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บทคดัย�อ
งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยจิตวิญญาณในการทํางาน และปจจัยความรูสึกมีคุณคาในตนเอง

ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด 

โดยใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมือในการเก็บรวบรวมขอมลูจากกลุมตวัอยางจํานวน 336 คน เพือ่นาํมาวเิคราะหขอมลู
ทางสถติดิวยสถิตเิชิงพรรณนา ไดแก คาความถี ่คารอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชสถิตเิชิงอนุมาน
สําหรับการวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ

ผลการศึกษา พบวา พนักงานของบริษทั ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยจิตวิญญาณในการทํางาน ปจจัยความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และประสิทธิภาพในการทํางานอยูใน
ระดับมาก จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยจิตวิญญาณในการทํางานและปจจัยความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
สงผลตอประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานฯ มนียัสําคญัทางสถติ ิ0.05 และ 0.01 และเมือ่พจิารณารายละเอยีด
ของแตละปจจัยเปนรายดานตอไปนี้ พบวา 1) ปจจัยจิตวิญญาณในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
ทีม่นียัสําคัญทางสถิตริะดบั 0.05 2) ปจจัยความรูสกึมีคณุคาในตนเองสงผลตอประสทิธิภาพในการทํางานทีม่นียัสําคัญ
ทางสถิติระดับ 0.05 3) ปจจัยจิตวิญญาณในการทํางาน และปจจัยความรูสึกมีคุณคาในตนเองสามารถพยากรณ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท ไพโอเนียรแมนูเฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด ไดถึงรอยละ 39 
และเขียนเปนสมการพยากรณในรูปแบบคะแนนดิบไดดังนี้

Y = 1.25 + 0.30(X1) + 0.44(X2)

คําสําคัญ: จิตวิญญาณในการทํางาน, ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง, ประสิทธิภาพในการทํางาน
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Abstract
The objectives of this research are to study the Workplace Spirituality and Self-esteem Affecting 

the Performance of Employee, A case of Pioneer Manufacturing (Thailand) Co., LTD. The research instrument 
for this study was the questionnaire. The sample in this study was 336 people. The data collected were 
analyzed by descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, standard deviation and inferential 
statistic for multiple regression analysis.

The study found that the overall opinion of Pioneer Manufacturing (Thailand) Co., LTD employee’s 
workplace spirituality and self-esteem affecting the performance of employees was high level. The Workplace 
Spirituality and Self-esteem Affecting the Performance of Employee, A case of Pioneer Manufacturing (Thailand) 
Co., LTD with statistically of 0.05 and 0.01

When considering the details of each factor in each of the following aspects was found that 1) Workplace 
spirituality affecting the performance of an employee with statistically of 0.05 2) Self-esteem affecting 
the performance of an employee with statistically of 0.05 3) These factors together predicted the performance 
of employee for 39 percent and the equation model was

Y = 1.25 + 0.30(X1) + 0.44(X2)

Keywords: workplace Spirituality, self-esteem, Performance of Employee

บทนํา
ปจจุบนัการแขงขนัทางธรุกจิมคีวามเขมขนมากขึน้

เรื่อยๆ รวมถึงทิศทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยีมีการ
เปล่ียนแปลงเกิดขึน้อยูตลอดเวลา ทาํใหการดําเนินธรุกจิ

จะตองเผชิญกบัปญหาหลายดาน ทัง้ดานเศรษฐกิจ สงัคม 
วัฒนธรรมการเมือง และเทคโนโลยีอยางหลีกเลี่ยงไมได 
(วรีวธุ มาฆะศริานนท, 2553) จากการเปล่ียนแปลงท่ีเกดิขึน้
สงผลใหองคกรที่มุงเนนการสรางความไดเปรียบเพียง
อยางเดยีวไมสามารถปรับตวัใหสอดคลองกบัสภาพแวดลอม
ทีเ่ปลีย่นแปลงได จงึตองใชกลยทุธทีห่ลากหลายเพ่ือสราง
ความไดเปรียบทางการแขงขันใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง 
เชน กลยุทธในการบริหารตางๆ ทั้งการลดขนาดองคกร 
การปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคกร การเปล่ียนแปลง
วิธีการจางงาน หรือการเลือกใชทรัพยากรท่ีมีอยูทั้งคน 
(Man) เงิน (Money) อุปกรณ (Material) และการจัดการ 
(Management) ใหเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่งคนถือเปน
ทรัพยากรทีส่าํคญัทีส่ดุเพราะเปนผูกาํหนด จดัหา บรหิาร 
และควบคมุการใชทรพัยากรตางๆ ขององคกร คนสามารถ
พัฒนาได สามารถสรางสรรคสิ่งตางๆ ที่มีคาไดมากมาย 
หากองคกรใดที่มีการละเลย ไมใสใจ และไมมีการพัฒนา

พนักงานของตน ขอไดเปรียบดังกลาวอาจจะหมดไป
ในที่สุด ซึ่งอาจจะรุนแรงถึงการเสียพนักงานที่ดีนั้นไป 
(พรนพ พุกกะพันธุ, 2544) และองคกรจะตองตระหนัก
เสมอวา นอกจากคนจะสรางประโยชนแลว คนยงัสามารถ

สรางปญหาใหกบัองคกรไดเชนกนั เนือ่งจากปญหาทีอ่งคกร
ตองเผชิญจะสงผลใหการทํางานเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม
เพราะจาํนวนคนท่ีทาํงานถกูจาํกดัใหนอยลง คนท่ีทาํงานอยู
กถ็กูคาดหวงัจากองคกรวาจะตองเปนคนท่ีทาํงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ และสามารถท่ีจะพัฒนาศักยภาพให
เพิม่ขึน้ได คนท่ีมปีระสิทธภิาพในการทาํงานจากการพัฒนา
ตนเองอยางตอเน่ืองในเร่ืองตางๆ มกัจะมีพรอมอยูเสมอ
ไมวาจะสถานการณใดก็ตาม ดังนั้นองคกรและพนักงาน
จาํเปนตองพึง่พาอาศัยซึง่กนัและกนั องคกรควรมุงพฒันา
ประสิทธภิาพการทาํงานของพนกังานอยางเปนระบบและ
เปนรูปธรรม การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน
เปนการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหไดมาซึ่งผลผลิตที่เพ่ิมขึ้น
หรือสามารถลดตนทุนได (กนกวรรณชูชีพ, 2551) รวมถึง
มีการปฏิบัติงานตามขั้นตอนใหถูกตองตามมาตรฐาน 
พนกังานมคีวามเขาใจในตาํแหนงหนาท่ีทีไ่ดรบัมอบหมาย 
หากเกดิปญหาในการทาํงานพนกังานตองเชือ่มัน่วาตนเอง

RMUTL Journal of Business Administration and Liberal Art
Vol. 8 No. 1 January-June 202038



สามารถวิเคราะหจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นได โดยใช
หลกัการและเหตผุลในการแกไขปญหา และจะตองบริหาร
เวลาโดยมีการวางแผนกอนการทํางานอยางเหมาะสม
เพื่อใหเกิดสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว

ในการดําเนินชีวิตในปจจุบันของคนวัยทํางาน
สวนมากใชเวลาอยางนอย 8 ชั่วโมงตอวันในการทํางาน 
แนนอนวาการทํางานชวยสรางคุณคาใหแกชีวิต แตการ
ที่ตองทุมเทเวลาไปกับการทํางานน้ันอาจทําใหตนเอง
ตกอยูภายใตภาวะความกดดัน ตองเผชิญหนากับ
ความเครยีด เกดิความหวัน่วติก ขาดความเชือ่มัน่ในตนเอง 
เกดิความรูสกึวาตนเองไมมคีณุคา ไมมคีวามสามารถ และ
สงผลกระทบตอการทํางาน ทําใหทํางานผิดพลาดและ
ไมมีประสิทธิภาพ

บริษัท ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) 
จาํกดั เปนหนึง่บรษิทัทีไ่ดรบัผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง
ทางดานเศรษฐกิจและเทคโนโลยี ทําใหผูบริหารมีความ
จําเปนตองปรับโครงสรางขององคกรใหสอดคลองกับ
สถานการณทีเ่กดิขึน้ ปจจบุนัมพีนกังานทัง้หมด 2,113 คน 
ซึ่งทุกคนถูกคาดหวังวาจะตองเปนผูที่มีบทบาทในการ
ขบัเคล่ือนองคกร สามารถทํางานไดตรงตามวัตถปุระสงค 
และเปนผูทีช่วยผลดัดันใหเกดิการเคลือ่นไหวของวตัถดุบิ
และสินคา รวมท้ังเกิดการเก็บสตอกสินคาใหนอยท่ีสุด
เชนกัน จากการจัดทํารายงานผลการสงออกสินคาพบวา 

