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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับจิตวิญญาณในการท�ำงาน ความผูกพันของ
พนักงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของจิตวิญญาณในการท�ำงานที่
มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 3) เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของจิตวิญญาณในการท�ำงานที่มีต่อความ
ผูกพันของพนักงาน 4) เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันของพนักงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนกังาน ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษาได้แก่พนกังานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนกิส์ ในเขตนคิม
อตุสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบรุ ีท�ำการรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามจากกลุม่ตวัอย่างจ�ำนวน 
366 คน สถิตทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และโมเดลสมการ
โครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมพนักงานมีจิตวิญญาณในการท�ำงานในระดับมากที่สุด มีความ
ผกูพันในระดบัมาก และมผีลการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมาก จากผลการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างที่
ปรับใหม่ พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า λ2 = 30.67, λ2/df = 1.917, df = 16, 
p-value = 0.074, GFI = 0.979, AGFI = 0.952, CFI = 0.973, RMR = 0.005, RMSEA = 0.050, NFI = 0.947 
จติวญิญาณในการท�ำงานมอีทิธพิลในเชิงบวกต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานอย่างมนียัส�ำคัญทางสถติทิี่
ระดับ 0.05 และมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
ส่วนความผกูพันของพนกังานมอีทิธพิลเชิงบวกต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานอย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิ
ที่ระดับ 0.01

ค�ำส�ำคัญ: จิตวิญญาณในการท�ำงาน ความผูกพันของพนักงาน ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

Abstract

	 The objectives of this study were: 1) to study the level of workplace spirituality, 
employee engagement and employees’ performance, 2) to analyze the influence of workplace 
spirituality on employee engagement, 3) to analyze the influence of workplace spirituality 
on employees’ performance, 4) to analyze the influence of employee engagement on employees’ 
performance. The population were employees in electronics manufacturing industry in Laem Chabang 
Industrial Estate, Chonburi. The data were collected from 366 sample by using questionnaire. The 
statistics used in data analysis were percentage, mean, standard deviation and structural equation 
modeling (SEM). The results revealed that the level of workplace spirituality was at the highest 
level, employee engagement and employees’ performance was at the high level. Based on the 
result of SEM analysis, the model was fitted with data as well. The goodness of fit indices was 
as followed: λ2 = 30.67, λ2/df = 1.917, df = 16, p-value = 0.074, GFI = 0.979, AGFI = 0.952, 
CFI = 0.973, RMR = 0.005, RMSEA = 0.050, NFI = 0.947. Workplace spirituality positively 
influenced on employees’ performance with a statistical significance level at 0.05. Workplace 
spirituality positively influenced on employee engagement with a statistical significance level at 
