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บทคัดย่อ 

การวิจยันีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาทัง้ 4 ด้าน (การรับรู้,

ความสามารถของตนเอง, การมองโลกในแง่ดี, ความหวงั และความสามารถในการฟืน้คืน) และความพงึ

พอใจในงาน โดยมีการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาเป็นตวัแปรก ากบั โดยมีกลุม่ ตวัอยา่งจ านวน 

150 คน เพศหญิง 105 คน และเพศชาย 45 คน ซึง่เป็นพนกังานในองค์การตา่งๆ อายเุฉล่ีย 37.95 ปี ท า

มาตรวดัจ านวน 3 ชดุ ได้แก่ มาตรวดัต้นทนุทางจิตวิทยา (PCQ) มาตรวดัความพงึพอใจในงาน (MSQ) 

และมาตรวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา (PSS) 

 ผลการวิเคราะห์สถิตถิดถอยอิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ (Moderated Multiple Regression 

Analysis/MMR) โดยโปรแกรม Process ของ Hayes (2013) การวิจยัพบวา่ ต้นทนุทางจิตวิทยาทัง้ 4 

องค์ประกอบ (การรับรู้ความสามารถของตนเอง, การมองโลกในแง่ดี, ความหวงั และความสามารถในการ

ฟืน้คืน) มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิในขณะท่ีพบวา่การรับรู้

การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาเป็นตวัแปรก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้

ความสามารถของตนเองและความพงึพอใจในงาน  แตไ่มพ่บอิทธิพลก ากบัของการรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชาตอ่ต้นทนุทางจิตวิทยาในด้านอ่ืน ๆ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Abstract 

 This study aimed to investigate the relationship between psychological capital including 

4 factors (self-efficacy, optimism, hope and resilience) and job satisfaction with perceived 

supervisor support as a moderator in the relationship.  A sample of 150 employees, 105 

females, 45 males with an average age of 37.95  years,  were asked to complete three 

measures including Psychological Capital Questionnaire (PCQ), Minnesota Satisfaction 

Questionnaire (MSQ) and Perceived Supervisor Support scale (PSS). 

 The data was analyzed with a Moderated Multiple Regression analysis (MMR) by the 

Process program (Hayes, 2013). The findings revealed that 4 factors of psychological capital 

(self-efficacy, optimism, hope and resilience) were positively related to job satisfaction at p< 

.01. The moderation effect of perceived supervisor support was found for the relationship 

between self-efficacy and job satisfaction (b=.15, p<.05), but not for other three factors of 

psychological capital.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

ที่มาและความส าคัญ  

         ในสงัคมปัจจบุนั หลายๆ องค์การหนัมาให้ความสนใจกบัความพงึพอใจในงานของพนกังานมาก

ขึน้ เพราะพนกังานเป็นทรัพยากรมนษุย์ ซึง่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนองค์การนัน้ๆ ให้ด าเนินไปได้  

นอกจากนีค้วามพงึพอใจในงานยงัมีผลตอ่ความส าเร็จของงาน และองค์การด้วย กลา่วคือ ถ้าพนกังานใน

บริษัทมีความพงึพอใจในงาน ก็จะมีความสขุ, เกิดความกระตือรือร้น, ทุม่เทความรู้, ความสามารถ, ก าลงั

กายและก าลงัใจ ท่ีจะท างาน น าไปสูก่ารเพิ่มประสิทธิภาพ, ประสิทธิผล และความส าเร็จตอ่การปฏิบตังิาน

ตอ่ไป  อีกทัง้ยงัเป็นเคร่ืองหมายแสดงถึงความสามารถ และภาวะผู้น าของผู้บริหารในองค์การนัน้ๆ ด้วย   

Brawley และ Pury (2015) ได้ศกึษาความพงึพอใจในงาน และพบวา่ ความพงึพอใจในงานนัน้ สามารถ

ท านายได้จากจากความแตกตา่งระหวา่งบคุคล เชน่ การมองโลกในแง่ดี, ความสามารถในการปรับตวัเม่ือ

เผชิญกบัปัญหาหรือความเครียด เป็นต้น และความแตกตา่งของแตล่ะสถานการณ์  เชน่ แรงกดดนัจาก

ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน งานไมส่ามารถเสร็จได้ตามก าหนดเวลา การเปล่ียนแปลงในองค์การ เป็น

ต้น ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึสนใจน าต้นทนุทางจิตวิทยา (psychological capital) ซึง่ Luthan, Youssef และ 

Avolio (2007) กลา่ววา่ เป็นสภาวะทางจิตเชิงบวกในแตล่ะบคุคลของการพฒันาลกัษณะท่ีโดดเดน่ มาเป็น

ตวัแปรศกึษาด้านความแตกตา่งระหวา่งบคุคลมาท านายความพงึพอใจในงาน และมีตวัแปรด้าน

สถานการณ์คือการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บังคบับญัชา 

           แนวคดิต้นทนุทางจิตวิทยา เป็นแนวคดิของ Youssef และ Luthans (2007) โดยน าเอาทฤษฎีของ 

Seligman และ Csikszentmihalyi (2000) มาประยกุต์ใช้ในบริบทการท างาน ซึง่เลือกเอาคณุสมบตัท่ีิ

สามารถวดั, พฒันา, แก้ไข และเปล่ียนแปลงได้ อนัได้แก่ ความหวงั (Hope), การมองโลกในแง่ดี 

(Optimism), การฟืน้คืน (Resilience) และการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ท่ีมี

ความสมัพนัธ์ตอ่เจตคติ, พฤตกิรรม และการแสดงออกท่ีดีในการท างานของบคุคล แนวคดินีเ้ป็นการน าจดุ

แข็งของบคุคลในทางบวก มาเพิ่มความสามารถในการพฒันาและปรับปรุงงานให้ดี เป็นกระบวนการทาง

ความคดิ ท่ีเป็นไปในทางบวก โดยเร่ิมจากภายในของตวับคุคล เม่ือต้องเผชิญกบัปัญหาและอปุสรรคตา่งๆ 

(สมุาลินี, 2555) แนวคดิต้นทนุทางจิตวิทยา จงึเป็นแนวคดิท่ีมีมมุมองตอ่สิ่งท่ีอยูภ่ายในจิตใจของมนษุย์วา่ 



เป็นต้นทนุประเภทหนึง่ โดยในแตล่ะบคุคลจะมีความแตกตา่งกนั แตล่ะบคุคลนัน้สามารถมีสิ่ง ๆ นีเ้พิ่มขึน้

ได้ โดยในองค์การหรือท่ีท างานสามารถชว่ยจงูใจ , บริหารจดัการ และสง่เสริมพฒันาให้กบับคุคลในท่ี

ท างานเพ่ือสง่เสริมให้มีเจตคตท่ีิดีกบัองค์การหรือท่ีท างานของตนเอง  

          จากการศกึษาผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัแนวคดิต้นทนุทางจิตวิทยา พบวา่ ต้นทนุทางจิตวิทยา

(Psychological capital)  มีความสมัพนัธ์ทางบวกเจตคตขิองพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ

(Employee attitudes) 2 ด้าน ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) และความผกูพนัในงาน 

(Work commitment) โดยค้นพบวา่ บคุคลท่ีมีต้นทนุทางจิตวิทยาสงู ก็จะมีความพงึพอใจในงาน และ

ความผกูพนัในงานสงูเชน่เดียวกนั (Larson & Luthans, 2006; Luthans, Norman, Avolio & Avey, 2008; 

Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007) แตใ่นงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องมกัจะพบวา่ต้นทนุทางจิตวิทยามี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตสิงูกวา่ความผกูพนัในงาน ผู้วิจยั

จงึเลือกศกึษาตวัแปรความพงึพอใจในงานและพบวา่ ต้นทนุทางจิตวิทยาเป็นปัจจยัท่ีชว่ยกระตุ้นให้เกิด

กระบวนการทางบวกในท่ีท างาน ทัง้ตอ่ตวัผู้บงัคบับญัชาและพนกังานท่ีเก่ียวกบัความยุ่ งยาก, ความไม่

แนน่อน หรือการท้าทายความสามารถ (Luthans, 2002) 

          นอกจากนีท้างกลุม่ผู้วิจยัยงัสนใจศกึษาตวัแปรการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา 

(Perceived Supervisor Support) ซึง่เป็นตวัแปรด้านสถานการณ์ท่ีสง่ผลให้พนกังานมีเจตคตท่ีิดีตอ่งาน

และองค์การ ย่ิงไปกวา่นัน้ Pfeffer และ Salancik (1987) พบวา่ การรับรู้ของพนกังานตอ่บรรยากาศการ

สนบัสนนุในการท างานมีผลตอ่แรงจงูใจ ดงันัน้ทัง้ต้นทนุทางจิตวิทยาและบรรยากาศการสนบัสนนุใน

องค์กร ตา่งมีความจ าเป็นตอ่การพฒันาบคุคล และยงัสมัพนัธ์กบั เจตคตแิละพฤตกิรรมในองค์การอีกด้วย 

(Luthans & Avolio, 2003) ซึง่ในงานวิจยัของ Naran (2013) ให้ค านิยามของบรรยากาศการสนบัสนนุใน

องค์การไว้วา่ เป็นการรับรู้การสนบัสนนุจากท่ีตวัองค์การ (Perceived Organizational support) และมอง

วา่ ผู้บงัคบับญัชาเป็นผู้ เอือ้ให้พนกังานเกิดการรับรู้บรรยากาศการสนบัสนนุในองค์การ เพราะ พนกังาน

มกัจะต้องการการได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชามากท่ีสดุในท่ีองค์การ ดงันัน้จงึเลือกใช้ การรับรู้

การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา มาเป็นตวัวดับรรยากาศการสนบัสนนุจากองค์การ 

         จากงานวิจยัของ Naran (2013) พบวา่ ต้นทนุทางจิตวิทยาโดยรวม มีบทบาทส าคญัตอ่การเกิด

ความพงึพอใจในงานของแตล่ะบคุคล และนอกจากนัน้การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ยงัชว่ยเพิ่มความ

พงึพอใจในงานของแตล่ะบคุคล โดยท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรก ากบัระหวา่ง ต้นทนุทางจิตวิทยา กบัความพงึ

พอใจในงาน ทัง้ท่ีมีการศกึษาทัง้ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัในงาน ดงันัน้ทางกลุม่ผู้วิจยัจงึ



สนใจศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยา กบัความพงึพอใจในงาน โดยมีการรับรู้การสนบัสนนุ

ของผู้บงัคบับญัชาเป็นตวัแปรก ากบัในกลุม่ตวัอยา่งประเทศไทย เน่ืองจากพบวา่ประเทศไทยยงัไมมี่

การศกึษาต้นทนุทางจิตวิทยาบางด้าน ในงานวิจยัของสมุาลินี (2012) ท่ีมีการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความหวงั, ความสามารถในการฟืน้คืน และการมองโลกในแง่ดีกบัความพงึพอใจ

ในงาน พบวา่ความหวงั ความสามารถในการฟืน้คืน สามารถท านายความพงึพอใจในงานได้ แตก่ารมอง

โลกในแง่ดีไมส่ามารถท านายได้เลย ซึง่ความพงึพอใจในงานอาจจะขึน้อยูก่บัปัจจยัอ่ืนๆในการท างาน เชน่ 

ปัญหาจากเพ่ือนร่วมงาน การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา เป็นต้น   

 

ต้นทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital) 

Luthan, Youssef และ Avolio (2007) ได้ให้ค าจ ากดัความของ ต้นทนุทางจิตวิทยา วา่เป็นสภาวะ

ทางจิตเชิงบวกในแตล่ะบคุคล ของการพฒันาลกัษณะท่ีโดดเดน่ โดยประกอบด้วย (1) การรับรู้

ความสามารถ (มีความมัน่ใจ เช่ือมัน่ ท่ีจะใช้ความพยายามของตนเองในงานท่ีท้าทายเพ่ือให้ประสบ

ความส าเร็จ); (2) การมองโลกในแง่ดี (มีลกัษณะทางบวกเก่ียวกบัความส าเร็จในปัจจบุนัและอนาคต ); (3) 

ความหวงั (มีความตัง้ใจ พากเพียร ไปสูเ่ป้าหมาย และถ้ามีความจ าเป็น สามารถเปล่ียนแนวทางไปสู่

เป้าหมายได้ เพ่ือท่ีจะประสบความส าเร็จ); และ (4) ความสามารถในการฟืน้คืน (เม่ือประสบกบัปัญหาและ

ความทกุข์ยาก สามารถยืนหยดัและกลบัมาเพ่ือบรรลคุวามส าเร็จได้ ) 

ต้นทนุทางจิตวิทยาประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบพืน้ฐานดงักลา่ว ซึง่องค์ประกอบเหลา่นีท้ าการ

พิจารณาจากเกณฑ์พืน้ฐานของพฤตกิรรมทางบวกในองค์การหรือ Positive Organization Behavior 

(POB) ซึง่ Bakker และ Schaufeli (2008) ได้ให้ความหมายไว้วา่ เป็นขีดความสามารถเชิงจิตวิทยาของ

องค์การ ท่ีสามารถวดั พฒันาและบริหารจดัการได้อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยพฤตกิรรมทางบวกในองค์การ 

(POB)  นัน้เป็นศาสตร์ท่ีสนใจศกึษาถึงสิ่งท่ีสามารถพฒันาได้ภายในตวัของพนกังาน ผา่นการท า งานแตล่ะ

งานและกระบวนการฝึกอบรม นอกจากนัน้ยงัสนใจถึงสภาวะทางจิตวิทยาท่ีสามารถวดัได้อยา่งเท่ียงตรง

และสามารถสง่ผลออกมาในรูปของการพฒันาศกัยภาพในการท างาน ในทางกลบักนัการจดัการฝึกอบรม

ในองค์การนัน้ต้องสามารถพฒันาได้เพ่ือท าให้การรับรู้ความสามารถ , การมีความหวงั และการมองโลกใน

แง่ดีของหวัหน้างานและพนกังานนัน้เพิ่มมากขึน้   

 



การรับรู้ความสามารถ (Efficacy) 

แนวความคดิเก่ียวกบั Efficacy ได้รับมาจากหลาย ๆ ทฤษฎี รวมไปถึงการศกึษาและวิจยัของ   

Albert Bandura และถกูให้ความหมายไว้วา่ เป็นความมัน่ใจในความสามารถท่ีจะรวบรวมแรงจงูใจ , 

