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บทคัดยอ 
 

 การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 1. เพ่ือศึกษาระดับของจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน การกำหนดตนเอง 
และความผาสุกทางจิตของพนักงาน บริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ
ระหวางจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน การกำหนดตนเอง และความผาสุกทางจิตของพนักงาน บริษัทโลจิสติกสแหง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร และ 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน และการกำหนดตนเองท่ีมีตอ
ความผาสุกทางจิตของพนักงาน บริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ 
พนักงานบริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จำนวน 247 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
แบงออกเปน 4 ตอน ไดแก แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล แบบวัดจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน แบบวัดการ
กำหนดตนเองและแบบวัดความผาสุกทางจิต วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน และการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบนำตัวแปรเขาท้ังหมด ผลการศึกษาพบวา พนักงาน บริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร มีจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน การกำหนดตนเอง และความผาสุกทางจิตอยูในระดับสูง (x ̄= 
4.02 S.D. = 0.38, x ̄= 4.03 S.D. = 0.45 และ x ̄= 4.04 S.D. = 0.46 ตามลำดับ) จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน 
และการกำหนดตนเองมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .637 และ .639 
ตามลำดับ) และจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานและการกำหนดตนเอง สามารถรวมกันพยากรณความผาสุกทางจิต
ของพนักงาน บริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครไดรอยละ 45.3 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 

 
คำสำคัญ 
     จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน  การกำหนดตนเอง  ความผาสุกทางจิต 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this study were to study 1. the level of workplace spirituality, self-
determination, and psychological well-being of employees in a logistics company, Bangkok, 2. 
the relationship between workplace spirituality and self-determination with psychological well-
being of employees in a logistics company, Bangkok and 3. the influence of workplace 
spirituality and self-determination on psychological well-being of employees in a logistics 
company, Bangkok. The Samples of the study were 2 4 7  employees of a logistics company, 
Bangkok. The data were collected through questionnaires, which consisted of personal data, the 
workplace spirituality scale, the self-determination scale, and the psychological well-being scale. 
The data were analyzed with statistical computer software. The statistics used for data analysis 
were percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product-moment correlation coefficient, 
and multiple regression analysis (enter method). The results revealed that employees in a 
logistics company, Bangkok had workplace spirituality, self-determination, and psychological 
well-being in high level(x ̄= 4 .02  S.D. = 0 .38 , x ̄= 4 .03 S.D. = 0 .45 and x ̄= 4 .04 S.D. = 0 .46, 
respectively) , workplace spirituality and self-determination were positively related to 
psychological well-being of employees in a logistics company, Bangkok at .0 1  level of 
significance (r = .637 and .639 , respectively) and workplace spirituality and self-determination 
could jointly predict psychological well-being of employees in a logistics company, Bangkok 
around 45.3% at .01 level of significance. 
 
Keywords   
 Workplace Spirituality, Self-Determination, Psychological Well-Being 
 