0.001. Employee engagement positively influenced on employees’ performance with a statistical 
significance level at 0.001.
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บทน�ำ
	 สภาพการแข่งขันทางธุรกิจและการจ้างงานในปัจจุบันส่งผลให้พนักงานต้องใช้เวลาส่วนใหญ่ใน
ชีวติเพ่ือการท�ำงาน การท�ำงานจงึถอืได้ว่ามอิีทธพิลต่อการใช้ชีวติอย่างมาก ซึง่หากองค์การไม่สามารถท�ำ
ให้พนกังานรบัทราบถงึคุณค่าของการมส่ีวนร่วมต่อการบรรลุเป้าหมายและวสัิยทศัน์ขององค์การ ส่ิงเหล่านี้
ท�ำให้พนักงานขาดความร่วมมือ ลดขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน และท้ายที่สุดจะไปบั่นทอนมิติทางจิต
วญิญาณในการท�ำงาน (Workplace Spirituality) การท�ำงานของพนกังานอย่างมจีติวญิญาณในการท�ำงานจงึ
ถอืเป็นส่ิงทีอ่งค์การต่างๆ ต้องตระหนกัถึง และท�ำให้เกดิข้ึนผ่านการมอบหมายงานทีม่คุีณค่า ซึง่คุณค่าของ
งานนั้นสอดคล้องกับคุณค่าในชีวิต ส่งผลให้พนักงานมีการแสวงหาจุดมุ่งหมายในงานมีความปรารถนาที่
จะมคีวามสมัพันธ์กับบคุคลอืน่ๆ และต้องการเป็นส่วนหนึง่ขององค์การ (Robbins & Judge, 2007) มจีติวญิญาณ
ในการท�ำงานของพนักงานจะช่วยให้พนักงานมีการพัฒนาตนเองและเพ่ิมศักยภาพในการท�ำงานให้ดีข้ึน 
(Robbins & Judge, 2011) นอกจากนี้ จิตวิญญาณในการท�ำงานยังมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement) (Milliman, Czaplewski & Ferguson, 2003; Rego & Cunha, 2007) ซึ่งการสร้าง
ให้พนักงานมีความผูกพันในการท�ำงานถือเป็นส่ิงจ�ำเป็นอย่างมาก เนื่องจากความผูกพันของพนักงาน
เป็นปัจจัยส�ำคัญที่ท�ำให้องค์การเกิดความพร้อมจากภายใน กล่าวคือ ความพร้อมด้านบุคลากรซึ่งเป็น
ผูส้ร้างสรรค์ผลงานให้องค์การ จากการทีพ่นกังานทีม่คีวามผกูพันจะรูส้กึว่างานทีท่�ำเป็นสิง่ส�ำคัญ มคุีณค่า 
และมคีวามหมายต่อองค์การ โดยทีค่วามสมัพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรอืกบัหวัหน้างานนัน้ถอืเป็นรางวลั
ทีไ่ด้รบั (Gallup, 2013) นอกเหนอืจากปัจจยัด้านจติวญิญาณในการท�ำงานแล้ว และยังพบว่าความผกูพันของ
พนกังานถอืเป็นกญุแจทีส่�ำคัญอกีหนึง่ปัจจยัทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน (Employee Performance) 
ส�ำหรับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อาจหมายถึงการแสดงทางด้านพฤติกรรม หรือทางด้านผลงาน 
ซึ่งถือเป็นสิ่งส�ำคัญที่จะน�ำไปสู่ความส�ำเร็จขององค์การ หากพนักงานไม่มีจิตวิญญาณในการท�ำงาน และ
ขาดความผกูพัน กอ็าจส่งผลให้คุณภาพของงานลดลง และการปฏบิตังิานทีไ่ม่มปีระสทิธภิาพอาจเกดิเป็น
ผลเสียต่อองค์การได้ ในทางตรงกันข้ามหากองค์การมีพนักงานที่มีจิตวิญญาณในการท�ำงาน และมีความ
ผูกพันในงานก็ย่อมส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Andrew & Sofian, 2012; Dalal, 
Baysinger, Brummel & LeBreton, 2012; Hewitt, 2011; Markos & Sridevi, 2010; Truss, Shantz, 
Soane, Alfes & Delbrige, 2013)
	 อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ก�ำลังอยู่ในช่วงตลาดที่มีแนวโน้มการเติบโตสูงจากทั่ว
ประเทศ ซึ่งการผลิตและประกอบชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์มีขั้นตอนการผลิตที่ต้องใช้เทคโนโลยีขั้นสูง จึงมี
ความต้องการบคุลากรทีม่คีวามช�ำนาญและมจีติวญิญาณในการท�ำงาน รวมไปถงึมคีวามผกูพันต่อองค์การ 
โดยผูบ้รหิารและองค์การจะต้องมส่ีวนช่วยให้พนกังานคิดถงึคุณค่าชีวติในการท�ำงาน และท�ำงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพเพ่ือให้ผลการปฏบิตังิานของพนกังานออกมาได้ตรงตามเป้าหมายทีอ่งค์การได้วางไว้ ดงันัน้
ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศึกษาอทิธพิลของจติวญิญาณในการท�ำงานและความผกูพันของพนกังาน ทีม่ผีลต่อ
การปฏบิตังิานของพนกังานในอุตสาหกรรมผลติช้ินส่วนอิเลก็ทรอนกิส์ ในเขตนคิมอตุสาหกรรมแหลมฉบงั 
