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บทคัดยอ

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับของคานิยมในการทํางาน จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน และความยึดมั่น

ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง 2) ความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางานและจิต

วิญญาณในสถานที่ทํางานกับความยึดมัน่ผกูพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบรษิัทบรรจุภณัฑแหงหนึ่ง และ 3) ตัวพยากรณ

ระหวางคานิยมในการทํางานและจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานที่สามารถรวมกันทํานาย ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับ

บังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัท

บรรจุภัณฑแหงหนึ่งที่ดําเนนิธุรกิจผลิตและจัดจําหนายบรรจุภัณฑครบวงจร จํานวน 120 คน เก็บขอมูลพนักงานระดับบังคับบัญชา

โดยใชแบบสอบถามขอมูลทั่วไป แบบวัดคานิยมในการทํางาน แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน และแบบวัดความยึดมั่น

ผูกพันของพนักงาน วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรปูทางสถิติ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย คารอยละ 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณโดยวิธีนําตัวแปรเขาทั้งหมด 

ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานระดับบังคบับัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่งมีคานิยมในการทํางานโดยรวมอยูใน

ระดับสูงมาก สวนจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานและความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑ

แหงหนึ่งอยูในระดับสูง 2) คานิยมในการทํางานและจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

ระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .293 และ .335 ตามลําดับ) 

3) คานิยมในการทํางานและจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน สามารถรวมกันพยากรณความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา

ในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง ไดรอยละ 7.10 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01

คําสําคัญ : คานิยมในการทาํงาน  จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน  ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน  พนักงานระดับบังคับบัญชา
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Abstract 

The objectives of the study were to investigate: 1) the level of work values, workplace spirituality, 

and employee engagement of supervisors in a group of packaging company; 2) the relationship between 

work values and workplace spirituality with employee engagement of supervisors in a group of packaging 

company; and 3) the influence of work values and workplace spirituality as predictor to employee engagement 

of supervisors in a group of packaging company. The samples of the research included 120 staffs in a group 

of packaging company. A questionnaires survey asking personal data, work values, workplace spirituality, 

and employee engagement were used to collect the data. The data were analyzed with statistical computer 

software. Mean, percentage, standard deviation, and Pearson’s product moment correlation coefficient 

along with multiple regression analysis were used to analyzed data. 

The results of the study revealed that: 1) the level of work values of supervisor in a group of packaging 

company was at a very high level, while supervisors in a group of packaging company had a rather high 

level concerning workplace spirituality with employee engagement; 2) work values and workplace spirituality 

were positively related to employee engagement of supervisors in a group of packaging company with .01 

level of significance (r = .293 and .335, respectively); and 3) work values and workplace spirituality could 

jointly predict employee engagement of supervisors in a group of packaging company around 7.10 percent 

at the .01 level of significance.     
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1.  บทนํา 

 การเปลี่ยนแปลงของกระแสเศรษฐกิจโลกหรือแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของโลก (Global Mega Trends) มีปจจัยนานัปการ

ที่ทาํใหการดําเนินธุรกิจไมเปนไปตามที่วางแผนไว แมในปจจุบันจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพใหกับบางธุรกิจ อาทิ การนําเทคโนโลยี

มาใช แตก็เปนผลใหบางธุรกิจที่ปรับตัวชาหรอืบริบทสังคมและเทคโนโลยีในขณะนั้นกาวล้ําเกินกวาธุรกิจในรูปแบบเดิม ๆ จะอยู

รอดได ก็เปนอันตองถูกหยุดชะงักทางดิจิทัล (Digital Disruption) ไปในที่สุด (ประชาชาติธุรกิจ, 2564) ในชวงป 2564-2565 

ทีผ่านมา ธุรกิจบรรจุภัณฑของไทยเติบโตคอนขางดี เน่ืองจากการแพรระบาดของไวรสัโคโรนาสายพันธใหม หรือโรค “โควิด-19” 

ในชวงเวลาดังกลาว ผูบริโภคสวนใหญทํากิจกรรมตาง ๆ ที่เปนสวนตัว อาทิ ทํางานที่บาน ทานอาหารที่บาน ซื้อของออนไลน ฯลฯ 

ดวยเหตุน้ี จึงเปนปจจัยสนับสนุนใหมีความตองการใชบรรจุภัณฑประเภทตาง ๆ มากขึ้น โดยในป 2565 ตลาดบรรจุภัณฑไทย

ขยายตัวไดกวารอยละ 10.5 คิดเปนมูลคากวา 6.44 แสนลานบาท (TTB Analytics, 2566) สิ่งนี้ทําใหองคการตองเผชิญความ

ทาทายที่สําคัญจากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีและพฤติกรรมของผูบริโภค รวมถึงการพัฒนาใหบุคลากรทันตอ

การเปลี่ยนแปลงและนําพาองคการใหอยูรอดจึงเปนสิ่งองคการใดที่มีผูบรหิาร รวมถึงพนักงานที่มีภาวะผูนําที่ดีจะสงผลใหองคการ

หรือธุรกิจนั้น ๆ บรรลุเปาหมาย ประสบความสําเร็จ มีผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงานสูง (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2560) เชนเดียวกับ

พนักงานระดับบังคบับัญชา ถือเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญมากที่จะมีอิทธิพลตอการดําเนินธุรกิจ การสื่อสาร การบริหารงาน 

และนําพาองคการใหผานพนสถานการณตาง ๆ ไปได การบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคปจจุบันไมไดมีแคกระบวนการสรรหา

คัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามารวมงานกับองคการแตเพียงเทานั้น แตสิ่งสําคัญที่องคการตองทําควบคูกันไป 

คือการปลูกฝงและสรางจิตสํานึกใหพนักงานเกิดความรักและความยึดมั่นผูกพันของพนักงานที่มตีอองคการ ความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงานถือเปนเรื่องที่มีความสําคญัตอการดําเนินธุรกิจในปจจุบันเปนอยางมาก เน่ืองจากความยึดมั่นผูกพันเปนเรื่องเก่ียวกับ

ความภักดีของพนักงานและคํามั่นสัญญาที่มีตอองคการ พนักงานท่ีมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง มีแนวโนมที่จะอยูกับ

องคการ ซึ่งสงผลตอความสาํเร็จในการบรรลุเปาหมายขององคการ (Daft, 2011) เพื่อใหเกิดความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 