ทรัพยากรความรู้ตา่ง ๆ และการกระท าท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การกระท าพฤตกิรรมภายใต้บริบทท่ีก าหนดไว้ของ

บคุคล  

โดยการรับรู้ความสามารถนัน้เป็นการน าเสนอความเช่ือทางบวกและถกูให้ความหมายท่ีมี

เก่ียวข้องกบับริบทการท างานไว้ดงันี ้คือเป็นความมัน่ใจในความสามารถของตวัพนกังาน ท่ีจะรวบรวม

แรงจงูใจ, ทรัพยากรความรู้ตา่ง ๆ และการกระท าท่ีมีความต้องการท่ีจะท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ส า เร็จ

ภายใต้บริบทท่ีก าหนดไว้ (Stajkovic & Luthans, 1998) ส าหรับคนท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตวัเองนัน้ 

คนเหลา่นัน้จะเลือกท างานท่ีท้าทายความสามารถของตวัเอง , เพิ่มแรงจงูใจและความพยายามท่ีจะไปให้ถึง

เป้าหมายของพวกเขา รวมไปถึงการพยายามเผชิญหน้ากบัอปุสรรคด้วย มีการศกึษาหลาย ๆ งาน พบวา่ 

การรับรู้ความสามารถของบคุคลนัน้สง่ผลทางบวกตอ่การวางโครงสร้างขององค์การ และจากงานวิจยัอภิ

วิเคราะห์พบวา่ การรับรู้ความสามารถ มีความสมัพนัธ์กบัผลการท างานของบคุคลอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติ 

(Stajkovic & Luthans, 1998a; also see Bandura, 2000; Bandura & Locke, 2003) ซึง่ผลของการรับรู้

ความสามารถท่ีมีตอ่ผลการท างานของบคุคลนัน้ ผลลพัธ์พบวา่ มีอ านาจการท านายมากกวา่หลาย ๆ 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการพฒันาผลการท างานให้ดีขึน้ เชน่ การตัง้เป้าหมายและการปรับพฤตกิรรม รวมไปถึงการ

วิเคราะห์บคุลิกภาพ เชน่ บคุลิกภาพแบบมีจิตส านกึ (Conscientiousness) ซึง่มีการศกึษาพบโมเดลท่ีกลา่ว

วา่ บคุลิกภาพแบบมีจิตส านกึ นัน้มีความเก่ียวข้องกบัผลการท างานของบคุคลทัง้ทางตรงและทางอ้อม ผา่น

การรับรู้ความสามารถของตนเองและการตัง้เป้าหมาย (Steven D. Brown, Robert W. Lent, Kyle 

Telander , Selena Tramayne, 2010) และทศันคตใินการท างาน เชน่ ความพงึพอใจในงาน นอกจากนัน้

แล้วการวิจยัก่อนหน้านีท่ี้ท าการศกึษาในองค์การของสหรัฐอเมริกาและองค์การท่ีมีลกัษณะการท างานแบบ

ข้ามวฒันธรรม ยงัสนบัสนนุความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถและเจตคตใินการท างาน เชน่ ความ

พงึพอใจในงาน, ความผกูพนัในองค์การ, ความตัง้ใจท่ีจะลาออก และการรับรู้ถึงประสิทธิภาพขององค์การ  

นอกจากนัน้ ยงัมีการศกึษาของ Luthans และคณะ (2006) พบวา่ บคุคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองสงูจะสามารถรับมือกบัความยากล าบากตา่ง ๆ ท่ีบคุคลเผชิญได้อยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากนัน้ยงั

มีแนวโน้มท่ีจะได้ผลลพัธ์ท่ีดีด้วยเชน่กนั ท าให้ตวับคุคลมีความพงึพอใจในงานซึง่ความพงึพอใจในงานท่ี

เกิดขึน้นัน้ เกิดจากภายในของตวับคุคลเอง ดงันัน้ สามารถกลา่วได้วา่ คนท่ีมีการรับรู้ความสามารถของ



ตนเองสงู จะมีแนวโน้มท่ีจะมีความพงึพอใจในงานของตนเองด้วย นอกจากนีย้งัมีการศกึษาอ่ืนพบวา่ การ

รับรู้ความสามารถของตนเองมีความเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในงาน และยงัเป็นตวัแปรทีสามารถท านาย

ความพงึพอใจในงานของพนกังานในบริษัท (Lent & Brown, 2006; Caprara et al., 2003) 

ดงันัน้จากงานวิจยัหลาย ๆ งานท่ีผา่นมา สามารถเสนอได้วา่ พนกังานในองค์การท่ีมีระดบัต้นทนุ

ทางจิตวิทยาภายในตนเองในระดบัสงู มีแนวโน้มท่ีจะมีผลการท างานท่ีดี เพราะ ระดบัของต้นทนุทาง

จิตวิทยาท่ีแตล่ะบคุคลมีนัน้จะปรากฏออกมาในรูปแบบของการรับรู้ , แรงจงูใจ, และพฤตกิรรมของพวกเขา 

ซึง่มากกวา่บคุคลท่ีแสดงออกเพียงแค ่ความหวงั, การฟืน้คืน, การมองโลกในแง่ดี และการรับรู้ความสามารถ 

อยา่งใดอยา่งหนึง่ในสถานการณ์ท่ีก าหนดให้เทา่นัน้  

 

     การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 

Austin และ Vancouver, (1996); Carver และ Scheier, (1998); Higgins, (2006) ให้ค าจ ากดั

ความของต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดี (Optimism) วา่เป็นการมุง่เน้นไปท่ีความคาดหวงัใน

อนาคต ซึง่การมองโลกในแง่ดีจะเป็นการเช่ือมโยงระหวา่งความคดิซึง่เก่ียวข้องกบัโมเดลความคาดหวงั-

คณุคา่ของแรงจงูใจ (expectancy-value model) โดยทฤษฏีในโมเดลนี ้บอกไว้วา่ พฤตกิรรมจะสะท้อน

ความพยายามเพ่ือการบรรลเุป้าหมาย : สภาวะคาดหวงั (desired states) หรือ การกระท า (actions) โดย

สิ่งท่ีส าคญักวา่เป้าหมาย คือ การให้คณุคา่ของบคุคลแตล่ะคน Scheier และ Carver, (1992) ได้กลา่ว

เพิ่มเตมิวา่ การสร้างแรงจงูใจในโมเดลนี ้เกิดขึน้จากความคาดหวงัท่ีเรามีความมัน่ใจ (confident) วา่จะ

สามารถบรรลเุป้าหมายได้ แตห่ากเป็นเป้าหมายท่ีเรามีความสงสยั (doubt) วา่จะสามารถบรรลไุด้หรือไม ่

เราก็จะลด ล้มเลิกหรือไมเ่กิดความพยายามในการท าพฤตกิรรมตา่งๆ เพ่ือท่ีจะบรรลเุป้าหมายนัน้เลย ถ้า

หากเรามีความมัน่ใจวา่จะสามารถบรรลเุป้าหมายนัน้ได้ จะสง่ผลให้เรามีความอดทนในการเผชิญอปุสรรค

ท่ีเกิดระหวา่งการท าพฤตกิรรมเพ่ือบรรลเุป้าหมายนัน้มากขึน้  

การมองโลกในแง่ดี เช่ือมโยงกบัความเช่ือมัน่ของแตล่ะบคุคลเพื่อบรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ และ

หลีกเล่ียงสิ่งท่ีไมต้่องการ หรือไมป่รารถนา (Avey, Wernsing & Luthans, 2008) Carver และ Scheier 

(2002) ใช้ทฤษฎีการระบสุาเหต ุ(Attribution Theory) เพ่ือท่ีจะแยกประเภทของ อปุนิสยั (Trait) โดย 

ทฤษฎีการอนมุานสาเหต ุ(Attribution Theory) ระบกุรอบแนวคดิของอปุนิสยัการมองโลกในแง่ดีของบคุคล

ไว้ โดยแยกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ การมองโลกในแง่ดี (Optimist) คือ บคุคลท่ีคาดหวงัถึงผลลพัธ์ทางบวก 

และการมองโลกในแง่ร้าย (Pessimist) คือ บคุคลท่ีคาดหวงัวา่จะเกิดผลลพัธ์ทางลบ หรือสิ่งร้ายๆ อยา่งไร



ก็ตาม การมองโลกในแง่ดีถกูมองวา่เป็นอปุนิสยัท่ีคงเส้นคงวา ภายใต้แนวคดิ State-like Conception ซึง่

เสนอโดย Seligman (1998 อ้างถึงใน Larson & Luthans, 2006) 

     Buchanan และ Seligman (1995, อ้างถึงใน 2000) ได้เสนอกรอบแนวคดิเพ่ือท่ีจะท าความเข้าใจ

การมองโลกในแง่ดี ซึง่เป็นรูปแบบของการอธิบาย (Explanatory Style) และเป็นสภาพการณ์ (State-like) 

โดยลกัษณะการอธิบาย เช่ือมโยงถึงวิธีการในการท่ีบคุคลใช้ในการตีความสถานการณ์ หรืออ้างสาเหตขุอง

พฤตกิรรม (Peterson, 2000) บคุคลท่ีมองโลกในแง่ดีมกัระบคุวามล้มเหลววา่เป็นเพราะปัจจยัภายนอก ซึง่

เป็นสิ่งชัว่คราว และมีความเฉพาะเจาะจงในแตล่ะสถานการณ์  

 และในงานของ Diener และคณะ (2002) พบวา่ ความรู้สกึทางบวกหรือความร่าเริง สง่อิทธิผลตอ่

ผลลพัธ์ท่ีได้จากการท างาน เชน่ ความพงึพอใจในงาน จากข้อค้นพบข้างต้น บคุคลท่ีมีความรู้สกึทางบวก

มกัจะเป็นคนท่ีมีแรงบนัดาลใจหรือแรงกระตุ้นสงู พวกเขามีความพร้อมกบัการท่ีจะประสบความส าเร็จ , 

คอยจดัการกบัความยากล าบาก ความท้าทาย และการจดัการกบัอปุสรรคตา่ง ๆ รวมถึงมองอปุสรรค

เหลา่นัน้วา่เป็นเพียงสิ่งท่ีเกิดขึน้ชัว่คราว นอกจากนี ้พวกเขาได้รับทกัษะทางสงัคมมาจากการท่ีพวกเขามี

อารมณ์ทางบวกมาก ซึง่สง่ผลให้ได้รับต าแหนง่ท่ีดีในการท างานร่วมกบัคนในท่ีท างาน การศกึษาตอ่มามี

การค้นพบข้อสรุปวา่  บคุคลท่ีมีบคุลิกภาพท่ีนา่คบหา ร่าเริง และมีภาพลกัษณ์ทางบวกมีแนวโน้มท่ีจะได้รับ

การประเมินผลการปฏิบตังิานในทางท่ีดี และ Seligman (1998) ได้ท าการศกึษาเก่ียวกบัการมองโลกในแง่

ดีในการท างานในบริษัทประกนัภยั พบวา่ การมองโลกในแง่ดีน าไปสูก่ารท างานท่ีมีประสิทธิภาพและลด

อตัราการลาออกของพนกังานในบริษัท  

 

 ความหวัง (Hope) 

ความหวงั (Hope) คือ ภาวะแรงจงูใจทางบวกซึง่ขึน้อยูก่บัการสง่ผา่นความรู้สกึของตวับคุคลท่ีคดิ

วา่จะประสบความส าเร็จ แบง่เป็น 3 องค์ประกอบ คือ 1. ความมัน่ใจหรือแรงจงูใจท่ีจะท าตามเป้าหมายให้

ส าเร็จ (Agency) 2. การวางแผนไปสูเ่ป้าหมาย (Pathways) และ 3. เป้าหมาย (Goal) โดยในองค์ประกอบ

ของความมัน่ใจหรือแรงจงูใจท่ีจะท าตามเป้าหมายให้ส าเร็จนัน้ สามารถเทียบได้กบัการมีความตัง้ใจท่ีจะ

บรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีตนเองต้องการ (Snyder, 2000, 2002; Snyder et al., 1996) ดงันัน้ ความหวงัจงึมีสว่น

เก่ียวข้องกบัความมัน่ใจหรือแรงจงูใจท่ีท าตามเป้าหมายให้ส าเร็จ หรือแรงจงูใจท่ีจะไปสูเ่ป้าหมาย ซึง่คล้าย

กบัการรับรู้ความสามารถ (Efficacy) ท่ีเป็นสภาวะหนึง่ ๆ นอกจากนี ้ความหวงัยงัมีสว่นเก่ียวข้องกบัการ

วางแผนไปสูเ่ป้าหมาย ท่ีรวบรวมไมเ่พียงแตก่ารระบเุป้าหมายและเป้าหมายรอง แตย่งัรวบรวมไปถึงแนงทาง



เลือกท่ีจะไปสูเ่ป้าหมายนัน้ ส าหรับบคุคลท่ีมีความหวงัสงูจะใช้ประโยชน์จากแผนส ารองท่ีพวกเขาวางไว้ใน

การคาดการณ์ถึงอปุสรรคในการบรรลเุป้าหมายหรือเป้าหมายยอ่ยและ ระบถุึงการวางแผนหลาย ๆ แผน 

เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายท่ีก าหนดเป้าหมาย  (Snyder, 2000) ในทางกลบักนั ความหวงันัน้ประกอบไปด้วย 

ความตัง้ใจท่ีจะประสบความส าเร็จและความสามารถในการระบแุนวทางไปสูค่วามส าเร็จนัน้ , การท าให้ไป

ถึงความส าเร็จได้ง่ายขึน้ และการไลต่ามความส าเร็จ (Snyder, 2000) 

นอกจากนีแ้ล้ว มีงานวิจยัจ านวนหนึง่พบวา่ ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความหวงัมีสหสมัพนัธ์กบั

ความพงึพอใจในงาน เชน่ งานวิจยัของ Larson และ Luthans (2006) พบวา่ ระดบัความหวงัของพนกังาน

การผลิตในโรงงานเล็กๆ แหง่หนึง่ทางตะวนัออกกลาง มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงานและความรู้สกึ

ผกูพนักบัองค์การของพวกเขา และงานวิจยัของ Youssef และ Luthans (in press) พบวา่ ความหวงันัน้

