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บทคัดยอ 

 บทความนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อวิเคราะห ทุนทางจิตวิทยา ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงาน

สายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 2) เพื่อวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพ

ของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย และ 3) เพื่อวิเคราะหความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของ

พนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย กลุมตัวอยางคือ พนักงานที่ทำงานในธุรกิจสายการบินตนทุนต่ำในประเทศ

ไทย 5 สายการบิน จำนวน 400 ตัวอยาง เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบ

สะดวก สถิติที่ใชไดแก การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย 

 ผลการวิจัยพบวา 1) ทุนทางจิตวิทยา สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำใน

ประเทศไทยในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) การรับรูการสนับสนุนขององคกร สงผลตอความ

พอใจในอาชีพ ของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 

3) ความพอใจในอาชีพ สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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Abstract 

The objectives of the research were as follows: 1) to analyze the effect between 

psychological capital and career satisfaction of low-cost airline employees in Thailand, 2) to analyze 

the effect between perceived organization support and career satisfaction of low-cost airline 

employees in Thailand, and 3) to analyze the effect between career satisfaction and well-being of 

low-cost airline employees in Thailand. The samples were 400 employees working in 5 low-cost 

airlines in Thailand and questionnaires were the research instrument and use a convenience 

sampling. SPSS for window was used to analyze the data. Simple linear regression analysis was used 

statistic. 

The finding revealed that were: 1) the psychological capital affect career satisfaction of low-

cost airline employees in Thailand as a whole significant at the 0.05 level. 2) the perceived 

organization support affect career satisfaction of low-cost airline employees in Thailand as a whole 

significant at the 0.05 level. 3) the career satisfaction affect well-being of low-cost airline employees 

in Thailand as a whole significant at the 0.05 level. 

 

Keywords: Psychological capital, Perceived organization support, Career satisfaction, Employee well-

being 
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บทนำ  

ความสำคัญและที่มาของปญหาการวิจัย 

จากสภาพทางสังคมในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปสูโลกไรพรหมแดน ขอมูลขาวสารที่ไมหยุดนิ่งและ

เชื่อมโยงกันทั่วโลก ผนวกกับการเกิดโรคระบาดโควิด 2019 อยางรวดเร็ว สงผลใหเศรษฐกิจ การจางงาน และวิธีการ

ทำงานไดเปลี่ยนไปจากเดิม จนทำใหการใชชีวิตของคนในสังคมเปลี่ยนแปลงไปอยางมาก เพราะตองปรับตัวใหทันกับ

กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลก จึงสงผลใหคนในสังคมตองใชชีวิตภายใตสังคมแหงการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  

ทำใหรูปแบบการใชชีวิตของคนทำงานสวนใหญหันไปใหความสำคัญกับการทำงานมากข้ึน เพราะตองการรายได 

ตองการสวัสดิการที่ดี เพื่อนำไปสูคุณภาพชีวิตที่ดี ทั้งในดานของความมั่นคงในหนาที่การงาน และการยอมรับจากสังคม 

จนทำใหมีความสุขในชีวิตลดนอยลง (Cotofan, J. E., Golin, M., Kaats, M., & Ward, G.,2021)  

หลังการฟนตัวจากสถานการณการแพรระบาดของโควิด 19 นั้น ความตองการเดินทางโดยสารดวยเคร่ืองบิน

จะเพิ่มสูงข้ึนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว สืบเนื่องมาจากผูคนขาดการเดินทางทองเที่ยวมาเปนเวลานาน ประกอบกับ

สภาวะเศรษฐกิจที่แข็งแกรงข้ึน และผูบริโภคมีเงินออมมากข้ึนในชวงระหวางการลอคดาวน ซึ่งอุตสาหกรรมการบิน

จะตองเผชิญกับความทาทายในเร่ืองการเปด พรมแดนประเทศอีกคร้ังหนึ่ ง การยกเลิกมาตรการการกักตัว 

(quarantine) นอกจากนี้ ความทาทายประการสำคัญอีกประการหนึ่งที่อุตสาหกรรมการบินตองเผชิญ ไดแก การเตรียม

ความพรอมในการรองรับนักทองเที่ยว โดยเฉพาะมาตรการดานความปลอดภัยและการปองกันการแพรระบาดของโรค

สำหรับบุคลากร การบิน ทั้งลูกเรือและเจาหนาที่ภาคพื้นดิน และผูโดยสาร รวมถึงการมีระบบการจัดการขอมูลแบบ

ดิจิทัล ในเร่ืองการรับรองการไดรับวัคซีนและการตรวจคัดกรองเชื้อ ตลอดจนการบริหารจัดการทาอากาศยาน เพื่อลด

การสัมผัสและลดความแออัดที่ทาอากาศยานดวย ดังนั้น แนวทางการปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคล ถือวามีความสำคัญ

อยางยิ่งตอการพัฒนาองคกร ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ดวยเทคโนโลยีและความตองการของลูกคาที่เปลี่ยนแปลงไป

อยางรวดเร็ว ทำใหเกิดการแขงขันระหวางองคกรอยางแทจริง ดังนั้น องคกรจึงจำเปนตองดำเนินการบางอยางที่

แตกตางออกไปจากเดิม เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ที่เกิดข้ึน (Civil aviation training center, 2021) 

จากปรากฏการณดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวา องคกรตางๆ รวมถึงอุตสาหกรรมการบิน ไดเล็งเห็นถึง

ความสำคัญของการสรางความสุขในการทำงาน ความเปนอยูที่ดีของชีวิต จนทำใหเกิดกระแสการสรางความสุขในการ

ทำงาน ไดเร่ิมแพรหลายมากยิ่งข้ึน เพราะตองการสรางแรงจูงใจในการทำงานใหแกบุคลากร เพื่อใหเขาเหลานั้นรูสึกถึง

การมีสวนรวมในการทำงาน รูสกึทำงานแลวมีความสุข รูสึกถึงความมั่นคงในงาน การเจริญเติบโตกาวหนากระตือรือรน

ที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย สนุกกับงาน รวมถึงความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมที่ทำงานที่

ดี จะทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทำ ก็จะสงผลใหพนักงานเหลานั้นมี