ในป พ.ศ.2561 สามารถผลักดันสินคาออกจากบริษัทได
ถึง 12,277,044 ชิ้น แตในป พ.ศ.2562 พบวา สามารถ
ผลกัดนัสนิคาออกจากบรษิทัไดแค 9,656,005 ชิน้เทานัน้ 
ซึ่งลดลงจากปกอนถึง 2,621,039 ชิ้น (บริษัท ไพโอเนียร
แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด, 2562) จากขอมูล
ดงักลาวเกิดจากความตองการสินคาบางตัวในของตลาดโลก
มีจํานวนลดลง ทําใหบริษัทจะตองมีการเปล่ียนแปลง
นโยบายดานการผลิต มีการเปล่ียนแปลงกระบวนการ
ในการทาํงานในบางสายงาน เพือ่ใหสอดคลองกบันโยบาย
และความตองการของลูกคา เปนผลทําใหพนักงานเกิด
ความผิดพลาดในการทํางานท้ังดานเอกสาร การประกอบ
ชิ้นงาน รวมถึงการสงออก จากการเก็บรวบรวมขอมูล
ดานความผิดพลาดที่เกิดข้ึนในหนึ่งปที่ผานมาของแผนก
คลังสินคา-ขาย พบวา เกิดความผิดพลาดจํานวน 
23 ครัง้ตอป (บรษิทั ไพโอเนยีรแมนแูฟคเจอริง่ (ประเทศไทย) 
จํากัด, 2562) ความผิดพลาดดังกลาวสวนใหญเกิดขึ้น

จากตัวพนักงาน ซึ่งอาจจะขาดความพรอมในการทํางาน
หรือมีปจจัยสวนบุคคลบางประการท่ีสงผลกระทบกับ
การทํางาน รองลงมาคือความผิดพลาดในเร่ืองของ
การสื่อสารที่คลาดเคลื่อน เพราะเกิดจากความเขาใจผิด
ในกระบวนการทํางานบางขั้นตอนที่มีการเปลี่ยนแปลง
ไปตามนโยบาย จากท่ีกลาวมาขางตนสะทอนใหเห็นวา
พนักงานจะตองเปนบุคคลที่มีความพรอมรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลง จะตองเปนบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 
และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเชนกัน จึงจําเปน
ที่จะตองศึกษาเพื่อใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสทิธภิาพในการทํางาน เพือ่หาแนวทางในการพัฒนา
พนักงานใหเปนผู มีประสิทธิภาพ และทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ สามารถสรางขอไดเปรียบทางการแขงขัน
กับตลาดโลกได

วัตถปุระสงค�ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย

จิตวิญญาณในการทํางาน และปจจัยความรูสึกมีคุณคา
ในตนเองของพนักงานบริษัท ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จํากัด

2. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานบริษทั ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จํากัด

3. เพือ่ศกึษาปจจัยจติวญิญาณในการทาํงาน และ
ปจจยัความรูสกึมคีณุคาในตนเองทีส่งผลตอประสทิธภิาพ
ในการทํางานของพนักงานบริษทั ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จํากัด

4. เพื่อสร างสมการพยากรณเกี่ยวกับปจจัย
จิตวิญญาณในการทํางานและปจจัยความรูสึกมีคุณคา
ในตนเองที่ส งผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) 
จํากัด

วารสารบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร� ราชมงคลล�านนา
ป�ที่ 8 ฉบับท่ี 1 มกราคม-มิถุนายน 2563 39



ตารางที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

ปจจัยจิตวิญญาณในการทํางาน
1. ดานชีวิตภายในหรือชีวิตจิตใจ
2. ดานงานท่ีมีคุณคาและมีความหมาย
3. ดานสํานึกรวมแหงความเปนชุมชน
4. ดานความสอดคลองกันระหวางคานิยมองคกร
 และของบุคคล

ปจจัยความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
1. ดานการมีอํานาจ
2. ดานการมีความสําคัญ
3. ดานการมีคุณความดี
4. ดานการมีความสามารถ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอริ่ง 

(ประเทศไทย) จํากัด

แนวคิดเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการทํางาน
Ashmos and Duchon (2000) กลาววา จติวญิญาณ

ในการทํางาน หมายถงึ การท่ีพนักงานทกุคนมีชวีติภายใน 
(Inner Life) ซึ่งถูกหลอเลี้ยงและทําใหแข็งแรงข้ึนดวยการ
ทํางานที่มีความหมายตอชุมชนและสังคม

Haword (2002) กลาววา จิตวิญญาณในการ
ทํางาน หมายถึง การรวมวิถีการใชชีวิตของบุคคลในการ
ติดตอสื่อสารระหวางกันบนโลกใบนี้ ผานความสามารถ

ท่ีจะเขาถึงแหลงขอมูลตางๆ ซึ่งเปนการรวมกันของ
ความเปนจริง ความรัก สติปญญา ความสนุกสนาน 
และความสงบสุข ที่เก่ียวกับการตระหนักในตนเองและ
การรวมตัวเปนอันหน่ึงอันเดียวกับบุคคลอ่ืน นอกจากน้ี
ยงัเปนการผสมผสานกันระหวางหลักปรัชญาในการใชชวีติ 
คานยิมกับการประพฤติตัวและการทํางาน

Marques, et al. (2007) กลาววา จิตวิญญาณ
ในการทํางาน เปนประสบการณของความเก่ียวพันกัน
ระหวางกระบวนการทํางาน ซึง่เปนไปดวยความนาเชือ่ถอื 
ความสัมพันธระหวางกันและความต้ังใจดีสวนบุคคล ซึ่ง
กอใหเกดิขึน้ดวยความรูสกึทีอ่ยูลกึขางในของความหมาย
ในการทํางานในองคกร และใหผลออกมาในรูปแบบของ
การเพ่ิมแรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยม

Nandram and Borden (2010) กลาววา จติวญิญาณ
ในการทํางาน หมายถึง กระบวนการของบุคคลในการ
ทําความเขาใจและสรางความหมายของส่ิงตางๆ ในชีวิต

ไดอยางเหมาะสม โดยการพัฒนาการตระหนักรูในตนเอง
เกี่ยวกับความสามารถและเปาหมายในชีวิต

Pawar (2009) กลาววา จิตวิญญาณในการทํางาน 
เปนกระบวนการขององคกรในการกําหนดเงื่อนไขในการ
ทํางานที่ทําใหเกิดประสบการณ โดยเอื้อใหพนักงาน
เกิดการกระทําที่ไมหวังผลเพ่ือตนเอง โดยการสื่อสาร
ดวยความรูและประสบการณที่มีความหมาย

จากแนวคิดขางตนผูวิจัยสรุปไดวา จิตวิญญาณ

ในการทํางาน หมายถึง การตระหนักถึงคุณคาของชีวิต
และจิตใจของตนเองจากประสบการณการทํางานของตนเอง 
ผานการเอาใจใสและใหความสําคัญจากการไดทํางาน
ที่มีคุณคาและมีความหมายตอชุมชนและสังคม เกิดการ
ตระหนักรูในตนเองทั้งในดานการพัฒนาความสามารถ
ในการทํางานและเปาหมายในชีวิต จนหลอมรวมกัน
เปนความรูสึกท่ีสมบูรณระหวางคานิยมของตนเองและ
คานิยมของการทํางานและนําไปสูการมีความสุขในการ
ทํางานรวมกับผูอื่น

แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
Coopersmith (1984) กลาววา ความรูสึกมีคุณคา