เพื่อเป็นแนวทางในการให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการเสริมสร้างจิตวิญญาณในการท�ำงาน และความผูกพัน
ของพนกังาน ซึง่จะท�ำให้ผลการปฏบิตังิานของพนกังานนัน้ดข้ึีนและสามารถบรรลุตามเป้าหมายทีอ่งค์การ
ตั้งไว้

วัตถุประสงค์
	 1.	เพื่อศึกษาระดับจิตวิญญาณในการท�ำงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
	 2.	เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของจิตวิญญาณในการท�ำงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
	 3.	เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของจิตวิญญาณในการท�ำงานที่มีต่อความผูกพันของพนักงาน
	 4.	เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันของพนักงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
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การทบทวนวรรณกรรม
	 แนวคิดเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการท�ำงาน (Workplace Spirituality) โดย Milliman et al. (2003) 
ได้สรุปว่าจิตวิญญาณในการท�ำงานมีมิติที่เกี่ยวข้อง 3 มิติ ได้แก่ 
	 1.	งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) เป็นมิติในระดับบุคคล โดยบุคคลรับรู้อย่างลึกซึ้งถึง
ความส�ำคัญและคุณค่าของงานทีต่นท�ำอยู่ จากแรงจงูใจภายในตวับคุคล ไม่ใช่เพียงแค่งานมคีวามน่าสนใจ
หรือมีความท้าทาย แต่เป็นคุณค่าที่เกิดในใจของบุคคล ท�ำให้บุคคลมีความสุขกับการท�ำงาน 
	 2.	ส�ำนึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน (Sense of Community) เป็นมิติในระดับกลุ่มของพฤติกรรม
องค์การ โดยบคุคลมปีฏสิมัพันธ์อย่างลึกซึง้กบัเพ่ือนร่วมงาน กลุม่หรอืทมีในการท�ำงานร่วมกนัในองค์การ 
ช่วยเหลือกัน มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และให้ความใส่ใจกันโดยแท้จริง  
	 3.	ความสอดคล้องของค่านิยมในระดับองค์การ (Alignment with Organizational Values) เป็น
มติริะดบัองค์การ โดยบคุคลมคีวามรูสึ้กอย่างแรงกล้าถงึความสอดคล้องกนัระหว่างค่านยิมของตนเองกบั
ค่านิยม เป้าหมาย และพันธกิจขององค์การ ซึ่งแต่ละคนไม่ได้มองเพียงแค่สิ่งที่ตนเองจะได้ แต่มองไปยัง
สิ่งที่ได้ให้กับผู้อื่นและสังคมด้วย
	 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) โดย International Survey 
Research (2004) เป็นสถาบันวิจัยซึ่งท�ำการวิจัยและเป็นที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ และท�ำการศึกษา
เกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน โดยแสดงองค์ประกอบของความผูกพันของพนักงาน เรียกว่า 3-D 
Model ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้
	 1.	องค์ประกอบด้านความคิด (Cognitive Aspect) หมายถึง สิ่งที่พนักงานคิดเกี่ยวกับองค์การ
คือการใช้สติปัญญาในระดับที่เหมาะสมระหว่างพนักงานแต่ละคน ในแต่ละองค์การ ซึ่งมีความเช่ือใน
เป้าหมายและจุดมุ่งหมายขององค์การ แสดงออกถึงการสนับสนุนค่านิยมขององค์การและปัจจัยที่ท�ำให้
องค์การด�ำรงอยู่ได้
	 2.	องค์ประกอบด้านความรู้สึก (Affective Aspect) หมายถึง สิ่งที่พนักงานรู้สึกต่อองค์การ คือ 
อะไรที่ท�ำให้พนักงานเกิดความรู้สึกเกี่ยวกับองค์การ อะไรก็ตามที่เป็นอารมณ์ข้อผูกมัดระหว่างพนักงาน
กับองค์การของพวกเขาในการท�ำอะไรให้พวกเขารู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
	 3.	องค์ประกอบด้านพฤตกิรรม (Behavioral Aspects) หมายถงึ พฤตกิรรมทีพ่นกังานแสดงออก
มาในองค์การ คือ กระตือรือร้นในการท�ำงาน และท�ำงานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือการที่พนักงาน
แต่ละคนตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะประสบความส�ำเร็จหรือล้มเหลว
