด้วยสามองค์ประกอบได้แก่ การปรับตัวโดยทั่วไป การมีปฎิสัมพันธ์กับคนใน
ท้องถิ่น และ การปรับตัวในที่ทํางาน โดยมีข้อคําถามทั้งหมด 14 ข้อ  
 รายละเอียดของข้อคําถามและคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยนําเสนอในตารางที่ 2 
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    2.3 .การวิเคราะห์ข้อมูล 
 งานวิจัยน้ีใช้กลุ่มประชากรที่เป็นพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินชาวต่างชาติในสายการบินที่มีลักษณะ
ดังน้ี (ก) เป็นสายการบินที่ให้บริการในระดับนานาชาติ (ข) เป็นสายการบินที่ว่าจ้างพนักงานต้อนรับบน
เคร่ืองบินชาวต่างชาติเท่าน้ัน(ค) เป็นสายการบินที่มีฐานปฏิบัติการบินอยู่ในประเทศตะวันออกกลาง โดยใช้
การสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience sampling) การเก็บข้อมูลระหว่างเดือน มีนาคม 2019 - 
มิถุนายน 2019 โดยผู้วิจัยส่งแบบสอบถามจํานวน 500 ตัวอย่าง โดยใช้การใช้แบบสอบถามทั้งในรูปแบบแจก
รายบุคคลโดยผ่านตัวแทนของแต่ละสายการบินในการเก็บรวบรวมข้อมูล ในองค์การจากการเก็บรวบรวม
แบบสอบถามพบว่ามีแบบสอบถามตอบกลับจํานวน 360 ชุด เมื่อตรวจสอบคุณภาพการตอบแบบสอบถามทํา
ให้มีแบบสอบถาม 349 ชุด ที่สามารถใช้เพ่ือการวิเคราะห์ข้อมูลได้ โดยมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ของ 
กลุ่มตัวอย่าง ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1: แสดงข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มประชากรที่ศึกษา 
 

กลุ่ม ความถ่ี ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 7 2 
หญิง 342 98 

อายุ 

22-27 151 43.3 
> 27-33 141 40.3 
> 33-39 47 13.5 
> 39-45 9 2.6 
> 45 1 .3 

ประสบการณ์ในการทํางาน 

< 1 67 19.2 
> 1-5 195 55.9 
> 5-10 63 18 
> 10-15 17 4.9 
> 15 7 2 

 
สําหรับการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติอนุมานวิเคราะห์สมการโครงสร้างด้วยวิธีกําลังสองน้อยที่สุด

บางส่วน (Partial Least Squares: PLS) เป็นวิธีเชิงสถิติที่ใช้สําหรับการวิเคราะห์หลายตัวแปรเพ่ือสร้างตัว
แบบความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มของ ตัวแปรทํานาย (predictor variable) โดยอาศัยตัวแปรแฝง (Latent 
Variable) ด้วยโปรแกรม SmartPLS 3.0 (Trail Version) โดยจากการวิเคราะห์ค่านํ้าหนักของข้อคําถามแต่
ละข้อพบว่าค่านํ้าหนักขององค์ประกอบ (Loading) อยู่ในเกณฑ์ (ดังแสดงในตารางที่ 2) สําหรับการตรวจสอบ
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คุณภาพเครื่องมือเชิงปริมาณด้วยความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) โดยตัวช้ีวัดทุกตัวมีค่า
นํ้าหนัก (Loading) ระหว่าง 0.71 – 0.92 และมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 สําหรับความน่าเช่ือถือของแบบ
วัดน้ัน Dijkstra & Henseler (2015a) แนะนําว่าการแสดงค่าความน่าเช่ือถือแบบ Dijkstra-Henseler’s rho 
(rho_A) มีความถูกต้องกว่าการแสดงด้วยค่า CR (Composite reliability) หรือ CA (Cronbach’s alpha) 
โดยค่า rho_A ควรต้องสูงกว่า 0.70 โดยผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยน้ีแสดงด้วยค่า rho_A  (the 
Dijkstra-Henseler’s rho) (Dijkstra & Henseler, 2015a) อยู่ระหว่าง 0.83 – 0.91 และมีค่าความผันแปร 
(Average Variance Extract, AVE) ระหว่าง 0.53 – 0.65 แสดงให้เห็นว่า ตัวช้ีวัดแต่ละตัวสามารถช้ีวัดตัว
แปรแฝงในแต่ละตัวของตนได้ดี มีความเที่ยงตรงสูง นอกจากน้ีค่าสภาวะร่วมเส้นตรงคือ Variance Inflation 
Factor (VIF) มีค่าเท่ากับหรือตํ่ากว่า 5 แสดงให้เห็นว่าตัวช้ีวัดเหล่าน้ีไม่มีความสัมพันธ์กันเอง (Hair Jr. et al, 
2019) 