คานิยมในการทํางานมีความสําคัญตอองคการเปนอยางมาก การสรางความเขาใจเกี่ยวกับคานิยมในการทํางานของบุคลากร

สามารถนําไปออกแบบใหบุคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานตามที่องคการตองการได และสรางใหเกิดความสอดคลอง

กับคานิยมในการทํางานที่สมาชิกในองคการคาดหวัง ใหความสําคัญ และตองการไดจากการทํางาน อันจะนําไปสูความพึงพอใจ

ในการทํางาน และสงเสริมความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (อนุรักษ  วัฒนะถาวรวงศ, 2561) นอกเหนือจากปจจัยทางดาน

คานิยมในการทาํงานแลว จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานยังมีผลสงเสริมตอความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (รัตติกรณ  จงวิศาล 

และนําชัย  ศุภฤกษชัยสกุล, 2560) จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานเปนการรับรูของบุคคลที่มองวาตนมีชีวิตภายในที่เกิดจาก

ประสบการณของการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลในการทํางานและถูกหลอเลี้ยงดวยการทาํงานที่มีคุณคาและมีความหมาย ทําให

เกิดแรงจูงใจ รวมทั้งมีการปฏิบัติงานที่ดี ทําใหบุคคลทํางานไดอยางมีความสุขไดรับความรูสึกวาตนเปนคนสําคัญขององคการ

และรูสึกวางานท่ีตนเองทํานั้นมีคุณคาและมีความหมาย โดยในยุคปจจุบันหลายองคการเริ่มหันมาสนใจและใหความสําคัญ

ในเรื่องของจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน เพราะจากการศึกษาพบวาองคการที่ใหพนักงานมีโอกาสพัฒนาจิตวิญญาณจะมีผล

การปฏิบัติงานที่ดีกวาองคการที่พนักงานไมมีโอกาส (Giacalone & Jurkiewicz , 2003 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2564) 

จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานจึงเปนเรื่องสําคัญสําหรับองคการ องคการใดที่ใหความสําคัญกับเรื่องจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน

และความยึดมั่นผูกพันของพนักงานนั้นจะชวยสงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ลดปญหาการขาดงาน

การลาออก ลดคาใชจายในการสรรหาพนักงานใหมและลดคาใชจายในการอบรมพนักงานใหม เกิดความจงรกัภักดีตอองคการ 

รูสึกรักและหวงแหน รูสึกถึงความเปนเจาขององคการมากขึ้น พนักงานที่มีจิตวิญญาณในระดับที่สูงขึ้นอาจรูสึกมีคา ไดรับแรง

บันดาลใจและกําลังใจในการทํางานมากขึ้น (Saks, 2011 cited in Hafsa, et al., 2021)  
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 จากความสําคัญที่กลาวมาขางตนของคานิยมในการทํางาน จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน และความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงาน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่อง คานิยมในการทํางาน จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน และความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

ระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง เนื่องจากพนักงานระดับบังคับบัญชานั้นมีความใกลชิดกับพนักงาน เปนบุคคล

ที่คอยใหคําปรึกษา แนะนํา สนับสนุน เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมาย และองคการตองเผชิญความทาทายที่สําคัญจากการ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีและพฤติกรรมของผูบริโภค ดังนั้น ผลการศึกษาในครั้งนี้อาจจะนําไปใชเพื่อเปนแนวทาง

ในการเสริมสรางและพัฒนาปรับปรุงกระบวนการการบริหารจัดการดานทรัพยากรมนุษย ในเรื่องการเพิ่มระดับความยึดมั่น

ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม เกิดประโยชนและผลที่ดีตอองคการมากยิ่งขึ้น ตลอดจนผลักดันองคการ

ไปสูเปาหมายที่องคการกําหนดไว 

 

2.  วตัถุประสงคการวิจัย 

 2.1   เพ่ือศึกษาระดับคานิยมในการทํางาน จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน และความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับ

บังคบับัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง 

 2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางานและจิตวิญญาณในสถานที่ทาํงาน กับความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงานระดับบังคบับัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง 

 2.3 เพ่ือศึกษาตัวพยากรณระหวางคานิยมในการทํางานและจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน ที่สามารถรวมกันทํานาย

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง 

 

3.  การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิด 

 3.1 แนวคิดเกี่ยวกับคานยิมในการทํางาน 

  จากการทบทวนความหมายของคานิยมในการทํางาน สามารถสรุปไดวา คานิยมในการทํางาน เปนความเชื่อหรือ 

กรอบความคิดหลักของบุคคล เปนสวนท่ีสําคญัในการกําหนดพฤติกรรมของมนุษยในดานแรงจูงใจที่มีตองานวางานมีคา แสดงถึง 

อัตลักษณขององคการ และยังเปนบรรทัดฐานในการกําหนดรากฐานหรอืพฤติกรรมในการทํางานของบุคลากรในองคการนั้น ๆ 

ดังนั้นคานิยมในการทํางานจะสามารถใชเปนแนวความคิดที่เปนบรรทัดฐานในการตัดสินใจที่สัมพันธโดยตรงกับพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคการ บุคคลจะใชคานิยมเพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินชีวิตและเปนขอกําหนดในการประเมิน

สิ่งตางๆ ในขณะที่องคการเองก็จะใชคานิยมเพ่ือกําหนดวิสัยทัศนพันธกิจและกลยุทธในการดําเนินงานดวยเชนกัน (Schwartz, 

2012) คานิยมในการทํางานท่ีไดรับจากการวิจัยในพฤติกรรมองคการมีเอกลักษณอยู 2 ประการคือ ไดแก 

  1)   คานิยมภายในงาน (Intrinsic work values) คอื คานิยมที่มีความสําคัญกับธรรมชาติในการทํางาน พนักงาน

ผูซึ่งตองการความทาทายในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ จึงใหความสําคัญกับการชวยเหลือและบรรลุผลอยางเต็มที่ในงานของเขาที่มีผล

ตอคานิยมภายในงาน 

  2) คานิยมภายนอกงาน (Extrinsic work values) คือ คานิยมที่มากกวาลักษณะของงาน เชน ความสัมพันธอันแรก

สําหรับการทํางานเพ่ือตองการไดเงินมา คานิยมแบบนี้ไมใชแคเพียงเพื่อประโยชนของตัวเองแตมันมีผลลัพธที่จะตามมาภายหลัง 