	 แนวคิดเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิานของพนกังาน (Employee Performance) โดย Borman & Motowidlo 
(1993) ได้จ�ำแนกผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยแบ่งตามพฤติกรรมการท�ำงานได้ 2 ลักษณะ ดังนี้ 
	 1.	ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่งาน (Task Performance) หมายถึง การปฏิบัติงานตามภาระ
หน้าที่งานที่ได้รับมอบหมายดังที่ได้ระบุไว้ในเอกสารบรรยายลักษณะงาน 
	 2.	ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) หมายถึง การปฏิบัติงาน
ของแต่ละบุคคลที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับหน้าที่งานหลัก แต่เป็นพฤติกรรมที่ท�ำให้บริบทขององค์การเป็นไป
ในทิศทางที่ดีข้ึน และมีส่วนช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานตามหน้าที่งาน โดยการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน 
เช่น การปฏิบัติตามกฎระเบียบ การอาสาสมัคร การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น ความอดทนอดกลั้น และ
การตระหนักถึงเป้าประสงค์ขององค์การ
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

สมมติฐานในการวิจัย
	 สมมติฐานที่ 1 จิตวิญญาณในการท�ำงานมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
	 สมมติฐานที่ 2 จิตวิญญาณในการท�ำงานมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงาน
	 สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

วิธีการวิจัย
	 ประชากรและตัวอย่าง
	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ในเขต
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง โดยมีพนักงานที่ปฏิบัติงานในปี พ.ศ. 2561 จ�ำนวน 11,055 คน ประกอบไปด้วย
พนกังานบรษิทั Kimball Electronics จ�ำนวน 5,335 คน และบรษิทั Celestica Laem Chabang จ�ำนวน 5,720 คน 
(ข้อมูล ณ วันที่ 1 สิงหาคม 2561) ผู้วิจัยได้ก�ำหนดขนาดตัวอย่างโดยการค�ำนวณจากสูตรของ Yamane 
(1967 อ้างใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557, น.45) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยได้ขนาดตัวอย่างทั้งหมด 
366 คน ผูว้จิยัได้เลอืกใช้การสุม่ตวัอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non – Probability Sampling) และ
แบ่งตวัอย่างเป็นช้ันภมูติามสดัส่วน จากนัน้ท�ำการสุ่มด้วยวธิแีบบบงัเอิญหรอืสะดวก (Accidental Sampling) 
เมือ่พบประชากรทีเ่ป็นตวัอย่างในช้ันภมูกิจ็ะท�ำการเก็บแบบสอบให้ได้ตามสัดส่วนทีก่�ำหนดไว้ โดยแบ่งเป็น
บริษัท Kimball Electronics จ�ำนวน 177 ฉบับ และบริษัท Celestica Laem Chabang จ�ำนวน 189 ฉบับ 
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	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลูโดยเป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัได้พัฒนาปรบัปรงุมาจากงาน
วจิยัทีเ่กีย่วข้อง ซึง่ครอบคลมุตามเนือ้หา และวตัถุประสงค์ในการวจิยั โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน 
ดังนี้ 
	 ส่วนที่	1	แบบสอบถามข้อมลูลักษณะส่วนบคุคลทัว่ไป จาํนวนข้อคาํถาม 6 ข้อ ประกอบด้วย คาํถาม
ในระดบันามบญัญัต ิ(Nominal Scale) จาํนวน 2 ข้อ ได้แก่ เพศ สถานภาพ และคําถามในระดบัเรยีงลําดบั 
(Ordinal Scale) จํานวน 4 ข้อ ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน
	 ส่วนที่	2	แบบวดัเกีย่วกบัจติวญิญาณในการท�ำงาน (Workplace spirituality) ผูว้จิยัปรบัปรงุและ
พัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ Milliman et al. (2003) มจี�ำนวนข้อค�ำถาม 13 ข้อ ใช้มาตรวดัของ Likert 
5 ระดับ
	 ส่วนที่	3	แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผู ้วิจัยปรับปรุงและพัฒนา
แบบสอบถามตามแนวคิดของ Organ & Batman (1991) จ�ำนวนข้อค�ำถามทัง้หมด 27 ข้อ ใช้มาตรวดัของ 