เก่ียวข้องกบัความพงึพอใจ, ความรู้สกึผกูพนักบัองค์กร และความสขุในการท างาน  

ในงานของ Farran และคณะ (1995) ก็ได้มีการค้นพบเพิ่มเตมิวา่ ความหวงัสามารถน าไปสูก่ารแผ่

ขยายในบคุคลซึง่ท าให้ บคุคลมีความรู้สกึทางบวกเก่ียวกบัสิ่งท่ีพวกเขาท ามากขึน้ ย่ิงมีความหวงัมาก ก็จะ

ยิ่งมีความรู้สกึทางบวกเก่ียวกบักบังานท่ีท ามากขึน้เทา่นัน้ ยกตวัอยา่งเชน่ ความพงึพอใจในงาน มีการศกึษา

เร่ืองความหวงั, ภาวะหมดไฟ และ มมุมองความทุม่เทในงานในสว่นของการบริการทางการแพทย์ (Sherwin 

et al., 1992; Simmons & Nelson, 2001) พบวา่ ระดบัความพงึพอใจในงานท่ีสงู (Kalliath & Morris, 

2002) และความหวงั (Sherwin et al., 1992) เป็นตวัท านายถึงภาวะหมดไฟท่ีมีระดบัต ่า นอกจากนีย้งัพบวา่ 

ความพงึพอใจในงานท่ีมีระดบัสงู (Montoro-Rodriguez & Small, 2006) และการรับรู้ถึงความหวงัท่ีมี

ระดบัสงู (Westburg & Guindon, 2004) มีความเก่ียวข้องกบัความสามารถในการรับมือและแก้ไขกบัปัญาท่ี

เพิ่มมากขึน้ในผู้ให้บริการทางสขุภาพ ซึง่เป็นตวัท านายถึงความพงึพอใจในงาน (DeLoach, 2003) 

นอกจากนีค้วามหวงัและความรู้สกึทางบวกยงัเป็นตวัชีว้ดัท่ีดีของมมุมองความทุม่เทในงานในสว่นของการ

บริการทางการแพทย์ด้วยเชน่กนั (Simmons & Nelson, 2001) 

 

     ความสามารถในการฟ้ืนคืน (Resilience) 

     ความสามารถในการฟืน้คืน หมายถึง ความสามารถในการยืนหยดักลบัมา หรือฟืน้คืนเป็นปกต ิ

เม่ือเจอกบัความยากล าบาก ความขดัแย้ง หรือความล้มเหลว หรือแม้แตเ่หตกุารณ์ทางบวกตา่งๆ เชน่ การ

เปล่ียนแปลงระบบงาน หรือการได้รับอ านาจเพิ่มจากการท างาน เป็นต้น (Luthans, 2002; Avey et al., 



2008) ความสามารถในการฟืน้คืน เป็นความสามารถท่ีส าคญัท่ีใช้กบัการรับมือตอ่การเปล่ียนแปลงทัง้

ทางบวกและลบ (Luthans, 2002) 

     Tugade, Fredrickson, และ Barrett (2004) เสนอวา่ อารมณ์ทางบวกเพิ่มความสามารถในการ

ฟืน้คืนเม่ือเผชิญกบัสถานการณ์ทางลบ และในแตล่ะบคุคลจะมีระดบัการฟืน้คืนท่ีมากขึน้ เม่ือเผชิญกบั

สถานการณ์ทางลบในแตล่ะครัง้ Werner และ Smith (1982, 1992) ท างานวิจยัระยะยาว พบวา่

ความสามารถในการฟืน้คืนสามารถพฒันาได้ และมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา (Masten & Reed, 

2002) มีงานวิจยัทางจิตวิทยาคลินิก (Bonanno, 2005) รวมไปถึงการพฒันาทรัพยากรบคุคล (Luthans, 

Vogelgesang & Lester, 2006) สนบัสนนุวา่ความสามารถในการฟืน้คืนสามารถเพิ่มได้ผา่นการฝึกอบรม 

หรือการให้การสนบัสนนุทางจิตใจ เม่ือต้องเจอกบัสภาวะสิ่งแวดล้อมท่ีวุน่วาย เป็นต้น  

 Dolati, Emamipuor และ Kushki (2014) พบ ความสมัพนัธ์ทางบวกและทางลบระหวา่งคะแนน

ของความสามารถในการฟืน้คืน และความพงึพอใจในงานของครู จงึกลา่วได้วา่บคุคลท่ีมีความสามารถใน

การฟืน้คืนในระดบัสงู ก็จะมีความพงึพอใจในงานสูง เพราะ พวกเขามีความสามารถในการปรับตวัเม่ือเจอ

กบัปัญหาในการท างาน ดงันัน้พวกเขาจงึมีความพงึพอในงานสงูด้วย นอกจากนีพ้บวา่มีการประสบ

ความส าเร็จในการท างานร่วมกนักบัเพ่ือนร่วมงานอีกด้วย ในทางตรงกนัข้ามบคุคลท่ีมีความสามารถในการ

ฟืน้คืนในระดบัต ่า จะมีความพงึพอใจในงานในระดบัต ่า เพราะ พวกเขาจะมีความสามารถในการปรับตวัเม่ือ

เจอกบัปัญหาในระดบัท่ีต ่า (Masten, 2007) 

นอกจากนีมี้งานวิจยัพบวา่ การท างานร่วมกนัของ ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และการรับรู้

ความสามารถของตนเอง สามารถเพิ่มระดบัความสามารถในการฟืน้คืนกลบัสูจ่ดุสมดลุได้ (Richardson, 

2002) 

     

ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) 

แนวคดิเก่ียวกบัความพงึพอใจในงานนัน้มีอยูห่ลากหลายแนวคดิมากมายตามท่ีนกัจิตวิทยาแตล่ะ

คนได้ให้ความหมายไว้ โดย Locke (1969 ) กลา่ววา่ ความพงึพอใจในงานนัน้เป็นสภาวะความพงึพอใจทาง

อารมณ์อารมณ์ ซึง่เป็นผลมาจากการประเมินงานด้วยผลท่ีได้รับของบคุคลนัน้ๆ หรือเอือ้จากการประเมิน

ความส าเร็จหรือท าให้งานส าเร็จโดยตวับคุคล และความพงึพอใจในงานนัน้ยงัเป็นกระบวนการรับรู้

ความสมัพนัธ์ระหวา่งสิ่งท่ีบุคคลต้องการจากการท างานกบัสิ่งท่ีบคุคลรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีได้มาจากการท างาน

จริง  



งานวิจยัจ านวนมาก เชน่ งานของ Arne L. Kalleberg (2015) สรุปวา่ ความพงึพอใจในงาน คือ 

ความรู้สกึหรือทศันคตขิองบคุคลท่ีมีตอ่งานท่ีเขากระท าอยู ่ซึง่อาจมาจากการได้รับการตอบสนองทัง้ในด้ าน

วตัถแุละด้านจิตใจ ถ้าบคุคลได้รับการตอบสนอง เขาจะมีความกระตือรือร้นในการปฏิบตังิาน มีความเตม็ใจ

ในการปฏิบตังิานและท างานนัน้ด้วยความอตุสาหพยายาม แตใ่นทางตรงกนัข้าม หากบคุคลไมไ่ด้รับการ

ตอบสนองเทา่ท่ีควรก็จะได้รับผลท่ีตรงกนัข้าม  

ในการศกึษาของ Weiss, Dawis, England, และ Lofquist (1967) ได้เสนอแนวคดิวา่ ความพงึ

พอใจนัน้ มีทัง้ความพงึพอใจภายในและภายนอก (Intrinsic and Extrinsic Satisfaction) ความพงึพอใจใน

งานมีองค์ประกอบ 20 ประการได้แก่ 

- การใช้ความสามารถ (Ability Utilization) - ความส าเร็จในงาน (Achievement) 

- ความมีชีวิตชีวา (Activity)   - ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) 

- อ านาจการตดัสินใจ (Authority)   - นโยบายขององค์การ (Company Policies) 

- ผลตอบแทน (Compensation)   - เพ่ือนร่วมงาน (Coworkers) 

- ความคดิสร้างสรรค์ (Creativity)   - ความมีอิสระในการท างาน (Independence) 

- ความปลอดภยัในงาน (Security)  - บริการทางสงัคม (Social Service) 

- สถานะทางสงัคม (Social Status)  - คณุคา่ทางศีลธรรม (Moral Values) 

- การยอมรับ (Recognition)   - ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

- ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า   - เทคนิคการควบคมุดแูล 

   (Supervision-Human Relationship)     (Supervision-Technical) 

- ความหลากหลาย (Variety)   - เง่ือนไขการท างาน (Worker Conditions) 

 ตามท่ี Jewell (1988) ได้ท าการศกึษา พบวา่ การวดัความพงึพอใจในงานมีวิธีทัง้หมด 3 แบบ ดงันี ้

1. วดัจากการบรรลคุวามต้องการ (Need Fulfillment) โดยเช่ือวา่บคุคลมีความต้องการในงาน

ตา่งกนั และงานท าให้ได้รับการตอบสนองทัง้ทางร่างกายและจิตใจ เชน่ คา่จ้าง ความมัน่คง



ปลอดภยั การยอมรับ ฯลฯ เคร่ืองมือท่ีใช้วดัได้แก่ PNSQ (Porter’s Need Satisfaction 

Questionnaire) 

2. วดัจากความรู้สกึโดยรวม (Global Feeling) ประเมินจากความรู้สกึทัง้ทางบวกและทางลบโดย

ภาพรวม ความชอบและไมช่อบงาน เคร่ืองมือท่ีใช้วดัได้แก่ JIG (Job In General Scale) และ

แบบทดสอบมิชิแกน เป็นต้น 

3. วดัจากทศันคตหิรือแง่มมุท่ีเก่ียวกบังาน (Facets) โดยวดัเพ่ือค้นหาสว่นท่ีท าให้เกิดความพงึ

พอใจในงาน เคร่ืองมือท่ีใช้วดัได้แก่ JSS (Job Satisfaction Survey), JDI (Job Descriptive 

Index) และ MSQ (Minnesota Satisfaction Questionnaire) เป็นต้น 

 ซึง่ในงานวิจยันี ้ทางกลุม่ผู้วิจยัได้เลือกใช้ มาตรวดัความพอใจของมินเนโซต้า(Minnesota 

Satisfaction Questionnaire; MSQ) ของ Weiss, Dawis, England, และ Lofquist (1967)  ในลกัษณะ

ของ Short Form โดยในมาตรวดัได้น าองค์ประกอบทัง้ 20 องค์ประกอบตามแนวคดิของ Weiss, Dawis, 

England, และ Lofquist, (1967) มาจดักลุม่ใหม ่และแบง่ออกเป็น 3 องค์ประกอบใหญ่ ๆ  คือ Intrinsic, 

Extrinsic และ General เป็นการให้กลุม่ตวัอยา่งระบรุะดบัของความพอใจหรือไมพ่อใจในแตล่ะด้านของ

งาน เพ่ือใช้วดัความคดิเห็นและความพอใจท่ีมีตอ่งาน เชน่ ด้านเงินเดือน คา่ตอบแทน หรือด้านโอกาส

ก้าวหน้า เป็นต้นซึง่สาเหตท่ีุทางกลุม่ผู้วิจยัเลือกใช้มาตรวดัความพอใจของมินเนโซต้า (Minnesota 

Satisfaction Questionnaire; MSQ) เน่ืองจากเป็นวิธีการวดัท่ีให้ผู้ตอบระบถุึงระดบัของความพอใจและไม่

พงึพอใจในแตล่ะด้านของงาน เพ่ือใช้วดัความคดิเห็นและพอใจท่ีมีตอ่งาน เชน่ ด้านเงินเดือนคา่ตอบแทน 

หรือด้านโอกาสในการก้าวหน้า เป็นต้น ซึง่ถ้าได้คะแนนมากแสดงว่ า ผู้ตอบมีความพอใจในงานอยูใ่น

ระดบัสงู นอกจากนัน้ มาตรวดันีย้งัมีจ านวนข้อท่ีไมเ่ยอะมาก ท าให้ผู้ตอบสามารถใช้เวลาในการท าไมน่าน

นกัและไมเ่ป็นการรบกวนเวลาผู้ตอบ 

 

การรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Perceived Supervisor Support) 

การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา หมายถึง มมุมองโดยรวมของผู้ใต้บงัคบับญัชาหรือ

ลกูน้อง เก่ียวกบัระดบัท่ีผู้บงัคบับญัชา หรือหวัหน้าของพวกเขาเห็นคณุคา่ตอ่การท างาน ความเป็นอยู ่และ

สขุภาวะของพวกเขา (Kottke & Sharafinski, 1988)  Maertz, Griffith, Campbell และ Allen (2007) ได้

อธิบายถึงบทบาทของผู้บงัคบับญัชา ได้แก่ การใสใ่จในสขุภาวะของผู้ใต้บงัคบับญัชา การให้คณุคา่ตอ่



ความทุม่เท และให้โอกาสส าหรับการพฒันาทกัษะ และชว่ยเหลือผู้ใต้บงัคบับญัชาในเร่ืองตา่งๆท่ีเก่ียวข้อง

กบัการท างาน Hammer, Kossek, Yragui, Bodner, และ Hanson (2009) ได้แบง่พฤตกิรรมการสนบัสนนุ

จากผู้บงัคบับญัชาไว้ 4 มิต ิได้แก่  

1. การสนบัสนนุทางอารมณ์ (Emotional Support) เน้นท่ีการรับรู้ หมายถึง การรับรู้ท่ีบคุคล

แสดงความหว่งใย ใสใ่จตอ่ความรู้สกึ และบคุคลรู้สกึสบายใจท่ีจะส่ือสารกบัแหลง่สนบัสนนุ

เม่ือต้องการ การสนบัสนนุทางอารมณ์ของผู้บงัคบับญัชารวมถึงการพดูคยุ ใสใ่จถึงครอบครัว

ของผู้ใต้บงัคบับญัชา และชีวิตสว่นตวั 

2. การสนบัสนนุด้านการท างาน (Instrumental Support) เก่ียวข้องกบัการสนบัสนนุของ

ผู้บงัคบับญัชาท่ีตอบสนองตอ่ความต้องการของผู้ใต้บงัคบับญัชา ซึง่รวมไปถึงการจั ดตาราง