ในตนเองเปนการตัดสินคุณคาของบุคคลตามความรูสึก
และทัศนคติที่มีตอตนเอง เปนประสบการณซึ่งแตละ
บุคคลไดรับจากผูอื่นโดยคําพูดหรือการแสดงออกทาง
พฤติกรรม
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Golden and Lesh (1997) กลาววา ความรูสึก
มคีณุคาในตนเองเปนลกัษณะเฉพาะของการเปรยีบเทยีบ
ภายในตนเอง เปนสิ่งที่กําหนดถึงความมีคุณคาในสิ่งท่ี
บุคคลใหความเชื่อถือ เปนสิ่งที่บุคคลมองวาเหมาะสม 
เปนสิง่ทีบ่คุคลคดิวาตนเองมคีวามสามารถในการกระทํา
นั้นๆ หรือไม การเห็นคุณคาในตนเองเปนส่ิงท่ีมีผล
ตอความสําเร็จในการดําเนินชีวิตของแตละบุคคล

Rosenberg (1979) กลาววา ความรูสึกมีคุณคา
ในตนเองเปนความเคารพที่บุคคลมีตอตนเอง มองเห็น
ตนเองเปนคนมีคาโดยไมจําเปนตองเปรียบเทียบกับ
บุคคลอ่ืนวาดีกวาหรือเลวกวา และไมคิดวาตนเอง
ตองเปนคนเลิศเลอแตควรตระหนักในขอจํากัดของตน
และสามารถคาดหวังไดวาจะปรบัปรุงตนเองใหดขีึน้อยางไร 
โดยบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง (High Self-
Esteem) จะหมายถึง การท่ีบคุคลคิดวาเขาเปนคนท่ีมคีณุคา 
มีเกียรติ มีความพึงพอใจในตนเอง ซึ่งตรงกันขามกับ
บุคคลท่ีมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา ซึ่งหมายถึง 
คนที่ขาดความเคารพตนเอง ปฏิเสธตนเองวาตนเอง
ไมมีคุณคา ขาดความพึงพอใจในตนเอง มีความรูสึกวา
ตนเองขาดบางสิ่งบางอยาง ไมเทียบเทากับผูอื่น

กนกวรรณ ทองฉวี (2545) กลาววา ความรูสึก
มีคุณคาในตนเอง เปนการเห็นคุณคาในตนเองเปนการที่
บุคคลมีการประเมิน การตัดสินใหคุณคา ตลอดจน

การพิจารณาตนเอง ซึ่งแสดงออกมาในรูปของทัศนคติ
ในการยอมรับหรือไมยอมรับ และแสดงขอบเขตของ
ความเช่ือของบุคคลเก่ียวกับความสามารถ ความสําเร็จ 
ความสําคัญ และสามารถถายทอดประสบการณไปยัง
บุคคลอื่นใหรับรูไดทั้งทางวาจา และพฤติกรรม

ศุภจิต คงประชา (2547) กลาววา ความรูสึก
มีคุณคาในตนเอง หมายถึง การที่บุคคลประเมินตนเอง
ในแงของความมีคุณคา ความสําคัญ ความสําเร็จ 
การยอมรับตนเอง และการไดรับการยอมรับจากผูอื่น 
หากบุคคลประเมินตนเองในทางบวก บุคคลจะรูสึกเห็น
คณุคาในตนเองสูง หากบุคคลประเมินตนเองในดานลบ 
จะสงผลใหบคุคลเหน็คณุคาในตนเองตํา่ทัง้ในฐานะทีเ่ปน
คนคนหนึ่ง และในฐานะที่เปนพนักงาน

สุดา สงเดช (2546) กลาววา ความรูสึกมีคุณคา
ในตนเองเปนพลังที่ชวยผลักดันใหคนมีการพัฒนาระดับ
ความสามารถของตนเองในทางที่จะเปนประโยชนและ

ดําเนินชีวิตรวมกับผูอื่นในสังคมทามกลางกระแสสังคม
อนัวกิฤตไดอยางเหมาะสมและมปีระสทิธภิาพ ความรูสกึ
มีคุณคาในตนเอง เปนการประเมินตนเองท่ีเก่ียวกับ
ความแตกตางระหวางความเขาใจในตนเอง (Self-Image) 
และตนเองในอุดมคติ (Ideal-Self) ซึ่งทั้งสองอยางเปน
เรื่องปกติที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงได เพราะถาบุคคลเขาใจ
ในตนเองและตนเองในอุดมคติแตกตางกันมากจะทําให
บุคคลมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองตํ่า

จากแนวคิดขางตนผู วิจัยสรุปไดวา ความรูสึก
มีคุณคาในตนเอง หมายถึง การแสดงออกอยางเปดเผย
ถึงความรูสึกภายในที่มีตอตนเองและผูอื่นท้ังในทางบวก
และทางลบ โดยวิเคราะหจากประสบการณที่ผานมา
ตลอดจนสภาพแวดลอมหรือเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้น 
ไมวาจะเปนเหตุการณที่ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว
ซึ่งอาจกอใหเกิดการยอมรับหรือไมยอมรับตนเอง และ
เกิดการประเมินตนเองวามีคุณคา มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี 
มคีวามเคารพนับถือตนเอง มคีวามเชือ่มัน่ในความสามารถ
ตนเอง รูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคล
ในสังคม และดําเนินชีวิตอยางมีจุดหมาย

วิธีดาํเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยจิต

วิญญาณในการทํางาน และปจจัยความรู สึกมีคุณคา

ในตนเองทีส่งผลตอประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังาน 
กรณีศกึษา บรษิทั ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) 
จํากัด โดยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรท่ีศึกษา
ในครั้งนี้คือ พนักงานบริษัท ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอริ่ง 
(ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 2,113 คน (บรษิทั ไพโอเนียร
แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด, 2562) ผูวิจัย
ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Yamane (Yamane, 
1973) กําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีระดับความเช่ือมั่น
รอยละ 95 ไดกลุมตวัอยางจาํนวน 336 คน จากน้ันผูวจิยั
ใชวิธีเลือกกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
Sampling) โดยเรียงลําดับดังนี้

ขั้นตอนท่ี 1 การสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ 
(Stratified Sampling) โดยแบงตามแผนกท้ังหมด 7 แผนก 
ซึง่ประกอบดวย แผนกบัญช-ีการเงิน แผนกบุคคล-ธรุการ 
แผนกไอที แผนกควบคุมคุณภาพ แผนกจัดซื้อ-จัดการ

วารสารบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร� ราชมงคลล�านนา
ป�ที่ 8 ฉบับท่ี 1 มกราคม-มิถุนายน 2563 41



วัตถุดิบ แผนกผลิต และแผนกคลังสินคา-ขาย และ
กําหนดตัวอยางของแตละชั้นภูมิ โดยแบงตามสัดสวน
ของจํานวนประชากรในแผนกน้ันๆ เพือ่ใหมกีลุมตวัอยาง
ครอบคลุมทุกแผนก

ขั้นตอนท่ี 2 การเลือกหนวยตัวอยางแบบโควตา 
(Quota Sampling) เปนการเลือกตัวอยางโดยไมใช

ความนาจะเปนซ่ึงการเลือกตัวอยางแบบน้ีไดทําการ
จําแนกประชากรออกเปนสวนยอยๆ โดยตัวแปรท่ีใช
ในการจําแนก พจิารณาขนาดตัวอยางของแตละสวนยอย
โดยคํานึงถึงสัดสวนองคประกอบ ซึ่งสามารถแสดง
ขนาดตัวอยางท่ีใช ในงานวิจัยไดดังรายละเอียดใน
ตารางท่ี 2

ตารางที่ 2 จํานวนประชากรกลุมตัวอยาง จําแนกตามแผนก

แผนก จํานวนพนักงาน กลุมตัวอยาง

แผนกบัญชี-การเงิน 18 3

แผนกบุคคล-ธุรการ 50 8

แผนกไอที 10 2

แผนกควบคุมคุณภาพ 256 41

แผนกจัดซื้อ-จัดการวัตถุดิบ 164 25

แผนกผลิต 1,567 249

แผนกคลังสินคา-ขาย 48 8

รวม 2,113 336

เคร่ืองมือที่ใช ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งมีเนื้อหาและรูปแบบ 3 ตอน

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลดานประชากรศาสตร
ของพนักงาน ประกอบดวย เพศ สถานภาพ อายุ ระดับ
การศึกษา แผนกหรือหนวยงาน ตําแหนงงาน อายุงาน 

และระดับรายได
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคดิเหน็เกีย่วกบัปจจัย

ดานจติวิญญาณในการทาํงาน ประกอบดวย ดานชวีติจิตใจ 
ดานงานที่มีคุณคาและความหมาย ดานสํานึกรวม
แหงความเปนชมุชน และดานความสอดคลองกนัระหวาง
คานิยมขององคกรและของบุคคล