Likert 5 ระดับ 
	 ส่วนที่	4	แบบวดัความผกูพันของพนกังาน ผูว้จิยัปรบัปรงุและพัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิด
ของ International Survey Research (1974) มีจ�ำนวนข้อค�ำถาม 18 ข้อ ใช้มาตรวัดของ Likert 5 ระดับ
	 ส่วนที่	5	แบบวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยปรับปรุงและพัฒนาแบบสอบถามตาม
แนวคิดของ Borman & Motowidlo (1993) มีจ�ำนวนข้อค�ำถาม 12 ข้อ  ใช้มาตรวัดของ Likert ประเมิน
ค่า 5 ระดับ 
	 การทดสอบเครื่องมือ
	 ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (Item Objective Congruence: IOC) ของทกุข้อค�ำถามมค่ีาเกนิกว่า 0.5 และผลการทดสอบ
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยการน�ำแบบสอบถามไปทดสอบกับพนกังานอ่ืนทีไ่ม่ใช่จาก
บริษัท Kimball Electronics และบริษัท Celestica Laem Chabang ที่จะเก็บจริง จ�ำนวน 30 ชุด พบว่าค่า
สมัประสิทธิแ์อลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามจติวญิญาณในการท�ำงานแต่ละด้าน
อยู่ระหว่าง 0.705 - 0.904 แบบสอบถามความผูกพันของพนักงาน แต่ละด้านอยู่ระหว่าง 0.824 - 0.861 
และแบบสอบถามผลการปฏบิตังิานของพนกังานแต่ละด้านอยู่ระหว่าง 0.795 - 0.854 ซึง่เป็นไปตามเกณฑ์
ที่ยอมรับได้คือมีค่า 0.7 ขึ้นไป (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556) 
	 การวิเคราะห์ข้อมูล
	 ใช้โปรแกรมส�ำเรจ็รปูทางสถติ ิSPSS การวเิคราะห์ข้อมลู โดยข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอย่างจะใช้ 
ค่าความถี ่ค่าร้อยละ ในการอธบิายระดบัจติวญิญาณในการท�ำงาน ความผกูพันของพนกังาน และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจะแปลความจากค่าเฉลี่ย ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ช่วงระดับ คะแนนเฉลี่ย 4.20 - 5.00 
หมายถงึ ระดบัมากทีสุ่ด 3.40 - 4.19 หมายถงึ ระดบัมาก 2.60 - 3.39 หมายถงึ ระดบัปานกลาง 1.80 - 2.59 
หมายถึง ระดับน้อย และ 1.00 - 1.79 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด และสุดท้ายในส่วนของการทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
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ผลการวิจัย
	 ตวัอย่างซึง่เป็นพนกังานในอตุสาหกรรมผลติช้ินส่วนอิเลก็ทรอนกิส์ ในเขตอตุสาหกรรมแหลมฉบงั
มีเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 52.2 และ 47.8 ตามล�ำดับ มีช่วงอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง
อายุ 20 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.2 ช่วงอายุ 31 - 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.4 ช่วงอายุ 36 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
12.8 และช่วงอายุ 41 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 24.9 ร้อยละ 32.6 มีการศึกษาระดับ ปวส. รองลงมาเป็น
ระดบั ปวช. คิดเป็นร้อยละ 27.4 ระดบัต�ำ่กว่า ปวช. คิดเป็นร้อยละ 17.3 ระดบัปรญิญาตร ีคิดเป็นร้อยละ 
13.7 และส่วนน้อยอยู่ระดบัสงูกว่าปรญิญาตร ีคิดเป็นร้อยละ 9.0 ส่วนใหญ่มรีายได้ต่อเดอืนอยู่ในช่วงน้อย
กว่า 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 70.5 รองลงมาเป็นช่วง 20,000 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 20.2 
และส่วนน้อยทีม่รีายได้อยู่ในช่วง 30,000 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 9.3 เมือ่พิจารณาประสบการณ์ในการ
ปฏบิตังิานของกลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่มปีระสบการณ์อยู่ในช่วง 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.4 รองลงมาได้แก่ 
6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.5 ช่วง 11 - 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.5 และกลุ่มตัวอย่างมีประสบการณ์