ความสุขในการทำงาน ซึ่งชวยใหองคกรเจริญกาวหนาและพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาในเร่ือง ทุนทางจิตวิทยา การรับรูการสนับสนุนขององคกร และความพึงพอใจ

ในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยเนื่องจากปจจุบันอุตสาหกรรมการบิน

ตนทุนต่ำในประเทศไทย หลายองคกรเกิดปญหาในดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนจำนวนมาก ทำใหพนักงานใน

องคกรปฏิบัติหนาที่ไดไมเต็มที่ ผูวิจัยจึงเล็งเห็นวาควรจะทำการศึกษาถึงปจจัยที่กอใหเกิดผลกระทบในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในองคกร จึงมีความสนใจที่จะศึกษาตัวแปรตางๆ โดยผูวิจัยไดกำหนดทุนทางจิตวิทยา และการรับรูการ

สนับสนุนขององคการ เปนตัวแปรตน ความพึงพอใจในอาชีพและความผาสุกขององคกร เปนตัวแปรตาม เพื่อนำมา

พัฒนาการบริหารจัดการองคกร ใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.  เพื่อวิเคราะหทุนทางจิตวิทยา ที่สงผลตอความพอใจในอาชพีของพนักงานสายการบินตนทนุต่ำในประเทศ

ไทย 

 2.  เพื่อวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบนิ

ตนทุนตำ่ในประเทศไทย 

 3.  เพื่อวิเคราะหความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบนิตนทุนตำ่ในประเทศไทย 

 

กรอบแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของเพื่อเปนฐานความรูสำหรับใชในการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่

เก่ียวของกับ ทุนทางจิตวิทยา การรับรูการสนับสนุนขององคกร ความพึงพอใจในอาชีพ และความผาสุกของพนักงานใน

องคกร โดยมีประเด็นที่นาสนใจ 4 ประเด็นดังตอไปนี้ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับตนทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital) 

 ในอดีตที่ผานมามีนักวิชาการดานจิตวิทยา ไดใหความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกวา คุณลักษณะหรือ

ความสามารถทางบวกของบุคคลซึ่งสามารถพัฒนาได มีความเปนเอกลักษณ และสงผลตอผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ 

ยังไดใหนิยามวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คือ ความสามารถ ในการจัดการ สิ่งตาง ๆ หรือการประเมินของบุคคลถึง

ความเปนไปไดที่จะประสบผลสำเร็จ แนวทางที่มีคุณคาใน การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในองคการ 

Daeng-Udom C. (2019) กลาววา ทุนทางจิตวิทยาเปนทรัพยากรเชิงบวกภายในตัวบุคคลที่สามารถวัด 

พัฒนา และเปลี่ยนแปลงได ทรัพยากรเหลานี้จะเปนเหมือนภูมิตานทานของจิตใจเมื่อบุคคลตองเผชิญกับปญหาที่

กอใหเกิดความเครียด ความเศรา หรือความรูสึกในดานลบตาง ๆ ที่อาจนำไปสูปญหาสุขภาพจิตในอนาคตได 

น อกจากนี้  Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B., & Norman, S. M. (2007) ได ก ล า วว า  ก ารน ำ

ความสามารถทางจิตวิทยาเชิงบวกหลายอยางเขาไปพจิารณา ศึกษาและทดสอบผานบริบทของการทำงาน เพื่อใชในการ

เพิ่มศักยภาพของบุคคล ซึ่งประกอบดวย การมีความหวังในการนำตนเองไปสูความสำเร็จ (Hope) การเชื่อมั่นใน

สมรรถนะแหงตน (Self-efficacy) การยืนหยัดและสามารถเผชิญหนากับอุปสรรคตางๆ ได (Resilience) และการมอง

โลกในแงดี (Optimism) 

องคประกอบของทุนทางจิตวิทยา 

1. การมีความหวังในการนำตนเองไปสูความสำเร็จ (Hope) เปนทรัพยากรในเชิงบวกของบุคคล โดย C. Rick 

Snyder ไดคิดคนทฤษฎีความหวังข้ึน ซึ่งเก่ียวกับลักษณะการคิดของบุคคลซึ่งประกอบไปดวย 2 องคประกอบที่มี

ความสำคัญเทากันดังนี้ 1) หนาที่/การปฏิบัติงาน (agency) คือ พลังหรือแรงจูงใจไปสูเปาหมาย 2) วิธีการ (pathways) 

คือ การวางแผนที่มุงมั่นในการประสบความสำเร็จ โดยแรงจูงใจที่มุงมั่นที่จะบรรลุเปาหมาย (agency) เกิดจากการรับรู

ความสามารถของบุคคลซึ่งจะเกิดจากการสั่งสมประสบการณและมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตัวเองซึ่งเปนผล

ของตัวแปรการเชื่อมั่นในศักยภาพของตนเอง (Self-efficacy) 

2. การเชื่อมั่นในสมรรถนะแหงตน (Self-efficacy) การเชื่อมั่นในศักยภาพของตนเองเปนความเชื่อของแตละ

บุคคลเก่ียวกับความสามารถของตนเองซึ่งเก่ียวของกับการตระหนักในตนเอง (self-awareness) แมวา self-efficacy 
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จะเปนการรับรูชนิดหนึ่งแตการรับรูนี้มีอิทธิพลตอการทางานที่มีประสิทธิภาพและผลผลิต โดยเฉพาะอยางยิ่งในวัย

ผูใหญบุคคลจะตองเรียนรูที่จะจัดการกับความตองการของตนเองและการเปลี่ยนแปลงรอบตัว 

3. การยืนหยัดและสามารถเผชิญหนากับอุปสรรคตางๆ ได (Resilience) หมายถึง ความสามารถในการฟนตัว

กลับสูจุดสมดุล (bouncing back) เมื่อตองเผชิญกับสถานการณที่ไมดีความขัดแยงความผิดพลาดหรือภัยพิบัติในชีวิต

รวมถึงการใชประโยชนจากเหตุการณที่ไมดีนั้นเปนแรงผลักดันใหเกิดการพัฒนา Resilience จะเนนเก่ียวกับวิธีการที่

บุคคลสามารถควบคุมและรับมือกับภาระใด ๆ ไดดวยตนเอง  

4. การมองโลกในแงดี (Optimism) คือ ทุนทางจิตวิทยาดานการมีมุมมองในเชิงบวก (optimism) มีความ