  นอกจากนั้นยังพบวาคานิยมในการทํางานประกอบดวยทัศนคติและที่สําคญัคือ อารมณ สิ่งเหลานี้ลวนจะทําใหเกิด

การแสดงพฤติกรรมซึ่งอาจสงผลถึงองคการได คานิยมในการทํางานเปนความเชื่อมั่นสวนบุคคลของคนงานเกี่ยวกับ ผลที่คาดหวัง

จากการปฏิบัติงานและสิ่งท่ีเก่ียวของกับการทํางาน อันเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดลักษณะพฤตกิรรมของพนักงาน ความพอใจ

ในการทํางานและการแสดงออกทางพฤติกรรมตอองคการ (เจษฎา  นกนอย, 2560) 
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  คานิยมในการทํางานจะมีบทบาทที่สําคัญอยางย่ิงตอพฤติกรรมของคนในองคการ นักวิชาการหลายทานไดศึกษา

หนาที่และความสําคัญของคานิยมในการทํางานไวดังนี้ คานิยมในการทํางานถูกใชในการทํานาย พฤติกรรมการทํางานและ

ผลลัพธ รวมถึงผลการปฏิบัติงาน (Adkins & Naumann, 2001) และคานิยมในการทํางานเปนสิ่งท่ีสําคัญเก่ียวกับการทํางาน 

ไมเพียงแคสะทอนถึงความตองการสวนบุคคลหรือการเลือกประเภทงานหรือความพึงพอใจดานสิ่งแวดลอมของแตละบุคคล

เทานั้น แตยังกอใหเกิดพฤติกรรมการทํางานและสามารถทําใหบรรลเุปาหมายได (Chung, Chi & Chen, 2008) 

  คานิยมในการทํางานของกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง 

  กลุมบรษิัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่งไดกําหนดคานิยมในการทาํงานขึ้นในป พ.ศ. 2564 จากวิสัยทัศน-พันธกิจ ในงาน 

“Road to Twenty Twenty-Five” (กลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง, 2564) โดยกําหนดวัตถุประสงคของโครงการในการสราง

คานิยมองคการขึ้น เพื่อใหสอดคลองกับเปาหมายและวิสัยทัศนขององคการ ซึ่งคานิยมองคการนั้นไดมาจากการศึกษาวัฒนธรรม

หรือคานิยมโดยความคาดหวังขององคการ เนื่องดวยเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหคานิยมองคการจะสามารถเปนที่ยอมรับและกลายเปน

วัฒนธรรมและพฤติกรรมที่ยึดถือรวมกันของพนักงานในองคการ โดยใหพนักงานเขามามีสวนรวมจากกระบวนการสรางวัฒนธรรม

องคการ จึงไดขอสรุปวา เพราะพนักงานคือ รากฐานความสําเร็จท่ียั่งยืนขององคการ องคการตองมีคานิยมคลายกัน ตองมีความเชื่อ

ในเรื่องตางๆ ที่เหมือนกัน และมี mindset รวมกัน ดังนั้นสิ่งที่ชวยสรางกรอบความคิด วิธีปฏิบัติ และวัฒนธรรมองคการที่ใช

รวมกันได คือคานยิมในการทํางาน ที่ทําใหทุกคนไปสูเปาหมายเดียวกัน โดยคานิยมคานิยมในการทํางานของกลุมบริษัทบรรจุภัณฑ

แหงหนึ่ง คือ “P.R.O.U.D.” ที่ประกอบไปดวย PASSION (P) ทํางานดวยใจ RESPECT (R) ใหเกียรติทุกคน OWNERSHIP (O) 

ความรูสึกเปนเจาของ UNITY (U) เปนหนึ่งเดียวกัน และ DELIVER PROMISE (D) ทําตามสัญญา จากคานิยมในการทํางาน

ของกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง หากบุคลากรทุกคนเชื่อมโยงความเปน P.R.O.U.D. เขากับการทํางาน ก็จะทํางานไดอยาง

มีความสุขและสนุกขึ้น และจะสามารถนาํพาองคการมุงไปสูเปาหมายเดียวกันได 

 3.2 แนวคิดเกี่ยวกับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน 

  จากการทบทวนความหมายของจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน สามารถสรุปไดวา จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน 

หมายถึง การที่องคการตระหนักวาพนักงานมีชีวิตภายในและตองการแสวงหาความหมาย และจุดมุงหมายในงานปรารถนาที่จะมี

ความสัมพันธที่ดีกับคนอื่นๆ เปนสวนหนึ่งของกลุมหรือองคการตามแนวคิดของ Robbins & Judge (2007 อางใน รัตติกรณ 

จงวิศาล, 2564) ที่ไดพัฒนาและมีการนําไปใชในการศึกษากับบริบทของคนไทยกับบริษัทตางๆ รวมถึงกลุมบริษัทบรรจุภัณฑ

แหงหนึ่ง ประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 5 ดาน ไดแก 

  1) ดานมีจิตสํานึกแรงกลาถึงเปาหมายท่ีมีคณุคา หมายถึง การที่องคการทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาเปาหมาย

ขององคการกับเปาหมายของตนเองนั้นเปนสิ่งเดียวกัน มีการสนับสนุนสงเสริมใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน โดยไมไดแสวงหา

กําไรเปนเปาหมายหลักเพียงอยางเดียว มีการสื่อสารใหทราบถึงพันธกิจขององคการ ทําใหไดรับทราบวาอะไรเปนคานิยมของ

องคการ และสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานได องคการใหความสําคัญในการผลิตสินคาหรือบริการที่ดีที่สุด และ

มีความตองการใหลูกคาไดรบัประสบการณที่ดใีนการใชสินคาหรือบริการ 

  2) ดานใหความสําคญัที่จะพัฒนาบุคคล หมายถึง การที่องคการใหความสําคญักับคานยิมของพนักงานชวยพัฒนา

ใหเกิดการเรียนรูและเติบโตอยางตอเนื่อง โดยรูสึกวางานมีความทาทายและองคการตระหนักถึงคุณคาของพนักงาน เปดโอกาส

ใหไดใชทักษะของตนในการทํางาน สนับสนุนใหสรางความสัมพันธอันดีระหวางเพ่ือนรวมงานและกับครอบครัว องคการมี

