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บทคัดยอ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับตนทนุทางจิตวิทยา จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน และความมุงม่ันทุมเท

ในการทํางานของพนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 2) ความสัมพันธระหวางตนทุนทางจิตวิทยา

และจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน กับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ

แหงหนึ่ง 3) ตัวพยากรณรวมระหวางตนทุนทางจิตวิทยาและจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานท่ีสามารถทาํนายความมุงมั่นทุมเท

ในการทํางานของพนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางคือ พนักงานในบริษัทพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง จํานวน 117 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลคอื แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบวัด

ตนทุนทางจิตวิทยา แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน และแบบวัดความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุ

แบบนําตัวแปรเขาทั้งหมด ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่งมีตนทุนทาง

จิตวิทยา จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน และความมุงม่ันทุมเทในการทํางานอยูในระดับสูง 2) ตนทุนทางจิตวิทยาและจิตวิญญาณ

ในสถานท่ีทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงานในบรษิัทพัฒนาทรัพยากรมนษุยและ

องคการแหงหนึ่งอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (r =.577 และ .705 ตามลําดับ) 3) ตนทุนทางจิตวิทยาและจิตวิญญาณ

ในสถานที่ทํางานสามารถรวมกันพยากรณความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและ

องคการแหงหนึ่งไดรอยละ 57.9 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

คําสําคัญ : ตนทุนทางจิตวิทยา  จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน  ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน 
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Abstract 

The objectives of this study were to study: 1) the level of psychological capital, workplace spirituality, 

and work passion of employees in a human resource and organization development company; 2) the 

relationship between psychological capital and workplace spirituality with work passion of employees in 

a human resource and organization development company; and 3) the predictor variables which were 

psychological capital and workplace spirituality could jointly predict work passion of employees in a human 

resource and organization development company. The sample in this study was 117 employees who work 

for a human resource and organization development company. Data were collected by questionnaires 

which consisted of personal data, psychological capital, workplace spirituality, and work passion.  Statistical 

analyses included percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient, 

and multiple regression analysis (enter method). The results revealed that: 1) employees in a human 

resource and organization development company had psychological capital, workplace spirituality, and 

work passion in high level; 2) psychological capital and workplace spirituality were positively related to 

work passion of employees in a human resource and organization development company at .01 level of 

significance (r =.577 and .705, respectively); and 3) psychological capital and workplace spirituality could 

jointly predict work passion of employees in a human resource and organization development company 

around 57.9% at .001 level of significance. 
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1.  บทนํา 

 ธุรกิจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการมีการเติบโตเพ่ิมขึ้นเปนจํานวนมากทั้งในและตางประเทศ อันเปนผล

จากความตื่นตัวของกระแสแหงเทคโนโลยี การปรับเปลี่ยนโครงสราง รูปแบบการทํางานใหคลองตัวเพ่ือสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง

ที่คาดไมถึง ทําใหองคการตาง ๆ เล็งเห็นถึงความสําคัญของการนํามุมมองเชิงกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยมาใช (Mello, 

2019) จึงทําใหธุรกิจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการมีการขยายตัวและมีภาวะการแขงขันสูง แตในป พ.ศ. 2563 

ไดเกิดสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 (COVID-19) อยางรนุแรงท่ัวโลกรวมทั้งในประเทศไทย ภาครัฐจึงตองออก

มาตรการเพื่อควบคมุและปองกัน เชน การปดเมือง (Lockdown) การเวนระยะทางสังคม (Social distancing) และการปฏิบัติงาน

นอกสถานท่ีทํางาน (Work from home: WFH) เพื่อลดการแพรระบาดของโรค (สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร, 2565) 

ทําใหบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่งที่ใหบริการฝกอบรมและสัมมนา จัดจําหนายหนังสือและสิ่งพิมพวิชาการ 

บริการสมาชิกวารสารวิชาการ และบริการดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเปนเครื่องมือชวยสนับสนุนการพัฒนาพนักงานและ

องคการไดรับผลกระทบอยางมาก โดยเฉพาะดานรายไดทีส่งผลตอความอยูรอดขององคการ ซึ่งสิ่งสําคัญสําหรับการสรางรายได

ของบริษัทคือ การมีผลิตภัณฑท่ีดีและการใหบริการเปนเลิศ (บรษิัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง, 2562) ดังน้ัน

หัวใจสําคัญท่ีจะทําใหบริษัทเดินหนาตอไปไดคือ พนักงานที่มีความอุตสาหะทุมเท มีความผูกพันตองานและองคการ มีความตั้งใจ

ทีจ่ะอยู พรอมทั้งสนับสนุนองคการตราบนานเทานาน อันจะกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานสูงสุด นําไปสูความสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมาย 

หรืออาจกลาววาบริษัทตองการผูที่มีความมุงมั่นทุมเทในการทํางานนั่นเอง 

 ความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน (Work passion) เปนสภาวะอารมณทางบวกที่เปนผลมาจากการรับรูวางาน มีความสําคัญ 

มีความกาวหนา ยุติธรรม เกิดการยอมรับซึ่งกันและกันระหวางคนในที่ทํางาน นําไปสูความตั้งใจในการทํางาน ความรักและผูกพัน

กับงาน และรูสึกถึงความเปนเจาขององคการ หรืออาจกลาวไดวาเปนความลุมหลงในการทํางานดวยใจรัก มีความยึดมั่นผูกพัน

แบบกระตือรือรน เปนความหลงใหลในการทํางานของพนักงานที่นอกเหนือจากการมีสวนรวมในกิจกรรมการทํางานทั่วไปแลว 

ยังรวมถึงกิจกรรมที่กําหนดไดดวยตนเอง ซึ่งจะกลายเปนคุณลักษณะสําคัญของพนักงานในการอยากเห็นองคการดีขึ้น อันเปน

ลักษณะพึงประสงคของพนักงานท่ีจะนําพาองคการไปสูความสําเร็จ (Zigarmi, Houson, & Witt, 2009) ความมุงมั่นทุมเท