เก่ียวของกับอุปนิสัยของบุคคลในการคาดหวังวาจะมีสิ่งที่ดีเกิดข้ึนในอนาคตรวมไปถึงความคาดหวังตอโลกในเชิงบวก  

 

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนขององคกร (Perceived Organization Support) 

Rhoades & Eisenberger (2002) กลาวถึง การรับรูการสนับสนุนจากองคการวาเปนปจจัยที่กอใหเกิดความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความรูสึกที่สัมพันธกับงาน และตอบสนองความรูสึกที่สงผลตองานในดานความพึงพอใจในงาน

และอารมณของพนักงานผูปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Annum Tariq M., Ghulam, A., Tahira, H. B., 

Fouzia, A., & Saira, A. (2020). กลาววา การรับรูในการสนับสนุนขององคกร (Perceived Organization Support; 

POS) หมายถึง การที่พนักงานจะพิจารณาวาองคกรพรอมที่จะใหคุณคาตอการทุมเททำงานและหวงใยในสวัสดิภาพของ

พนักงานเพียงใด โดยเกิดจากความเชื่อหรือความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคกร ซึ่งเปนผลมาจากประสบการณที่ไดรับ

จากองคกรในแงมุมตาง ๆ การรับรูการสนับสนุนจากองคกรยังถูกมองวาเปนสิ่งรับรองวาองคกรพรอมที่จะชวยเหลือให

พนักงานไดทำงานอยางมีประสิทธิภาพ และพรอมที่จะชวยแกปญหา รวมถึงชวยแกไขสถานการณที่ไมพึงประสงคใน

การทำงานของพนักงานดวย  

องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนขององคกร 

 1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  หมายถึง การรับรูเก่ียวกับคาตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวัสดิการ

ตางๆ ที่ไดรับจากองคกร เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานในองคกรและครอบครัว 

 2.  ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา   หมายถึง การรับรูวาองคกรใหโอกาสแกพนักงานในการเลื่อนข้ัน

เลื่อนตำแหนง ความกาวหนาตามสายงานการจัดใหมีการศึกษาอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรูทักษะ ความสามารถตางๆ ที่

เก่ียวของและเปนประโยชนตอการทำงานและความกาวหนาในสายอาชีพ  

 3.  ดานความมั่งคงในการทำงาน หมายถึง การรับรูวาองคกรใหโอกาสและจะยังคงจางพนักงานใหทำงาน

ตอไปไมปลดออกหรือเลกิจาง 

 4. ดานการสนับสนุนจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคกรไดใหการยอมรับใหความสำคัญและเห็นคุณคา 

ยกยองใหเกียรติพนักงานเมื่อเขาทำงานประสบ ความสำเร็จ และใหพนักงานไดมีสวนรวมในการทำงานในองคกร 

ตลอดจนเขาใจ เห็นใจเมือ่พนักงานตัดสินใจหรือทำงานผิดพลาด 

 5. ดานปจจัยเก้ือหนุนในการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวาฝายบริหารและผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน 

สอนงาน ใหความไววางใจ และใหความชวยเหลือแกพนักงานเมื่อมีปญหา เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ และจัดใหมีสิ่งอำนวยความสะดวกในองคกร 
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แนวคิดเกี่ยวกับความพอใจในอาชีพ (Career satisfaction) 

 ในอดีตที่ผานมามีนักวิชาการไดใหความหมายของความพอใจในอาชีพ หมายถึง ความรูสึกดี หรือมีเจตคติ

ทางบวกตอการทำงาน อันเนื่องมาจากการที่บุคคลทำงานแลวไดรับการตอบสนองความตองการในระดับที่บุคคล

คาดหวังไว ทั้งที่เปนความตองการภายในของบุคคลเอง เชน การตองการความยอมรับ ความภาคภูมิใจในตนเอง การได

พิสูจนความสามารถ เปนตน และตอบสนองความตองการจากภายนอก เชน ไดรับคาตอบแทนจากการทำงาน ชีวิตมี

ความมั่นคงและมีความสะดวกสบายมากยิ่งข้ึน เปนตน จะเห็นไดวา ความพึงพอใจในอาชีพเปนตัววัดความสำเร็จใน

อาชีพตามอัตวิสัย ซึ่งหมายถึง ผลลัพธเชิงบวกที่ เก่ียวของกับงานและทางจิตวิทยาที่แตละบุคคลบรรลุผลจาก

ประสบการณการทำงาน (Judge, T. A., Cable, D. M., Boudreau, J. W. & Bretz Jr., R.D.B.,1995) ความสำเร็จใน

อาชีพแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก (1) ความสำเร็จตามวัตถุประสงค เชน การเลื่อนตำแหนงและความกาวหนาของ

เงินเดือน และ (2) ความสำเร็จสวนตัว เชน ความพึงพอใจในอาชีพ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีสองตัวประกอบของเฮอรซ

เบอรก (1959) ทฤษฎีนี้เสนอวา สิ่งที่บุคคลตองการจากการทำงานนัน้สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม ไดแก 1. ปจจัยจูง

ใจ (motivation) และ 2. ปจจัยค้ำจุน(maintenance)  

1. ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่กระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งเปนแรงจูงใจใหบุคคลใชความ

พยายามและความทุมเทในการทำงานใหประสบความสำเร็จประกอบดวย ความสำเร็จในการทำงาน, การไดรับการ

ยอมรับนับถือ, ลักษณะงานที่ปฏิบัติ, ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 

2. ปจจัยค้ำจุน  เปนองคประกอบที่เก่ียวของกับสภาพแวดลอมและสิ่งอำนวยความสะดวกซึ่งชวยไมใหขวาง

การทำงาน หรือลดประสิทธิภาพของการทำงานลง กลาวอีกนัยหนึ่ง ปจจัยค้ำจุนเปนปจจัยคือสิ่งที่จะปองกันและลด

ความไมพึงพอใจที่จะเกิดข้ึนในการทำงานนั้นๆ ไมใชสิ่งที่ทำใหเกิดความพึงพอใจโดยตรง ประกอบดวย นโยบายและ

การบริหาร, การปกครองบังคับบัญชา, ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา, สภาพ/เงื่อนไข