ความเชื่อวาความสําเร็จขององคการขึ้นอยูกับการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี 

  3) ดานความไววางใจและความเคารพนับถือ หมายถึง การที่องคการมีการสื่อสารกับพนักงานอยางเปดเผย สงเสริม

ใหปฏิบัติตอผูอื่นดวยความเคารพและเกิดความซื่อสัตยในการทํางานรวมกัน ซึ่งรวมไปถึงการมีความซื่อสัตยในคุณภาพของสินคา

หรือบริการ ใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน ภายในองคการมีบรรยากาศการทํางานที่เปนอิสระและพนักงานของ

องคการมีความกลาที่จะยอมรับความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
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  4) ดานการดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรม หมายถึง การท่ีองคการมีบรรยากาศของความไววางใจสูง มีการดําเนินงาน

ดวยความมีมนุษยธรรม มีการใหรางวัลหรือใหผลตอบแทนในการปฏิบัติงานกับทีม องคการมคีวามไววางใจในการทํางานของ

พนักงาน มอบหมายอํานาจในการทํางานและการตัดสินใจ รวมทั้งสงเสริมแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหพนักงานรูสึกมั่นคงและ

ตอบสนองความตองการของลูกคาได ถึงแมวาจะตองมีการละเมิดนโยบายหรือกฎระเบียบขององคการก็ตาม 

  5) ดานการอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน คือ การที่องคการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความรูสึกที่แทจริง

ออกมาได ใหอิสระพนักงานเปนตัวของตัวเองไดอยางเต็มท่ีและใหพนักงานแสดงอารมณไดอยางตรงไปตรงมา องคการชวยให

พนักงานทาํงานอยางสนุกสนาน มีการแสดงออกอยางเปนธรรมชาติและมีอารมณขันในการทํางาน 

 3.3 แนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 

  จากการทบทวนความหมายของความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน สามารถสรุปไดวา ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

หมายถึง การท่ีพนักงานมีความรูสึกหรือทัศนคติท่ีแสดงถึงความจงรักภักดีดีตอองคการ มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ 

เต็มใจท่ีจะอุทศิตนในการรวมทํากิจกรรมขององคการ มีความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จและคงอยูกับองคการ

แมองคการจะเกิดวิกฤติมากมายแคไหนก็ตาม ตามแนวคดิของ Aon Hewitt (2015 อางใน กันตกวี  อดุลยาศักดิ์ และรัตติกรณ 

จงวิศาล, 2563) ที่ไดพัฒนาและมีการนําไปใชในการศกึษากับบริบทของคนไทยกับหนวยงาน บริษัทตาง ๆ รวมถึงรวมถึงกลุม

บริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง ประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 3 ดาน ไดแก 

  1) ดานการพูด คือ หมายถึง พนักงานจะตองพูดถึงองคการในทางบวกในแงดี เมื่อมีคนมากลาวถึงองคการในทางลบ

หรือไมดี พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันจะไมสนับสนุนหรอืพูดเร่ืองดังกลาวกับคนเหลานั้น แตจะพยายามพูดถึงแตสิ่งที่ดีของ

องคการใหคนอื่นเห็นองคการในมุมมองท่ีดี อีกท้ังพนักงานจะพูดถึงองคการในทางที่ดีใหกับบุคคลอื่นภายนอกไดทราบดวย 

ไมวาจะเปนการชักชวนใหมาทํางานกับองคการหรือพูดถึงองคการใหลูกคาฟงอยูสม่ําเสมอในเรื่องราวที่ดี เปนตน 

  2) ดานการคงอยู หมายถึง พนักงานยังคงมีความตองการทาํงานอยูกับองคการไปเร่ือย ๆ ไมมีความคิดที่จะลาออก

หรือโยกยายเปลี่ยนงานไปทาํงานกับองคการอื่น แมวาจะถูกเสนอคาตอบแทนใหสูงกวาแตก็จะยังคงยืนยันที่จะทํางานท่ีเดิม 

รวมถึงมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสวนหนึ่งขององคการไปใหไดนานท่ีสุด 

  3) ดานความอุตสาหะ หมายถึง พนักงานมีความทุมเทและอุทิศตนอยางเต็มท่ีในการพยายามสรางสิ่งที่ดี ๆ สราง

ผลงานที่ดีท่ีสุดเพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จทางธุรกิจสูงสุด ไมใชเพียงแคอยูทํางานไปเฉย ๆ โดยที่ไมเคยคิดที่จะทําอะไร

ดี ๆ ใหม ๆ ใหกับองคการเลย 

 3.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  ผูวิจัยไดศึกษาคานิยมในการทํางาน จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานและความยึดมั่นผูกพันของพนกังานระดับบังคับบัญชา

ในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง สามารถกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังน้ี  
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 

4.  สมมตฐิานการวิจัย 

 4.1 คานิยมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑ

แหงหนึ่ง 

 4.2 จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัท

บรรจุภัณฑแหงหนึ่ง 

 4.3 คานิยมในการทํางานจิตวิญญาณในสถานที่ทาํงานสามารถรวมกันพยากรณความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับ

บังคบับัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง 

 

5.  วิธีการวิจัย 

 5.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง จํานวน 173 คน 

(ขอมูล ณ วันที่ 19 ตุลาคม 2565) แบงออกเปน 8 หนวยงาน ไดแก หนวยงานกลยุทธ หนวยงานบริหารหวงโซอุปทาน หนวยงาน

การผลิต หนวยงานขายและการตลาด หนวยงานการเงนิและการบัญชี หนวยงานทรพัยากรบุคคล หนวยงานตรวจสอบภายใน 

และหนวยงานประธานเจาหนาที่บริหาร ซึ่งการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางนั้นใชวิธีการเปดตาราง Krejcie and Morgan 

(1970 อางใน อภิญญา  หิรัญวงษ, 2564) ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดที่ .01 เนื่องจากในตารางมีคาที่ไมตรงกับจํานวน 

173 คน จึงตองคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางที่เหมาะสมดวยการเปรียบเทียบบัญญัติไตรยางค และไดกลุมตัวอยางจํานวน 

120 คน จากนั้นผูวิจัยทําการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิตามสัดสวนตามของประชากรที่ตองการศึกษา และใชวิธีการสุมตัวอยาง

 

 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน  

(Employee engagement) 