ในการทํางานจึงไดรับการยอมรบัวาเปนองคประกอบสําคัญอยางหนึ่งของความสําเร็จในการทํางาน (Vallerand & Houlfort, 

2019) รวมท้ังเปนกลยุทธสําหรับการรักษาและดึงดูดใหพนักงานอยูกับองคการ (Johri & Misra, 2014) ดังน้ันองคการจึงควร

ตระหนักถึงความสําคัญและตองการท่ีจะพัฒนาพนักงานใหมีความมุงมั่นทุมเทในการทาํงานเพ่ิมขึ้น จากการศึกษางานวิจัยที่

เก่ียวของพบวาตัวแปรหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานคือ ตนทุนทางจิตวิทยา (Psychological capital) 

ซึ่งตนทุนทางจิตวิทยาเปนสภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคคลที่มีลักษณะของความมั่นใจในการรับและใชความพยายามที่

จําเปนเพื่อใหประสบความสําเร็จในภารกิจท่ีทาทาย มีมุมมองเชิงบวกเกี่ยวกับความสําเร็จในปจจุบันและอนาคต มุงมั่นสูเปาหมาย 

เมื่อเกิดเหตุจําเปนสามารถปรับเปลี่ยนเสนทางที่จะไปสูเปาหมาย และเมื่อพบกับปญหาหรือความทุกขจะยืนหยัดลุกขึ้นสู

เพ่ือความสําเร็จ โดยจะพิจารณาถึงการบริหารจัดการจุดแข็งของพนักงานและการดูแลทางจิตใจมากกวามุงเนนไปที่จุดออน 

(Luthans, Youssef & Avolio, 2007) สอดคลองกับงานวิจัยที่ศึกษากับนักศึกษาแพทยในประเทศจีนทีส่นับสนุนวาตนทุนทาง

จิตวิทยามีอิทธิพลตอความมุงมั่นทุมเทในการเรียน (Zhang, et al., 2022) รวมทั้งงานวิจัยที่ศึกษากับพยาบาลยังแสดงวาตนทุน

ทางจิตวิทยาชวยใหเกิดความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน (Gómez-Salgado, Navarro-Abal, López-López, Romero-Martin & 

Climent-Rodriguez, 2019) นอกจากนี้ยังพบอีกตัวแปรหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานคือ จิตวิญญาณ

ในสถานท่ีทํางาน (Workplace spirituality) ซึ่งจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานเปนการที่พนักงานรับรูวาองคการมีวัฒนธรรมที่

สนับสนุนคุณคาทางจิตใจใหกับพนักงาน เปดโอกาสใหแสวงหาความหมายและเปาหมายในงานและการใชชีวิต มีปฏิสัมพันธ

เชื่อมโยงกับผูอื่น และสรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือขององคการ (Robbins & Judge, 2017 อางถึงใน รัตติกรณ 
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จงวิศาล, 2564) จากงานวิจัยท่ีศึกษากับพนักงานที่ทํางานเต็มเวลาในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวาจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน

มีความสัมพันธทางบวกกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน ทั้งยังมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออมตอความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน 

(Soder, 2016) สอดคลองกับการศกึษาของ Granado (2018) และ El-Nawajha (2022) ที่พบความสัมพันธระหวางจิตวิญญาณ

ในสถานที่ทํางานกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานเชนเดียวกัน  

 จากความสําคญัขางตน จึงทําใหผูศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางตนทุนทางจิตวิทยาและจิตวิญญาณ

ในสถานที่ทํางานกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน และตัวพยากรณรวมระหวางตนทนุทางจิตวิทยาและจิตวิญญาณในสถานที่

ทํางานที่มีตอความมุงมั่นทุมเทในการทาํงานของพนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง เพื่อนําผลท่ีไดมา

เปนขอเสนอแนะในการพัฒนาความมุงม่ันทุมเทในการทํางานของพนักงาน ซึ่งจะเปนประโยชนตอการเติบโตของธุรกิจเก่ียวกับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ นอกจากนี้ยังเปนการเพิ่มองคความรูทางวิชาการเกี่ยวกับตนทุนทางจิตวิทยา จิตวิญญาณ

ในสถานที่ทํางาน และความมุงม่ันทุมเทในการทํางานสําหรับการศึกษาคนควาสืบตอไป 

 

2.  วัตถุประสงคการวิจัย 

 2.1   เพื่อศึกษาระดับตนทุนทางจิตวิทยา จิตวญิญาณในสถานที่ทํางาน และความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงาน

ในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

 2.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางตนทุนทางจิตวิทยาและจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน กับความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน

ของพนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

 2.3  เพ่ือศึกษาตัวพยากรณรวมระหวางตนทุนทางจิตวิทยาและจิตวิญญาณในสถานที่ทาํงานที่มีตอความมุงม่ันทุมเทใน

การทํางานของพนักงานในบรษิัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

 

3.  สมมตฐิานการวิจัย 

 สมมติฐานที่ 1 ตนทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงานในบริษัทพัฒนา

ทรพัยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

 สมมติฐานที่ 2 จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานมีความสัมพันธกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงานในบรษิัท

พัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

 สมมติฐานท่ี 3 ตนทุนทางจิตวิทยาและจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานสามารถรวมกันพยากรณความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน

ของพนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

 

4.  การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 4.1  แนวคิดเกี่ยวกับตนทุนทางจิตวิทยา 

  ตนทุนทางจิตวิทยาไดเริ่มมีการศึกษาในชวงปลายทศวรรษที่ 19 โดย Seligman ซึ่งเปนนักจิตวิทยารวมกับเพ่ือน

รวมงานที่ทํางานสาขาพฤติกรรมองคการ (Seligman, et al., 1998 อางถึงใน Cavus & Gokcen, 2015) ในมุมมองของคาํวา

จิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology) เปนการอธิบายถึงพฤติกรรมองคการเชงิบวกที่มกีารพิจารณาถึงวิธีการวัด การพัฒนา 

และการบริหารจัดการจุดแข็งของพนักงาน รวมถึงคณุคาและความหมายหลักในการดูแลทางจิตใจมากกวามุงเนนไปที่จุดออน 