การทำงาน, เงินเดือน, ชีวิตสวนตัว, ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา, ฐานะ และความมั่นคง 

 

แนวคิดเกี่ยวกับความผาสุกของพนักงาน (Employee Well-being) 

ความผาสุกของพนักงาน เปนประสบการณการเรียนรูการรับรูตอเหตุการณที่เกิดข้ึนจริงเปรียบเทียบกับ

เหตุการณที่บุคคลปรารถนาใหเปน อาจมองในแงของความพึงพอใจและไมพึงพอใจ (Campbell, 1976) บุคคลจะ

ประเมินสุขภาวะตนเองจาก 3 แหลง (Pressman, S. D., Gallagher, M. W., & Lopez,  S. J ., 2013) ไดแก ดาน

รางกาย (Physical) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลวาตนมีสุขภาพดีมีความรูสึกปลอดภัย ดานจิตวิทยา (Psychological) 

หมายถึง บุคคลมีอารมณทางบวกสูง มีอารมณทางลบต่ำ และมีความรูสึกพึงพอใจในชีวิต และดานสังคม (Social) 

หมายถึง ความรูสึกวาตนเองมีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลที่ตนใหความสำคัญ และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Bentley, 

T.A., Teo S.T.T., McLeod, L., Tan, E., Bosua, R., & Gloet, M. (2016) พบวา การรับรูการสนับสนุนทางสังคม

สามารถชวยเพิ่มระดับสุขภาวะของพนักงานที่ทำงานผานเทคโนโลยีได (Teleworker) เนื่องจากการสนับสนุนทางสังคม

จากการทำงานชวยบรรเทาความเครียดที่เกิดข้ึนจากความรูสึกโดดเดี่ยวของการทำงานลำพัง  สอดคลองกับงานวิจัยของ 

Marco G., Sven H. and Silvia G. (2022) กลาววา องคประกอบของความผาสุกของพนักงาน ประกอบดวย 3 ดาน 

ไดแก 1. ดานการมีสุขภาพที่ดี หมายถึง การมีสุขภาพรางกายที่แข็งแรง ไมมีปญดานสุขภาพ เชน ปญหาผิวหนัง ปวด

หลัง ปวดหัว และปวดทอง หรือความเจ็บปวยทางจิต เชน ภาวะซึมเศราหรือวิตกกังวล ความเหนื่อยลาโดยรวม และ

อาการนอนไมหลับ เปนตน 2. ดานความสุข หมายถึง ความผาสุกทางดานจิตใจ และมุงเนนไปที่ประสบการณสวนตัว

เชิงบวกของพนักงานเก่ียวกับงานที่พวกเขาไดทำในองคกร 3. ดานความสัมพันธ หรือที่เรียกวา ความเปนอยูที่ดีทาง

https://www.researchgate.net/profile/Sarah-Pressman
https://www.researchgate.net/profile/Matthew-Gallagher-8
https://www.researchgate.net/profile/Matthew-Gallagher-8
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สังคม หมายถึง การรับรูของความสัมพันธของพนักงานระหวางผูอ่ืนและชุมชนอ่ืน ตลอดจนการบูรณาการทางสังคม 

เชน ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของชุมชน และการรับรูถึงความเปนธรรม 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ในอดีตที่ผานมามีนักวิจัยหลายคนไดพยายามอธิบายถึง ปจจัยที่สงผลตอความผาสุกในการทำงานของพนักงาน

ในองคกร อาทิ Guido, A., et al. (2018) พบวา เมื่อทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital) เพิ่มข้ึน จะสงผลให

ความผูกพันในการทำงานเพิ่มข้ึนดวย (work engagement) ซึ่งสามารถทำใหคาดการณไดวาประสิทธิภาพในการ

ทำงานของพนักงานจะเพิ่มสูงข้ึนเชนกัน นอกจากนี้ Olcay, O., (2022) พบวา ทุนทางจิตวิทยา(Psychological 

Capital) ชวยปรับปรุงคุณภาพชีวิตของพนักงานใหดีข้ึน ดังนั้นทุนทางจิตวิทยาจึงมีความสัมพันธกันในทิศทางบวกกับ

ความผาสุกของพนักงาน (Employee Well-being)  

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานการวิจัย 

1.  วิเคราะหทุนทางจิตวทิยา ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 

2.  วิเคราะหการรับรูการสนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุน

ต่ำในประเทศไทย 

3.   วิเคราะหความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษาเร่ือง “ทุนทางจิตวิทยา การรับรูการสนับสนุนขององคกร ความพึงพอใจใน

อาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงาน สายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย” เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative research) แบบวัดคร้ังเดียว (One-shot  study) ดวยวิธีการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey research  

method) ใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดกำหนดแนวทางในการ

ดำเนนิการวิจยัโดยมีรายเอียดดังนี้  

1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานที่ทำงานในธุรกิจสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 5 

สายการบิน จำนวนทั้งหมด 8,890 คน โดยใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) 
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กลุมตัวอยาง 

 สำหรับงานวิจัยนี้ ใชวิธีการคำนวณจากสูตรที่ใชในการหาจำนวนกลุมตัวอยางแบบทราบจำนวนประชากร 

ตามสูตรของทาโร ยามาเน (Taro yamane) ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 คาคลาดเคลื่อนในการประมาณ ไมเกิน

รอยละ 5 (Yamane, 1973)  

 โดยใชสูตรดังนี้ การคำนวณขนาดของกลุมตัวอยางและไดใชสูตรการหาขนาดของกลุมตัวอยางแบบทราบ

จำนวนประชากรโดยกำหนดความเชื่อมั่นที่ 95% ความคลาดเคลื่อนที่ ± 5% ดังสูตร Yamane (1967) ดังนี้  

n   =          N 

      1+Ne2           

โดยที่  n  =   ขนาดกลุมตัวอยาง 

 N  =   ขนาดของประชากร พนกังานที่ทำงานในสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 

 e  =    ความคลาดเคลื่อนที่ ± 5% หรือ 0.05 

 

 

แทนคาในสูตรดังนี ้

n   =            8,890 

          1+(8,890)(0.05)2 

   n   =  383 ตัวอยาง 

    ผลจากการคำนวณ จะไดขนาดของกลุมตัวอยางเทากับ 383 ตัวอยาง แตเพื่อปองกันความผิดพลาดของ