การท างานท่ียืดหยุน่, การอธิบายนโยบาย และขัน้ตอนในการท างาน , และการจดัสรรตาราง

การท างานเพ่ือให้แนใ่จวา่ผู้ใต้บงัคบับญัชาสามารถท างานได้เสร็จทนัเวลา อีกทัง้

ผู้บงัคบับญัชามีการจดัเตรียมทรัพยากรหรือให้การชว่ยเหลือด้านตา่งๆในการท างานด้วย  

3. พฤตกิรรมการเป็นตวัแบบ (Role Modeling Behaviors) หมายถึง การท่ีผู้บงัคบับญัชาแสดง

ให้เห็นถึงวิธีการจดัการระหวา่งการท างานและครอบครัว ผา่นพฤตกิรรมการเป็นตวัแบบในการ

ท างาน  ในบริบทของการให้การสนบัสนนุครอบครัว เป็นต้น การเป็นตวัแบบรวมไปถึงการท่ี

ผู้บงัคบับญัชาเตรียมตวัอยา่งของกลยทุธ์หรือพฤตกิรรมท่ีผู้ใต้บงัคบับญัชาเช่ือถือ ซึง่น าไปสู่

ผลลพัธ์ท่ีนา่พงึพอใจระหวา่งชีวิตและการท างาน 

4. การจดัการชีวิตสว่นตวักบัการท างานอยา่งสร้างสรรค์ (Creative Work-life Management) 

มุง่เน้นท่ีด้านสว่นบคุคล การตอบสนอง และมกัเร่ิมท่ีการตอบสนองตอ่ข้อเรียกร้องของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา อยา่งมีกลยทุธ์ และมีนวตักรรม การจดัการชีวิตสว่นตวักบัการท างานอยา่ง

สร้างสรรค์ หมายถึงการริเร่ิมจดัการปรับเปล่ียนโครงสร้างการท างานเพ่ือท่ีจะเอือ้ให้

ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดประสิทธิภาพในการท างาน พฤตกิรรมนีเ้ก่ียวข้องกบัการเปล่ียนแปลง

เวลา สถานท่ี และวิธีปรับสมดลุในการท างานเพ่ือตอบสนองตอ่ความรับผิดชอบระหวา่ง

ครอบครัวและการท างานของผู้ใต้บงัคบับญัชา 

การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา มีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีการสนบัสนนุจากองค์การ 

(Organizational Support Theory) (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986) ซึง่ระบวุา่

พนกังานจะมีการรับรู้ขอบเขตของขององค์การท่ีให้คณุคา่ตอ่ความทุม่เทในการท างาน และใสใ่จถึงสขุ



ภาวะของตน ซึง่สิ่งท่ีรับรู้เหลา่นีไ้ด้จากผลตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบตังิานให้แก่องค์การ เชน่ 

คา่ตอบแทน หรือสวสัดกิารตา่งๆ เป็นต้น สาเหตขุองการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 3 ประเภท ได้แก่ 

ความยตุธิรรม (fairness), การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา (supervisor support), และ 

ผลตอบแทนจากองค์การ และเง่ือนไขในงาน (organizational rewards and job conditions)  มีงานวิจยัท่ี

ระบวุา่การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา จะน าไปสูก่ารรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

(Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharki & Rhoades, 2002) เพราะผู้บงัคบับญัชา

เปรียบเสมือนเป็นตวัแทนขององค์การ ท าหน้าท่ีในการดแูลการท างาน และประเมินผลการปฏิบตังิานของ

พนกังาน พนกังานจะมีการประเมินการกระท าตา่ง ๆ จากผู้บงัคบับญัชาท่ีนา่พอใจ และไมน่า่พอใจ อีกทัง้

พนกังานยงัเข้าใจวา่ผู้บงัคบับญัชาจะประเมินผลการปฏิบตังิาน และมีการสง่ข้อมลูขึน้ไปยงัผู้บริหาร

ระดบัสงู ท าให้พนกังานเช่ือมโยงการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาไปยงัองค์การ (Rhoads & Eisenberger, 

2002) 

ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสงัคม (Social Exchange Theory) เป็นทฤษฎีท่ีชว่ยให้สามารถท า

ความเข้าใจความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา ซึง่กลา่ววา่ เม่ือผู้บงัคบับญัชาให้การ

ดแูลท่ีเพียงพอ มีการปฏิบตัท่ีิเป็นธรรม และให้การสนบัสนนุในระดบัท่ีสงู พนกังานมีแนวโน้มท่ีจะตอบแทน

สิ่งท่ีได้รับด้วยการแสดงพฤตกิรรมทางบวก และมีเจตคตท่ีิดีตอ่งาน (Dawley, Andrews & Bucklew, 

2008) อีกทัง้พนกังานจะรู้สกึผกูพนัท่ีจะตอบแทนสิ่งท่ีได้รับ (Blau, 1964) จากทฤษฎีนี ้ผู้ใต้บงัคบับญัชา

แสดงความผกูพนัตอ่ผู้บงัคบับญัชาในสิ่งท่ีผู้ บงัคบับญัชาให้ความชว่ยเหลือในองค์การ เรียกความสมัพนัธ์

แบบนีว้า่ การแลกเปล่ียนระหวา่งผู้น ากบัสมาชิก (Law, Wong, Wang, & Wang, 2000; Maertz, Griffeth, 

Campbell, & Allen, 2007; Stinglhamber & Vandenberghe, 2003) กลา่วได้วา่ ถ้าพนกังานรับรู้ถึงการ

แลกเปล่ียนทางสงัคมกบัผู้บงัคบับญัชาในระดบัท่ีสงู พนกังานมีแนวโน้มท่ีจะตอบสนองตอ่การแลกเปล่ียน

ทางสงัคมนัน้ด้วยพฤตกิรรมทางบวกหรือเจตคตท่ีิดีตอ่งาน โดยงานวิจยันีส้นใจศกึษาการรับ รู้การสนบัสนนุ

จากผู้บงัคบับญัชาตอ่ความพงึพอใจในงาน                                                                 

จากทฤษฎีและงานวิจยัข้างต้น คณะผู้วิจยัจงึสนใจศกึษาการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงับญัชา

ตามแนวคดิของ Hammer, Kossek, Yragui, Bodner, และ Hanson (2009)  

 

ความสัมพันธ์ระหว่างต้นทุนทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงาน  



จากงานอภิวิเคราะห์ของ Avey, Reichard, Luthans, และ Mhatre (2011) พบวา่ต้นทนุทาง

จิตวิทยามีอิทธิพลตอ่เจตคต ิพฤตกิรรม และผลการปฏิบตังิานของพนกังาน นัน่คือตวัแปรต้นทนุทาง

จิตวิทยาโดยรวมมีสหสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน งานวิจยัของ Larson และ Luthans (2006) 

ศกึษากลุม่คนงานในโรงงาน พบวา่ความสามารถในการฟืน้คืนได้ มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 

และ  Youssef และ Luthans (in press) พบวา่ระดบัความสามารถในการฟืน้คืนได้ของพนกังาน มี

ความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน, ความผกูพนัในงาน และความสขุ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ 

Cetin (2011) ซึง่ศกึษาอิทธิพลของต้นทนุทางจิตวิทยาทัง้ส่ีด้าน (การรับรู้ความสามารถของตนเอง, 

ความหวงั, การมองโลกในแง่ดี, และความสามารถในการฟืน้คืนได้) ตอ่ความผกูพนัและความพงึพอใจใน

งาน เก็บกลุม่ตวัอยา่งจากพนกังานจ านวน 213 คน ในประเทศตรุกี พบวา่ความหวงั, การมองโลกในแง่ดี 

และความสามารถในการฟืน้คืนมีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน กลา่วคือต้นทนุทางจิตวิทยา

เป็นตวัแปรท านายความพงึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ  

ในทางตรงกนัข้าม งานวิจยัของสมุาลินี มธุรพจน์พงศ์ (2555) ท่ีศกึษาตวัแปรความหวงั การมอง

โลกในแง่ดี และความสามารถในการฟืน้คืนได้ตอ่พฤตกิรรมองค์การเชิงบวก ในกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 235 

คน ท่ีท างานในองค์การเอกชนในประเทศไทย พบวา่ความหวงัและความสามารถในการฟืน้คืนได้ สามารถ

ท านายความพงึพอใจในงาน แตก่ลบัไมพ่บวา่การมองโลกในแง่ดีสามารถท านายความพงึพอใจในงานได้  

ดงันัน้งานวิจยันีจ้งึต้องการส ารวจความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาแตล่ะด้าน กบัความพงึ

พอใจในงาน ในกลุม่ตวัอยา่งท่ีท างานในองค์การไทยท่ีหลากหลาย  

 

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและความพงึพอใจในงาน  

การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชามีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงานของพนกังาน 

(Dawley et al., 2008) โดย Tuzun และ Kalemci (2012) ระบวุา่ระดบัการแลกเปล่ียนทางสงัคมท่ีสงู

ระหวา่งผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา จะสง่ผลให้พนกังานเกิดความผกูพนั (Commitment) ลด

ความตัง้ใจลาออกจากงาน และเพิ่มผลการปฏิบตังิาน ซึง่ทัง้หมดนัน้จะสง่ผลให้เกิดความพงึพอใจในงาน  

Gok, Karatuna, และ Karaca (2014) ได้ท าการศกึษาบทบาทของการรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชา และเอกลกัษณ์ขององค์การ (Organizational Identification) ตอ่ความพงึพอใจในงาน (Job 

Satisfaction) ในกลุม่เลขานกุารด้านการแพทย์ ประเทศตรุกี พบวา่ ความพงึพอใจในงานมีสหสมัพนัธ์

ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา และพบวา่การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา



ชว่ยเพิ่มความพงึพอใจในงานได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิอีกทัง้ Stinglhamber และ Vandenberghe 

(2003) ระบวุา่ ความรู้สกึผกูพนั (Affective Commitment) สง่ผลตอ่การรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชา และพบวา่พนกังานท่ีท างานไมน่านต้องการได้รับการแนะน าด้านการปฏิบตังิานจาก

ผู้บงัคบับญัชา เพ่ือท่ีจะเพิ่มหน้าท่ี หรือโอกาสในการท างานมากกวา่การสร้างความสมัพนัธ์ ถ้า

ผู้บงัคบับญัชาไมส่ามารถตอบสนองความคาดหวงัของพนกังานได้ อาจน าไปสูก่ารลาออกของพนกังาน  

Babin และ Boles (1996) ท าการศกึษาการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาและความพงึ

พอใจในงาน โดยศกึษาในกลุม่พนกังานบริการในร้านอาหาร พบวา่การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาสง่ผล

โดยตรงตอ่ความพงึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิโดยการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา

ทางบวกจะสง่ผลตอ่ความรู้สกึของพนกังานวา่ได้รับการใสใ่จในด้านสขุภาวะ และน าไปสูก่ารประเมิน

สภาพแวดล้อมในการท างานทางบวกด้วย ในทางกลบักนั Munn, Berber และ Fritz (1996) พบวา่การรับรู้

การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาเป็นตวัแปรท านายความไมพ่งึพอใจในงาน โดยท าการศกึษากบักลุม่

ผู้ เช่ียวชาญด้านเดก็ 150 คน เพ่ือศกึษาตวัท านายสขุภาวะในการท างาน อนัได้แก่ ภาวะหมดไฟ , ความไม่

พงึพอใจในงาน และความตัง้ใจท่ีจะลาออก โดยใช้ตัวแปรสว่นบคุคล, ความเครียดในบทบาท, ปริมาณงาน 

และการสนบัสนนุทางสงัคมเป็นตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาสขุภาวะในการท างาน พบวา่ผู้ เช่ียวชาญด้านเดก็

ท่ีรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาในระดบัต ่า ก่อให้เกิดความไมพ่งึพอใจในงาน และพบวา่

ผู้บงัคบับญัชาเป็นแหลง่ของการสนบัสนุนทางสงัคมท่ีมิีอิทธิพล และเป็นตวัแปรท านายท่ีมีอิทธิพลตอ่ความ

ไมพ่งึพอใจในงาน สอดคล้องกบั Meta-analysis ซึง่ศกึษาโดย Ng และ Sorensen (2008) พบ

ความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาและความพงึพอใจในงานอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติ 

จากการศกึษาผลการวิจยัการรับรู้สนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาข้างต้น ท าให้ทราบวา่การรับรู้การ

สนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชามีความส าคญัตอ่การท างานในองค์การของพนกังานอยา่งมาก เพราะชว่ยเพิ่ม

ความพงึพอใจในงาน และเป็นสว่นชว่ยให้การท างานในองค์การด าเนินไปด้วยดี แตห่ากมีการรับรู้การ

สนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาในพนกังานไมม่ากพอ หรือไมเ่หมาะสม อาจน าไปสูผ่ลเสียตอ่องค์การได้  

 

ความสัมพันธ์ระหว่างต้นทุนทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงาน โดยมีการรับรู้การสนับสนุน

จากผู้บังคับบัญชาเป็นตัวแปรก ากับ 



Luthans (2008) ได้ศกึษา ต้นทนุทางจิตวิทยา ท่ีท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรก ากบั ความสมัพนัธ์ระหวา่ง

การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา และความพงึพอใจในงานได้ในระดบัสงู  

 ตอ่มา Naran (2013) จงึน าแนวคดิดงักลา่วมาปรับ โดยให้ การรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชา มาเป็นตวัแปรก ากบั ในความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาโดยรวม และความพงึ

พอใจในงาน ซึง่ผลการศกึษาพบปฏิสมัพนัธ์ของต้นทนุทางจิตวิทยา และการรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชา บนความพงึพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาจะมีอิทธิพลตอ่ความพงึ

พอใจในงานมาก เม่ือบคุคลมีต้นทนุทางจิตวิทยาโดยรวมในระดบัต ่า แตห่ากบคุคลมีต้นทนุทางจิตวิทยา

โดยรวมในระดบัสงู การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาจะมีอิทธิพลน้อย  เพราะเม่ือบคุคลมีต้นทนุทาง

จิตวิทยาโดยรวมสงู จะเพิ่มแรงจงูใจในตนเองในการท ากิจกรรมตา่งๆในงาน เชน่ มองหาทางแก้ไขปัญหาท่ี

เผชิญ มีความมัน่ใจในการท างานให้ส าเร็จ มองงานในทางบวก หรือเม่ือเผชิญกบัปัญหาก็จะสามารถฟืน้

คืนกลบัมา หรือพฒันาได้อยา่งรวดเร็ว เป็นต้น จะเห็นได้วา่บคุคลท่ีมีต้นทนุทางจิตวิทยาโดยรวมสงู จะมอง