 
ตารางที่ 2: แสดงผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

ข้อความ Loadings VIF rho_A AVE

Metacognitive CQ (อภิปัญญาทางวัฒนธรรม)  
1. I am conscious of the cultural knowledge I use when 
interacting with local people. 

0.83 1.97 0.83 0.65

2. I adjust my cultural knowledge as I interact with local 
people that is unfamiliar to me. 

0.82 1.82 

3. I am conscious of the cultural knowledge I apply to 
cross-cultural interactions 

0.76 1.69 

4. I check the accuracy of my cultural knowledge as I 
interact with local people. 

0.82 1.75 

Cognitive CQ (ความรู้ทางวัฒนธรรม)  
5. I know the legal and economic systems of local cultures. 0.72 1.55 0.86 0.59
6. I know the rules (e.g., vocabulary, grammar) of local 
languages. 

0.74 1.59 

7. I know the cultural values and religious beliefs of local 
cultures 

0.80 1.99 

8. I know the marriage systems of local cultures. 0.78 2.08 
9. I know the arts and crafts of local cultures. 0.81 2.19 
10. I know the rules for expressing non-verbal behaviors in 
local cultures. 

0.75 1.67 

Motivational CQ (แรงจูงใจท่ีจะเรียนรู้ทางวัฒนธรรม)  
11. I enjoy interacting with people from different cultures. 0.76 1.77 0.84 0.61
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ข้อความ Loadings VIF rho_A AVE

12. I am confident that I can socialize with locals in a 
culture that is unfamiliar to me. 

0.82 2.11 

13. I am sure I can deal with the stresses of adjusting to a 
culture that is new to me. 

0.81 1.96 

14. I enjoy living in cultures that are unfamiliar to me. 0.75 1.67 
15. I am confident that I can get accustomed to the 
shopping conditions in a different culture 

0.77 1.70 

Behavioral CQ (การแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับ
วัฒนธรรมที่แตกต่าง) 

 

16. I change my verbal behavior (e.g., accent, tone) when a 
cross-cultural interaction requires it. 

0.79 1.82 0.87 0.66

17. I use pause and silence differently to suit different 
cross-cultural situations. 

0.82 2.17 

18. I vary the rate of my speaking when a cross-cultural 
situation requires it. 

0.84 2.51 

19. I change my non-verbal behavior when a cross-cultural 
situation requires it. 

0.87 2.81 

20. I alter my facial expressions when a cross-cultural 
interaction requires it 

0.72 1.66 

Cross-cultural Self-Adjustment (การปรับตัวข้ามวัฒนธรรม) 
How adjusted or unadjusted you are to the following 
conditions? 