ขอมูล และเพิ่มความนาเชื่อถือ ผูวิจัยจึงทำการเพิ่มขนาดกลุมตัวอยางอีก 17 ตัวอยาง ดังนั้นการศึกษาคร้ังนี้เทากับ 400 

ตัวอยาง  

 

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย 2 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรตน และตวัแปรตาม โดยมีรายละเอียด

ดังนี ้

 - ตัวแปรตน 2 ตัวแปร ประกอบดวย (1) ทนุทางจิตวทิยา (Psychological Capital)  และ (2) การรับรูใน

การสนับสนนุขององคการ (Perceived Organization Support)  

- ตัวแปรตาม 1 ตัวแปร คือ ความผาสุกของพนักงาน (Employee Well-being)  

- ตัวแปรสงผาน 1 ตัวแปร คือ ความพอใจในอาชีพ (Career satisfaction)  

 

3. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ผูวิจัยใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยในคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งมี

เนื้อหาเก่ียวกับ ทุนทางจิตวิทยา การรับรูการสนับสนุนขององคกร และความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของ

พนักงาน สายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย เปนคำถามชนิดปลายปดและปลายเปด โดยผูวิจัยไดทำการแบงโครงสราง

ของแบบสอบถามออกเปน 6 สวนดังนี้  

 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตำแหนงงาน และประสบการณในการทำงาน มีลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ
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ตรวจสอบรายการ (Check-list) มีคำถามจำนวน 6 ขอ เปนมาตราแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) และมาตราแบบ

จัดลำดบั (Ordinal scale)    

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital) รวม 4 ดาน ไดแก (1) ดาน

การมีความหวังในการนำตนเองไปสูความสำเร็จ (Hope) (2) ดานการเชื่อมั่นในสมรรถนะแหงตน (Self-efficacy) (3) 

ดานการยืนหยัดและสามารถเผชิญหนากับอุปสรรคตางๆ ได (Resilience) และ (4) ดานการมองโลกในแงดี  

(Optimism) โดยมีการปรับและพัฒนาแบบสอบถามจากงานวิจัยของ Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B., & 

Norman, S. M. (2007) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ตามรูปแบบของ ลิ

เคิรท (Liket’s Scale) 5 ระดับ  

  สวนที่  3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูในการสนับสนุนขององคการ (Perceived Organization 

Support) รวม 5 ดาน ไดแก (1) ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ (2) ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา (3)  ดาน

ความมั่งคงในการทำงาน (4) ดานการสนับสนุนจิตอารมณ และ (5) ดานปจจัยเก้ือหนุนในการปฏิบัติงาน โดยมีการ

พัฒนาแบบสอบถามจากงานวิจัยของ Annum Tariq M., Ghulam, A., Tahira, H. B., Fouzia, A., & Saira, A. 

(2020) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ตามรูปแบบของ ลิเคิรท (Liket’s 

Scale) 5 ระดับ  

 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความพอใจในอาชีพ (Career satisfaction) รวม 5 ดาน ไดแก (1) 

ความสำเร็จในการทำงาน (2) การไดรับการยอมรับนับถือ (3) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (4) ความรับผิดชอบ และ (5) 

ความกาวหนา โดยมีการพัฒนาและการปรับใชแบบสอบถามจากแนวคิดของ Judge, T. A., Cable, D. M., Boudreau, 

J. W. & Bretz Jr., R.D.B.(1995) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ตามรูปแบบ

ของ ลิเคิรท (Liket’s Scale) 5 ระดับ  

 สวนที่ 5 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความผาสุกของพนักงาน (Employee Well-being) รวม 3 ดาน ไดแก 

(1) ดานการมีสุขภาพที่ดี (2) ดานความสุข และ (3) ดานความสัมพันธ โดยมีการพัฒนาแบบสอบถามจากงานวิจัยของ 

Marco, G., Sven, H., & Silvia, G. (2022) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 

ตามรูปแบบของ ลิเคิรท (Liket’s Scale) 5 ระดับ  

 สวนที่  6 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอเสนอแนะความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะ

แบบสอบถามเปนโครงสรางแบบปลายเปด 

 

ความนาเชื่อถือของเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

  ผูวิจัยไดมีการทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) เพื่อหาคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha โดยคาแอล

ฟา (α) มากกวาหรือเทากับ 0.7 (Nunnally, 1978) ถือไดวาแบบสอบถามฉบับนี้มีความนาเชื่อถือ และมีการนำ

แบบสอบถามไปทำการทดสอบ (Try-out) จำนวน 30 ชุดกับตัวอยางที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับตัวอยางที่ตองการจะ

ศึกษา ซึ่งจากเคร่ืองมือการวิจัยนี้ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา คาความเชื่อมั่น (α) มากกวาหรือเทากับ 0.7 ซึ่งเปนคาที่

สามารถยอมรับได จึงนำเอาแบบสอบถามนี้ไปใชในการวิจัยตอไป 

 

 

 

 

https://www.researchgate.net/profile/Marco-Guerci
https://www.researchgate.net/profile/Sven-Hauff
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สวนที่ ตัวแปร Cronbach’s Alpha 

2 แบบสอบถามเก่ียวกับทุนทางจติวิทยา  0.93 

3 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูในการสนบัสนุนขององคการ 0.94 

4 แบบสอบถามเก่ียวกับความพอใจในอาชีพ 0.95 

5 แบบสอบถามเก่ียวกับความผาสกุของพนักงาน 0.97 

 

4. วิธีเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสำรวจ (Survey) ดวยการแจกแบบสอบถามสงไปทางไปรษณีย

และผานชองทางออนไลน ใหกับพนักงานที่ทำงานในธุรกิจสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย จำนวน 5 สายการบิน 

และผูวิจัยทำการคัดกรองแบบสอบถามที่สมบูรณที่สดุจากผูตอบแบบสอบถาม มาเปนขอมูลเพื่อใชในการวิเคราะหตอไป 

 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล มีการวิเคราะหสถิติดังนี้  

สมมติฐานที่ 1 การวิเคราะหทุนทางจิตวิทยา ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำ

ในประเทศไทย โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear Regression Analysis) 