หาหรือต้องการการสนบัสนนุจากภายนอกในระดบัท่ีต ่า ในทางตรงข้ามบคุคลท่ีมีต้นทนุทางจิตวิทยา

โดยรวมต ่า จะต้องการการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาสงู เพื่อท่ีจะชว่ยในการตดัสินใจหรือ

แก้ปัญหาตา่งๆในงาน 

นอกจากนัน้ยงัมีการค้นพบเพิ่มเตมิในงานของ Avey และคณะ (2010), Gooty, Gavin, Johnson, 

Frazier และ Snow (2009) และ  Walumbwa และ Schaubroeck (2009) วา่ ผู้บงัคบับญัชาสง่ผลตอ่

ต้นทนุทางจิตวิทยาของแตล่ะบคุคล นอกจากนัน้ในงานวิจยัของ Eden และ Shani’s (1982) ก็ยงัมีการ

ค้นพบอีกเชน่กนัวา่ ผู้บงัคบับญัชาและผู้น านัน้สามารถสง่อิทธิพลตอ่ต้นทนุทางจิตวิทยาของแตล่ะบคุคลท่ี

มีตอ่งานนัน้ได้ โดยในงานนีไ้ด้มีการเสนอแนะวา่ การกระท าของผู้บงัคบับญัชาและการส่ือสารของ

ผู้บงัคบับญัชาท่ีมีตอ่บคุคลใต้บงัคบับญัชานัน้สามารถสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองในบคุคลใต้

บงัคบับญัชาได้ และในการศกึษาของ Luthans และคณะ (2006) พบวา่ บคุคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองสงูจะสามารถรับมือกบัความยากล าบากตา่ง ๆ ท่ีบคุคลเผชิญได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนัน้ยงัมีแนวโน้มท่ีจะได้ผลลพัธ์ท่ีดีด้วยเชน่กนั ท าให้ตวับคุคลมีความพงึพอใจในงานซึง่ความพงึ

พอใจในงานท่ีเกิดขึน้นัน้ก็เกิดจากภายในของตวับคุคลเอง  

 

สมมตฐิานการวิจัย 



1. ต้นทนุทางจิตวิทยา (ด้านการรับรู้ความสามารถ, การมองโลกในแง่ดี, ความหวงั และความสามารถใน

การฟืน้คืน) ท านายความพงึพอใจในงาน 

a) ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ท านายความพงึพอใจในงาน  

b) ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดี ท านายความพงึพอใจในงาน  

c) ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความหวงั ท านายความพงึพอใจในงาน 

d) ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความสามารถในการฟืน้คืนได้ ท านายความพงึพอใจในงาน  

2. การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยา (ด้านความหวงั, 

การมองโลกในแง่ดี, ความสามารถในการฟืน้คืนได้ และการรับรู้ความสามารถของตนเอง) และความพงึ

พอใจในงาน 

a) การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการ

รับรู้ความสามารถของตนเองและความพงึพอใจในงาน 

b) การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิ ทยาด้านการ

มองโลกในแง่ดีและความพงึพอใจในงาน 

c) การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้าน

ความหวงัและความพงึพอใจในงาน 

d) การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้าน

ความสามารถในการฟืน้คืนได้และความพงึพอใจในงาน 

 

 
โมเดลท่ี 1. แสดงกรอบแนวคดิสมมตฐิานท่ี 1 (a-d) และสมมตฐิานท่ี 2 (a-d)  

 



ขัน้ตอนการวิจัย 

 กลุ่มตัวอย่าง 

 งานวิจยัชิน้นี ้มีการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในองค์การทกุภาคสว่น  ทัง้องค์การ

รัฐบาลและองค์การเอกชน โดยเก็บข้อมลูได้ทัง้หมด 153 คน แตถ่กูคดัออกจ านวน 3 คน เน่ืองจากมีคา่ 

Mahalanobis distance ท่ีมากกวา่คา่  (6)  = 22.458 ท่ีระดบั p < .001  จงึถือเป็นคา่ผิดปกติทางพห ุ

ดงันัน้จงึ  มีกลุม่ตวัอยา่งในงานวิจยัทัง้สิน้ 150 คน  เป็นเพศชาย 45  คน คดิเป็นร้อยละ 30 และคดิเป็น

เพศหญิง 105 คน คดิเป็นร้อยละ 70 และมีอายเุฉล่ีย 37.95 ปี ( SD = 16.545 ) 

 

 ขัน้ตอนการเก็บข้อมูล  

 การเก็บข้อมลูงานวิจยัชิน้นี ้ผู้วิจยัได้มีการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งโดยใช้วิธี Convenient 

Sampling โดยเก็บแบบข้อมลูจากพนกังานในองค์การแบบเขียนตอบทัง้หมดจ านวน 80 ชดุ และจากการ

เก็บแบบสอบถามออนไลน์เพ่ือเก็บข้อมลูกบัพนกังานในองค์การอ่ืน ๆ โดยมีผู้ ร่วมการวิจยัในการตอบ

แบบสอบถามออนไลน์จ านวน 73 คน รวมเป็นมีกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 153 คน 

 จากการเก็บข้อมลูทัง้ในรูปแบบเขียนตอบ และออนไลน์นัน้ แบบสอบถามของงานวิจยัชิน้นี ้

ประกอบด้วย หน้าปกของแบบสอบถาม ,  แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไปจ านวน 10 ข้อ และแบบวดัทาง

จิตวิทยาจ านวนทัง้สิน้ 3 ชดุ แบบสอบถามดงักลา่วจะไมมี่การระบตุวัตนของผู้ตอบแบบสอบถามเพื่อรักษา

ความเป็นสว่นตวัของผู้ เข้าร่วมการวิจยั หลงัจากเก็บข้อมลูเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจยัจงึได้ท าการก าหนด

หมายเลขของแบบสอบถามเพ่ือสะดวกในการวิเคราะห์ข้อมลูในล าดบัตอ่ไป  

 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั แบง่เป็น 4 สว่น ได้แก่ สว่นท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไป และ สว่นท่ี 2-4 

แบบสอบถามท่ีเป็นมาตรวดัเฉพาะด้าน 

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไป 



 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป ประกอบด้วย เพศ , อาย,ุ ระดบัการศกึษาสงูสดุ, ประเภทขององค์การ, 

ต าแหนง่งาน, เงินเดือนท่ีได้รับปัจจบุนั (ไมร่วมสวสัดกิารและเงินเพิ่มพิเศษตา่ง ๆ), ลกัษณะงานท่ีท า, อายุ

งานในองค์การ, อายงุานในสายงาน, และประเภทของอตุสาหกรรม 

 ส่วนที่ 2-4 แบบสอบถามที่เป็นมาตรวัดเฉพาะด้าน 

 ประกอบด้วย 3 มาตรวดั ได้แก่ 1. มาตรวดัต้นทนุทางจิตวิทยา (Psychological Capital 

Questionnaire) 2. มาตรวดัความพงึพอใจในงาน (Minnesota Satisfaction Questionnaire) และ 3. 

มาตรวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา (Perceived Supervisor Support Scale) 

1. มาตรวดัต้นทนุทางจิตวิทยา (Psychological Capital Questionnaire; PCQ) 

     ในการวิจยันีใ้ช้มาตรวดัต้นทนุทางจิตวิทยาของ Luthans, Youssef &  Avolio (2007) ผู้วิจยัได้

พฒันาและเรียบเรียงเป็นภาษาไทย และให้ผู้ เช่ียวชาญทางภาษาท าการแปลย้อนกลบั (Backward 

translation) เพ่ือตรวจสอบความถกูต้องทางภาษา โดยมาตรวดันีมี้  24 ข้อกระทง ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง 6 ข้อ ตวัอยา่งข้อกระทง “ฉนัมัน่ใจในผลการ

ปฏิบตังิานของฉนั วา่ฉนัสามารถท างานภายใต้แรงกดดนัและสภาพแวดล้อมท่ีท้าทายได้ ” การมองโลกใน

แง่ดี 6 ข้อ ตวัอยา่งข้อกระทง “ฉนัเช่ือวา่ปัญหาทกุอยา่งท่ีเกิดขึน้ในการท างาน จะมีด้านท่ีดีเสมอ”  

ความหวงั 6 ข้อ ตวัอยา่งข้อกระทง “ฉนัมีหลากหลายวิธีท่ีจะบรรลเุป้าหมายในงาน” และความสามารถใน

การฟืน้คืนได้ 6 ข้อ ตวัอยา่งข้อกระทง “ฉนัมกัจะรับมือกบัความเครียดขณะท างานอยา่งเป็นขัน้เป็นตอน ” 

มีข้อกระทง 1 ข้อถกูตดัออก เน่ืองจากมีคา่ CICT ต ่า คือ ข้อ 6 “ฉนัมกัตดิอยูก่บัปัญหาและพบวา่ไม่

สามารถท าอะไรกบัปัญหานัน้ได้เลย” คา่ CICT -.336 หลงัจากตดัข้อกระทงเรียบร้อยแล้ว คา่ alpha ของ

มาตรวดัต้นทนุทางจิตวิทยาเทา่กบั .924 มีการให้คะแนนแบบประเมินคา่ Likert scale 5 ระดบั ดงันี  ้

               1      หมายถึง    ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

               2     หมายถึง    ไมเ่ห็นด้วย 

               3     หมายถึง    เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั 

               4     หมายถึง    เห็นด้วย 

               5     หมายถึง    เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

 ซึง่การแปลผลคะแนนผู้วิจยัคดิคะแนนดบิท่ีได้จากตอบแบบสอบถามทัง้ 4 องค์ประกอบของต้นทนุ

ทางจิตวิทยา (การรับรู้ความสามารถของตนเอง, การมองโลกในแง่ดี, ความหวงั และ ความสามารถในการ

ฟืน้คืน) เป็นด้านๆ  ซึง่หากผู้ เข้าร่วมวิจยัมีคะแนนด้านใดสงู ก็แสดงวา่ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านนัน้ๆสงูด้วย  



2. มาตรวดัความพงึพอใจในงาน (Minnesota Satisfaction Questionnaire; MSQ) 

     การวิจยันีใ้ช้มาตรวดัความพงึพอใจในงานของ Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) 

ซึง่เป็นฉบบัยอ่ ผู้วิจยัได้พฒันาและเรียบเรียงเป็นภาษาไทย และให้ผู้ เช่ียวชาญทางภาษาท าการแปล

ย้อนกลบั (Backward translation) เพ่ือตรวจสอบความถกูต้องทางภาษา รวมทัง้สิน้ 20 ข้อกระทง 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความพงึพอใจภายใน (Intrinsic Satisfaction) 12 ข้อ ตวัอยา่งข้อ

กระทง “โอกาสท่ีจะท างานคนเดียว”, ความพงึพอใจภายนอก (Extrinsic Satisfaction) 6 ข้อ ตวัอยา่งข้อ

กระทง “ความสามารถในการตดัสินใจของผู้บงัคบับญัชาของฉนั”, และความพงึพอใจทัว่ไป (General 

Satisfaction) 2 ข้อ ตวัอยา่งข้อกระทง “สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน” มีข้อกระทงท่ีถกูตดัไปทัง้หมด 2 ข้อ 

เน่ืองจากมีคา่ CITC ต ่า คือข้อ 1 “ฉนัมีความสามารถท่ีจะท าให้ตวัเองยุง่ตลอดเวลา” คา่ CITC .085 และ 

ข้อ 2 “โอกาสท่ีจะท างานคนเดียว” คา่ CICT .032 หลงัจากตดัข้อกระทงเรียบร้อยแล้ว คา่ alpha ของมาตร

วดัความพงึพอใจในงานเทา่กบั .882  มีการให้คะแนนแบบประเมินคา่ Likert scale 5 ระดบั ดงันี ้

               1      หมายถึง    ไมพ่งึพอใจอยา่งมาก 

               2     หมายถึง    ไมพ่งึพอใจ 

               3     หมายถึง    เฉยๆ 

               4     หมายถึง    พงึพอใจ 

               5    หมายถึง    พงึพอใจอยา่งมาก 

 ซึง่การแปลผลคะแนนผู้วิจยัคดิคะแนนดบิท่ีได้จากตอบแบบสอบถามเป็นคะแนนรวมทกุข้อกระทง  

ซึง่หากผู้ เข้าร่วมวิจยัมีคะแนนรวมสงู ก็แสดงวา่มีความพงึพอใจในงานสงู และหากมีคะแนนรวมต ่า ก็แสดง

ถึงความพงึพอใจต ่าด้วยเชน่กนั 

3. มาตรวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา (Perceived Supervisor Support Scale; PSS) 

     การวิจยันีใ้ช้มาตรวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้ บงัคบับญัชาของ Hammer และคณะ (2009) 

ผู้วิจยัได้พฒันาและเรียบเรียงเป็นภาษาไทย และให้ผู้ เช่ียวชาญทางภาษาท าการแปลย้อนกลบั 

(Backward translation) เพ่ือตรวจสอบความถกูต้องทางภาษา รวมทัง้สิน้ 14 ข้อ ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ การสนบัสนนุทางอารมณ์ (Emotional Support) ตวัอยา่งข้อกระทง “ผู้บงัคบับญัชา

ของฉนัใช้เวลาเพ่ือท่ีจะเรียนรู้เก่ียวกบัความต้องการของฉนั”, การสนบัสนนุด้านการท างาน (Instrumental 

Support) ตวัอยา่งข้อกระทง “ฉนัสามารถพึง่พาผู้บงัคบับญัชาของฉนั ให้ชว่ยฉนัจดัการกบัความขดัแย้ง

ของตารางเวลาได้ ถ้าฉนัต้องการ”, พฤตกิรรมการเป็นตวัแบบ (Role Modeling Behavior) ตวัอยา่งข้อ



กระทง “ผู้บงัคบับญัชาของฉนัเป็นตวัอยา่งท่ีดี ในเร่ืองการจดัสรรความสมดลุระหวา่งการท างานและชีวิต

สว่นตวั” และ การจดัการชีวิตสว่นตวักบัการท างานอยา่งสร้างสรรค์ (Creative Work-life Management) 

ตวัอยา่งข้อกระทง “ผู้บงัคบับญัชาของฉนัสามารถบริหารจดัการหนว่ยงาน /แผนกให้ท างานเป็นทีม เพื่อ

ตอบสนองความต้องการของทกุคน” คา่ alpha ของมาตรวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา

เทา่กบั .996 มีการให้คะแนนแบบประเมินคา่ Likert scale 5 ระดบั ดงันี ้

               1      หมายถึง    ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

               2     หมายถึง    ไมเ่ห็นด้วย 

               3    หมายถึง    เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั 

               4     หมายถึง    เห็นด้วย 

               5     หมายถึง    เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

 ซึง่การแปลผลคะแนนผู้วิจยัคดิคะแนนดบิท่ีได้จากตอบแบบสอบถามเป็นคะแนนรวมของทกุข้อ

กระทง  ซึง่หากผู้ เข้าร่วมวิจยัมีคะแนนรวมสงู ก็แสดงวา่มีการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาสงู และ

หากมีคะแนนรวมต ่า ก็แสดงถึงการรับรู้ผู้สนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาต ่าด้วยเชน่กนั  

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจยัใช้โปรแกรม SPSS 23.0 ในการวิเคราะห์ข้อมลู โดยการใช้วิธีการทางสถิต ิConditional 

Process Model จากแนวคดิ Hayes (2013) ซึง่คณะผู้วิจยัใช้โมเดลท่ี 1 ในการวิเคราะห์ข้อมลูดบิเพ่ือหา

อิทธิพลของแตล่ะตวัแปรในการท านายระดบัความพงึพอใจในการท างานของพนกังานโดยมีการรับรู้การ

สนบัสนนุของผู้บงัคบับญัชาเป็นตวัก ากบั กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในงานวิจยันีมี้ทัง้หมดจ านวน 153 คน โดยมี

การคดัข้อมลูกลุม่ตวัอยา่งออก 3 คน เน่ืองจากผลการวิเคราะห์  Mahalanobis Distance Test (D2) หาคา่

ผิดปกตเิชิงพห ุหรือคา่สดุโตง่ (Multivariate outliers) ของข้อมลูท่ีได้จากกลุม่ตวัอยา่ง โดยคา่ 

Mahalanobis ท่ีมากกวา่  𝑋2(6) = 22.458 ท่ีระดบั p < .001 ถือเป็นคา่ผิดปกต ิพบวา่มีกลุม่ตวัอยา่ง

จ านวน 3 คน ท่ีมีคา่ผิดปกต ิดงันัน้คณะผู้วิจยัจงึท าการคดักลุม่ตวัอยา่งทัง้ 3 คนนี ้ออกจากการวิเคราะห์

คา่ทางสถิตติา่งๆ จงึเหลือกลุม่ตวัอยา่งท่ีจะท าการวิเคราะห์ทัง้สิน้ 150 คน นอกจากนัน้ทางผู้วิจยัยงัได้ท า

การทดสอบ Normality Test พบวา่ ข้อมลูกระจายเป็นโค้งปกต ิ

สญัลกัษณ์ของตวัแปร 



PCs = ต้นทนุทางจิตวิทยา 

Ef = ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

Op = ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดี 

H = ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความหวงั 

Re = ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความสามารถในการฟืน้คืน 

PSS = การรับรู้การการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา 

JS = ความพงึพอใจในงาน 

PCsxPSS = อิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาและการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา 

EffxPSS = อิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองและการ  

    รับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 จากการวิเคราะห์คา่สหสมัพนัธ์ของกลุม่ข้อมลูประชากรกบัความพงึพอใจในงาน ไมพ่บ

ความสมัพนัธ์ระหวา่งอายุ, การศกึษา, เงินเดือน, และอายงุาน กบัความพงึพอใจในงาน อีกทัง้ไมพ่บความ

แตกตา่งในตวัแปรข้อมลูประชากรอ่ืน ๆ ด้วย ได้แก่ เพศชาย และเพศหญิง (t = 1.27, ns) ประเภทองค์การ, 

และประเภทอตุสาหกรรม (F = 1.572, ns) จงึไมน่ ามาก าหนดเป็นตวัแปรควบคมุ  

 

ตารางท่ี 1 

แสดงค่าสหสมัพนัธ์ ค่าเฉลีย่คะแนน ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและค่าความเทีย่งภายในของตวัแปรต่าง ๆ  

 PCsMean EfMean OpMean HMean ReMean PssMean JsMean 

PCsMean .924       

EfMean .820** .790      

OpMean .867** .647** .730     

HMean .909** .640** .708** .848    

ReMean .875** .552** .695** .789** .788   

PSSMean .351** .383** .344** .260** .240** .966  

JSMean .548** .566** .473** .456** .406** .624** .882 



M 3.994 3.899 4.059 4.058 3.943 3.620 3.710 

SD 10.985 2.925 2.46 3.087 2.868 10.985 13.612 

หมายเหต.ุ ตวัเลขแนวแทยง คือ คา่สมัประสิทธ์ิความสอดคล้องภายในของเคร่ืองมือ    

**p < .01 

 

 จากตารางท่ี 1 ซึง่ประกอบไปด้วยคา่สหสมัพนัธ์, คา่เฉล่ียคะแนนของแตล่ะตวัแปร, คา่สว่น

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา่ความเท่ียงภายในของตวัแปรทัง้หมด ซึง่เป็นการทดสอบสมมตฐิาน 1a ถึง 1d 

พบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงานอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิต ิ(r = .624, p < .001) ต้นทนุทางจิตวิทยามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจใน

งานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(r = .548, p < .001) และตวัแปรท่ีเป็นองค์ประกอบของต้นทนุทางจิตวิทยา

ทัง้ 4 ตวั คือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง , การมองโลกในแง่ดี, ความหวงั, และความสามารถในการ

ฟืน้คืนได้ พบวา่มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงานเชน่เดียวกนั (r = .566, p < .001 และ r = 

.473, p < .001 และ r = .456, p < .001 และ r = .406, p < .001 ตามล าดบั) 

 

ผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลในการท านายตัวแปร 

 ในการวิเคราะห์คา่อิทธิพลในการท านายความพงึพอใจในงานโดยมีการรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชาเป็นตวัแปรก ากบั โดยใช้การวิเคราะห์ทางสถิต ิConditional Process Model จากแนวคดิ 

Hayes (2013) ซึง่คณะผู้วิจยัใช้โมเดลท่ี 1 ในการวิเคราะห์หาอิทธิพลในการท านายตวัแปรทัง้หมด ซึง่เป็น

การทดสอบอิทธิพลก ากบั 

 

ตารางท่ี 2 

ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตน้ทนุทางจิตวิทยาดา้นการรับรู้ความสามารถ (Efficacy) การรับรู้การ

สนบัสนนุของผูบ้งัคบับญัชา และอิทธิพลก ากบัทีมี่ผลต่อความพึงพอใจในงาน (N=150) 

 b se t p 

Constant 3.697   .029    129.714       .000 

Efficacy .353       .062      5.693       .000 



 

จากตารางท่ี 2 พบวา่  ตวัแปรต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองและการรับ

การสนบัสนนุของผู้บงัคบับญัชาสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพงึพอใจในงาน ได้ 53% และ

พบวา่ ต้นทนุทางจิตวิทยาการรับรู้ความสามารถของตนเองสามารถท านายความพงึพอใจในงานได้อยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิต ิ(b = .353, p < .05) ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานข้อ 1a นอกจากนัน้ยงัพบวา่ การรับรู้การ

สนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองและความพงึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(b = .151, p < .05) ดงันัน้เม่ือตรวจสอบ

ลกัษณะปฏิสมัพนัธ์ด้วย Simple Slope Analysis โดยวิเคราะห์การถดถอยท่ีคา่ตวัแปรก ากบั  (การรับรู้การ

สนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา) ระดบัสงู (Mean+1SD) และท่ีคา่ตวัแปรก ากบั (การรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชา) ระดบัต ่า (Mean -1SD) และพล็อตกราฟเส้นแสดงลกัษณะของการปฏิสมัพนัธ์ (Preacher, 

Curran, Bauer, 2006) 

PSS .270  .047      5.799       .000       

EffxPSS .151    .061      2.453       .015 

 𝑅2=.53          

 F = 65.84, p < .001    



ภาพท่ี 1. แสดงเส้นท านายความพงึพอใจในงาน โดยการรับรู้ความสามารถของตนเอง x การรับรู้การ

สนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา 

 ผลการวิเคราะห์ Simple slope test จากภาพท่ี 1 พบวา่ เม่ือการรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชาต ่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงานอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิต ิ(b = .24 ,95%, t = 2.95, p < .001) และในขณะท่ีเม่ือการรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชาสงู ก็พบวา่การรับรู้ความสามารถของตนเองมีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตเิชน่กนั (b = .47,95%, t = 6.32, p <. 001) แตใ่นกลุม่บคุคลท่ีมีคะแนนการรับรู้

การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาสงูจะมีขนาดของอิทธิพลของการรับรู้ความสามารถของตนตอ่ความพงึ

พอใจในงานสงูกวา่ ในกลุม่บคุคลท่ีมีคะแนนการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาต ่า ผลการวิเคราะห์

ดงักลา่ว สนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 2a กลา่วคือ การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาก ากบั

ความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองและความพงึพอใจในงาน  

 

ตารางท่ี 3 

ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตน้ทนุทางจิตวิทยาดา้นการมองโลกในแง่ดี (Optimism) การรับรู้การสนบัสนนุ

ของผูบ้งัคบับญัชา และอิทธิพลก ากบัทีมี่ผลต่อความพึงพอใจในงาน (N=150) 



 b se t p 

Constant 3.670       .028    130.348    .000 

Optimism .266    .061      4.317       .000 

PSS .289      .045      6.460       .000       

OptxPSS .140       .073      1.931       .055      

 𝑅2= .48          

 F = 42.87, p < .001    

 

จากตารางท่ี 3 พบวา่ ตวัแปรต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดีและการรับการสนบัสนนุ

ของผู้บงัคบับญัชาสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพงึพอใจในงาน ได้ 48% และพบวา่ ต้นทนุทาง

จิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดีสามารถท านายความพงึพอใจในงานได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ (b= 

.264, p < .05) ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานข้อ 1b นอกจากนัน้ยงัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชาไมเ่ป็นตวัแปรก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดีและ

ความพงึพอใจในงาน (b = .140, ns) ซึง่ไมส่นบัสนนุสมมตฐิานข้อ 2b  

 

 

ตารางท่ี 4 

ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตน้ทนุทางจิตวิทยาดา้นความหวงั (Hope) การรับรู้การสนบัสนนุของ

ผูบ้งัคบับญัชา และอิทธิพลก ากบัทีมี่ผลต่อความพึงพอใจในงาน (N=150) 

 b se t p 

Constant 3.713       .026    141.977       .000 

Hope .278       .053 5.278       .000 

PSS .306       .046 6.669       .000       

HopexPSS .050      .062       .807       .421      

 𝑅2= .48          

 F = 36.58, p < .001    

 



จากตารางท่ี 4 พบวา่ ตวัแปรต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความหวงัและการรับการสนบัสนนุของ

ผู้บงัคบับญัชาสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพงึพอใจในงาน ได้ 48% และพบวา่ ต้นทนุทาง

จิตวิทยาด้านความหวงัสามารถท านายความพงึพอใจในงานได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ (b= .278, p< 

.05) ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานข้อ 1c นอกจากนัน้ยงัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาไมเ่ป็นตวั

แปรก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความหวงั และความพงึพอใจในงาน (b = .050, 

ns) จงึไมส่นบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 2c 

 

ตารางท่ี 5 

ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตน้ทนุทางจิตวิทยาดา้นความสามารถในการฟ้ืนคืน (Resilience) การรับรู้การ

สนบัสนนุของผูบ้งัคบับญัชา และอิทธิพลก ากบัทีมี่ผลต่อความพึงพอใจในงาน (N=150) 

 b se t p 

Constant 3.715       .028    135.266       .000 

Resilience .257     .069      3.704       .000       

PSS .317       .051      6.281       .000       

RexPSS .034       .073       .469       .640      

 𝑅2= .46          

 F = 31.44, p < .001    

 

จากตารางท่ี 6 พบวา่ ตวัแปรต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความสามารถในการฟืน้คืนและการรับการ

สนบัสนนุของผู้บงัคบับญัชาสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพงึพอใจในงาน ได้ 46% และพบวา่ 

ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความสามารถในการฟืน้คืนสามารถท านายความพงึพอใจในงานได้อยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิต ิ(b= .257, p < .05) ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานข้อ 1d นอกจากนัน้ยงัพบวา่ การรับรู้การ

สนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาไมเ่ป็นตวัแปรก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้าน

ความสามารถในการฟืน้คืนได้ และความพงึพอใจในงาน (b = .034, ns) จงึไมส่นบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 2d 

  

อภปิรายผลการวิจัย   



จดุประสงค์ของงานวิจยัชิน้นีคื้อการศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยา (การรับรู้

ความสามารถ, การมองโลกในแง่ดี, ความหวงั และความสามารถในการฟืน้คืน) และความพงึพอใจในงาน 

และศกึษาถึงอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาท่ีอาจสง่ผลต่อความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ต้นทนุทางจิตวิทยา (การรับรู้ความสามารถ, การมองโลกในแง่ดี, ความหวงั และความสามารถในการฟืน้

คืน) และความพงึพอใจในงาน 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูงานวิจยัเร่ือง “ความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยา (การรับรู้

ความสามารถ, การมองโลกในแง่ดี, ความหวงั และความสามารถในการฟืน้คืน) และความพงึพอใจในงาน 

โดยมีการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา เป็นตวัแปรก ากบั ” สามารถอภิปรายผลการวิจยัตาม

สมมตฐิานได้ดงันี ้

 

สมมตฐิานข้อที่ 1 : ต้นทุนทางจิตวิทยา (ด้านการรับรู้ความสามารถ, การมองโลกในแง่ดี, 

ความหวัง และความสามารถในการฟ้ืนคืน) มีอิทธิพลทางบวกต่อความพงึพอใจในงาน 

 

สมมตฐิาน 1a ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึ

พอใจในงาน 

        ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 1a ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ท านายความพงึพอใจในงาน (b = .353, p < .001) กลา่วคือ ย่ิงบคุคลมีต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้

ความสามารถของตนเอง จะสง่ผลให้บคุคลมีความพงึพอใจในงาน 

        ผลการศกึษาครัง้นีส้อดคล้องกบัการศกึษาของ Luthans และคณะ (2006) พบวา่ บคุคลท่ีมีการ