 

General Adjustment  
21. Living conditions in general 0.81 2.39 0.86 0.53
22. Housing conditions 0.77 2.25 
23. Food 0.66 1.49 
24. Shopping 0.73 1.74 
25. Cost of living 0.71 1.69 
26. Entertainment/recreation facilities and opportunities 0.75 1.87 
27. Health care facilities 0.61 1.36 
Interaction with local people  
28. Socializing with local people 0.88 2.66 0.91 0.78
29. Interacting with local people on a day-to-day basis 0.90 3.11 
30. Interacting with local people outside of work 0.88 2.77 
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ข้อความ Loadings VIF rho_A AVE

31. Speaking with local people 0.87 2.36 
Work Adjustment  
32. Specific job responsibilities 0.89 2.47 0.85 0.76
33. Performance standards and expectations 0.92 2.90 
34. Supervisory responsibilities. 0.79 1.62 

 
3. ผลการศึกษา 
    3.1 .การทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า สมมติฐานที่ 1a อภิปัญญาด้านความแตกต่างทางวัฒนธรรม มี
อิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญต่อการปฏิบัติตัวทั่วไปของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินชาวต่างชาติ สมมติฐานที่ 1b 
อภิปัญญาด้านความแตกต่างทางวัฒนธรรมไม่มีอิทธิพลต่อการมีปฏิสัมพันธ์กับคนท้องถิ่น สมมติฐานที่ 1c   
อภิปัญญาด้านความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรมมีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญต่อการปรับตัวในที่ทํางาน สมมติฐาน
ที่ 2a ความรู้ด้านความแตกต่างทางวัฒนธรรมมีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญกับการปฏิบัติตัวทั่วไป สมมติฐานท่ี 
2b ความรู้ด้านความแตกต่างทางวัฒนธรรมมีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญกับการมีปฏิสัมพันธ์กับคนท้องถิ่น 
สมมติฐานที่ 2c ความรู้ด้านความแตกต่างทางวัฒนธรรมไม่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับ
วัฒนธรรมที่แตกต่าง สมมติฐาน 3a แรงจูงใจในการเรียนรู้วัฒนธรรมที่แตกต่างมีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญกับ
การปฏิบัติตัวทั่วไป สมมติฐานที่ 3b แรงจูงใจในการเรียนรู้วัฒนธรรมที่แตกต่างมีอิทธิพลต่อการมีปฏิสัมพันธ์
กับคนท้องถิ่น สมมติฐานที่ 3c แรงจูงใจในการเรียนรู้วัฒนธรรมที่แตกต่างมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในที่ทํางาน 
สมมติฐานที่ 4a พฤติกรรมในการปรับเปลี่ยนข้ามวัฒนธรรมไม่มีอิทธิพลใด ๆ ต่อการปฏิบัติตัวทั่วไป ต่อการมี
ปฏิสัมพันธ์และ ต่อการปรับตัวในที่ทํางานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินชาวต่างชาติ ดังน้ันจึงยอมรับใน
สมมติฐาน 1a 1c 2a 2b 3a 3b และ 3c ดังสรุปในตารางที่ 3 และในภาพที่ 1  
 
ตารางที่ 3: สรุปผลทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐาน Path Mean STDEV β T-Statistics P- Values ผลการ

ทดสอบ 
H1a metacognitive -> general 0.232 0.064 0.235 3.533 0.000 ยอมรับ
H1b metacognitive -> interaction 0.095 0.058 0.096 1.525 0.100 ปฏิเสธ
H1c metacognitive -> 

workadjustment 
0.223 0.058 0.223 3.581 0.000 ยอมรับ

H2a cognitive -> general 0.152 0.055 0.147 2.639 0.008 ยอมรับ
H2b cognitive -> interaction 0.247 0.058 0.246 4.317 0.000 ยอมรับ
H2c cognitive -> workadjustment 0.063 0.057 0.063 1.051 0.272 ปฏิเสธ
H3a motivation -> general 0.209 0.064 0.213 3.358 0.001 ยอมรับ
H3b motivation -> interaction 0.172 0.061 0.177 2.901 0.004 ยอมรับ
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สมมติฐาน Path Mean STDEV β T-Statistics P- Values ผลการ
ทดสอบ 