สมมติฐานที่ 2 การวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสาย

การบินตนทุนต่ำในประเทศไทย โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear Regression 

Analysis) 

สมมติฐานที่ 3 การวิเคราะหความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำใน

ประเทศไทย โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear Regression Analysis) 

กรณีที่จำนวนขอมูลตัวอยางที่นำมาใชในการพยากรณมีจำนวนนอย (n < 30) การพิจารณาคา R2 ที่ไดจากการ

คำนวณจะมีคาสูงเกินความเปนจริง เพื่อขจัดปญหานี้จึงมีการปรับแกคา R2 โดยเรียกวาคา R2 ที่ปรับปรุงแลว (Adjust 

R2) การตรวจสอบความสัมพันธของตัวแปรอิสระเพื่อไมใหมีความสัมพันธกันเองสูงเกินไป (Multicollinearity)  

 1.  คาความสัมพันธของตัวแปรอิสระดวยกันเองตองไมเกิน 0.7  

 2.  คา VIF (Variance inflation factor) ตองนอยกวา 10  

 3.  คา Tolerance ตองมากกวา 0.1  

 4.  คา Autocorrelation หรือ Durbin-Watson อยูระหวาง 1.5-2.5 

 

ผลการวิจัย 

จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 65.20 รองลงมา เพศ

ชาย รอยละ 34.80 มีอายุระหวาง 20 - 29 ป รอยละ 28.50 การศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 46.50 มีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 35,001 บาท ข้ึนไป รอยละ 34.80 ปฏิบัติงานในตำแหนงเจาหนาที่ธุรการ รอยละ 34.50 และมีประสบการณ

ในการทำงาน 5 - 10 ป รอยละ 33.70  

นอกจากนี้ยังพบวา ทุนทางจิตวิทยาโดยภาพรวม มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.37 อยูในระดับมากที่สุด การรับรูในการ

สนับสนุนขององคการ โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.21 อยูในระดับมากที่สุด ความพอใจในอาชีพโดยภาพรวม  
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มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.25 อยูในระดับมากที่สุด และความผาสุกของพนักงาน โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.36 อยูใน

ระดับมากที่สุด  

สมมติฐานที่ 1 การวิเคราะหทุนทางจิตวิทยา ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนตำ่ใน

ประเทศไทย 

ตารางที่ 1  การวิเคราะหทนุทางจิตวิทยา ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนตำ่ในประเทศ

ไทย                    

 

ตัวแปรตาง ๆ 

คาสัมประสิทธิ ์ t Sig. Collinearity statistics 

b Standard 

Error 

β   Tolerance VIF 

คาคงที ่ 1.839 0.223  8.260* 0.000   

ทุนทางจิตวทิยา โดยรวม

(x1) 

0.553 0.051 0.479 10.877* 0.000 1.000 1.000 

R R2 Adjusted 

R2 

SE (est.) F Sig. Durbin-Watson 

0.479 0.229 0.227 0.21888 118.316* 0.000 0.675 

***P ≤ 0.001  

 จากตารางที่ 1  การทดสอบเงื่อนไขของ Simple Linear Regression Analysis พบวา ตัวแปร ตาง ๆ ไม

เกิดปญหา Multicollinearity เนื่องจาก Tolerance มีคามากกวา 0.1 ทุกตัวแปร และคา VIF มีคานอยกวา 10 ทุกตัว 

แปร และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R) ระหวางตัวแปรอิสระคือ ทุนทางจิตวิทยา

โดยรวม มีผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม รอยละ 47.90 มีคา

สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) เทากับ 0.229 หมายความวา ความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำใน

ประเทศไทยในภาพรวม ข้ึนอยูกับตัวแปรอิสระ รอยละ 22.90 สวนคา Adjusted R2 เทากับ 0.227 หมายถึง คา

สัมประสิทธิ์ความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม เมื่อขจัดอิทธิพลของคา R2 

ที่เกิดจากจำนวนตัวแปรอิสระสามารถพยากรณความพอใจในอาชพีของพนกังานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย ได

รอยละ 22.70 และมีคา SE (est.) เทากับ 0.21888 หนวย หมายความวา ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานจากการ

ประมาณคาที่เกิดจากการใชโมเดลนี้จะมีคาเทากับ 0.21888 หนวย โดยมีคาสถิติทดสอบ F เทากับ 118.316 และคา 

Sig. เทากับ 0.000  หมายความวา ตัวแปรอิสระมีผลตอตัวแปรตามอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คา

สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ 0.553 หมายความวา เมื่อทุนทางจิตวิทยาเพิ่มข้ึน 1 หนวย จะสงผลใหความพอใจในอาชีพ

ของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย เพิ่มข้ึน 0.553 หนวย 

 เขาสมการขอมูลดิบ (Unstandardized coefficients) ไดดังนี ้  

 Y  =  a + b1x1 + e 

 Y  =  1.839* + 0.553 (x1) * + e 

 เขาสมการมาตรฐาน (Standardized coefficients) ไดดังนี ้

 Ŷ = 0.479(x1) *   

สมมติฐานที่ 2 การวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบิน

ตนทุนตำ่ในประเทศไทย  
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหการรับรูการสนบัสนนุขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบนิ

ตนทุนตำ่ในประเทศไทย 

 

ตัวแปรตาง ๆ 

คาสัมประสิทธิ ์ t Sig. Collinearity statistics 

b Standard 

Error 

β   Tolerance VIF 

คาคงที ่ 1.999 0.201  9.938* 0.000   

การรับรูการสนับสนนุของ

องคกรในภาพรวม 

0.536 0.048 0.491 11.252* 0.000 1.000 1.000 

R R2 Adjusted 

R2 

SE (est.) F Sig. Durbin-Watson 

0.491 0.241 0.239 0.21715 126.611* 0.000 0.503 

***P ≤ 0.001  

 จากตารางที่ 2  การทดสอบเงื่อนไขของ Simple Linear Regression Analysis พบวา ตัวแปร ตาง ๆ ไม

เกิดปญหา Multicollinearity เนื่องจาก Tolerance มีคามากกวา 0.1 ทุกตัวแปร และคา VIF มีคานอยกวา 10 ทุกตัว 

แปร และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R) ระหวางตัวแปรอิสระคือ การรับรูการสนับสนุน