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคดิเหน็เกีย่วกบัปจจัย
ดานความรูสกึมคีณุคาในตนเอง ซึง่ประกอบดวย ดานการ
มีอํานาจ ดานการมีความสําคัญ ดานการมีคุณความดี 
และดานการมีความสามารถสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงาน

ตอนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

การหาคุณภาพของแบบสอบถาม  โดยนํา
แบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับพนักงานบริษัท 
ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด ที่ไมใช

กลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด หลังจากนั้นนําขอมูลที่ได
มาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใช
วธิสีตูรสมัประสทิธิแ์อลฟาครอนบารค (Cronbach) ในการ
หาคาสมัประสิทธิแ์อลฟา (Alpha-Coefficient) จากผลการ
ทดสอบคาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม

โดยรวมมีคา 0.97 และเมื่อพิจารณาเปนรายปจจัยพบวา 
ในแตละดานพบวา ปจจัยจิตวิญญาณในการทํางาน
โดยรวมมีคาความเชื่อมั่น 0.95 และปจจัยความรูสึก
มีคุณคาในตนเองโดยรวมมีคาความเชื่อมั่น 0.94 ซึ่ง
แตละขอคําถามมีคาไมนอยกวา 0.70 (ศิริรัตน ใจชุม, 
2550) แสดงวา แบบสอบถามมีความเชื่อมั่นสูง

การรวบรวมขอมูล ผูศึกษาไดสรางแบบสอบถาม
ออนไลน (Google Form) และสง QR Code ไปยังกลุม
ตวัอยางซึง่เปนพนกังานบริษทั ไพโอเนียรแมนแูฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 336 คน เมื่อไดรับการ
ตอบกลับแบบสอบถามผาน Google Drive ทําการ
ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามออนไลน 
และปรินตแบบสอบถามที่ไดมากรอกคะแนนตามเกณฑ
ที่กําหนด และนําคะแนนที่ไดมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป
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การวเิคราะหขอมลู ใชการประมวลผลดวยโปรแกรม
สําเร็จรูปในการหาคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
และหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ปจจัยจิตวิญญาณ
ในการทํางาน และปจจัยความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน กรณี
ศึกษา บริษัท ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) 
จํากัด ตอนที่ 1 โดยใชการแจกแจงความถ่ี และคารอยละ 
ตอนท่ี 2, 3 และ 4 ใชการหาคาเฉล่ีย  (Mean) และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D. (Standard deviation) 
การใชสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis 
Testing) ใชการวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis)

การวิเคราะห�ข�อมลู
1. ผลการวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตร 

พบวา กลุมตัวอยางจํานวน 336 คน สวนใหญเปน
เพศหญิง คิดเปนรอยละ 72.32 มีอายุระหวาง 30-39 ป 
คิดเปนรอยละ 63.99 มีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 
61.90 จบการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 
64.29 ปฏิบัติงานแผนกผลิต คิดเปนรอยละ 74.11 เปน
พนักงานระดับปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 84.82 มีอายุ
การทํางานอยูระหวาง 6-10 ป คิดเปนรอยละ 36.61 
และมรีะดบัรายไดตอเดอืนระหวาง 15,001-20,000 บาท 

คิดเปนรอยละ 48.81
2. ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปจจยัจิตวญิญาณในการทาํงานของพนกังาน โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก (  = 4.07, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ทกุดานมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
โดยเรยีงลาํดบัคาเฉลีย่จากมากไปหานอย ดงันี ้ดานสาํนกึ
รวมแหงความเปนชุมชน (  = 4.36, S.D. = 0.58) 
ดานชวีติจิตใจ (  = 4.05, S.D. = 0.64) ดานงานทีม่คีณุคา
และมีความหมาย (  = 3.96, S.D. = 0.62) และดาน
ความสอดคลองกนัระหวางคานยิมองคกรและของบุคคล 
(  = 3.92, S.D. = 0.56) ตามลําดับ

3. ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปจจัยความรูสึกมีคุณคาในตนเอง โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (  = 4.05, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา ทุกดานมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการ

มีคุณความดี (  = 4.42, S.D. = 0.63) ดานการ
มคีวามสามารถ (  = 4.04, S.D. = 0.63) ดานการมอีาํนาจ 
(  = 3.86, S.D. = 0.67) และดานการมีความสําคัญ 
(  = 3.86, S.D. = 0.63) ตามลําดับ

4. ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
(  = 4.25, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงสุดคือ การทํางานโดยมุ งผลลัพธที่ถูกตองรวดเร็ว
ทันตามกําหนดเวลา รองลงมาคือ การวางแผนจัดลําดับ
ความสําคัญและลําดับสุดทาย คือการมีความตระหนัก
และกระตุ นใหผู อื่นนําทรัพยากรที่ใชแลวมาประยุกต
ใหเกิดประโยชนตอการทํางาน

5. การทดสอบสมมติฐาน
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยจติวญิญาณในการทํางาน

ประกอบดวย ดานชีวิตจิตใจ ดานงานที่มีคุณคาและ
มีความหมาย ดานสํานึกรวมแหงความเปนชุมชน และ
ดานความสอดคลองกันระหวางคานิยมขององคกร
และของบุคคลสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) 
จํากัด 

 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยความรู สึกมีคุณคาใน
ตนเองประกอบดวย ดานการมีอํานาจ ดานการมีความ

สาํคัญ ดานการมคีณุความด ีและดานการมคีวามสามารถ
สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด

 สมมติฐานที่ 3 ปจจัยจติวญิญาณในการทํางาน
และปจจัยความรูสึกมีคุณคาในตนเองสงผลกระทบ
ตอประสิทธภิาพในการทํางานของพนักงานบริษทั ไพโอเนียร
แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด

 ในการทดสอบสมมติฐาน ผู วิจัยไดทําการ
ตรวจสอบคุณสมบัติของตัวแปรวามีความเหมาะสม
กับเทคนิคการวิเคราะหความสัมพันธ (Correlation 
Analysis) ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสนั (Pearson’s Correlation Coefficient Correlation) 
เพ่ือหลีกเล่ียงปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ
ทีส่งูเกนิไปจนอาจเกิดปญหา Multicollinearity จงึไดมกีาร
พจิารณาจากคาสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ ซึง่ควรมีคาไมเกนิ 
0.80 นอกจากนี้ยังไดพิจารณารวมกับคา VIF (Variance 
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Inflation Factors) โดยที่คา VIF ตองไมเกิน 10 และ
คา Tolerance ควรอยูระหวาง 0-1 และพิจารณาจาก
คา Durbin-Watson มีคาอยูในชวง 1.50-2.50 (กัลยา 

วานชิยบญัชา, 2551) ในการตรวจสอบปญหา Multicollinearity 
แสดงผลการวิเคราะหดังตารางที่ 3-4

ตารางที่ 3 แสดงสัมประสิทธิส์หสัมพนัธระหวางตวัแปรประสิทธิภาพในการทํางานกับปจจัยจิตวิญญาณในการทํางาน

ตัวแปร IL MW SC AO VIF Tolerance Durbin-Watson

4.05 3.96 4.36 3.92

S.D. 0.64 0.62 0.58 0.56

WF 0.40** 0.52** 0.49** 0.53**

IL – 0.72** 0.60** 0.65** 1.84 0.54 1.89

MW – 0.58** 0.71** 1.49 0.67

SC – 0.70** 1.85 0.54

AO – 1.55 0.64

จากตารางท่ี 3 พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางตัวแปรประสิทธิภาพในการทํางานกับปจจัยจิต
วิญญาณในการทํางาน ประกอบดวย ดานชีวิตจิตใจ (IL) 
ดานงานท่ีมคีณุคาและมีความหมาย (MW) ดานสํานกึรวม
แหงความเปนชุมชน (SC) และดานความสอดคลองกัน
ระหวางคานิยมขององคกรและของบุคคล (AO) มีคา
อยูระหวาง 0.40-0.72 ซึ่งมีคาไมเกิน 0.80 ประกอบการ

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ P < 0.05*, P < 0.01**

พจิารณาจากคา VIF และพบวา VIF อยูระหวาง 1.49-1.85 
ซึ่งไมเกิน 10 และคา Tolerance อยูระหวาง 0.54-0.67 
ซึ่งอยูระหวาง 0-1 และคา Durbin-Watson มีคา 1.89 
ซึ่งอยูในชวง 1.50-2.50 ความสัมพันธของตัวแปรอิสระ
ไมกอใหเกดิปญหา Multicollinearity จงึสามารถนําไปทดสอบ
สมมติฐานดวยการวิเคราะหความถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ได