ซึ่งในยุคตอมาไดมีการพัฒนาแนวคิดเพื่อนํามาปรับปรงุผลการดําเนินงานและนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่องคการวางไว 

(Luthans, Luthans & Luthans, 2004) โดยแนวคิดท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือ แนวคิดของ Luthans, Youssef & Avolio 

(2007) ที่จําแนกตนทุนทางจิตวิทยาออกเปน 4 องคประกอบ ดังนี้ 
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  1.  การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หมายถึง ความเชื่อมั่นและความมั่นใจในความสามารถของ

ตนที่จะปฏิบัติหรือกระทําสิ่งใดใหประสบความสําเร็จ  

  2.  ความหวัง (Hope) หมายถึง ความมุงมั่นปรารถนา พากเพียร ดวยความคิดวาจะบรรลุความสําเรจ็โดย

ปราศจากความรูสึกสิ้นหวัง มีความพยายามที่จะบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ  

  3.  การฟนคืนกลับ (Resilience) หมายถึง การแสดงออกถึงความยืดหยุนและการปรบัตัวในการเผชิญกับอุปสรรค 

ความขัดแยง ความลมเหลว และสามารถปรับตัวคืนสูภาวะปกติไดอยางรวดเร็ว 

  4. การมองโลกในแงดี (Optimism) หมายถึง การคิดบวก การมองสิ่งตาง ๆ ในทางที่ดี มีวิธีการใหเหตุผลหรือระบุ

สาเหตุความสําเร็จไปในทางบวกตอสถานการณที่เกิดขึ้นกับตนเองในปจจุบันและคาดหวังถึงผลลัพธที่ดีในอนาคต 

 4.2  แนวคดิเกี่ยวกับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน 

  การบริหารแบบจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานเกิดขึ้นในประเทศสหรฐัอเมริกา ดวยความเชื่อวาการทํางานที่ใหคุณคา

และความสําคัญในความเปนมนุษยสรางความสาํเร็จท้ังตอพนักงานและองคการ ถาสมาชิกขององคการมีความสุข จะทําใหเกิด 

ผลผลิตของการทํางาน การสรางสรรคงานที่เพ่ิมมากขึ้น รวมทั้งมีการทํางานท่ีสมบูรณมากขึ้น เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน

และการประสบความสําเร็จทางการเงินขององคการ (Garcia & Zamor, 2003 อางถึงใน ชนกาญจน  พันธุเดิมวงศ, 2558) 

สําหรับการศึกษาเก่ียวกับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานสามารถแบงออกเปนระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ (Milliman, 

Ferguson, Trickett & Condemi, 1999) ซึ่งผูศึกษาไดเลือกการศึกษาระดับองคการโดยเก็บขอมูลจากการรับรูเกี่ยวกับองคการ

ของพนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง แนวคิดท่ีใชในการศกึษาครั้งน้ีคือ แนวคิดของ Robbins & 

Judge (2007 อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2564) ที่จําแนกจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานออกเปน 5 องคประกอบ ดังนี้ 

  1.  จิตสํานึกของเปาหมายที่เขมแข็ง (Strong sense of purpose) หมายถึง การสรางวัฒนธรรมจากเปาหมายที่มี

คุณคา หรืออาจจะระบุเปาหมายที่มีคุณคานั้นไวที่พันธกิจ และคานิยมขององคการ ซึ่งเปาหมายนั้นตองไมใชเพื่อผลประโยชน

ขององคการเทานั้น ไมเนนเร่ืองผลกําไรเปนหลัก แตจะใหคุณคากับผลประโยชน กับผูคน สังคม ชุมชน สิ่งแวดลอม หรือโลก 

  2.  การใหความสําคัญท่ีจะพัฒนาบุคคล (Focus on individual development) หมายถึง การตระหนักถึงคุณคา

ของพนักงาน ชวยพนักงานใหคนพบศักยภาพของตนเอง และการพัฒนาใหพนักงานใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ 

  3.  ความไววางใจและความเคารพ (Trust and respect) หมายถึง การมีความเชื่อใจในพนักงาน มีความซื่อสัตย

และความเปดกวางตอผูคน ทั้งพนักงาน ผูถือหุน คูคา และลูกคา และผูบริหารจะไมกลัวความผิดพลาด 

  4.  การดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรม (Humanistic work practice) หมายถึง การมีตารางการทํางานที่ยืดหยุน 

มีการใหรางวัลที่มีพื้นฐานจากกลุมและองคการ สถานภาพและการจายเงินเดือนที่มีความแตกตางต่ําระหวางผูบริหาร 

กับพนักงาน เคารพสิทธิของพนักงานแตละบุคคล มีการเพิ่มพลังจูงใจพนักงาน จัดสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี ใหอิสระ 

กับพนักงานในการทํางาน และใหพนักงานมีความมั่นคงในงาน 

  5.  ความอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน (Toleration of employee expression) หมายถึง การอนุญาต

ใหพนักงานแสดงอารมณความรูสกึ และความตองการของตนเอง จะใหพนักงานเปนตัวของตัวเอง เคารพการแสดงออกซึ่งอารมณ

และความรูสึก มีความเขาอกเขาใจซึ่งกันและกัน และใหอิสระพนักงานใหมีการแสดงอารมณและความรูสึกอยางเปนธรรมชาติ 

โดยไมตองรูสึกกลัวถูกประณาม ซึ่งจะชวยใหพนักงานทาํงานอยางมีความสุขมากขึ้น รูสกึไดวาตนเองมีคุณคา มีตัวตน และองคการ

เห็นความสําคัญของพนักงานอยางแทจริง 

 4.3  แนวคิดเกี่ยวกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน 

  ความมุงมั่นทุมเทในการทํางานเปนแนวคิดสําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนวคิดหนึ่งท่ีไดรับความสนใจมา

ยาวนานและเปนที่สนใจมากขึ้นในปจจุบัน โดยเร่ิมตนจากแนวคิดความผูกพัน (Commitment) พัฒนาเปนความยึดมั่นผูกพัน
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ของพนักงาน (Employee engagement) ซึ่งมีความครอบคลุมทั้งความผูกพันในงาน (Job commitment) และความผูกพัน