 

(Aon Hewitt, 2015a) 
จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน (Workplace spirituality) 

1. มีจิตสาํนึกแรงกลาถึงเปาหมายท่ีมคีุณคา  

2. ใหความสําคัญที่จะพัฒนาบุคคล  

3. ความไววางใจและความเคารพนับถอื  

4. การดําเนนิการอยางมมีนุษยธรรม 

5. การอดทนตอการแสดงออกของพนกังาน 
(Robbins & Judge, 2007 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2564)  

คานิยมในการทาํงาน (Work values) 

1. ทํางานดวยใจ  

2. ใหเกียรตทิุกคน  

3. รูสึกเปนเจาของ  

4. เปนหนึ่งเดียวกัน  

5. ทําตามสญัญา  
(กลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง, 2564) 
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อยางงาย โดยการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสุมรหัสพนักงานระดับบังคับบัญชาดังกลาวจากรายชื่อของพนักงานระดับบังคับบัญชา

ในแตละหนวยงานตามสัดสวนที่คํานวณไวขางตน 

 5.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

  เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมสําหรบัการศึกษาคร้ังนี้ เปนแบบวัดเลือกตอบและเติมคําลงในชองวางประกอบ

ไปดวย 4 สวน ไดแก สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง 

จํานวน 4 ขอ เปนลักษณะแบบเลือกตอบและเติมขอความ ไดแก เพศ อายุ อายุการทํางานในองคการ และระดับการศึกษา 

สวนที่ 2 แบบวัดคานิยมในการทํางาน ผูศึกษาไดสรางจากแนวคิดของคานิยมในการทํางานของกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง 

จํานวน 17 ขอ สวนที่ 3 แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน ผูศึกษาใชแบบวัดของรัตติกรณ  จงวิศาล (2558) ที่สรางขึ้นตาม

แนวคิดของ Robbins & Judge (2007) จํานวน 35 ขอ และสวนที่ 4 แบบวัดความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน ผูศึกษาใชแบบ

วัดของ สุพรรษา  วัดเมือง (2559) จํานวน 20 ขอ โดยมีลักษณะแบบมาตรสวนประมาณคา ซึ่งใหผูตอบแบบวัดประเมินความรูสึก

หรือความคิดเห็นท่ีถูกจําแนกออกเปน 5 ระดับ ไดแก นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก และมากที่สุด โดยใหเลือกคําตอบเพียง

คําตอบเดียว 

 5.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

  ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการนําแบบวัดคานิยมในการทํางานของพนักงานระดับบังคับบัญชา

ในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่งที่ผูวิจัยเปนผูสรางขึ้นเสนอตอผูที่มีความเชี่ยวชาญทางจิตวิทยาและการทดสอบทางจิตวิทยา 

จํานวน 2 ทาน เปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและ

เพื่อใหแบบวัดสามารถวัดไดตรงตามจุดมุงหมายและบริบทท่ีตองการศึกษา จากนั้นนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช 

(Try out) กับประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน ทําการวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) 

โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) และการหาคาอํานาจจําแนก ดวยการหา

ความสัมพันธระหวางคะแนนแตละขอกับคะแนนรวม ซึ่งมีเกณฑท่ีใชในการพิจารณาปรับปรุงขอคาํถามท่ีมีคาอํานาจจําแนก

ต่ํากวา .20 (กรณุา จันทุม, 2560) พบวา แบบวัดคานิยมในการทํางาน มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .22 - .72 และคาความ

เชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .88 แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .30 - .82 และคาความเชื่อมั่น

ทั้งฉบับเทากับ .96 และแบบวัดความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .23 - .85 และคาความเชื่อมั่น

ทั้งฉบับเทากับ .92 

 5.4  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

  ผูวิจัยดําเนินการทําหนังสือขออนุญาตกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง เพื่อการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่ตองการ

ใชในการศึกษา หลังจากไดรับคําสั่งอนุมัติจากกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดทําการสงอีเมลใหกับกลุมตัวอยางตาม

รหัสพนักงานที่สุมได เพ่ือสงลิงคที่จะใชเก็บขอมูลผานทางระบบออนไลน พรอมชี้แจงรายละเอียด เปาหมายและวิธีการตอบ 

แบบวัด พรอมท้ังผูวิจัยเปนผูดําเนินการเก็บแบบวัดจํานวนทั้งสิ้น 120 ฉบับ กลับคืนดวยตนเอง จากนั้นผูวิจัยนําแบบวัดฉบับ

สมบูรณมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว และทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติตอไป 

 

6.  ผลการวิจัย 

 6.1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป 

  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง พบวา พนักงานระดับบังคบับัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง

จํานวน 120 คน เปนเพศชาย มากกวาเพศหญิง โดยเปนเพศชาย จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 65.00 และเปนเพศหญิง

จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 35.00 ชวงอายุของพนักงานระดับบังคบับัญชามีจํานวนมากที่สุด คือ อายุ 40 ปขึ้นไป จํานวน 
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90 คน คิดเปนรอยละ 75.00 โดยมีอายุเฉลี่ยคือ 37 ป 2 เดือน (S.D. = 5.98) สวนระดับการศึกษาของพนักงานระดับบังคับบัญชา

ที่มีจํานวนมากที่สุด คือ ระดับปริญญาตรี จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 60.80 สําหรับอายุงานในองคการของพนักงานระดับ

บังคบับัญชาที่มีจํานวนมากที่สุดคือ อายุงานในองคการต่ํากวา 5 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 43.30 โดยกลุมตัวอยางมี

อายุงานในองคการ เปนเวลาเฉลี่ย 7 ป 6 เดือน (S.D. = 4.56)  

  ผลการวิเคราะหขอมูลระดับคานิยมในการทํางาน จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานและความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงาน 

  พนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหน่ึงมีคานิยมในการทํางานโดยรวมในระดับสูงมาก มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.51 และเมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานในแตละองคประกอบ ไดแก ดานทํางานดวยใจ ดานใหเกียรติทุกคน ดานรูสึก

เปนเจาของ ดานเปนหนึ่งเดียวกันและ ดานทําตามสัญญา โดยรวมอยูในระดับสูงมากเชนกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.52, 4.54, 

4.44, 4.59 และ 4.53 ตามลําดับ  

  พนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่งมีระดับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน พบวาอยูใน

ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย 3.91 และเมื่อพิจารณาคานิยมในการทํางานในแตละองคประกอบ ไดแก ดานมีจิตสํานึกแรงกลาถึง

เปาหมายท่ีมีคณุคา ดานใหความสําคัญท่ีจะพัฒนาบุคคล ดานความไววางใจและความเคารพนับถือ ดานการดําเนินการอยางมี

มนุษยธรรม และดานการอดทนตอการแสดงออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09, 3.92, 4.02, 3.86 

และ 4.38 ตามลําดับ 

  พนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่งมีคาความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอยูในระดับสูง  

โดยมีคาเฉลี่ย 3.91  

 6.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

  ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธของคานิยมในการทํางาน จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน 

และความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง และการทดสอบสมมติฐานตัวพยากรณ

รวมกันระหวางคานิยมในการทํางาน จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาใน

กลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง 

  สมมติฐานที่ 1 คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัท

บรรจุภัณฑแหงหนึ่ง พบวา คานิยมในการทํางานของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบรษิัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง มีความสัมพันธ

กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .293) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ี 1 

  สมมติฐานที่ 2 จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา

ในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง พบวา จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑ

แหงหนึ่ง มีความสัมพันธกับยึดมั่นผูกพันของพนักงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .335) เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 

  สมมติฐานที่ 3 คานิยมในการทาํงานและจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานสามารถรวมกันพยากรณความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดทาํการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 

สําหรับการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ เพื่อปองกันการเกิดปญหา Multicollinearity โดยตัวแปรอิสระไมควรมีความสัมพันธกัน

สูงเกิน .80 (กัลยา  วานิชยบัญชา, 2551) โดยจากการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระพบวา คานิยมใน

การทํางานกับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรไมเกิน .80 แสดงวา ตัวแปรอิสระทั้งสอง

สามารถนําไปวิเคราะหการถดถอยพหุคูณตอไปได ดังตารางท่ี 1 
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ตารางที่ 1   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางานกับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน ของพนักงานระดับบังคบับัญชา 

  ในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง 

ตวัแปร คานิยมในการทํางาน จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน 

คานิยมในการทํางาน 1  

จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน .213** 1 

** มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ พบวา คานิยมในการทํางานและจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน สามารถรวมกันพยากรณ

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่งไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยสามารถรวมกันพยากรณความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน ไดรอยละ 7.10 (R2 
adj = .071) และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

พหุคูณเทากับ 0.294 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณความยึดมั่น

ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง ไดดีที่สุดคือ คานิยมในการทํางาน (Beta = .287) 

รองลงมาจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน (Beta = .028) สามารถเขียนเปนสมการการถดถอยในรูปของคะแนนดบิ ดังนี้ 

  ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน = 2.737 + 0.250 (คานิยมในการทํางาน) + 0.013 (จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน) 

  และสามารถเขียนเปนสมการการถดถอยพหุคณูในรูปแบบคะแนนมาตรฐานคือ  

z(ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน)= .287z(คานิยมในการทํางาน)+ .028z(จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน) 
 

  โดยสามารถอธิบายไดวา เมื่อพนักงานมีคานิยมในการทํางาน และมีจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานมากเทาใด จะทํา

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานเพิ่มสูงข้ึน และในทางกลับกัน ถาพนักงานมีลักษณะดังกลาวลดลง ก็จะทําใหความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงานลดลงดวย โดยปจจัยที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมากที่สุดคือ คานิยมในการทํางาน และจิตวิญญาณ

ในสถานที่ทํางานตามลําดับ ดังตารางที่ 2        

 

ตารางท่ี 2  การวิเคราะหถดถอยพหุคณู (Multiple regression analysis) แบบ Enter ของตัวแปร โดยใชคานิยมในการทํางาน 

  และจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน เปนตัวพยากรณความยึดมั่นผูกพนัของพนักงาน (n = 120 คน) 

ตัวพยากรณ b SEb Beta t p 

คานิยมในการทํางาน .250 .079 .287 3.176 0.000 

จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน .013 .044 .028  .304 0.000 

คาคงท่ี (Constant)  = 2.737      

R = .294    R2 = .087    R2 adj = .071    Overall F = .280    Sig F = 0.000** 

 ** มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 

7.  อภิปรายผล 

 สมมติฐานที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

ระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่งอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.293 เปนไปตามสมมติฐานการศึกษาที่ตั ้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องจากพนักงานสวนใหญเปนพนักงานในระดับบังคับ

บัญชา ซึ่งเปนหัวหนางาน ทํางานในองคการมานาน ทําใหทราบขอมูลเก่ียวกับคานิยมขององคการเปนอยางดี กลาวไดวา 
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บุคลากรที่มีคานิยมสวนบุคคลสอดคลองหรือเปนไปในทิศทางเดียวกับคานิยมองคการก็จะสงเสริมใหบุคลากรนั้นแสดง

พฤติกรรมที่สื ่อถึงความผูกพันตอองคการมากขึ้น และองคการมีการกําหนดคานิยมในการทํางานไวชัดเจนมีการนําคานิยม

สอดแทรกตามวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยมหลัก และสมรรถนะ อีกทั้งยังมีการพัฒนาอยางตอเนื่องโดยมีการสงเสริมการพัฒนา

ศักยภาพของพนักงานใหเกิดทักษะและสามารถนําทักษะตรงน้ันสงอิทธิพลตอเพื่อนรวมงาน เพื่อจูงใจใหสมาชิกในทีมสามารถ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายของทีม รวมถึงสรางแรงบันดาลใจใหแกทีม มีการสื่อสารวิสัยทัศนเพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติไปในทิศทาง

เดียวกัน และเกิดความรวมมือกันในทีม อันเปนแนวทางท่ีสอดคลองกับ Robbins (1998 อางใน นติพิล  ภูตะโชติ, 2556) ที่อธิบาย

คานยิมในการทํางานวา คานิยมในการทํางาน เปรียบเสมือนเคร่ืองมือที่ชวยชี้นําพฤติกรรมในการทํางานของสมาชิกใหเปนไปใน

ทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ เปนแนวคิดที่บุคคลยึดถือปฏิบัติสําหรับเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน  ซึ่งถือ

วาเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอการกําหนดพฤติกรรมบุคลากรในองคการ ตลอดจนสามารถเชื่อมโยงความคิดตาง ๆ จนสามารถบูรณาการ

เปนความรูใหม ๆ ไดอาจจะสงผลใหพนักงานมีความยึดมั่นผูกพันมากของพนักงานยิ่งขึ้น นอกจากนั้น ผลการศึกษาคร้ังน้ียัง

สอดคลองกับงานวิจัยของ Kang, et al. (2020) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน ความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงาน และความพึงพอใจของผูปวยในโครงสรางศูนยการแพทยวิชาการ พบวาคานิยมในการทํางานทั้งหมดที่ศึกษามี

ความสัมพันธเชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และคานิยมในการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานเปนตัว

ทํานายความเปนเลิศและนวัตกรรมทั้งทางตรงและทางออม 

 สมมติฐานท่ี 2 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(r) เทากับ 0.335 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑ

แหงหนึ่ง ผานการมอบหมายงานที่มีความหมาย ทําใหพนักงานตระหนักถึงชีวิตภายในของตัวพนักงาน และสงผลใหพนักงาน

แสวงหาความหมายและจุดมุงหมายของตนเอง รวมถึงตองการที่จะสัมพันธกับบุคคลและตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ 

การท่ีองคการสงเสริมพนักงาน มอบหมายงานที่มคีวามหมายดังกลาว อาจมีความสอดคลองกันกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 

โดยเปนการสรางความเชื่อมั่นและศรัทธาของพนักงานที่มตีอองคการ นําไปสูความอุตสาหะพยายามและตองการเปนสวนหนึ่ง

กับองคการของพนักงาน สอดคลองกับแนวคิดของ Ashmos & Duchon (2000) ไดกลาวถึงจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน 

เปนการตระหนักและยอมรับถึงการใหคุณคาตอมิติชีวิตดานจิตใจของมนุษยที่ไดรบัการหลอเลี้ยงจากการท่ีไดทํางานท่ีมีคุณคา

แกตัวบุคลากรและมีความหมาย ดังนั้นองคการที่มีจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานสามารถที่จะพัฒนาพนักงานและทําใหความยึดมั่น

ผูกพันของพนักงานเติมเต็มในรูปแบบของบทบาทการทํางานได นอกจากนี้ยังพบวา จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานกอใหเกิด

ประโยชนแกองคการ ในเรื่องของความคิดสรางสรรค การรักษาสัตยและความไววางใจ การบรรลุเปาหมาย และความผูกพัน 

ซึ่งเหลานี้กอใหเกิดการเพ่ิมขึ้นของความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน โดยพนักงานมีการรับรูวาองคการมีจิตวิญญาณในสถานที่

ทํางานโดยรวมในระดับท่ีสูงขึ้น จะทําใหความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอยูในระดับท่ีสูงขึ้นตามไปดวย (Saks, 2011) นอกจากนั้น

ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ รัตติกรณ  จงวิศาล และนําชัย  ศุภฤกษชัยสกุล (2560) ไดศึกษาเรื่องบทบาทของจิตวิญญาณใน

สถานที่ทํางานในการสงเสริมความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน ผลการวิจัยพบวา จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานมีความสัมพันธกับ

ความยึดมั่นผูกพันในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สอดคลองกับงานวิจัยของ 

ธัญวรัศมิ์  เพียววาณิช และรัตติกรณ  จงวิศาล (2553) ที่ไดศกึษาเรื่องจิตวิญญาณองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่น

ยึดมั่นผูกพันของผูจัดการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ที่พบวาจิตวิญญาณองคการตามการรบัรูของผูจัดการ 

บริษัทแอดวานซ อินโฟรเซอรวิส (จํากัด) มหาชน มีความสัมพันธทางบวก (r= .609) กับความยึดมั่นยึดมั่นผูกพัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคลองกับผลการศกึษาของ Jianglin Ke, et al. (2017) ที่ศึกษาเรื่องผลกระทบของจิตวิญญาณ

ในสถานที่ทาํงานของอาจารยมหาวิทยาลัยตอความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน ที่พบวา จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของอาจารย

มหาวิทยาลัยสงผลดีตอความยึดมั่นผูกพันของพวกเขา 
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 สมมติฐานท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา คานิยมในการทํางานและจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานสามารถรวมกัน

พยากรณความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่งได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน ไดรอยละ 7.1 (R2 
adj = .071) และมีคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.294 เมือ่พิจารณาคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณ

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง ไดดีที่สุดคือ คานิยมในการทํางาน (Beta 

= .287) รองลงมาจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน (Beta = .028) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองคการให

ความสําคัญกับคานิยมในการทํางานกับพนักงานระดับบังคับบัญชา ผานนโยบาย แนวทางการปฏิบัติงาน หรือการมอบหมายงาน 

การที่พนักงานมีคานิยมในการทํางาน มีการตองพัฒนาตัวเอง และมีสวนรวมกับการทํางาน เพ่ือที่จะเปนแรงบันดาลใจ และ

เปนตวัอยางที่ดใีหกับพนักงานคนอื่น ๆ ทําใหเกิดการอุทิศตนในการทํางาน กอใหพนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพัน ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัยของ Shu-Feng Xiao & Froese (2008) ที่พบวา คานิยมในการทํางานดานความมีอิสระและคานิยมในการทํางาน

ดานความมั่นคง ปลอดภัยมีความสัมพันธทางบวกกับความยดึมั่นผกูพัน และสามารถพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการได 

และงานวิจัยของ Finegan (2000) ที่พบวา คานิยมองคการสงผลกระทบตอความผูกพันตอองคการ โดยหากกลุมตัวอยางรูสึก

วาองคการของตนใหความสําคัญตอคานิยมดานมนุษยธรรมและวิสัยทัศน ก็จะมีความผูกพันเชิงความรูสึกตอองคการอยางมี

นัยสําคัญ ในสวนของจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานสามารถรวมกันพยากรณความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา

ในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง ซึ่งหมายความวา เมื่อพนักงานระดับบังคับบัญชารับรูวาองคการมีจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน

ในระดับสูง จะสงผลใหมีระดับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานสูงขึ้นตามไปดวยซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณา

องคประกอบของจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานตามการรับรูของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง พบวา