ตารางที่ 4 แสดงสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธระหวางตัวแปรประสิทธภิาพในการทํางานกับปจจัยความรูสกึมคีณุคาในตนเอง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ P < 0.05*, P < 0.01**

ตัวแปร PW SN VT CP VIF Tolerance Durbin-Watson

3.86 3.86 4.42 4.04

S.D. 0.67 0.63 0.63 0.63

WF 0.51** 0.49** 0.32** 0.60**

PW – 0.78** 0.48** 0.65** 1.48 0.67 1.99

SN – 0.39** 0.60** 1.14 0.88

VT – 0.34** 1.51 0.66

CP – 1.49 0.67
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ปจจัยจิตวิญญาณ
ในการทํางาน

คาสัมประสิทธิ์
ถดถอย

รูปแบบเดิม b

ประสิทธิภาพในการทํางาน
t p-Valueคาสัมประสิทธิ์

ถดถอย (β)
คาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน

คาคงท่ี 2.30 0.24 9.43 0.00

1. ดานชีวิตจิตใจ 0.2 0.02 0.06 .29 0.07

2. ดานงานท่ีมีคุณคา
 และมีความหมาย

0.12 0.13 0.06 1.86 0.06

3. ดานสํานึกรวมแหง
 ความเปนชุมชน

0.14 0.14 0.06 2.25 0.03*

4. ดานความสอดคลองกัน
 ระหวางคานิยมขององคกร
 และของบุคคล

0.22 0.22 0.07 3.19 0.00**

R = 0.43  R2 = 0.18 Adjusted  R2 = 0.17  SEE = 0.51  F = 18.63

จากตารางท่ี 4 พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางตัวแปรประสทิธิภาพในการทาํงานกบัปจจัยความรูสกึ
มีคุณคาในตนเอง ประกอบดวย ดานการมีอํานาจ (PW) 
ดานการมีความสําคัญ (SN) ดานการมีคุณความดี (VT) 
และดานการมีความสามารถ (CP) มีคาอยูระหวาง 0.32-
0.78 ซึ่งมีคาไมเกิน 0.80 ประกอบการพิจารณาจาก

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ P < 0.05*, P < 0.01**

คา VIF และพบวา VIF อยูระหวาง 1.14-1.51 ซึ่งไมเกิน 
10 และคา Tolerance อยูระหวาง 0.67-0.88 ซึ่งอยู
ระหวาง 0-1 และมีคา Durbin-Watson มีคา 1.99 
ซึ่งอยูในชวง 1.50-2.50 ความสัมพันธของตัวแปรอิสระ
ไมกอใหเกิดปญหา Multicollinearityจึงนําไปทดสอบ
ความสัมพันธ

การทดสอบสมมติฐานที่ 1 แสดงดังตารางที่ 5

ตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ความสัมพันธระหวางปจจัย
 จิตวิญญาณในการทํางานและประสิทธิภาพในการทํางาน

จากตารางท่ี 5 การวเิคราะหการถดถอยเชิงพหคุณุ 
(Multiple Regression Analysis) พบวา ปจจัยจิตวิญญาณ
ในการทาํงานสงผลตอประสทิธิภาพในการทาํงานคดิเปน
รอยละ 17 โดยพิจารณา จากคา Adjusted R Square 
เทากับ 0.17 และผลจากการวิเคราะหปจจัยจิตวิญญาณ
ในการทํางาน พบวา ดานความสอดคลองกันระหวาง
คานิยมขององคกรและของบุคคลสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงาน (β = 0.22, P < 0.01) อยาง
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ดานสาํนกึรวมแหงความ

เปนชมุชนสงผลตอประสทิธภิาพในการทาํงานของพนักงาน 
(β = 0.14, P < 0.05) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ดานงานท่ีมีคุณคาและมีความหมายสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน (β = 0.13, 
P > 0.05) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
ดานชีวิตจิตใจสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน (β = 0.02, P > 0.05) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05

วารสารบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร� ราชมงคลล�านนา
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การทดสอบสมมติฐานที่ 2 แสดงดังตารางที่ 6

ตารางที่ 6 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ความสัมพันธระหวาง
 ปจจัยความรูสึกมีคุณคาในตนเองและประสิทธิภาพในการทํางาน

จากตารางที่ 6 การวิเคราะหการถดถอยเชิง
พหุคุณ (Multiple Regression Analysis) พบวา ปจจัย
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานคิดเปนรอยละ 31 โดยพิจารณาจากคา Adjusted 
R Square เทากับ 0.31 และผลจากการวิเคราะหปจจัย
จติวญิญาณในการทํางาน พบวา ดานการมีความสามารถ
สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน (β = 
0.28, P < 0.01) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ปจจัยความรูสึกมีคุณคา
ในตนเอง

คาสัมประสิทธิ์
ถดถอย

รูปแบบเดิม b

ประสิทธิภาพในการทํางาน
t p-Valueคาสัมประสิทธิ์

ถดถอย (β)
คาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน

คาคงท่ี 1.52 0.25 6.08 0.00

1. ดานการมีอํานาจ 0.17 0.18 0.06 3.10 0.00**

2. ดานการมีความสําคัญ 0.20 0.20 0.06 3.32 0.00**

3. ดานการมีคุณความดี 0.03 0.03 0.05 0.61 0.54

4. ดานการมีความสามารถ 0.29 0.28 0.06 5.02 0.00**

R = 0.56  R2 = 0.32 Adjusted  R2 = 0.31  SEE = 0.47  F = 38.06

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ P < 0.05*, P < 0.01**

ดานการมคีวามสาํคัญสงผลตอประสทิธภิาพในการทํางาน
ของพนักงาน (β = 0.20, P < 0.01) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานการมีอํานาจสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน (β = 0.18, P < 
0.01) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
ดานการมีคณุความดีสงผลตอประสิทธภิาพในการทํางาน
ของพนักงาน (β = 0.03, P > 0.05) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05

การทดสอบสมมติฐานที่ 3 แสดงดังตารางที่ 7

ตารางที่ 7 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ความสัมพันธระหวางปจจัย
 จิตวิญญาณในการทํางาน ปจจัยความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และประสิทธิภาพในการทํางาน

ปจจัย
คาสัมประสิทธิ์

ถดถอย
รูปแบบดิบ b

ประสิทธิภาพในการทํางาน
t p-Valueคาสัมประสิทธิ์

ถดถอย (β)
คาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน

คาคงท่ี 1.25 0.21 6.10 0.00

1. ปจจัยจิตวิญญาณ
 ในการทํางาน

0.30 0.29 0.06 4.86 0.00**

2. ปจจัยความรูสึกมีคุณคา
 ในตนเอง

0.44 0.39 0.07 6.40 0.00**

R = 0.63  R2 = 0.39 Adjusted  R2 = 0.39  SEE = 0.37  F = 107.59

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ P < 0.05*, P < 0.01**
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จากตารางที่ 7 การวิเคราะหการถดถอยเชิง
พหุคุณ (Multiple Regression Analysis) พบวา ปจจัย
จติวิญญาณในการทํางานและปจจยัความรูสกึมีคณุคาใน
ตนเองสงผลตอประสทิธิภาพในการทาํงานของพนกังานฯ 
คิดเปนรอยละ 39 โดยพิจารณาจากคา Adjusted 
R Square เทากับ 0.39 และผลจากการวิเคราะห พบวา 
ปจจัยจิตวิญญาณในการทํางานสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานฯ (β = 0.30, P < 0.01) อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และปจจัยความรูสึก
มีคุณคาในตนเองสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงาน (β = 0.44, P < 0.01) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01

อภปิรายผลการวิจัย
สมมตฐิานที ่1 ปจจยัจิตวญิญาณในการทาํงาน 

ประกอบดวย ดานชีวิตจิตใจ ดานงานท่ีมีคุณคาและ
มคีวามหมาย ดานสาํนกึรวมแหงความเปนชมุชน และ
ดานความสอดคลองกันระหวางคานิยมขององคกร
และของบุคคล สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานบริษัท ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จํากัด อภิปรายผลจําแนกรายดานดังน้ี