ตอองคการ (Organizational commitment) (Zigarmi, Houson, Witt & Diehl, 2013) โดยแนวคิดท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ 

คือ แนวคิดของ Zigarmi, Houson & Witt (2009) ที่จําแนกความมุงมั่นทุมเทในการทํางานออกเปน 5 องคประกอบ ดังนี้ 

  1.  ความตั้งใจอยูกับองคการ (Intent to stay) หมายถึง ความตองการของพนักงานที่จะทํางานกับองคการและ

อยูอยางยาวนานที่สุดเทาที่จะเปนไปได 

  2.  ความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) หมายถึง ความมุงมั่นของพนักงานที่จะทําเพ่ือองคการ 

การสนับสนุนการทํางานของเพ่ือนรวมงาน รวมถึงการใหเกียรติและมีนํ้าใจตอผูอื่น 

  3.  ความผูกพันตองาน (Job commitment) หมายถึง ความตั้งใจของพนักงานในการทาํงานท่ีตนเองรับผิดชอบ

และไดรบัมอบหมายอยางมีประสิทธิผล เพ่ือชวยใหองคการประสบความสําเร็จ 

  4.  ความอุตสาหะทุมเท (Discretionary effort) หมายถึง การทํางานของพนักงานดวยความมุงมั่นตั้งใจและใช

ความพยายามมากกวาที่องคการไดมอบหมายหรือคาดหวังไว 

  5.  การสนับสนุนของพนักงาน (Employee endorsement) หมายถึง การรับรององคการในทางที่ดีของพนักงาน

ดวยความเตม็ใจและสื่อสารถึงองคการในเชิงบวกแกผูอื่น 

 4.4  กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 

     ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคดิการวิจัย 

 

5.  วิธีการวิจัย 

 5.1  ประชากรและกลุมตวัอยาง 

  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานระดับเจาหนาที่ หัวหนาแผนก รองผูจัดการฝาย และผูจัดการฝาย 

ที่ทาํงานในบรษัิทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง รวมจํานวน 167 คน (ขอมูลจากแผนกบุคคล ณ วันที่ 31 สิงหาคม 

ตนทุนทางจิตวิทยา 

1. การรับรูความสามารถของตนเอง 

2. ความหวัง 

3. การฟนคืนกลับ 

4. การมองโลกในแงด ี

จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน 

1. จิตสํานึกของเปาหมายที่เขมแขง็ 

2. การใหความสําคญัที่จะพัฒนาบคุคล 

3. ความไววางใจและความเคารพ 

4. การดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรม 

5. ความอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน  

ความมุงมัน่ทุมเทในการทํางาน 

1. ความต้ังใจอยูกับองคการ 

2. ความผูกพันตอองคการ 

3. ความผูกพันตองาน 

4. ความอุตสาหะทุมเท 

5. การสนบัสนุนของพนักงาน 
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2565) ผูศึกษากําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยเทียบขนาดประชากรกับตารางประมาณขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie 

and Morgan (1970 อางถึงใน พวงรตัน  ทวีรัตน, 2540) ท่ีระดับความคลาดเคลื่อน .05 คํานวณไดจํานวน 117 คน  จากนั้น

ทําการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิตามสัดสวน (Proportional stratified random sampling) โดยจําแนกพนักงานตามกลุมงาน

ดังตารางท่ี 1 และทําการสุมตัวอยางอยางงายดวยการนาํรายชื่อพนักงานมาจับสลากแบบไมใสคนืใหครบตามจํานวน 
 

ตารางที่ 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานในบริษัทพัฒนาทรพัยากรมนษุยและองคการแหงหนึ่ง 

กลุมงาน จํานวนประชากร (คน) จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 

ฝกอบรมและสัมมนา  81  57 

พัฒนาการบรหิาร  35  24 

สิ่งพิมพ   8   6 

เทคโนโลยีสารสนเทศ  43  30 

รวม 167 117 

 

 5.2  เครื่องมือท่ีใชในการวจิัย 

  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามและแบบวัด แบงเปน 4 สวน ไดแก สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวน

บุคคลซึ่งเปนแบบสํารวจรายการจํานวน 7 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษาสูงสุด อายุการทํางาน

ในบริษัท กลุมงานที่สังกัด และระดับตําแหนง สวนที่ 2 แบบวัดตนทุนทางจิตวิทยาฉบับของรัตติกรณ จงวิศาล ที่แปลและพัฒนา

จาก Psychological capital questionnaire (PCQ-12) ตามแนวคิดของ Luthans, Youssef & Avolio (2007) จํานวน 12 ขอ 

สวนที่ 3 แบบวัดจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานฉบับของ รัตติกรณ  จงวิศาล (2558) สรางจากแนวคิดของ Robbins & Judge 

ป 2007 จํานวน 35 ขอ สวนที่ 4 แบบวัดความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน ผูศึกษาไดสรางจากแนวคิดของ Zigarmi, Houson & 

Witt (2009) จํานวน 24 ขอ ซึ่งแบบวัดเปนมาตรสวนประมาณคา (Rating scale) ที่ใหผูตอบประเมินความรูสึกหรือความคิดเห็น 

ทีถู่กจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยมีการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content validity) กับผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 2 ทาน เพ่ือตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา พรอมปรับปรุง

แกไขขอคําถามใหมีความถูกตองเหมาะสมตามคาํแนะนํา จากนั้นนําแบบวัดท้ัง 3 ฉบับไปทดลองใช (Try out) กับพนักงานใน

บริษัทฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมประชากรที่ทําการศึกษา 

จํานวน 30 คน เพ่ือคํานวณคาความเชื่อมั่น (Reliability) ทั้งฉบับจากการใชสูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

alpha coefficient) และการหาคาอํานาจจําแนกจากคาสหสัมพันธระหวางคะแนนคําถามแตละขอกับคะแนนรวมรายดาน

หรือทั้งฉบับ (Item-total correlation) โดยใชขอคําถามท่ีมีคาไมนอยกวา .30 (Field, 2009) ผลท่ีไดพบวาแบบวัดตนทุนทาง

จิตวิทยามีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .892 มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .339 - .825 แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน

มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .979 มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .524 - .890 และแบบวัดความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน

มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .972 มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .613 - .872 

 5.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ผูศึกษาแจกแบบสอบถามและแบบวัดที่ใสซองปดผนึกแกกลุมตัวอยางจํานวน 123 คน เพ่ือปองกันปญหาแบบวัด

ที่ไดรับคืนมีขอมูลไมสมบูรณ พรอมอธิบายคําชี้แจงวาเปนการเก็บขอมูลแบบไมระบุตัวบุคคล รักษาขอมูลเปนความลับ และ

นําเสนอผลการวิเคราะหในภาพรวม ซึ่งผูศึกษารวบรวมแบบวัดกลับคืนได 120 ฉบับ คิดเปนรอยละ 97.56 จากแบบวัดที่แจก

ไปทั้งหมด และมีแบบวัดที่สมบูรณ จํานวน 117 ฉบับ คิดเปนรอยละ 97.50 จากแบบวัดท่ีไดรับกลับคนืมา  
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 5.4  การวิเคราะหขอมูล 

  ผูศึกษาวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป โดยใชสถิติในการวิเคราะห ไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 

(Pearson’s product moment correlation coefficient) และการวิเคราะหการถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) 

แบบนําตัวแปรเขาทั้งหมด (Enter)  

 

6.  ผลการวิจัย 

 6.1  ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตวัอยางพนักงานในบรษิัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

จํานวน 117 คน พบวา เปนเพศหญิง จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 57.3 เพศชาย จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 42.7 

ชวงอายุที่มจีํานวนพนักงานมากที่สุดคือ 31–40 ป คิดเปนรอยละ 42.7 โดยมีอายุเฉลี่ย 36 ป 7 เดือน (S.D. = 8.97) เมื่อพิจารณา

เร่ืองสถานภาพสมรส พบวาพนักงานมีสถานภาพโสดมากที่สุด คิดเปนรอยละ 71.8 สวนระดับการศึกษาที่มีจํานวนพนักงาน

มากที่สุดคอื ปริญญาตรี คดิเปนรอยละ 76.1 หรือประมาณ 3 ใน 4 สวนจากจํานวนพนักงานทั้งหมด สําหรับชวงอายุการทํางาน

ในบริษัทท่ีมีจํานวนพนักงานมากที่สุด คือ 1-5 ป คิดเปนรอยละ 28.2 โดยมีอายุการทํางานในบริษัทเฉลี่ย 8 ป 7 เดือน (S.D. 

= 7.98) ซึ่งกลุมตัวอยางรอยละ 48.7 หรือเกือบครึ่งหนึ่งของพนักงานท้ังหมดอยูในกลุมงานสังกัดฝกอบรมและสัมมนา และ

ระดับตําแหนงท่ีมีจํานวนพนักงานมากที่สุดคือ เจาหนาที่ คิดเปนรอยละ 71.0 

 6.2  ผลการวิเคราะหระดับตนทุนทางจิตวิทยา จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน และความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของ

พนักงานในบรษิัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

 

ตารางที่ 2  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับตนทุนทางจิตวิทยาของพนักงานในบรษิัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและ 

   องคการแหงหนึ่ง 

ตนทนุทางจิตวิทยา 𝐱ത S.D. ระดับ 

ดานการรับรูความสามารถของตนเอง 3.62 0.68 สูง 

ดานความหวัง 3.63 0.55 สูง 

ดานการฟนคืนกลับ 4.10 0.58 สูง 

ดานการมองโลกในแงด ี 3.90 0.68 สูง 

โดยรวม 3.79 0.49 สูง 

 

 จากตารางท่ี 2 พบวาพนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่งมีตนทนุทางจิตวิทยาโดยรวมอยูใน

ระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 3.79 (S.D. = 0.49) เม่ือพิจารณาองคประกอบแยกเปนรายดานพบวาในแตละดานอยูในระดับสูงเชนกัน 

โดยการฟนคืนกลับ มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.10 (S.D. = 0.58) รองลงมาคือ ดานการมองโลกในแงดี ดานความหวัง และ

ดานการรบัรูความสามารถของตนเอง ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 (S.D. = 0.68), 3.63 (S.D. = 0.55) และ 3.62 (S.D. = 0.68) 

ตามลําดับ 
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ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของพนักงานในบรษิัทพัฒนาทรพัยากร 

  มนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน 𝐱ത S.D. ระดับ 

ดานจิตสํานึกของเปาหมายที่เขมแข็ง 3.60 0.65 สูง 

ดานการใหความสําคญัที่จะพัฒนาบุคคล 3.64 0.66 สูง 

ดานความไววางใจและความเคารพ 3.72 0.67 สูง 

ดานการดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรม 3.49 0.73 สูง 

ดานความอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน 3.32 0.90 ปานกลาง 

โดยรวม 3.56 0.64 สูง 

 

 จากตารางท่ี 3 พบวาพนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่งมีจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน

โดยรวมอยูในระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 3.56 (S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาองคประกอบแยกเปนรายดานพบวาเกือบทุกดานอยูใน

ระดับสูง โดยความไววางใจและความเคารพมีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 3.72 (S.D. = 0.67) รองลงมาคือ ดานการใหความสําคัญ

ที่จะพัฒนาบุคคล ดานจิตสํานึกของเปาหมายที่เขมแข็ง และดานการดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรม ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 

(S.D. = 0.66), 3.60 (S.D. = 0.65) และ 3.49 (S.D. = 0.73) ตามลําดับ สวนดานความอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน

อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 (S.D. = 0.90) 

 

ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมุงม่ันทุมเทในการทํางานของพนักงานในบรษิัทพัฒนาทรัพยากร 

   มนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

ความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน 𝐱ത S.D. ระดับ 

ดานความตั้งใจอยูกับองคการ   3.90 0.77 สูง 

ดานความผูกพันตอองคการ  4.24 0.54 สูงมาก 

ดานความผูกพันตองาน 4.02 0.53 สูง 

ดานความอุตสาหะทุมเท 4.12 0.58 สูง 

ดานการสนับสนุนของพนักงาน 3.99 0.74 สูง 

โดยรวม 4.09 0.50 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4 พบวาพนักงานในบรษิัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่งมีความมุงมั่นทุมเทในการทาํงาน

โดยรวมอยูในระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 4.09 (S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณาองคประกอบแยกเปนรายดานพบวาเกือบทุกดานอยูใน

ระดับสูง ไดแก ดานความอุตสาหะทุมเท ดานความผูกพันตองาน ดานการสนับสนุนของพนักงาน และดานความตั้งใจอยูกับ

องคการ ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 (S.D. = 0.58), 4.02 (S.D. = 0.53), 3.99 (S.D. = 0.74) และ 3.90 (S.D. = 0.77) ตามลําดับ 

สวนดานความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูงมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 (S.D. = 0.54)  

 6.3  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

  สมมติฐานที่ 1 ตนทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงานในบริษัทพัฒนา

ทรพัยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 
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ตารางที่ 5   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตนทุนทางจิตวิทยากับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงานในบริษัท 

  พัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

ตนทนุทางจิตวิทยา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) กบัความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน 

ดานการรับรูความสามารถของตนเอง .482** 

ดานความหวัง .479** 

ดานการฟนคืนกลับ .397** 

ดานการมองโลกในแงด ี .478** 

โดยรวม .577** 

**มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
 

 จากตารางท่ี 5 พบวาตนทุนทางจิตวิทยาโดยรวมมีความสัมพันธกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงานในบริษัท

พัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่งอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.577) เปนไปตามสมมติฐานที่ 1 โดยมี

ทิศทางความสัมพันธทางบวก เมื่อพิจารณาองคประกอบแยกเปนรายดานพบวา ดานการรับรูความสามารถของตนเอง ดานความหวัง 

ดานการฟนคืนกลับ และดานการมองโลกในแงดี มีความสัมพันธทางบวกกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .482, .479, .397 และ .478 ตามลําดับ) โดยดานการรับรูความสามารถของตนเองมีคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานสูงที่สุด รองลงมาคือ ดานความหวัง ดานการมองโลกในแงดี และดานการฟนคืนกลับ 

ตามลําดับ 

 สมมติฐานท่ี 2 จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานมีความสัมพันธกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงานในบริษัท

พัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 
 

ตารางที่ 6  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงานใน 

   บรษิัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) กบัความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน 

ดานจิตสํานึกของเปาหมายที่เขมแข็ง .588** 

ดานการใหความสําคญัที่จะพัฒนาบุคคล .635** 

ดานความไววางใจและความเคารพ .637** 

ดานการดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรม .692** 

ดานความอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน .584** 

โดยรวม .705** 

**มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01  
 

 จากตารางท่ี 6 พบวาจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงาน

ในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่งอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r =.705) เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 

โดยมีทิศทางความสัมพันธทางบวก เม่ือพิจารณาองคประกอบแยกเปนรายดานพบวา ดานจิตสํานึกของเปาหมายที่เขมแข็ง 

ดานการใหความสําคัญท่ีจะพัฒนาบุคคล ดานความไววางใจและความเคารพ ดานการดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรม และดาน

ความอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความมุงม่ันทุมเทในการทาํงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ



 วารสารวิชาการศิลปศาสตรประยุกต ปที่ 16 ฉบับที่ 2 ก.ค. – ธ.ค. 2566 

The Journal of Faculty of Applied Arts, Vol. 16, No. Ś, Jul. – Dec. 2023 

11 

ที่ระดับ .01 (r = .588, .635, .637, .692 และ .584 ตามลําดับ) โดยดานการดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรมมีคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางานสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความไววางใจและความเคารพ ดานการใหความสําคัญ

ที่จะพัฒนาบุคคล ดานจิตสํานึกของเปาหมายท่ีเขมแข็ง และดานความอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน ตามลําดับ 

 สมมติฐานที่ 3 ตนทุนทางจิตวิทยาและจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานสามารถรวมกันพยากรณความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน

ของพนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

 

ตารางที่ 7   การวิเคราะหการถดถอยพหุของตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณความมุงม่ันทุมเทในการทํางานของพนักงาน 

  ในบรษิัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง 

ตัวพยากรณ b SEb Beta t p 

ตนทุนทางจิตวิทยา     .340   .069     .332   4.957   .000 

จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน    .434   .052     .559   8.342   .000 

คาคงท่ี  1.252   .246    5.083   .000 

R = .765           R2= .586                R2
adj = .579             FOverall = 80.668             Sig F = .000*** 

***มีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .001 
 

 จากตารางท่ี 7 พบวาตนทุนทางจิตวิทยาและจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานสามารถรวมกันพยากรณความมุงมั่นทุมเท

ในการทํางานของพนักงานในบรษิัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่งไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 เปนไป

ตามสมมติฐานท่ี 3 โดยสามารถพยากรณความมุงมั่นทุมเทในการทาํงานไดรอยละ 57.9 (R2
adj = .579) และมีคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธพหุเทากับ .765 โดยจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานสามารถทํานายความมุงมั่นทุมเทในการทํางานไดสูงสุด (Beta = .559) 

รองลงมาคือ ตนทนุทางจิตวิทยา (Beta = .332) สามารถเขียนสมการถดถอยพหุในรปูคะแนนดิบ ดังนี้ 

  ความมุงมั่นทุมเทในการทาํงาน   =   1.252 + .340 (ตนทุนทางจิตวิทยา) + .434 (จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน)  

 และสมการถดถอยพหุในรปูคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

  Zความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน              =   .332 (Zตนทุนทางจิตวิทยา) + .559 (Zจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน) 

 

7.  อภิปรายผล  

 จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบวาตนทนุทางจิตวิทยามีความสัมพันธกับความมุงม่ันทุมเทในการทํางานของพนักงาน

ในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่งอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.577) เปนไปตามสมมติฐาน

ที่ตั้งไว โดยมีทิศทางความสัมพันธทางบวก ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานในบรษิัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง

มีการรับรูความสามารถของตนเอง ความหวัง การฟนคืนกลับ และการมองโลกในแงดี ดวยลักษณะงานของกลุมงานฝกอบรม 

และกลุมงานอื่น ๆ ที่มุงเนนการหารายไดและการบริการทําใหพนักงานเปนสวนหนึ่งของการรวมวางแผนกลยุทธ การจัดทําแผน 

การปฏิบัติงาน และการกําหนดเปาหมายในการทํางานดวยตนเอง รวมทั้งการเผชิญหนากับปญหาหรือสถานการณเฉพาะหนา

เปนประจําจึงไดรับมอบหมายอํานาจการตัดสินใจเพ่ือเปนเคร่ืองมือแกปญหาในงานอยางรวดเร็ว รวมดวยการไดรับขอมูลปอนกลับ 

(Feedback) เพ่ือพัฒนาการทํางาน อันเปนแนวทางที่สอดคลองกับแบบจําลองการพัฒนาตนทุนทางจิตวิทยาของ Luthans & 

Youssef (2017) ที่อธิบายวาหากมีการพัฒนาอยางตอเนื่องจะนําไปสูผลลัพธคือ ผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในดานดีสูงขึ้น 

ซึ่งพฤติกรรมดานดีนั้นอาจรวมถึงความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน นอกจากนี้ยังมีความสอดคลองกับปจจัยที่มีผลตอความมุงมั่น

ทุมเทในการทํางานท่ีจําแนกเปนปจจัยดานองคการ เชน ผลงานที่คาดหวัง ปจจัยดานงาน เชน งานที่มีความหมาย ความเปนอิสระ 
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ขอมูลปอนกลับ และปจจัยดานความสัมพันธ เชน ความเชื่อมโยงกับหัวหนางาน (Zigarmi & Nimon, 2011) อีกทั้งยังสอดคลอง

กับผลการศึกษาของ Zhang, et al. (2022) ที่พบวาการเห็นคุณคาในตนเองและตนทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลตอความมุงม่ัน

ทุมเทในการเรียน และสอดคลองกับผลการศึกษาตนทุนทางจิตวิทยาดานการฟนคืนกลับของ Said Taha (2019) ท่ีพบวา

การฟนคืนกลับมีความสัมพันธทางบวกกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน  

 จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบวาจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานมีความสัมพันธกับความมุงมั่นทุมเทในการทาํงาน

ของพนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่งอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (r =.705) เปนไปตาม

สมมตฐิานที่ตั้งไว โดยมีทิศทางความสัมพันธทางบวก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ

แหงหนึ่งรับรูวาบริษัทมีวิถีแหงเอกภาพ มั่นคง มั่งคั่ง และสรางสรรค รวมกับแนวทางการถนอมรัก อันมีวัตถุประสงคเพื่อดูแล 

พัฒนา และรักษาพนักงานใหอยูกับบริษัทไดยาวนานดวยการสรางความมั่นคงทางการงานและการเงนิ ใหรายไดและสวัสดิการ

สูงกวาธุรกิจประเภทเดียวกัน การยกระดับความสามารถ กระจายอํานาจการตัดสินใจในการทาํงาน การมอบหมายงานอยาง

เหมาะสม และเสรมิสรางความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน ซึ่งเปนแนวทางที่สอดคลองกับผลการศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดความมุงมั่น

ทุมเทในการทํางานของตรีทิพย  ขันต ีและวาสิตา  บุญสาธร (2562) ประกอบไปดวย ความรวมมือในการทํางาน การไดชวยเหลือ

ผูอื่น การยอมรับ การไดรับโอกาสในการเรียนรูและพัฒนา การบริหารจัดการเวลา สิ่งจูงใจ การไดทํางานที่มีคุณคา และการไดรับ

งานที่ทาทาย อีกทั้งยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ Granado (2018) และ El-Nawajha (2022) ที่พบวาจิตวิญญาณในสถานที่

ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน  

 จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบวาตนทุนทางจิตวิทยาและจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานสามารถรวมกันพยากรณ

ความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงานในบริษัทพัฒนาทรพัยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่งไดรอยละ 57.9 (R2
adj = .579) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานสามารถทํานายความ

มุงมั่นทุมเทในการทํางานไดสูงสุด รองลงมา คือ ตนทุนทางจิตวิทยา โดยการที่จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานสามารถพยากรณ

ความมุงมั่นทุมเทในการทาํงานไดสูงสุด อาจเน่ืองมาจากพนักงานในบริษัทบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง

รับรูวาบริษัทมุงเนนการดูแลพนักงานผานวิถีแหงบริษัทรวมกับแนวทางการถนอมรัก ควบคูกับการสงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมของ

ความรวมมือรวมใจผานการทํางานแบบทีมขามสายงาน (Cross functional team) การประเมินการขึ้นเงินเดือนและโบนัส

ประจําปจากผลการปฏิบัติงานรายบุคคล กลุมงาน และภาพรวมทั้งบริษัท การออกแบบงานใหมีความเช่ือมโยงกันทั้ง 4 กลุมงาน 

และการพัฒนาความสัมพันธในบริษัทผานโครงการสถานที่ทํางานที่มีความสุข (Happy workplace) ดวยกิจกรรมหลากหลาย

ประเภท อาทิ การดูแลสุขภาพ การชิงโชคบัตรกํานัล การแจกอาหารและขนมในเทศกาลพิเศษ เปนตน รวมถึงการทํากิจกรรม

เพ่ือสังคม เชน การบริจาคเลือด การรวมบูรณะโรงเรียนในถิ่นทุรกันดาร  ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดความ

มุงมั่นทุมเทในการทํางานของ ภคภัค  สังขะสุนทร และวาสิตา  บุญสาธร (2558) ไดแก การสงมอบคุณคาการทํางานใหพนักงาน

การไดรับการยอมรับจากผูอื่น การไดเปนผูใหหรือจิตอาสาเพื่อสวนรวม การเรียนรูจากรุนพ่ีหรือหัวหนา และการไดลงมือทํางาน

ที่ทาทาย นอกจากนี้ยังสอดคลองกับผลการศกึษาของ Soder (2016) ที่พบวาจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานมีความสัมพันธทางบวก

กับความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน และมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน โดยมีภาวะผูนาํเชิง

จริยธรรมเปนตัวแปรสงผาน สําหรับการที่ตนทุนทางจิตวิทยาสามารถพยากรณความมุงมั่นทุมเทในการทํางานได อาจเน่ืองมาจาก

พนักงานในบริษัทพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่งมีการรับรูความสามารถของตนเอง ความหวัง การฟนคืนกลับ

และการมองโลกในแงด ีเน่ืองจากวิถีแหงบริษัทและแนวทางการถนอมรัก ทั้งในเรื่องของการมอบหมายงานที่เหมาะสม การให

พนักงานไดทํางานอยางเต็มที่เพื่อใหกลารับผิดชอบ ในขณะเดียวกันก็ใหคําแนะนําตามควรแกโอกาส เพ่ือใหสามารถแสดงลักษณะ

สรางสรรคของตนภายใตแนวทางนโยบายของบริษัท ยกระดับพนักงานโดยการใหการศึกษาอบรมเพื่อยกระดับความรู ความสามารถ 

ใชเหตุผลเมื่อเกิดความผิดพลาด ใชวิธีพูดจูงใจเพ่ือแกไขความผิดพลาด อันเปนแนวทางท่ีสอดคลองกับแบบจําลองการพัฒนา
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ตนทุนทางจิตวิทยาของ Luthans & Youssef (2017) ที่อธิบายวาหากมีการพัฒนาตนทุนทางจิตวิทยาอยางตอเนื่องจะนําไปสู

ผลลัพธคอื ผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในดานดีสูงขึ้น ซึ่งพฤติกรรมดานดีนั้นอาจรวมถึงความมุงมั่นทุมเทในการทํางานดวย 

อีกทั้งยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ Zhang, et al. (2022) ที่พบวาการเห็นคุณคาในตนเองและตนทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพล

ตอความมุงมั่นทุมเทในการเรียน  

 

8.  ขอเสนอแนะ 

 8.1  ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา 

  8.1.1  บริษัทควรสงเสรมิใหจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานเปนวัฒนธรรมองคการดวยวิธีการ ดังน้ี 

    1)  จัดใหมีผูใหคําปรึกษาดานจิตวิญญาณที่สามารถใหคําปรึกษาและแนะนําพนักงาน เพื่อสงเสริมใหพนักงาน

มีความสัมพันธที่ดีตอตนเองและผูอื่น ซึ่งจะชวยใหเกิดบรรยากาศของการมีจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานได 

    2)  เปดชองทางสื่อสารใหพนักงานแสดงความรูสึกหรือมีพื้นที่ปลอดภัยในการพูดคุยเปดเผยอารมณความรูสึก

สัปดาหละครั้ง จะชวยใหการรับรูจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานดานความอดทนตอการแสดงออกของพนักงานเพิ่มขึ้น 

  8.1.2  บริษัทควรจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการดวยการเชิญผูเชี่ยวชาญมาใหความรูตามหัวขอ ดังนี้ 

    1)  การพัฒนาจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน เพ่ือใหตระหนักถึงความสําคัญและมีการพัฒนาหรือสงเสริม 

จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานใหสูงมากย่ิงขึ้น 

    2)  การพัฒนาตนทุนทางจิตวิทยา เพ่ือกระตุนใหพนักงานไดใชความรู ทักษะ และความสามารถ พรอม

แลกเปลี่ยนประสบการณ อันเปนการสงเสริมตนทุนทางจิตวิทยาใหสูงมากยิ่งขึ้น 

    3)  โครงการระยะยาวเพ่ือพัฒนาศักยภาพเกี่ยวกับตนทุนทางจิตวิทยาสําหรับพนักงานระดับตําแหนง

ผูจัดการฝาย ดวยการผสมผสานการเรียนรูโดยใชการฝกอบรม การโคช และการใหคําปรึกษาจากผูเชี่ยวชาญ เพ่ือเพิ่มทักษะที่

เก่ียวของกับการพัฒนาตนทุนทางจิตวิทยาใหกับพนักงาน อาทิ การใหขอมูลปอนกลับ การกําหนดเปาหมาย การมอบหมายและ

ติดตามงาน การกระตุน การสนับสนุน การใหคําชื่นชม และการสงเสรมิสัมพันธภาพระหวางบุคคล  

  8.1.3  บริษัทควรกําหนดเปาหมายองคการเกี่ยวกับการพัฒนาตนทุนทางจิตวิทยาใหกับพนักงาน ดวยการทําเกณฑ

การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรมที่นําไปใชวัดผลจริง และสงเสริมใหมีการขัดเกลาทางสังคม (Socialization) 

โดยผูท่ีมีตนทุนทางจิตวิทยาสูงเปนพี่เลี้ยงคอยแนะนําการทํางานและการใชชีวิตใหกับพนักงาน 

 8.2  ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป 

  8.2.1  เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ ทําการศึกษากับบริษัทพัฒนาทรพัยากรมนุษยและองคการแหงหนึ่ง ดังนั้นในการศึกษา

ครั้งตอไปอาจศึกษากับธุรกิจอื่น ๆ เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน ผลการศึกษา และเปน

การขยายขอบเขตการศกึษาใหกวางขึ้น 

  8.2.2  อาจมีการศึกษาตัวแปรตนทุนทางจิตวิทยา จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน และความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน 

ดวยการวิจัยและพัฒนา (Research and development: R&D) เพ่ือนําผลที่ไดมาออกแบบเปนหลักสูตรฝกอบรมของบริษัท

ที่ใชสําหรับพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง 

  8.2.3  อาจทําการศึกษาตัวแปรดานจิตวิทยาอื่น ๆ  ที่อาจมีผลตอความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน อาทิ ความผาสุก 

(Well-being) สุขภาวะทางจิตใจ (Mental health) ความยุติธรรมในองคการ (Organizational justice) ภาวะผูนําเชิงจิตวิญญาณ 

(Spiritual leadership) และภาวะผูนําที่แทจริง (Authentic Leadership) เปนตน 
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