ขององคกรโดยรวม  มีผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม รอยละ 

49.10 มีคาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) เทากับ 0.241 หมายความวา ความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบิน

ตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม ข้ึนอยูกับตัวแปรอิสระ รอยละ 24.10  สวนคา Adjusted R2 เทากับ 0.239 

หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม เมื่อขจัด

อิทธิพลของคา R2 ที่เกิดจากจำนวนตัวแปรอิสระสามารถพยากรณความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุน

ต่ำในประเทศไทย ไดรอยละ 23.90 และมีคา SE (est.) เทากับ 0.21715 หนวย หมายความวา ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานจากการประมาณคาที่เกิดจากการใชโมเดลนี้จะมีคาเทากับ 0.21715 หนวย โดยมีคาสถิติทดสอบ F เทากับ 

126.611 และคา Sig. เทากับ 0.000  หมายความวา ตัวแปรอิสระมีผลตอตัวแปรตามอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ 0.536 หมายความวา เมื่อการรับรูการสนับสนุนขององคกร เพิ่มข้ึน 1 หนวย  

จะสงผลใหความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย เพิ่มข้ึน 0.536 หนวย 

 เขาสมการขอมูลดิบ (Unstandardized coefficients) ไดดังนี ้  

 Y  =  a + b1x1 + e 

 Y  =  1.999* + 0.536 (x1)  + e 

 เขาสมการมาตรฐาน (Standardized coefficients) ไดดังนี ้

   Ŷ = 0.491 (x1)  
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สมมติฐานที่ 3 การวิเคราะหความพอใจในอาชีพ ทีส่งผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบนิตนทนุต่ำในประเทศ

ไทย  

ตารางที่ 3  การวิเคราะหความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนตำ่ในประเทศไทย  

 

ตัวแปรตาง ๆ 

คาสัมประสิทธิ ์ t Sig. Collinearity statistics 

b Standard 

Error 

β   Tolerance VIF 

คาคงที ่ 3.382 0.172  19.688* 0.000   

ความพอใจในอาชีพโดยรวม 0.231 0.040 0.276 5.736* 0.000 1.000 1.000 

R R2 Adjusted 

R2 

SE (est.) F Sig. Durbin-Watson 

0.276 0.076 0.074 0.20027 32.907* 0.000 0.626 

***P ≤ 0.001  

 จากตารางที่ 3  การทดสอบเงื่อนไขของ Simple Linear Regression Analysis พบวา ตัวแปร ตาง ๆ ไม

เกิดปญหา Multicollinearity เนื่องจาก Tolerance มีคามากกวา 0.1 ทุกตัวแปร และคา VIF มีคานอยกวา 10 ทุกตัว

แปร และผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนเชิงเดี่ยว (Simple Linear Regression 

Analysis) พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R) ระหวางตัวแปรอิสระคือ ความพอใจในอาชีพ มีผลตอความผาสุกของ

พนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย รอยละ 27.60 มีคาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) เทากับ 0.076 

หมายความวา ความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย ข้ึนอยูกับตัวแปรอิสระ รอยละ 7.6  สวนคา 

Adjusted R2 เทากับ 0.074 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย เมื่อ

ขจัดอิทธิพลของคา R2 ที่เกิดจากจำนวนตัวแปรอิสระสามารถพยากรณความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำใน

ประเทศไทย ไดรอยละ 7.40 และมีคา SE (est.) เทากับ 0.20027 หนวย หมายความวา ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

จากการประมาณคาที่เกิดจากการใชโมเดลนี้จะมีคาเทากับ 0.20027 หนวย โดยมีคาสถิติทดสอบ F เทากับ 32.907 

และคา Sig. เทากับ 0.000  หมายความวา ตัวแปรอิสระหนึ่งตัวมีผลตอตัวแปรตามหนึ่งตัว อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ 0.231 หมายความวา เมื่อความพอใจในอาชีพเพิ่มข้ึน 1 หนวย จะสงผลตอ

ความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย เพิ่มข้ึน 0.231 หนวย 

 เมื่อพิจารณาจากตารางพบวา ตัวแปรอิสระ มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานแลว 

(Standardized coefficients) หรือคาของ Beta ที่แสดงถึงน้ำหนักของความสำคัญหรืออิทธิพลของตัวแปรอิสระหนึ่ง

ตัวที่มีตอตัวแปรตามหนึ่งตัว กลาวคือ ถาคา Beta ของตัวแปรอิสระใดมีคาสูง (ไมคิดเคร่ืองหมายบวก) แสดงวาตัวแปร

นั้น จะมีอิทธิพลตอตัวแปรตามมาก  

 เขาสมการขอมูลดิบ (Unstandardized coefficients) ไดดังนี ้  

 Y  =  a + b1x1 + e 

 Y  =  3.382* + 0.231(x1) *+ e 

 เขาสมการมาตรฐาน (Standardized coefficients) ไดดังนี ้

     Ŷ =  0.276 (x1) *  

 

 



ปท่ี 18 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2566  Journal of HR intelligence 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 41 
 

อภิปรายผล 

 สมมติฐานที่ 1 การวิเคราะหทุนทางจิตวทิยา ทีส่งผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทนุต่ำ

ในประเทศไทย 

จากผลการวิจัยพบวา ทุนทางจิตวิทยา สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำใน

ประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เนื่องจากกลุมตัวอยางเกิดความพึง

พอใจในการทำงาน ซึ่งเปนแรงจูงใจใหกลุมตัวอยางใชความพยายามและความทุมเทในการทำงานใหประสบความสำเร็จ 

ประกอบดวย ความสำเร็จในการทำงาน, การไดรับการยอมรับนับถือ, ลักษณะงานที่ปฏิบัติ, ความรับผิดชอบ และ

ความกาวหนา ตลอดจนนโยบายและการบริหาร, การปกครองบังคับบัญชา, ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน, 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา, สภาพ/เงื่อนไขการทำงาน, เงินเดือน, ชีวิตสวนตัว, ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา, 

ฐานะ และความมั่นคง สอดคลองกับงานวิจัยของ Basheer et al. (2021) ไดศึกษาเร่ือง การรับรูความรับผิดชอบตอ