ดานสํานึกรวมแหงความเปนชุมชน สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน เพราะพนักงาน

มกีารคาํนงึถงึสภาพจิตของเพ่ือนรวมงาน มกีารใหกาํลงัใจ
และแสดงความยนิดีกบัเพือ่นรวมงาน ใหความชวยเหลอื
และแกปญหาในการทํางาน รวมถึงการสนับสนุนให
เพื่อนรวมงานมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน สอดคลองกับ
แนวคิดของ Ashmos and Duchon (2000) พบวา 
การอยูรวมกันในสังคม การไดรับการสนับสนุน จะสง
เกิดความเจริญกาวหนาในการอยูรวมกัน และยังรวมถึง
งานของแตละบคุคลจะสาํเรจ็ตามเปาหมาย ซึง่ Milliman, 
et al. (2003) กลาววา การอยูรวมกันสงัคม หรอืการติดตอ
กับผูอื่น การมีปฏิสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ
หัวหนางานเปนสิ่งที่เชื่อมโยงตัวตนภายในของบุคคล
กับผูอื่น ความสัมพันธในเรื่องของจิตใจ ความรูสึก และ
จิตวิญญาณระหวางพนักงานในองคกร รวมถึงการสนับสนุน
ใหมีอิสระในการแสดงออก และการไดรับผลตอบแทน
อยางแทจริง เชน พนักงานรูสึกวาพวกเขาเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร คลายกับครอบครัวใหญ ซึ่งจะทําใหพนักงาน

จะดูแลซึ่งกันและกันเปนอยางดี นอกจากนี้ Ashmos 
and Duchon (2000) ไดกลาววา สํานึกรวมแหงความ
เปนชุมชน เปนสิ่งที่เกาะติดกับการทํางานในองคกร 
การมอียูของชมุชนในองคกรจึงเปนปจจยัเอ้ือทีห่ลอเลีย้ง
ใหสามารถคนพบและเขาถึงจิตวิญญาณท่ีไดรับจากการ
ทํางานได ดังนั้น สํานึกรวมแหงความเปนชุมชนจึงเปน
ความสัมพันธที่เกาะเกี่ยวเชื่อมตอกันอยางลึกซึ้งของ
คนในสถานท่ีทาํงานเปนการรูสกึถงึการสนบัสนนุชวยเหลอื 
การมีอิสระในการแสดงออก การเปนหวงและอยากดูแล
อยางแทจรงิ ซึง่เปนสิง่ทีม่คีณุคาและยิง่ใหญทีอ่ยูนอกเหนอื
การหวงแตตนเอง เปนสิง่ทีท่าํใหเกดิการเชือ่มโยงถงึคณุคา
และความหมายรวมกันในหมูสมาชิกของชุมชน

ดานความสอดคลองกันระหวางคานยิมขององคกร
และของบุคคล สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงาน เพราะพนักงานยังขาดความเขาใจในเร่ือง
ของคานิยม และพันธกิจขององคกร ทําใหไมสามารถ
สามารถปฏิบตัติามไดอยางเต็มความสามารถ และไมเกดิ
แรงจงูใจในการทํางาน สอดคลองกบัแนวคดิของ Robbins 
(2005) กลาววา ความสอดคลองกนัของคานยิมขององคกร
และพนักงาน จะทําใหเกดิความเขาใจวัตถปุระสงคในงาน
ที่ไดรับมอบหมาย รับรูเปาหมายอยางชัดเจน ตระหนัก
ถึงคุณคาและคานิยมของแตละบุคคล โดยมีจุดประสงค
เพ่ือใหพนักงานไดใชศักยภาพของตนเองในการทํางาน

ไดอยางเหมาะสมเกิดแรงบันดาลใจ เชื่อวางานนั้น
มีความสําคัญ และมุงเนนในการพัฒนาบุคคล สงเสริม
ใหพนักงานเรียนรูและเติบโตอยางตอเนื่อง ซึ่ง Armenio 
and Miguel (2008) กลาววา ความสอดคลองกันระหวาง
คานิยมขององคกรและของบุคคลเปนส่ิงที่บงบอกความ
ไปดวยกันไดดรีะหวางคานยิมขององคกรและชีวติสวนตัว
ของบุคคล ความรูสึกถึงความไปดวยกันได รูสึกปลอดภัย 
เหมือนไดทํางานในองคกรที่มีผูนํามีการคนหาแนวทาง
การอยูรวมกันที่ดีในสังคม และไมใชการเห็นแกตัว และ 
Milliman, et al. (2003) กลาววา ความสอดคลองกับ
คานิยมขององคกรเปนความสัมพันธระหวางคานิยมของ
บุคคลกับเปาหมายและพันธกิจขององคกร เปาหมาย
ของบุคคลมีความยิ่งใหญกวาตัวตนของบุคคลและ
เกิดการสนับสนุนตอผู อื่นและสังคม และยังหมายถึง
การทีผู่จดัการและพนักงานในองคกรมคีานยิมทีเ่หมาะสม 
มีมโนธรรม และตระหนักถึงสวัสดิภาพของพนักงาน

วารสารบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร� ราชมงคลล�านนา
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และชมุชน การทาํงานดวยความซ่ือสตัย และมุงประโยชน
ตอผูอื่นมากกวาผลกําไร

ดานชีวิตจิตใจ ไมสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงาน เพราะพนักงานมีความตระหนัก
และใหความสําคัญกับคุณคาของตนเอง มีความพรอม
ในการทํางาน รูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงของท่ีทํางาน 
รูสึกมีกําลังใจ มีพลังที่จะเผชิญหนากับสถานการณตางๆ 
ที่อาจเกิดขึ้น สอดคลองกับ Ashmos and Duchon 
(2000) กลาววา ชวีติภายในหรือชวีติจิตใจเปนสิง่ทีอ่งคกร
มุงเนนจิตใจของบุคคล การรับรูคุณคาของบุคคล และ
สรางความรูสกึทางดานจติใจของการอยูรวมกนัในทีท่าํงาน 
ซึง่สอดคลองกบั มณฑล สรไกรภตู ิและสนุนัทา เสยีงไทย 
(2556) กลาววา ชวีติดานในหรอืชวีติจติใจเปนการอธบิาย
เพื่อใหเกิดการตระหนักถึงการรับรูและยอมรับถึงการมี
ชีวิตอีกดานหนึ่งหรือชีวิตที่อยูภายในจิตใจที่ไมสามารถ
มองเห็นดวยตา เปนองคประกอบแกนกลางที่สําคัญของ
จติวญิญาณในการทาํงาน การมคีวามคาดหวงั การตระหนกั
ถงึคณุคาทีต่นเองยดึถอืการเขาถงึศกัยภาพทีม่อียูภายใน
ของมนุษย ความรูสึกถึงความสุข ความสมบูรณ ลวนมี
จดุกาํเนดิมาจากการทีต่ระหนกัและรูถงึการมอียูของชวีติ
ดานในหรือชีวิตจิตใจทั้งสิ้น ซึ่งการบริหารงานในระดับ
องคกรมีความจําเปนอยางยิ่งที่องคการตองตระหนักถึง
คุณคาและความสําคัญของการมีอยู ของชีวิตดานใน

หรือชีวิตจิตใจของพนักงาน และองคการควรใหเกียรติ
และยอมรับถึงคุณคาทางจิตวิญญาณของพนักงาน
เชนเดียวกับคุณคาที่องคการยึดถือเพื่อเปนหลักในการ
ดําเนินธุรกิจ

ดานงานท่ีมีคุณคาและมีความหมาย ไมสงผลตอ
ประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังาน ทัง้นีอ้าจมสีาเหตุ
มาจากพนกังานมคีวามพงึพอใจในงานทีไ่ดรบัมอบหมาย 
รูสึกวางานนั้นเหมาะสมกับตําแหนงของตน รูสึกวางาน
ที่ไดทํามีความทาทายความสามารถ และมีประโยชน
ตอบริษทั ทาํใหเกดิความรูสกึกระตือรอืรนทีจ่ะมาทํางาน 
ทุมเทและเอาใจใสในงานที่รับผิดชอบ ซึ่งสอดคลองกับ 
Milliman, et al.(2003) กลาววา งานที่มีความหมาย
เปนการทีบ่คุคลรูสกึวางานทีต่นกระทําอยูนัน้มีความหมาย
และมเีปาหมายในงานทีช่ดัเจน บคุคลแตละระดบัทํางาน
รวมกันอยางไร มีแรงจูงใจและความตองการที่จะ
เขาไปเกี่ยวพันกับงาน โดยงานนั้นอาจไมใชเพียงงาน