รับรู้ความสามารถของตนเองสงูจะสามารถรับมือกบัความยากล าบากตา่ง ๆ ท่ีบคุคลเผชิญได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ นอกจากนัน้ยงัมีแนวโน้มท่ีจะได้ผลลพัธ์ท่ีดีด้วยเชน่กนั ท าให้ตวับคุคลมีความพงึพอใจใน

งานซึง่ความพงึพอใจในงานท่ีเกิดขึน้นัน้ เกิดจากภายในของตวับคุคลเอง ดงันัน้ สามารถกลา่วได้วา่ คนท่ี มี

การรับรู้ความสามารถของตนเองสงู จะมีแนวโน้มท่ีจะมีความพงึพอใจในงานของตนเองด้วย นอกจากนีย้งั

มีการศกึษาอ่ืนพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในงาน และยงั

เป็นตวัแปรทีสามารถท านายความพงึพอใจในงานของพนกังานในบริษัท (Lent & Brown, 2006; Caprara 

et al., 2003) 

 



สมมตฐิาน 1b ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดี มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

        ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 1b ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดี ท านายความ

พงึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(b = .266, p < .001) กลา่วคือ ย่ิงบคุคลมีต้นทนุทางจิตวิทยา

ด้านการมองโลกในแง่ดี จะสง่ผลให้บคุคลมีความพงึพอใจในงาน 

        ผลการศกึษาครัง้นีส้อดคล้องกบัการศกึษาของ Diener และคณะ (2002) พบวา่ ความรู้สกึ

ทางบวกหรือความร่าเริง สง่อิทธิผลตอ่ผลลพัธ์ท่ีได้จากการท างาน เชน่ ความพงึพอใจในงาน จากข้อค้นพบ

ข้างต้น บคุคลท่ีมีความรู้สกึทางบวกมกัจะเป็นคนท่ีมีแรงบนัดาลใจหรือแรงกระตุ้นสงู พวกเขามีความ

พร้อมกบัการท่ีจะประสบความส าเร็จ, คอยจดัการกบัความยากล าบาก ความท้าทาย และการจดัการกบั

อปุสรรคตา่ง ๆ รวมถึงมองอปุสรรคเหลา่นัน้วา่เป็นเพียงสิ่ งท่ีเกิดขึน้ชัว่คราว นอกจากนี ้พวกเขาได้รับทกัษะ

ทางสงัคมมาจากการท่ีพวกเขามีอารมณ์ทางบวกมาก ซึง่สง่ผลให้ได้รับต าแหนง่ท่ีดีในการท างานร่วมกบั

คนในท่ีท างาน การศกึษาตอ่มามีการค้นพบข้อสรุปวา่   บคุคลท่ีมีบคุลิกภาพท่ีนา่คบหา ร่าเริง และมี

ภาพลกัษณ์ทางบวกมีแนวโน้มท่ีจะได้รับการประเมินผลการปฏิบตังิานในทางท่ีดี และ Seligman (1998) 

ได้ท าการศกึษาเก่ียวกบัการมองโลกในแง่ดีในการท างานในบริษัทประกนัภยั พบวา่ การมองโลกในแง่ดี

น าไปสูก่ารท างานท่ีมีประสิทธิภาพและลดอตัราการลาออกของพนกังานในบริษัท  

 

สมมตฐิาน 1c ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความหวงั มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 1c ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความหวงั ท านายความพงึพอใจ

ในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(b = .278, p < .001) กลา่วคือ ย่ิงบคุคลมีต้นทนุทางจิตวิทยาด้าน

ความหวงั จะสง่ผลให้บคุคลมีความพงึพอใจในงาน 

ผลการศกึษาครัง้นีส้อดคล้องกบัการศกึษาของ สมุาลินี มธุรพจน์พงศ์ (2555) และสนบัสนนุโมเดล

ของ Youssef และ Luthans (2007) พบวา่ความหวงัสามารถท านายความพงึพอใจในงานได้ 

Farran และคณะ (1995) พบวา่ ความหวงัสามารถน าไปสูก่ารแผข่ยายในบุคคลซึง่ท าให้ บคุคลมี

ความรู้สกึทางบวกเก่ียวกบัสิ่งท่ีพวกเขาท ามากขึน้ ย่ิงมีความหวงัมาก ก็จะยิ่งมีความรู้สกึทางบวกเก่ียวกบั

กบังานท่ีท ามากขึน้เทา่นัน้ ยกตวัอยา่งเชน่ ความพงึพอใจในงาน มีการศกึษาเร่ืองความหวงั , ภาวะหมดไฟ 

และ มมุมองความทุม่เทในงานในสว่นของการบริการทางการแพทย์ (Sherwin et al., 1992; Simmons & 

Nelson 2001) พบวา่ ระดบัความพงึพอใจในงานท่ีสงู (Kalliath & Morris, 2002) และความหวงั (Sherwin 

et al., 1992) เป็นตวัท านายถึงภาวะหมดไฟท่ีมีระดบัต ่า นอกจากนีย้งัพบวา่ ความพงึพอใจในงานท่ีมี



ระดบัสงู (Montoro-Rodriguez & Small, 2006) และการรับรู้ถึงความหวงัท่ีมีระดบัสงู (Westburg & 

Guindon, 2004) มีความเก่ียวข้องกบัความสามารถในการรับมือและแก้ไขกบัปัญาท่ีเพิ่มมากขึน้ในผู้ให้

บริการทางสขุภาพ ซึง่เป็นตวัท านายถึงความพงึพอใจในงาน (DeLoach, 2003) นอกจากนีค้วามหวงัและ

ความรู้สกึทางบวกยงัเป็นตวัชีว้ดัท่ีดีของมมุมองความทุม่เทในงานในสว่นของการบริการทางการแพทย์ด้วย

เชน่กนั (Simmons & Nelson 2001) 

 

สมมตฐิาน 1d ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความสามารถในการฟืน้คืน มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจใน

งาน 

ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 1d ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความสามารถในการฟืน้คืน 

ท านายความพงึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(b = .257, p < .001) กลา่วคือ ย่ิงบคุคลมีต้นทนุ

ทางจิตวิทยาด้านความสามารถในการฟืน้คืน จะสง่ผลให้บคุคลมีความพงึพอใจในงาน  

ผลการศกึษาครัง้นีส้อดคล้องกบัการศกึษาของ Dolati, Emamipuor และ Kushki (2014) พบ 

ความสมัพนัธ์ทางบวกและทางลบระหวา่งคะแนนของความสามารถในการฟืน้คืน และความพงึพอใจใน

งานของครู จงึกลา่วได้วา่บคุคลท่ีมีความสามารถในการฟืน้คืนในระดบัสงู ก็จะมีความพงึพอใจในงานสงู 

เพราะ พวกเขามีความสามารถในการปรับตวัเม่ือเจอกบัปัญหาในการท างาน ดงันัน้พวกเขาจงึมีความพงึ

พอในงานสงูด้วย นอกจากนีพ้บวา่มีการประสบความส าเร็จในการท างานร่วมกนักบัเพ่ือนร่วมงานอีกด้วย 

ในทางตรงกนัข้ามบคุคลท่ีมีความสามารถในการฟืน้คืนในระดบัต ่า จะมีความพงึพอใจในงานในระดบัต ่า 

เพราะ พวกเขาจะมีความสามารถในการปรับตวัเม่ือเจอกบัปัญหาในระดบัท่ีต ่า (Masten, 2007)  

 

สมมตฐิานข้อที่ 2 :  การรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาก ากับความสัมพันธ์ระหว่างต้นทุน

ทางจิตวิทยา (ด้านความหวัง, การมองโลกในแง่ดี, ความสามารถในการฟ้ืนคืนได้ และการรับรู้

ความสามารถของตนเอง) และความพงึพอใจในงาน 

 

สมมตฐิาน 2a การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยา

ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองและความพงึพอใจในงาน  

        ผลการวิจยัสนบัสนนุสนนุสมมตฐิาน 2a  กลา่วคือ การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาก ากบั

ความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองและความพงึพอใจในงาน 



(b = .151, p < .05) กลา่วคือ ย่ิงบคุคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสงู และได้รับการสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชาสงู บคุคลนัน้จะมีความพงึพอใจในงานสงูด้วย 

        ผลการศกึษาครัง้นีส้อดคล้องกบัการศกึษาของ Avey และคณะ (2010), Gooty, Gavin, Johnson, 

Frazier และ Snow (2009) และ  Walumbwa และ Schaubroeck (2009) ค้นพบวา่ ผู้บงัคบับญัชาสง่ผล

ตอ่ต้นทนุทางจิตวิทยาของแตล่ะบคุคล นอกจากนัน้ในงานวิจัยของ Eden และ Shani’s (1982) ก็ยงัมีการ

ค้นพบอีกเชน่กนัวา่ ผู้บงัคบับญัชาและผู้น านัน้สามารถสง่อิทธิพลตอ่ต้นทนุทางจิตวิทยาของแตล่ะบคุคลท่ี

มีตอ่งานนัน้ได้ โดยในงานนีไ้ด้มีการเสนอแนะวา่ การกระท าของผู้บงัคบับญัชาและการส่ือสารของ

ผู้บงัคบับญัชาท่ีมีตอ่บคุคลใต้บังคบับญัชานัน้สามารถสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองในบคุคลใต้

บงัคบับญัชาได้ และในการศกึษาของ Luthans และคณะ (2006) พบวา่ บคุคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองสงูจะสามารถรับมือกบัความยากล าบากตา่ง ๆ ท่ีบคุคลเผชิญได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนัน้ยงัมีแนวโน้มท่ีจะได้ผลลพัธ์ท่ีดีด้วยเชน่กนั ท าให้ตวับคุคลมีความพงึพอใจในงานซึง่ความพงึ

พอใจในงานท่ีเกิดขึน้นัน้ก็เกิดจากภายในของตวับคุคลเอง  

 ดงันัน้งานวิจยันีจ้งึให้หลกัฐานเชิงประจกัษ์สนบัสนนุแนวคดิท่ีวา่ การรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชาก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทุนทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองและ

ความพงึพอใจในงาน นัน่คือ เม่ือบคุคลได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาสงู บคุคลจะยิ่งรับรู้วา่ตนมี

ความสามารถและเกิดความพงึพอใจในงานมากกวา่ เม่ือบคุคลได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาต ่า  

 

สมมตฐิาน 2b การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยา

ด้านการมองโลกในแง่ดีและความพงึพอใจในงาน 

        ผลการวิจยัไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 2b โดยไมพ่บอิทธิพลก ากบัของการรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชาตอ่ความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดีและความพงึพอใจใน

งาน (b = .140, ns) กลา่วคือ บคุคลท่ีมีต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดีสงู ก็จะมีความพงึพอใจ

ระดบัสงู โดยการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชานัน้ไมไ่ด้สง่ผลให้ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการมองโลก

ในแง่ดีและความพงึพอใจของบุคคลให้เพิ่มขึน้กวา่บคุคลท่ีไมมี่การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา  

โดยการมองโลกในแง่ดี เช่ือมโยงกบัความเช่ือมัน่ของแตล่ะบคุคลเพื่อบรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ และ

หลีกเล่ียงสิ่งท่ีไมต้่องการ หรือไมป่รารถนา (Avey, Wernsing & Luthans, 2008) ดงันัน้บคุคลท่ีมองโลกใน



แง่ดีมีแนวโน้มจะมีความพงึพอใจในงาน เพราะความเช่ือมัน่ท่ีจะบรรลเุป้าหมายของตนเอง โดยอาจจะไม่

ขึน้อยูก่บัการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา  

 

สมมตฐิาน 2c การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยา

ด้านความหวงัและความพงึพอใจในงาน 

        ผลการวิจยัไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 2c โดยไมพ่บอิทธิพลก ากบัของการรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชาตอ่ความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความหวงัและความพงึพอใจในงาน (b = 

.050, ns) กลา่วคือ บคุคลท่ีมีต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความหวงัสงู ก็จะมีความพงึพอใจในงานสงู โดยการ

รับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชานัน้ไมไ่ด้สง่ผลให้ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความหวงัและความพงึพอใจ

ในงานให้เพิ่มขึน้กวา่บคุคลท่ีไมมี่การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา เพราะบคุคลท่ีมีความหวงัจะมี

เป้าหมาย มีความมุง่มัน่หรือแรงจงูใจท่ีจะประสบความส าเร็จ  และมีการวางแผนไปสูเ่ป้าหมายนัน้ ๆ 

(Snyder, 2000, 2002; Snyder et al., 1996) เม่ือบคุคลท่ีมีความหวงัพบกบัอปุสรรค หรือความ

ยากล าบากในการท างาน บคุคลนัน้จะสามารถฝ่าฟันปัญหาได้ด้วยตนเอง  

 

สมมตฐิาน 2d การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยา

ด้านความสามารถในการฟืน้คืนได้และความพงึพอใจในงาน 

        ผลการวิจยัไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 2d โดยไมพ่บอิทธิพลก ากบัของการรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชาตอ่ความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความสามารถในการฟืน้คืนได้และความพงึ

พอใจในงาน (b = .034, ns) กลา่วคือ บคุคลท่ีมีต้นทนุทางจิตวิทยาด้านความสามารถในการฟืน้คืนสงู ก็

จะมีความพงึพอใจในงานสงู โดยการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชานัน้ไมไ่ด้สง่ผลให้ต้นทนุทาง

จิตวิทยาด้านความสามารถในการฟืน้คืนและความพงึพอใจในงานให้เพิ่มขึน้กวา่บคุคลท่ีไมมี่การรับรู้การ

สนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา เน่ืองมาจากวา่ บคุคลท่ีมีความสามารถในการฟืน้คืน ไมว่า่จะเจอความ

ยากล าบากในการท างาน แม้วา่จะไมมี่แหลง่สนบัสนนุทางสงัคม แตบ่คุคลนัน้ก็สามารถฟืน้คืนสูส่ภาพปกติ

ได้ด้วยตนเอง ดงันัน้ไมว่า่บคุคลท่ีมีความสามารถในการฟืน้คืน จะมีแหลง่สนบัสนนุมากหรือน้อย ความพงึ

พอใจในงานก็จะขึน้อยูก่บัตวับคุคลนัน้ ไมจ่ าเป็นต้องมีแหลง่สนบัสนนุในการท างาน (Rutter, 1987) 