สังคมและความพึงพอใจในอาชีพ: บทบาทของทุนทางจิตวิทยาและอัตลักษณทางศีลธรรม พบวา ตนทางทางจิตวิทยา  

มีผลตอความพอใจในอาชีพ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ Cao et al. (2022) 

ไดศึกษาเร่ือง อิทธิพลของสุขภาพจิตตอความพึงพอใจในงาน: โดยมีทุนทางจิตวิทยาและทุนทางสังคม เปนตัวแปร

ค่ันกลาง พบวา ทุนทางจิตใจและทุนทางสังคมมีความสัมพันธกันระหวางสุขภาพจิตและความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 2 การวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสาย

การบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 

จากผลการวิจัยพบวา การรับรูการสนับสนุนขององคกร สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบิน

ตนทุนต่ำในประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เนื่องจากการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรเปนการรับรูของพนักงานวา องคกรไดมองเห็นคุณคาในการทำงานของพนักงานและมีการแสดงถึง

ความหวงใยและสนับสนุนใหพนักงานมีความเปนอยูที่ดี เมื่อพนักงานมีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรไปในทิศ

ทางบวก ก็จะทำใหพนักงานมีความพอใจในงานที่ทำ เกิดความผูกพันกับองคกรและผูกพันกับงานที่ทำ สอดคลองกับ

งานวิจัยของ Baek, K.J.,  & Insuk L., (2017) ไดทำการวิเคราะหการรับรูในการสนับสนุนขององคกร (Perceived 

Organization Support) กับความผาสุกของพนักงาน (Employee Well-being) พบวา การรับรูในการสนับสนุนของ

องคกร (Perceived Organization Support) สงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในอาชีพ โดยความพึงพอใจในอาชีพเปน

ตัวแปรค่ันกลางเชื่อมระหวาง การรับรูในการสนับสนุนขององคกร และความผูกพันในการทำงาน เพื่อนำไปสูความผาสุก

ของพนักงาน (Employee Well-being)  

สมมติฐานที่ 3 การวิเคราะหความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำใน

ประเทศไทย 

จากผลการวิจัยพบวา ความพอใจในอาชีพ สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศ

ไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เนื่องจากหลังโควิด 19 ธุรกิจสายการบิน

ตางๆ โดยเฉพาะสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย ไดกลับมาบินอีกคร้ังทำใหสายการบินจะตองเปดรับสมัครพนักงาน

ในตำแหนงตางๆ เพื่อรองรับตอความตองการของลูกคา เมื่อพนักงานเหลานี้ไดกลับมาทำงานในสายอาชีพที่ตนรัก ก็จะ

สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ มีการทุมเทเพื่อใหงานสำเร็จ มีความกาวหนาในงานที่ทำ ก็จะทำให

พนักงานมีความสุขในการทำงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Kosec, Z. et al. (2022) พบวา ความพอใจในอาชีพของ

พนักงานมีความสัมพันธเชงิบวกกับความผาสุกของพนักงานในสถานประกอบการของสโลวีเนีย (r=0.33)  
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สรุปผล และขอเสนอแนะ 

 

สรุปผล 

 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ทุนทางจิตวิทยา สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบิน

ตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

การรับรูการสนับสนุนขององคกร สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศ

ไทยในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ความพอใจในอาชพี สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบายจากการศึกษา 

1. อุตสาหกรรมการบินควรบริหารจัดการองคกร โดยการนำเอาหลักจิตวิทยาเขามาใชในการบริหารงานกับ

บุคลากรภายในองคกร เชน การสรางความเชื่อมั่นในสมรรถนะของตนเอง การนำใหตนเองสามารถไปสูความสำเร็จได ก็

จะทำใหบุคลากรเกิดความสุขและความผูกพันตอองคกร 

2. อุตสาหกรรมการบินควรสรางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรใหกับบุคลากร ดวยการมองเห็นคุณคาใน

การทำงาน มีการแสดงออกถึงความหวงใย พรอมที่จะชวยเหลือใหบุคคลากรไดทำงานอยางมีประสิทธิภาพ และพรอมที่

จะชวยแกปญหาที่ไมพึงประสงคในการทำงาน มีการสนับสนุนใหบุคลากรมีความเปนอยูที่ดี และการรับรูการสนับสนุน

จากองคกรจะทำใหบุคคลากรเกิดความผูกพันกับองคกรและผูกพันกับงานที่ทำ 

3. อุตสาหกรรมการบินควรสรางความพอใจในอาชีพใหกับบุคคลากร ใหมีความรูสึกที่ดี หรือมีเจตคติทางบวก

ตอการทำงาน อันเนื่องมาจากการที่บุคลากรทำงานแลวไดรับการตอบสนองความตองการในระดับที่ตนเองคาดหวังไว 

ทั้งที่เปนความตองการภายในของตนเอง เชน การตองการความยอมรับ ความภาคภูมิใจในตนเอง การไดพิสูจน

ความสามารถ และตอบสนองความตองการจากภายนอก เชน ไดรับคาตอบแทนจากการทำงาน การมีชีวิตมีความมั่นคง

และมีความสะดวกสบายมากยิ่งข้ึน 

 

ขอเสนอแนะสำหรับการศึกษาคร้ังตอไป 

1. ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพควบคูไปดวย เชน การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) ในกรณีที่มีปริมาณ

กลุมตัวอยางจำกัด หรือการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อนำมาประกอบกับผลการวิจัยเชิงสำรวจ ซึ่งจะ

ทำใหไดขอมูลเชิงลึกที่มีความหลากหลายและนาสนใจมากยิ่งข้ึน อันจะเปนประโยชนสำหรับการนำไปประยุกตใชการ

พิจารณาพัฒนาและปรับปรุงแผนการบริหาร ในดานตาง ๆ ตอไป 

2. การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้มีการศึกษาเฉพาะขอบเขตคือ ธุรกิจสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย ซึ่งการวิจัย

ในคร้ังตอไป ควรมีการขยายกลุมตัวอยางกวางข้ึน เชน เก็บกลุมตัวอยางในธุรกิจสายการบินชั้นธุรกิจและสายการบินชั้น 

1 ในประเทศไทย เพื่อนำขอมูลมาเปรียบเทียบกับงานวิจัยในคร้ังนี้ และในอนาคตตอไป   
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