ที่ดูนาสนใจหรือทาทาย แตจะตองมองเห็นความหมาย
หรือวัตถุประสงคลึกๆ ของงานนั้นๆ

สมมตฐิานที ่2 ปจจยัความรูสกึมคีณุคาในตนเอง 
ประกอบดวย ดานการมีอาํนาจ ดานการมีความสําคญั 
ดานการมีคุณความดี และดานการมีความสามารถ 
สงผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานของพนกังานบรษิทั 
ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด 
อภิปรายผลจําแนกรายดานดังนี้

ดานการมีความสําคัญ สงผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงาน เพราะการที่บุคคลรูสึกวา
ตนเองมีความสําคัญกับบุคคลรอบขาง ไดรับความสนใจ 
การเอาใจใส ไดรบัความรกั รวมท้ังการไดรบัการสนบัสนนุ
และใหกําลังใจในเวลาท่ีตองการจากบุคคลอ่ืนแลว 
ยอมทําใหบุคคลน้ันๆ เกิดกําลังใจ เกิดแรงผลักดันท่ีจะ
ทํางานใหสําเร็จ และมีประสิทธิภาพอยางเต็มกําลัง
ความสามารถ สอดคลองกับทฤษฎีของ Coopersmith 
(1984) ที่กลาววา การมีความสําคัญเปนแนวทางที่บุคคล
รูสึกเกี่ยวกับตนเองตอการไดรับการยอมรับ การมีคุณคา
และเปนทีร่กัของบคุคลอืน่ รวมทัง้มปีระโยชนตอครอบครวั 
ตอสังคม ซึง่ ดเิรก ชยัชนะ (2546) กลาวไววา ความสําคญั 
เปนปจจัยภายนอกตนเองท่ีเกิดจากความสัมพันธระหวาง
ตนเองกับครอบครัว โรงเรียน การศึกษา จนกลายเปนท่ี
ยอมรับในสังคม ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ 

กัณฑฐพิชญา ศิริพุมซอน (2555) พบวา การมีอํานาจ
มีความสัมพันธตอความสามารถในการปฏิบัติงาน การมี
อํานาจเปนความคิด ความรูสึกวาตนเองไดรับความรัก 
ความเอาใจใส ไดรับเกียรติใหเปนผูใหความชวยเหลือ 
ผูประสานงานกับทีม

ดานการมีความสามารถ สงผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงาน เพราะความสามารถเปน
สิง่ท่ีมเีฉพาะตวัของแตละบคุคลท่ีเกดิขึน้จากประสบการณ 
และเปนตัวชวยในการผลักดันใหบุคคลกระทําส่ิงตางๆ 
อยางมปีระสิทธภิาพ สอดคลองกบัทฤษฎขีอง Rosenberg 
(1979) ทีก่ลาวไววา ความสามารถเกิดจากประเมนิตนเอง
จากประสบการณ และตามความสามารถท่ีกระทํา
ในสิ่งตางๆ ไดสําเร็จ เมื่อเปรียบเทียบความสามารถ
ของตนเองกับบุคคลรอบขาง รวมถึงการมีประสบการณ
จะทําใหบุคคลน้ันๆ เกิดความม่ันใจในการดําเนินชีวิต 
ซึง่เปนปจจยัดานความสามารถเฉพาะตัว ซึง่สอดคลองกับ
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ทฤษฎขีอง Coopersmith (1984) ทีก่ลาววา ความสามารถ
เปนแนวทางที่บุคคลไดพิจารณาถึงความมีคุณคาจาก
ผลของการกระทําที่ไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย 
และความสามารถในการเผชิญกับปญหาอุปสรรคตางๆ 
ดวยความมั่นใจ สามารถปรับตัวไดดี โดยเปนตัวบงชี้ถึง
ความถี่ของความสําเร็จในสิ่งที่บุคคลกระทํา นอกจากนี้ 
กลุชลี เพช็รรัตน (2544) ดานความสามารถ (Competence) 
หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลคิดและรูสึกเก่ียวกับความสามารถ
ของตนที่จะนําไปสู ความสําเร็จในชีวิตครอบครัวและ
ชีวิตการทํางาน และ วีณา บุญแสง (2544) กลาววา 
การทีบ่คุคลเช่ือวาตนเองมคีวามสามารถ มคีวามชาํนาญ
ในงานเฉพาะดานแลว ยอมทําใหบุคคลนั้นรูสึกวาตนเอง
มีคุณคาสูง และมีพลังที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จได

ดานการมีคุณความดี ไมสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงาน ซึ่งอาจเปนเพราะพนักงาน
ทุกคนประพฤติตนอยางถูกตองซ่ือสัตยสุจริต มีศีลธรรม
จริยธรรม มีความกตัญู มีเมตตากรุณาตอบุคคลอ่ืน 
รวมถึงการคํานึงถึงสิทธิของผูอื่นเปนปกติอยูแลว จึงไม
สงผลกระทบกับประสิทธิภาพในการทํางาน สอดคลองกับ 
Coopersmith (1984) ที่กลาววา คุณความดี เปนแนวทาง
ทีบ่คุคลไดกระทาํหรอืปฏิบตัไิดอยางถกูตองและเหมาะสม 
สอดคลองกับคานิยมของวัฒนธรรม สังคม ประเพณี 
จริยธรรมและศีลธรรม โดยการรับรูคุณคาของตนเอง

ตามความเปนจริง มองโลกในแงดี และความพึงพอใจ
ในสภาพทีต่นเองเปนอยู ซึง่ผลการศกึษาของ กณัฑฐพชิญา 
ศริพิุมซอน (2555) พบวา การมีคณุความดีมคีวามสัมพนัธ
ตอความสามารถในการปฏิบัติงาน การคิดดี ยึดมั่นใน
ศีลธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ มีพฤติกรรม
ไปในทางที่ดีจะสงผลตอการปฏิบัติงาน

สมมตฐิานที ่3 ปจจัยจิตวญิญาณในการทาํงาน
และปจจัยความรูสึกมีคุณคาในตนเอง สงผลกระทบ
ตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด

จากการศกึษาวจิยั พบวา ปจจยัจติวญิญาณในการ
ทาํงาน สงผลตอประสทิธิภาพในการทาํงานของพนกังาน
บริษัท ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 สามารถ
อภิปรายผลไดดังนี้ ในการทํางานของพนักงานจะมีการ
ฝกอบรมเพื่อเพิ่มเติมทักษะการทํางาน หรือความรูอื่นๆ 

ทีเ่ก่ียวของกับกระบวนการทํางาน ซึง่เปนการแสดงใหเห็น
ถึงความเอาใจใสและใหความสําคัญที่ทางบริษัทมอบให
แกพนักงาน ทําใหพนักงานเกิดความตระหนักรู และ
มุงพฒันาความสามารถของตนเองเพือ่นาํไปสูความสาํเรจ็
ของงานเกิดความพงึพอใจในงานของตน มคีวามสขุในการ
ทํางานรวมกับผูอื่นและเปนสมาชิกองคกรที่ดี สอดคลอง
กับทฤษฎีของ Marques and King (2007) ไดกลาวไววา 
จิตวิญญาณในการทํางานเปนประสบการณของความ
เกีย่วพนักนัระหวางกระบวนการทาํงาน ซึง่เปนไปดวยความ
นาเชื่อถือ ความสัมพันธระหวางกันและความต้ังใจดี
สวนบุคคล ซึ่งกอใหเกิดขึ้นดวยความรูสึกที่อยูลึกขางใน
ของความหมายในการทํางานในองคกร และใหผลออกมา
ในรูปแบบของการเพิ่มแรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงาน
ที่ยอดเยี่ยม นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ธมลวรรณ มีเหมย (2553) ทําการศึกษาภาวะผูนําแบบ
รับใชจิตวิญญาณในองคกรและผลการปฏิบัติงานของ
ผู บริหารระดับตนธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหน่ึง
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ระดับภาวะผูนําแบบ
รับใชจิตวิญญาณในองคการและผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารระดับตนอยูในระดับสูง มีความสัมพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงาน และตัวแปรภาวะผูนําแบบรับใช
จิตวิญญาณในองคการสามารถรวมกันอธิบายผลการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนไดอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานไดรอยละ 20.10 (R2 = .201)