มากกว่า 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.6 
	 ระดับจิตวิญญาณในการท�ำงานของพนักงาน พบว่า มีจิตวิญญาณในการท�ำงานอยู่ในระดับมาก
ที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 (S.D. = 0.28) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าในมิติระดับบุคคล ได้แก่ งาน
ที่มีความหมาย อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 (S.D. = 0.36) รองลงมา คือ ส�ำนึกร่วมแห่ง
ความเป็นชุมชนซึ่งเป็นมิติระดับกลุ่ม อยู่ในระดับมากที่สุดเช่นกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 (S.D. = 0.34)  
ส่วนความสอดคล้องของค่านยิมในระดบัองค์การซึง่เป็นจติวญิญาณในการท�ำงานในมติริะดบัองค์การ อยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 (S.D. = 0.45)
	 ระดบัความผกูพันของพนกังาน พบว่า พนกังานมคีวามผกูพันอยู่ในระดบัมาก มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 
4.16 (S.D. = 0.32) เมือ่พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดบัมากทกุด้าน โดยความผกูพันด้านพฤตกิรรม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 (S.D. = 0.39) รองลงมา คือ ความผูกพันด้านความคิด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 
(S.D. = 0.42) และความผูกพันด้านความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 (S.D. = 0.41)
	 ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 (S.D. = 0.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผลการปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่งาน อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 (S.D. = 0.25) และผลการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 (S.D. = 0.37)
	 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างในครั้งแรกพบว่าโครงสร้างตามสมมุติฐานยังไม่มี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ผู้วิจัยจึงท�ำการปรับสมการโครงสร้างตามสมมุติฐานเพ่ือให้มีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามข้อเสนอแนะของโปรแกรม (Modification Index) ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลหลังการปรับสมการโครงสร้างใหม่พบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณา
ผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ มค่ีาเท่ากบั 30.67 องศาอสิระ (df) มค่ีาเท่ากบั 16 ค่า P-value เท่ากบั 1.917 
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.979 และค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของ
ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.050 ดังแสดงในภาพที่ 2
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λ2 = 30.67, λ2/df = 1.917, df = 16, p-value = 0.074, GFI = 0.979, AGFI = 0.952, 
CFI = 0.973, RMR = 0.005, RMSEA = 0.050, NFI = 0.947

หมายเหตุ:	 ***	 หมายถึง นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .001
	 **	 หมายถึง นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01
	 *	 หมายถึง นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ภาพที่ 2	 โมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของจิตวิญญาณในการท�ำงานและความผูกพันของพนักงานที่มีต่อผล
	 การปฏิบัติงานของพนักงาน
	
	 การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยด้านจิตวิญญาณในการท�ำงาน ความผูกพันของพนักงานที่มี
อิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในขณะเดียวกันปัจจัยด้านจิตวิญญาณในการท�ำงาน 
ยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยส่งผ่านปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงาน 
และเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ความผูกพันของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .84 และ .69 ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1	 ค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม จากตัวแปรแฝง
	 ภายนอกที่ส่งอิทธิพลต่อตัวแปรแฝงภายใน และอิทธิพลจากตัวแปรแฝงภายในด้วยกันเอง

ตัวแปรเหตุ
ตัวแปรผล

ความผูกพันของพนักงาน ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
DEa IEb TEc DEa IEb TEc

จิตวิญญาณในการท�ำงาน .71 - .71 .19 .38 .57

ความผูกพันของพนักงาน - - - .54 - .54

Square Multiple Correlation .84 .69

หมายเหตุ:	  - 	 หมายถึง ไม่มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
	 	 a	 หมายถึง อิทธิพลทางตรง
	 	 b	 หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม
	 	 c	 หมายถึง อิทธิพลโดยรวม
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อภิปรายผล
	 จติวญิญาณในการท�ำงานมอีทิธพิลในเชิงบวกต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานอย่างมนียัส�ำคัญ
ทางสถิติ (β = 0.19, p < .05) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 ที่เป็น
เช่นนี้ เพราะว่าการที่พนักงานมีจิตวิญญาณในการท�ำงานที่เพิ่มขึ้น ท�ำให้พนักงานมีจุดหมายในงานที่ท�ำ 
มคีวามเช่ือมโยงเป็นชุมชน และรูส้กึถึงความเกีย่วข้องกันระหว่างค่านยิมของตนเองกบัค่านยิมขององค์การ
และท้ายที่สุดจะน�ำมาซึ่งการพัฒนาตนเองและเพิ่มศักยภาพในการท�ำงานของพนักงาน ผลการวิจัยครั้งนี้
สอดคล้องกบัผลการวจิยัของ Petchsawang & Duchon (2012) ผลการวจิยัพบว่า จติวญิญาณในการท�ำงาน
มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (β = 0.33, p < .01) นอกจากนั้นยัง
มีงานวิจัยอื่นๆ ที่อธิบายได้ว่าเมื่อพนักงานมีจิตวิญญาณในการท�ำงานเพ่ิมข้ึนจะท�ำให้พนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นตามด้วยเช่นกัน (ธมลวรรณ มีเหมย, รัตติกรณ์ จงวิศาล และไฉไล ศักดิวรพงศ์, 2554; 
Duchon & Plowman, 2005; Jurkiewicz & Giacalone, 2004)
	 จติวญิญาณในการท�ำงาน มอีทิธพิลในเชิงบวกต่อความผกูพันของพนกังานอย่างมนียัส�ำคัญทาง
สถิติ (β = 0.71, p < .001) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 เพราะว่า
หากพนกังานมจีติวญิญาณในการท�ำงานเพ่ิมข้ึน จะส่งผลให้พนกังานรูส้กึว่างานทีท่�ำเป็นสิง่ส�ำคัญ มคุีณค่า
และมีความหมายต่อองค์การ ท�ำให้มีความมุ่งมั่นและใส่ใจต่องานที่ท�ำ น�ำมาซึ่งความพึงพอใจของลูกค้า 
และผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน รวมไปถึงช่วยลดอัตราการลาออกจากงานได้ ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับ
ผลการวจิยัของ Mahipalan & Sheena (2018) ผลการวจิยัพบว่า เมือ่พนกังานมจีติวญิญาณในการท�ำงานเพ่ิมข้ึน 
จะท�ำให้พนักงานรู้สึกผูกพันต่อองค์การของตนเอง โดยมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (β = 0.32, p < .001) และ
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Roof (2015) และ Saks (2011) ที่แสดงให้เห็นว่า เมื่อพนักงานมีจิตวิญญาณ
ในการท�ำงานที่เพิ่มขึ้นจะท�ำให้พนักงานมีความผูกพันเพิ่มขึ้น
	 ความผกูพันของพนกังานมอิีทธพิลเชิงบวกต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานอย่างมนียัส�ำคัญทาง
สถิติ (β = 0.54, p < .01) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 เนื่องจากพนักงาน
ที่มีความผูกพันจะมีความรู้สึกที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยพนักงานจะมีความกระตือรือร้นและเกิด