 

จากงานวิจยัพบวา่ต้นทนุทางจิตวิทยา (การรับรู้ความสามารถของตนเอง, การมองโลกในแง่ดี, 

ความหวงั และความสามารถในการฟืน้คืน) มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน ซึง่เม่ือต้นทนุ

ทางจิตวิทยาทัง้ 4 ด้าน (การรับรู้ความสามารถ, การมองโลกในดี, ความหวงั, และความสามารถในการฟืน้

คืน) ของแตล่ะบคุคลท่ีมีระดบัสงู จะสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงาน ท าให้ความพงึพอใจในงานของแตล่ะ

บคุคลสงูขึน้ด้วยเชน่กนั กลา่วคือเม่ือบคุคลมีต้นทนุทางจิตวิทยาทัง้ 4 ด้านนีส้งู (การรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง, การมองโลกในดี, ความหวงั, และความสามารถในการฟืน้คืน) จะท าให้เม่ือบคุคลเผชิญกบัปัญหา 

จะสามารถแก้ไขปัญหานัน้ได้ ไมต่ดิอยูก่บัปัญหา และสามารถรับมือกบัปัญหาได้ (Luthans et al., 2006) 

เม่ือบคุคลสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเผชิญในการท างานและมีความสขุกบัการท างาน ก็จะสง่ผลให้เกิด

ความรู้สกึดีและเกิดความพงึพอใจในงานท่ีตนเองท า นอกจากนีย้งัพบวา่ ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้

ความสามารถของตนเองสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงานมากกวา่ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านอ่ืนๆ เชน่ เม่ือ

บคุคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสงู จะสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงาน ท าให้ความพงึพอใจในงาน

ของแตล่ะบคุคลสงู สาเหตท่ีุเป็นเชน่นีอ้าจเน่ืองมาจากการท่ีบคุคลมีการับรู้วา่ตนเองจะสามารถแก้ไข

ปัญหาท่ีเชิญและก้าวผา่นไปได้ ในกรณีท่ีบคุคลมีความสามารถสงู อาจจะรู้สกึวา่งานหรือปัญหานีเ้ป็นการ

ท้าทายความสามารถของตน ท าให้ตวับคุคลไมเ่กิดความเครียดและความรู้สกึกดดนัในงาน จนท าให้เกิด

ความพงึพอใจในงาน 

และงานวิจยัยงัพบวา่มีอิทธิพลก ากบัของการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับัญชาท่ีอาจสง่ผลตอ่

ความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยา (การรับรู้ความสามารถของตนเอง, การมองโลกในแง่ดี, 

ความหวงั และความสามารถในการฟืน้คืน) และความพงึพอใจในงาน ซึง่การรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชาก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองและ

ความพงึพอใจในงาน เน่ืองมาจาก การส่ือสารจากผู้บงัคบับญัชานัน้สามารถสง่ผลตอ่ต้นทนุทางจิตวิทยา

ด้านการรับรู้ความสามารถของตวับคุคลท่ีตวับคุคลนัน้มีได้ และเม่ือได้รับการการส่ือสารจากผู้บงัคบับญัชา

เพิ่มมากขึน้ ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถก็จะเพิ่มมากขึน้เชน่กนั (Avey et al, 2010; 

Gooty, Gavin, Johnson, Frazier & Snow, 2009;  Walumbwa & Schaubroeck, 2009) จากนัน้เม่ือตวั

บคุคลมีต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถเพิ่มมากขึน้ ก็จะสามารถรับมือกบัปัญหาท่ีเจอได้

เป็นอยา่งดีและผา่นปัญหานัน้ไปได้ ท าให้มีความสขุในการท างานและเกิดความพงึพอใจในงาน มากกวา่

บคุคลท่ีไมมี่การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา  



ดงันัน้จงึสามารถสรุปได้วา่ งานวิจยัชิน้นีศ้กึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาทัง้ 4 ด้าน

(การรับรู้ความสามารถของตนเอง, การมองโลกในแง่ดี, ความหวงั และความสามารถในการฟืน้คืน) และ

ความพงึพอใจโดยมีการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาเป็นตวัแปรก ากบั ผลการศกึษาพบวา่มี

ความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองและความพงึพอใจในงาน 

โดยมีการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาเป็นตวัแปรก ากบั ซึง่ความแตกตา่งจากงานวิจยัของ Naran 

(2013) ซึง่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาโดยไมแ่ยกมิตกิบัเจตคตท่ีิสมัพนัธ์กบังาน 

(Work-relate Attitude) 2 ด้าน คือ ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัในองค์การ โดยมีการรับรู้การ

สนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาเป็นตวัแปรก ากบั และพบวา่การรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาเป็นตวั

แปรก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาและความพงึพอใจในงาน  

นอกจากนีแ้ล้วผลสรุปของงานวิจยัชิน้นีไ้มพ่บหลกัฐานเชิงประจกัษ์ท่ีสนบัสนนุข้อสนันิษฐานใน

สว่นของการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บังคบับญัชาก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการ

มองโลกในแง่ดี, ความหวงั และความสามารถในการฟืน้คืน และความพงึพอใจในงาน ทัง้นีผู้้วิจยัได้

สนันิษฐานถึงสาเหตขุองข้อสรุปเชน่นีว้า่ อาจเน่ืองมาจากการท่ีต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดี , 

ความหวงั และความสามารถในการฟืน้คืนนัน้ ถึงแม้จะมีการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาก ากบั

หรือสง่อิทธิพลหรือไม ่ก็ไมเ่กิดผลตอ่ความพงึพอใจในงาน เพราะบคุคลท่ีมีต้นทนุทางจิตวิทยาเหลา่นี ้

มกัจะสามารถรับมือกบัปัญหาได้ดีและสามารถก้าวผา่นปัญหานัน้ไปได้เม่ือเจอกบัปัญหา และถึง แม้

ปัญหานัน้จะท าให้เกิดความยากล าบาก ก็จะสามารถฟืน้คืนและผา่นไปได้ รวมถึงมองปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็น

สิ่งท้าทายและชัว่คราว การมีความหวงัมีสว่นเก่ียวข้องกบัความมัน่ใจหรือแรงจงูใจท่ีจะท าตามเป้าหมายให้

ส าเร็จ (Snyder, 2000) องค์ประกอบของความหวงั ซึง่แบง่เป็น 3 องค์ประกอบ คือ 1. ความมัน่ใจหรือ

แรงจงูใจท่ีจะท าตามเป้าหมายให้ส าเร็จ (Agency) 2. การวางแผนไปสูเ่ป้าหมาย (Pathways) และ 3. 

เป้าหมาย (Goal) อาจเป็นสาเหตสุ าคญัท่ีท าให้ไมพ่บหลกัฐานเชิงประจกัษ์ท่ีสนบัสนนุข้อสนันิษฐาน โดย

ในองค์ประกอบของความมัน่ใจหรือแรงจงูใจท่ีจะท าตามเป้าหมายให้ส าเร็จนัน้ สามารถเทียบได้กบัการมี

ความตัง้ใจท่ีจะบรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีตนเองต้องการ (Snyder, 2000, 2002; Snyder et al., 1996) ซึง่เม่ือ

พิจารณาจากองค์ประกอบของความหวงัแล้วนัน้ บคุคลท่ีมีความหวงัจะมีความมัน่ใจหรือแรงจงูใจท่ีท า

ตามเป้าหมายให้ส าเร็จ สง่ผลให้ผลการท างานท่ีออกมานัน้มีประสิทธิภาพและมีความสขุกบัการท าสิ่งนัน้ 

ๆ  ส าหรับการมองโลกในแง่ดี ถ้าหากเรามีความมัน่ใจวา่จะสามารถบรรลเุป้าหมายนัน้ได้ จะสง่ผลให้เรามี

ความอดทนในการเผชิญอปุสรรคท่ีเกิดระหวา่งการท าพฤตกิรรมเพ่ือบรรลเุป้าหมายนัน้มากขึน้ (Scheier & 



Carver, 1992) นอกจากนีย้งัมีการค้นพบวา่ ระดบัการมองโลกในแง่ดีท่ีมีระดบัสงูนัน้ มีความเก่ียวข้องกบั

ความเป็นอยูท่ี่ดีของบคุคลเม่ืออยูใ่นสภาพการณ์ท่ีมีความแตกตา่งและมีความยากล าบาก และยงัค้นพบ

อีกวา่ การมองโลกในแง่ดีเก่ียวข้องกบัความมุง่มัน่ท่ีจะแก้ไข ,จดัการกบัปัญหาซึง่มีระดบัสงู และการหลีก

หนีปัญหาซึง่มีระดบัต ่า (Carver, C. S., Scheier, M. F., & Segerstrom, S. C., 2010) จากข้อค้นพบ

เหลา่นีอ้าจเป็นอาจเป็นสาเหตสุ าคญัท่ีท าให้ไมพ่บหลกัฐานเชิงประจกัษ์ท่ีสนบัสนนุข้อสนันิษฐาน และ

ความสามารถในการฟืน้คืนเป็นความสามารถท่ีส าคญัท่ีใช้กบัการรับมือตอ่การเปล่ียนแปลงทัง้ทางบวก

และลบ (Luthans, 2002) ดงันัน้เม่ือบคุคลมีสิ่งเหลา่นีแ้ล้วก็จะท าให้เกิดความพงึพอใจในงานของตนเอง

และมีความสขุกบัสิ่งท่ีท าโดยไมต้่องมีการรับรู้การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชามาก ากบั และอีกข้อ

สนันิษฐาน คือ องค์ประกอบของการรับรู้ความสามารถของตนเองอาจเก่ียวข้องกบัการรับรู้การสนบัสนนุ

จากผู้บงัคบับญัชามากกวา่ต้นทนุทางจิตวิทยาด้านการมองโลกในแง่ดี , ความหวงั และความสามารถใน

การฟืน้คืน กลา่วคือ เม่ือบคุคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสงู เม่ือมีการรับรู้วา่ได้รับการสนบัสนนุ

จากผู้บงัคบับญัชาของตนเองสงู ก็จะยิ่งมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสงูเพิ่มขึน้อีก ทัง้นี ้การมองโลก

ในแง่ดี, ความหวงั และความสามารถในการฟืน้คืน อาจจะขึน้อยูก่บับริบทการท างานรอบข้างอ่ืนๆท่ีสง่ผล

ให้มีการเพิ่มขึน้ได้ เชน่ อารมณ์ทางบวก (Positive emotional) โดยให้พนกังานคดิเก่ียวกบัเร่ืองทางบวก

และสง่เสริมพนกังานให้คณุคา่กบัสถานการณ์ทางลบ (Fredrickson, 2001) 

 

ข้อจ ากัด 

 งานวิจยัชิน้นี ้ทางกลุม่ผู้วิจยัได้พบข้อจ ากดัระหวา่งท าการวิจยั ดงันี  ้

 ผู้ ร่วมการวิจยัมีแรงกระตุ้นจากข้อค าถาม ท าให้ตอบแบบสอบถามตามความปรารถนาของสงัคม 

เน่ืองจากกลวัวา่คนอ่ืนในองค์การจะมองวา่ตนไมดี่ มีความคดิทางลบตอ่ผู้บงัคบับญัชา ไมมี่ความต้องการ

ท่ีจะชว่ยเหลือเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น อยา่งไรก็ตามการวดัด้วย Self-report ก็เป็นวิธีท่ีเหมาะสมท่ีสดุส าหรับ

การวดัตวัแปรท่ีผู้วิจยัสนใจศกึษา เพราะเป็นสิ่งท่ีผู้ตอบแบบสอบถามรับรู้อยูภ่ายในตนเอง  

 ผู้วิจยัมีการศกึษาต้นทนุทางจิตวิทยาท่ีสง่ตอ่ความพงึพอใจในงานเพียงอยา่งเดียว ซึง่ยงัไมเ่พียง

ตอ่การน าไปใช้ประโยชน์ในองค์การจริง ควรมีการศกึษาต้นทนุทางจิตวิทยา ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัตวัแปร

ด้านอ่ืนๆ ในประเทศไทย เชน่ ความผาสกุทางด้านอาชีพการท างาน (career well-being) ภาวะหมดไฟใน

การท างาน (burn out) ความเครียด (stress) พฤตกิรรมตอ่ต้านสงัคม (prosocial behaviors) ฯลฯ รวมไป



ถึงตวัแปรก ากบัอ่ืนๆ ท่ีอาจจะมีความสมัพนัธ์กบัต้นทุนทางจิตวิทยาด้านอ่ืนๆ ท่ีไมใ่ชก่ารรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง ในกลุม่ตวัอยา่งและบริบทการท างานท่ีแตกตา่งอ่ืน ๆ ตอ่ไป  

 

การน าไปใช้ 

 ผลจากการศกึษาในครัง้นีส้ามารถชว่ยน าไปใช้ประโยชน์ในองค์การท่ีต้องการจะเพิ่มความพงึ

พอใจในงานของพนกังาน กลา่วคือชว่ยให้องค์การน าไปวางแผน นโยบาย จดักิจกรรม เพ่ือเพิ่มความพงึใจ

ในงานของพนกังาน โดยการเอือ้และสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาให้พนกังานเพิ่มการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง รับรู้วา่ตนมีศกัยภาพด้านใดเป็นพิเศษ เชน่ เม่ือมีการประเมินผลงาน ผู้บงัคบับญัชากลา่ว

ชมเชยพนกังานถึงความสามารถตอ่ผลการปฏิบตังิานหรือความสามารถด้านอ่ืนๆท่ีสงัเกตเห็นของพนกังาน

อยา่งจริงใจ ก็จะชว่ยให้พนกังานรับรู้วา่ตนเองได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา รู้สกึวา่ผู้บงัคบับญัชา

ของเขาให้ความสนใจตอ่เขาเป็นอยา่งดี รับรู้ถึงความสามารถของตนเองเพิ่มขึน้ และสง่ผลไปถึงความพงึ

พอใจในงานท่ีเพิ่มขึน้ด้วย   ซึง่สอดคล้องกบัผลการศกึษาท่ีพบวา่เม่ือพนกังานรับรู้การสนบัสนนุจาก

ผู้บงัคบับญัชาในระดบัสงู จะมีการรับรู้ความสามารถของตนเองและมีความพงึพอใจในงานในระดบัสงู

เชน่กนั   
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ตัวอย่างมาตรท่ีใช้ในการวิจัย 
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