จากการศกึษาวจิยั พบวา ปจจยัความรูสกึมีคณุคา
ในตนเอง สงผลตอประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถอภิปราย
ผลไดดังน้ี พนักงานบริษัท ไพโอเนียรแมนูแฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จํากัด มีการแสดงออกอยางเปดเผยถึง
ความรูสกึภายในทีม่ตีอตนเองและผูอืน่ทัง้ในทางบวกและ
ทางลบ โดยประเมนิจากประสบการณและสภาพแวดลอม
ทีผ่านหรอืเหตกุารณตางๆ ทีเ่กดิขึน้ ไมวาจะเปนเหตกุารณ
ที่ประสบความสําเร็จหรือลมเหลวซึ่งอาจกอใหเกิดการ
ยอมรบัหรอืไมยอมรบัตนเอง และเกดิการประเมนิตนเอง
วามคีณุคา มเีกยีรต ิมศีกัดิศ์ร ีมคีวามเคารพนบัถอืตนเอง 
มีความเชื่อมั่นในความสามารถตนเอง รูสึกวาตนเอง
ไดรบัการยอมรับนบัถอืจากบุคคลในสังคม และดําเนินชีวติ
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อยางมีจุดหมาย สอดคลองกับทฤษฎีของ Golden and 
Lesh (1997) กลาววา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองเปน
สิ่งกําหนดถึงคุณคาในตัวบุคคล ทําใหมีความเชื่อมั่น
ในตนเอง เห็นคุณคาในตนเองสงผลตอความสําเร็จ 
เม่ือพิจารณาองคประกอบของปจจัยความรูสึกมีคุณคา
ในตนเองเปนรายดาน พบวา ดานการมีอํานาจ สงผล
ตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน เพราะการมี
อิทธิพลที่จะควบคุมการกระทําของตนเองและบุคคล
รอบขาง หรือการควบคุมสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น 
รวมทั้งการเปนที่ชื่นชอบและเปนที่ปรึกษาใหกับคนอื่น
ไดเปรยีบเสมอืนเปนโอกาสทีท่าํใหบคุคลนัน้ประสบความ
สําเร็จงายข้ึน สอดคลองกับทฤษฎีของ Maslow (1970) 
ที่ไดกลาวไวในแรงจูงใจลําดับท่ี 4 วา การมีอํานาจเปน
ความรูสกึนบัถอืตนเองและเกดิจากการไดรบัความยอมรบั
ยกยองจากผูอื่น เปนการแสดงใหเห็นวาตนเองมีคุณคา 
มีชื่อเสียง มีเกียรติ และเกิดความมั่นใจที่จะกระทํา
สิ่งตางๆ ใหประสบความสําเร็จซึ่งสอดคลองกับทฤษฎี
ของ Coopersmith (1984) ที่กลาววา พลังอํานาจเปน
สิ่งสําคัญตอตนเอง บุคคลอื่นและตอสิ่งแวดลอมตางๆ 
ทีอ่ยูรอบตัวตน รวมทัง้มีความเช่ือม่ันตออํานาจ การกระทํา
ของตนเองวาจะกอใหเกิดผลตามที่คาดหวัง และมีความ
สามารถในการจัดการการกระทําสิ่งตางๆ ใหบรรลุผล
ตามท่ีคาดไว และผลการศึกษาของ กัณฑฐพิชญา 

ศิริพุมซอน (2555) พบวา การมีอํานาจมีความสัมพันธ
ตอความสามารถในการปฏิบัติงาน และเปนความคิด
ความรูสึกวาตนเองสามารถชักจูงใจ โนมนาวผูอื่น จูงใจ
ใหบคุคลอืน่ยอมรับการกระทาํตามความคดิของตนเองได 
โดยมคีวามเชือ่มัน่วาการปฏบิตักิารนีจ้ะสามารถกอใหเกดิ
ประสิทธิภาพ เกิดประโยชนตอตนเอง และผูอื่นตามท่ี
ตองการ

ข�อเสนอแนะ
ขอเสนอแนะท่ีไดจากผลการวิจัย

จากการผลการวิจัยและการวิเคราะหขอมูลตาม
ทีไ่ดเสนอขางตนเก่ียวกับปจจัยจิตวญิญาณในการทํางาน
และปจจยัความรูสกึมคีณุคาในตนเองสงผลตอประสทิธภิาพ
ในการทาํงานของพนักงาน บรษิทั ไพโอเนียรแมนแูฟคเจอริง่ 
(ประเทศไทย) จํากัด พบวา ทั้งสองปจจัยสงผลตอ
ประสทิธภิาพในการทํางาน บรษิทั ไพโอเนียรแมนแูฟคเจอริง่ 

(ประเทศไทย) จํากัด ดังนั้นผูบริหารและผูที่เกี่ยวของ
สามารถนําขอมูลนี้มาประกอบการพิจารณาเพื่อกําหนด
นโยบายเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให
พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ผูวิจัย
มีขอเสนอแนะดังตอไปนี้

1. บริษัทควรใหความสําคัญกับพนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่มีจํานวนมากถึงรอยละ 84.82 ซึ่งมองวา
พนักงานที่อยู ในระดับนี้เปรียบเสมือนเฟองตัวสําคัญ
ในการขับเคลื่อนโรงงาน เปนตัวละครหลักในการสราง
ผลกําไรใหกับโรงงาน ควรมีการพิจารณาในเรื่องของ
กระบวนการทํางาน ดวยการกําหนดมาตรการหรือ
วางแผนพัฒนากระบวน กําหนดนโยบายดานสวัสดิการ 
เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน

2. จากผลการวิจัย ปจจัยความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง สงผลตอประสทิธภิาพในการทํางานของพนกังาน
คิดเปนรอยละ 31 ซึ่งเม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยอื่นแลว 
ปจจัยความรู สึกมีคุณคาในตนเองควรเปนปจจัยแรก
ที่ควรจะใหการสนับสนุนและพัฒนา เนื่องจากสงผล
ตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานมากท่ีสุด 
ผูบริหารควรพิจารณาถึงความสามารถที่แทจริงของ
พนักงานแตละคน รวมท้ังใหความสําคัญกับพนักงาน
ทุกคนอยางเทาเทียมกัน เพื่อเปนการเพิ่มกําลังใจใหแก
พนักงานใหทํางานดวยความเต็มใจ เต็มความสามารถ 

และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด
3. ปจจัยจิตวิญญาณในการทํางาน สงผลตอ

ประสิทธภิาพในการทํางานของพนักงานคิดเปนรอยละ 17 
บริษัทอาจจะพิจารณาในเรื่องของการชี้ใหเห็นถึงความ
สําคัญของงานนั้นๆ มากขึ้น ใหพนักงานไดมีความเขาใจ
ในงานอยางถองแท เปดกวางใหพนักงานไดทราบถึง
ความเปนมาของงานวาสาํคญัอยางไร และถาไมปฏบิตังิานน้ี
จะเปนอยางไร เมื่อปฏิบัติแลวพนักงานจะไดอะไร 
โรงงานจะไดอะไร เมือ่พนักงานมคีวามเขาใจในสวนนีแ้ลว
แนนอนวาพนกังานจะมีความกระตือรอืรนในการทํางาน
เพิ่มมากขึ้น

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป
จากการผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยจิตวิญญาณ

ในการทํางานและปจจัยความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท 
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ไพโอเนียร แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด พบวา 
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ือเปนประโยชนในการทําวิจัยครั้ง
ตอไป ดังนี้

1. ในการวิจัยครั้งต อไป ควรศึกษาพนักงาน
เฉพาะกลุมแบบเจาะจง เนื่องจากพนักงานแตละบุคคล
มีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันในแตละแผนกหรือ
หนวยงาน เพื่อจะไดนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในการ
ปรับปรุงพัฒนาแผนงานของแตละแผนกหรือหนวยงาน
ตอไป

2. ในการวจิยัครัง้ตอไป ควรศึกษาเกีย่วกบัปจจยัทาง
จิตวิทยาอ่ืนๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
เชน แรงจูงใจในการทํางาน ความสุขในการทํางาน 
ความไววางใจตอองคกรหรือเพื่อนรวมงาน ความผูกพัน
ตอองคกร พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี เปนตน
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