ความทุ่มเทในการท�ำงาน ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้น ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ Owais & Jamid (2017) ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (β = 0.26, p < .01) สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Otieno, Waiganjo & Njeru (2015) ผลการวจิยัพบว่า ความผกูพันของพนักงานมอิีทธพิลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (β = 0.53, p < .01) โดยความผูกพันของพนักงานทั้ง 
3 ด้าน ได้แก่ ด้านความคิด ด้านความรูส้กึ และด้านพฤตกิรรม ถอืเป็นปัจจยัทีส่�ำคัญในการด�ำเนนิงานของ
องค์การ นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยอื่นๆ เช่น Markos & Sridevi (2010), Truss et al., (2013), 
Hewitt (2011), Andrew & Sofian (2012), Dalal et al. (2012) จึงสามารถอธิบายได้ว่าเมื่อพนักงานมี
ความผูกพันสูงจะท�ำให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานสูงตามด้วยเช่นกัน
	 ผลจากการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของจิตวิญญาณในการท�ำงานและความผูกพัน
ของพนักงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส ์ ในเขต
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง พบว่าจิตวิญญาณในการท�ำงานมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงาน 
โดยสามารถอธบิายความแปรปรวนได้ถงึร้อยละ 84 นอกจากนีจ้ติวญิญาณในการท�ำงานและความผกูพันของ
พนกังานยังสามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานของพนกังานได้แต่สามารถอธบิายความแปรปรวน
ได้ร้อยละ 69 
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ข้อเสนอแนะ
	 ผลการวจิยัครัง้นีข้องพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนกิส์ ในเขตนคิมอุตสาหกรรม
แหลมฉบงั สามารถน�ำไปประยุกต์ใช้เพ่ือยกระดบัผลการปฏบิตังิานของพนกังานให้สงูข้ึน โดยให้ความส�ำคัญ
กบัจติวญิญาณในการท�ำงาน และความผกูพันของพนกังาน เนือ่งจากทัง้ 2 ปัจจยัมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน ดังนี้
	 1.	องค์การควรให้ความส�ำคัญกบัความต้องการของพนกังานให้มากข้ึน และปรบัปรงุองค์การให้
สอดคล้องกบัการด�ำเนนิงานขององค์การ เพ่ือให้พนกังานสามารถตระหนกัรูถึ้งคุณค่าและความหมายของ
การท�ำงาน ซึง่จะท�ำให้พนกังานมคีวามสขุและสนกุกบังานทีท่�ำ ส่งผลให้เกดิความทุม่เท มคีวามรบัผดิชอบ 
และเอาใจใส่ในการท�ำงานมากขึ้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้ในท้ายที่สุด จะท�ำให้องค์การมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น
	 2.	เนื่องจากความผูกพันของพนักงาน ส่งผลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น องค์การจึง
ควรเสริมสร้างให้บุคลากรภายในองค์การรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ท�ำให้พนักงานรู้สึกถึงความเป็น
เจ้าของหรือเกิดความมีส่วนร่วมในองค์การให้สูงขึ้น จะท�ำให้พนักงานตระหนักถึงองค์การและยอมทุ่มเท
ท�ำงานอย่างเตม็ทีเ่พ่ือพัฒนาองค์การมากข้ึน ส่งผลให้องค์การประสบความส�ำเรจ็ตามเป้าหมายทีไ่ด้ตัง้ไว้
	 ข้อเสนอแนะในการท�ำงานวิจัยครั้งต่อไป
	 1.	ผลจากการวจิยั พบว่าตวัแปรเชิงสาเหตใุนโมเดลสามารถอธบิายความแปรปรวนของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานได้เพียงร้อยละ 69 ดังนั้น ควรท�ำการพัฒนาและทดสอบโมเดล โดยเพิ่มตัวแปร
ในด้านอื่นๆ อาจเกี่ยวข้อง 
	 2.	เนื่องจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณที่เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ใน
การวิจัยครั้งต่อไปอาจจะท�ำการวิจัยแบบผสมผสาน โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานเพ่ือให้ได้
ประเด็นที่ครอบคลุม สามารถน�ำผลการวิจัยมาประยุกต์ใช้ได้ดียิ่งขึ้น
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