H3c motivation -> 
workadjustment 

0.278 0.061 0.275 4.240 0.000 ยอมรับ

H4a behaviors -> general 0.081 0.057 0.076 1.274 0.186 ปฏิเสธ
H4b behaviors -> interaction 0.076 0.055 0.073 1.313 0.182 ปฏิเสธ
H4c behaviors -> 

workadjustment 
0.038 0.060 0.039 0.651 0.515 ปฏิเสธ

 
 

ภาพท่ี 1: โมเดลสมการโครงสร้างกําลังสองน้อยที่สุดบางส่วนแสดงความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาด 
ทางวัฒนธรรมและการปรับตัวข้ามวัฒนธรรม 
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4. สรุปผลและอภิปรายผล 
    ผลการวิจัยสนับสนุนแนวความคิดเรื่องความฉลาดทางวัฒนธรรมมีผลต่อการปรับตัวของพนักงาน
ชาวต่างชาติที่ทํางานในประเทศที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรมจากประเทศของตน (Kour & Jyoti, 2021; 
Stoermer et al, 2020)  อย่างไรก็ตามในแต่ละองค์ประกอบของความฉลาดทางวัฒนธรรมมีอิทธิพลที่
แตกต่างกันออกไปกับการปรับตัวข้ามวัฒนธรรม ซึ่งผลการวิจัยน้ีแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการปรับตัวข้าม
วัฒนธรรมมีผลต่อการปรับตัวในทุกด้านอย่างมีนัยสําคัญของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินชาวต่างชาติที่
ทํางานในประเทศตะวันออกกลาง โดยแรงจูงในการปรับตัวข้ามวัฒนธรรมสามารถอธิบายการปรับตัวทั่วไปได้
ร้อยละ 21.3 (β = 0.213; p < 0.05) สามารถอธิบายการสร้างปฏิสัมพันธ์กับคนท้องถิ่นได้ร้อยละ 17.7 (β = 
0.177; p < 0.05) และสามารถอธิบายการปรับตัวในการใช้ชีวิตในที่ทํางาน (องค์การ) ได้ร้อยละ 27.5 (β = 
0.275; p < 0.05) แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจของพนักงานเป็นปัจจัยสําคัญของพนักงานต้อนรับชาวต่างชาติ ซี่ง
แรงจูงใจเป็นพลังผลักดันให้พนักงานเหล่าน้ันสามารถปรับตัวและใช้ชีวิตอยู่ในประเทศที่มีความแตกต่างทั้ง
วัฒนธรรมและกายภาพจากประเทศบ้านเกิดของตน ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าอภิปัญญาด้านวัฒนธรรม 
ความรู้ด้านวัฒนธรรม และแรงจูงใจที่จะเรียนรู้ด้านความแตกต่างทางวัฒนธรรมมีอํานาจในการทํานายการ
ปรับตัวโดยการปรับตัวทั่วไปร้อยละ 28.1 (R2 = 0.281; p < 0.05) การมีปฏิสัมพันธ์กับคนท้องถิ่นร้อยละ 
21.4 (R2 = 0.214; p < 0.05) และ การใช้ชีวิตในที่ทํางานร้อยละ 24.5 (R2 = 0.245; p < 0.05) ในทางตรง
ข้ามผลจากงานวิจัยน้ีแสดงให้เห็นว่าพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินชาวต่างชาติไม่ได้เห็นความสําคัญของการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อให้เหมาะสมกับความแตกต่างทางวัฒนธรรมในท้องที่ที่ตนเองพํานักอยู่เน่ืองจาก
พฤติกรรมในการปรับตัวให้เข้ากับความแตกต่างทางวัฒนธรรมไม่มีอิทธิพลต่อการปรับตัวในทุกองค์ประกอบ
อย่างมีนัยสําคัญ ทั้งน้ีอาจจะเน่ืองจากลักษณะเฉพาะของอาชีพพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินที่มีเวลาพักที่ฐาน
พักน้อยกว่าใช้เวลาในสถานีต่างประเทศ 
    ความฉลาดทางวัฒนธรรมส่งผลต่อการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่แตกต่างไปจากประเทศต้นกําเนิด
ของพนักงานชาวต่างชาติ ซึ่งการปรับตัวให้เข้าวัฒนธรรมที่แตกต่างช่วยทําให้มีคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อคุณภาพ
ต่อการทํางานของพนักงาน องค์การการบินที่มีพนักงานหลากหลายเช้ือชาติควรต้องให้ความสนใจในเรื่องของ
การปรับตัว ดังน้ันหากองค์การสามารถสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่มีความรู้ ความเข้าใจในเรื่องของความ
แตกต่างทางวัฒนธรรมจะทําให้พนักงานต่างชาติสามารถปรับตัวเข้ากับความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้ดี 
    4.1 .องค์ความรู้ใหม่ 
 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นอย่างเด่นชัดว่า การแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมที่แตกต่างไม่
มีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญกับการปรับตัวข้ามวัฒนธรรมทั้งสามองค์ประกอบได้แก่การปรับตัวทั่วไป การมี
ปฏิสัมพันธ์และการใช้ชีวิตในที่ทํางาน ผลของการศึกษาในครั้งน้ีแสดงให้เห็นว่าพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน
ชาวต่างชาติที่ทํางานในประเทศในเอเชียตะวันออกกลางไม่ได้ให้ความสําคัญกับการแสดงพฤติกรรมที่
เหมาะสมกับวัฒนธรรมที่แตกต่างในด้านการปรับตัวทั่วไป ในด้านการมีปฏิสัมพันธ์ และในด้านการใช้ชีวิตในที่
ทํางาน 
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    4.2 .ข้อเสนอแนะ 
1) ข้อเสนอแนะเพื่อการนําไปใช้ประโยชน ์

     หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสายการบินที่มีการจ้างงานพนักงานต้อนรับบน
เครื่องบินชาวต่างชาติสามารถนําแนวทางในการวิจัยหรือผลที่เกิดขึ้นจากการวิจัยน้ีไปวิเคราะห์การบริหาร
จัดการแรงงานต่างชาติองค์การของตน ทั้งน้ีอาจจะนําผลการวิจัยน้ีไปเช่ือมโยงกับอัตราการลาออก (Turnover 
Rate) หรือ แนวโน้มในการลาออก (Turnover Intention) ของพนักงานชาวต่างชาติในองค์การของตนเพ่ือให้
การศึกษา ความเข้าใจในเรื่องของความแตกต่างทางวัฒนธรรมระหว่างประเทศที่จะส่งผลต่ออัตราการคงอยู่
ของพนักงานในองค์การ และคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในต่างประเทศ 

2) ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งต่อไป 
     การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ของความฉลาดทางวัฒนธรรมในด้านต่าง ๆ 
ต่อการปรับตัวของชาวต่างชาติ ซึ่งกลุ่มทึ่ศึกษาในครั้งน้ีคือพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินของสองสายการบินใน
ประเทศเอเชียตะวันออกกลาง ซึ่งในการศึกษาครั้งต่อไปสามารถนําองค์ความรู้ในด้านความฉลาดทาง
วัฒนธรรมไปเช่ือมโยงกับความต้ังใจในการลาออกจากงาน (Turnover Intention) ของพนักงานกลุ่มนี้เพ่ือ
ทดสอบว่าปัจจัยของความฉลาดทางวัฒนธรรมส่งผลต่อความต้ังใจในการลาออกจากงานของพนักงานต้อนรับ
บนเครื่องบินชาวต่างชาติที่ทํางานในประเทศเอเชียตะวันออกกลางหรือไม่ 
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