อาจเนื่องมาจากรูปแบบการทํางานมีระบบแบบแผนท่ีใหพนักงานทุกคนยึดถือปฏิบัติเปนคานิยมองคการ ซึ่งทําใหเกิดเปน

พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา ผานวิถีการทํางานรวมกัน เมื่อพนักงานยึดถือปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการแลว ทําใหพนักงานเกิด

ทัศนคติเชิงบวกตอองคการ และทุมเทใหกับการทาํงานจนสามารถบรรลุเปาหมายตามที่องคการตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด 

Milliman et al. (2018) ไดกลาวถึงจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน สงผลโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันของพนักงานและความ

ตั้งใจที่จะคงอยูของพนักงานซึ่งการใหความสําคัญของวัฒนธรรมองคการดังกลาว อาจเปนการชวยสงเสริมใหเกิดจิตวิญญาณ

ในสถานท่ีทํางาน รวมถึงเกิดความยึดมั่นผูกพันของพนักงานสูงขึ้น และอาจทําใหพนักงานรับรูวาองคการใหความสําคัญกับ

เร่ืองจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน จึงสงผลใหพนักงานมีความยึดมั่นผูกพัน 

 

8.  ขอเสนอแนะ 

 8.1 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

  8.1.1 จากผลการวิจัย พบวา คานิยมในการทาํงานของพนักงานระดับบังคบับัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง

โดยรวมในระดับสูงมาก มีความสัมพันธเชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และคานิยมในการทํางานสามารถพยากรณ

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบรษิัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่งได ดังนั้น เพื่อเปนการรักษาใหของพนักงาน

ระดับบังคับบัญชาในกลุมบรษิัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง มีคานิยมในการทํางานที่สูงตอไป องคการควรใหความสําคัญในการสงเสริม

คานิยมในการทาํงานแกพนักงานระดับบังคับบัญชาเพ่ิมมากขึ้น โดยมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมการตระหนักรูความสําคัญของ

คานิยมในการทํางาน เชน กิจกรรมคนหาบุคคลตนแบบที่มีพฤติกรรมในการทํางานที่แสดงออกถึงคานิยมในการทํางานของ

องคการ และมีของรางวัลสําหรับผูเขารวมกิจกรรมสงเสริมคานิยมในการทํางาน มีการสรางบรรยากาศการทํางานใหเกิดคานิยมใน

การทํางานแกพนักงานระดับบังคับบัญชา เพื่อใหพนักงานระดับบังคับบัญชามีคานิยมและพฤติกรรมสอดคลองกับคานิยม

ขององคการมากที่สุด และองคการควรนําแนวคิดคานิยมในการทํางาน มาใชเปนเกณฑในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตาม
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คานิยมองคการ โดยสรรหาคัดเลือกพนักงานที่มีคานิยมในการทํางานสอดคลองกับคานิยมองคการมากที่สุด ฝายทรัพยากร

บุคคลจึงควรนําเอาปจจัยดานความสอดคลองของคานิยมในแตละหัวขอ เขาไปเปนอีกหนึ่งคุณสมบัติที่ใชในกระบวนการ

คัดเลือกบุคลากร โดยอาจใชวิธีแบบทดสอบหรือวิธีการสัมภาษณ เพ่ือใชวัดคานิยมสวนบุคคลของผูสมัคร และนําไป

เปรียบเทียบกับคานิยมองคการ 

  8.1.2 จากผลการวิจัย พบวา จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบรษิัทบรรจุภัณฑ

แหงหนึ่งโดยรวมในระดับสูง มีความสัมพันธเชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานสามารถ

พยากรณความยึดมั่นผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่งได ดังนั้น เพ่ือเปนการรักษาให

ของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทบรรจุภัณฑแหงหนึ่งมีจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานที่สูงตอไป องคการควรจัดใหมี

การฝกอบรมเชิงปฏิบัติตามองคประกอบของจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานทั้ง 5 องคประกอบ ใหกับพนักงานระดับบังคับบัญชา 

เพื่อใหตระหนักถึงความสําคญัและวิธีสงเสริมจิตวิญญาณในสถานที่ทาํงาน รวมถึงการสรางบรรยากาศแบบองคการที่มีจิตวิญญาณ

ในสถานที่ทาํงาน และองคการควรนําแนวคิดของจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานมาปรับใชในองคการ โดยประยุกตใหเขากับคานิยม

หรือวัฒนธรรมขององคการ เพ่ือถายทอดใหกับพนักงาน โดยปลูกฝงจิตสํานึกอันดีใหกับพนักงานผานกิจกรรมตาง ๆ เชน โครงการ

ชวยเหลือชุมชน การทําประโยชนเพื่อสังคมรวมกัน หรอืการจัดกิจกรรมใหพนักงานมีการชีวิตรวมกัน ทําใหองคการเกิดบรรยากาศ

ความไววางใจในองคการมากขึ้น เพ่ือสงเสริมใหพนักงานมีความรู ความเขาใจ ในเร่ืองจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานมากขึ้น 

 8.2 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

  8.2.1 ควรทําการศึกษาปจจัยดานอื่น ๆ ที่อาจสงผลตอความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน เชน ภาวะผูนําเชิงจิต

วิญญาณ (Spiritual Leadership) สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Health) ความรักและพลังขับเคลื่อนในงาน (Work 

Passion) กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) เปนตน  

  8.2.2 ควรศึกษาตัวแปรคานิยมในการทํางาน จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน และความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 

กับพนักงานระดับปฏิบัติการ เนื่องจากพนักงานระดับบังคับบัญชาเปนระดับหัวหนางาน อาจทํางานมานานและมีความยึดมั่น

ผูกพันกับองคการเปนทุนเดมิอยูแลว ดังนั้นการศึกษาในครั้งตอไป ควรเก็บกับพนักงานในระดับปฏิบัติการที่มีบริบทการทํางาน 

สภาพแวดลอมที่แตกตางกันออกไป 

  8.2.3 เนื่องจากปจจุบันมีงานวิจัยเชิงประจักษเก่ียวกับความสําคัญของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมากขึ้น 

ดังนั้นการศึกษาในครั้งตอไปควรมีการขยายผลเพื่อศึกษาเชิงทดลองหรือการพัฒนา (Research & Development : R&D) 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน เพื่อนําผลท่ีไดมาเปนแนวทางในเพิ่มระดับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอยางตอเนื่อง 
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