ความสำคัญของปญหา 
 ในสภาวะปจจุบันทุกองคการจำเปนตองปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วและเคลื่อนไหวใหทันตอ
สภาพแวดลอม ซึ่งรวมไปถึงบริษัทท่ีประกอบธุรกิจดานโลจิสติกส ไมวาจะเปนในดานของเทคโนโลยี ดวยภาวะท่ี
การแขงขันของธุรกิจทวีความรุนแรงมากข้ึน ทำใหผูประกอบการหันมาใหความสำคัญเรื่องประสิทธิภาพและลด
ตนทุน ดานการเปลี่ยนแปลงในโซอุปทานของธุรกิจ ในอนาคตกิจกรรมตางๆ ในโซอุปทานจะถูกดำเนินการแบบ
อัตโนมัติมากข้ึน ดานมาตรการดานสิ่งแวดลอมท่ีใหความสำคัญกับปญหาสิ่งแวดลอม หลายประเทศไดแสดงความ
รับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม ดวยการสนับสนุนการคาระหวางประเทศแบบยั่งยืน รวมไปถึงปญหาดานการ
ขาดแคลนแรงงานในกลุมสายวิชาชีพ ซึ่งเกิดจากโครงสรางประชากร ระบบการศึกษา และระบบคาจางกับความ
ตองการแรงงานในอุตสาหกรรมท่ีไมสอดคลองกัน (พงษสันธ บัณฑิตสกุลชัย และคณะ, 2561) การเปลี่ยนแปลง
ดงักลาวน้ีไมเพียงแตสงผลกระทบตอองคการ แตยังสงผลตอพนักงานในองคการท่ีจะตองปฏิบัติงานภายใตสภาวะ
ความกดดันอยางมาก มีแนวโนมท่ีจะทำใหเกิดปญหาเก่ียวกับสุขภาวะ (Well-being) เพ่ิมมากข้ึน เน่ืองจาก
พนักงานท่ียังคงอยูในองคการจำเปนตองแบกรับภาระงานท่ีมีอยู รวมไปถึงสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปแบบไม
ทันตั้งตัว การมีสุขภาวะท่ีดีจึงเปนเปาหมายสำคัญท่ีองคการสหประชาชาติกำหนดเปน 1 ใน 17 เปาหมายของการ
พัฒนาท่ียั่งยืน (กรมองคการระหวางประเทศ กระทรวงการตางประเทศ, 2566) โดยแนวคิดเรื่องสขุภาวะไดรับการ
ตระหนักถึงอยางมากในหลายภาคสวนท้ังในสวนของภาครัฐและเอกชน หน่ึงในดานสุขภาวะท่ีสำคัญและถูก
กลาวถึงในบริบทของพนักงานในองคการ คือ ดานสุขภาวะทางจิต หรือ ความผาสุกทางจิต (Psychological Well-
Being) (เมธาวี อ้ืออารียกุล และ กุณฑลทิพย พานิชภักดิ์, 2563) เปนคุณลักษณะของจิตดานบวกท่ีสงผลตอการ
ดำเนินชีวิตและการพัฒนาศักยภาพของบุคคล ท่ีทำใหเกิดความสมดุลทางจิตใจ จากแนวคิดของ Veit and Ware 
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(1983) กลาววาความผาสุกทางจิต เปนองคประกอบหน่ึงของสุขภาพจิต (Mental Health) ซึ่งพบวาพนักงานท่ีมี
ความสุขจะทำงานท่ีใหผลิตผลมากกวา บุคคลสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเอง ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล 
รับมือกับความเครียดในชีวิตได 
 ในการศึกษาเรื่องความผาสุกทางจิต พบวาปจจัยหน่ึงท่ีสงผลตอความผาสุกทางจิต คือ จิตวิญญาณใน
สถานท่ีทำงาน (Workplace Spirituality) เน่ืองดวยองคประกอบสำคัญท่ีทำใหคนหรือมนุษยแตกตางจาก
เครื่องจักรในการทำงาน คือ มนุษยมีรางกาย มีสมอง มีจิตใจ มีอารมณความรูสึก การทำงานหรือการเขามาอยูใน
องคการ มนุษยก็นำจิตวิญญาณของตนเองเขามาดวย (รัตติกรณ จงวิศาล, 2564) ซึ่งจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน
เปนสิ่งท่ีทำใหบุคคลไดรับประสบการณท่ีมพีลัง ความสุข ความตระหนักรู ความเช่ือมโยงระหวางคานิยมของตนเอง
กับงาน และเช่ือมโยงกับผูอ่ืน (Kinjerski and Skrypnek, 2004) และอีกปจจัยหน่ึงท่ีมีการศึกษาพบวาสงผลตอ
ความผาสุกทางจิต คือ การกำหนดตนเอง (Self-determination) เปนหน่ึงในแนวคิดของแรงจูงใจภายในท่ีสำคัญ 
และยังคำนึงถึงความตองการทางจิตใจพ้ืนฐานท่ีซอนเรนอยูในชีวิตมนุษย ไดแก การมีอิสระ (Autonomy) การมี
ความสามารถ (Competence) และการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน (Relatedness) ซึ่งบุคคลท่ีมีการกำหนดตนเองสูง 
จะมีความรูสึกในเชิงบวก และสามารถควบคุมการกระทำตางๆ ของตนเองไดท้ังหมด (Ryan and Deci, 2017) 
 จากความสำคัญของปญหาดังกลาว ทำใหผูศึกษาสนใจท่ีจะศึกษาระดับจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน
การกำหนดตนเอง และความผาสุกทางจิต รวมท้ังความสัมพันธและอิทธิพลของจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน 
และการกำหนดตนเอง ท่ีมีตอความผาสุกทางจิตของพนักงาน บริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับของจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน การกำหนดตนเอง และความผาสุกทางจิตของ
พนักงาน บริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน การกำหนดตนเอง และความผาสุก
ทางจิตของพนักงาน บริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน และการกำหนดตนเองท่ีมีตอความผาสุกทางจิต
ของพนักงาน บริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน และการกำหนดตนเอง ท่ีมีตอความ
ผาสุกทางจิตของพนักงาน บริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของจากนักวิชาการหลากหลายทาน ไดแก แนวคิดจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน (Workplace 
spirituality) ของรัตติกรณ จงวิศาล (2565) แนวคิดการกำหนดตนเอง (Self-determination) ของ Ryan and 
Deci (2017) และแนวคิดความผาสุกทางจิต (Psychological well-being) ของ Ryff and Singer (2008) โดย
สามารถกำหนดเปนกรอบแนวคิดการวิจัยไดดังน้ี 
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กรุงเทพมหานคร 
3. จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานและการกำหนดตนเองสามารถรวมกันพยากรณความผาสุกทางจิตของ

พนักงาน บริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 
  ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ ภายในบริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร จำนวน 691 คน 
 กลุมตัวอยาง ผูศึกษาหาขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางการกำหนดขนาดของกลุมตัวอยางของ 
Krejcie and Morgan (1970 อางใน อภิญญา หิรัญวงษ, 2565) ท่ีระดับความคลาดเคลื่อน .05 จนไดกลุมตัวอยาง
จำนวน 247 คน จากน้ันผูศึกษาดำเนินการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิตามสัดสวน (Proportional Stratified 
Random Sampling) โดยจำแนกพนักงานตามกลุมงาน เมื่อไดจำนวนกลุมตัวอยางของแตละกลุมงานแลว ผูศึกษา
ใชการสุมตัวอยางตามสะดวก (Convenience sampling) เพ่ือไมใหรบกวนการปฏิบัติหนาท่ีของกลุมตัวอยาง โดย
ขอความอนุเคราะหจากผูบังคับบัญชาของแตละกลุมงานดำเนินการแจกแบบสอบถาม เมื่อพบพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
อยูในกลุมงานน้ันๆ 
 การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง ผูศึกษาไดทำการติดตอกับผูจัดการท่ัวไปฝายทรัพยากรบุคคลบริษัทโลจิ
สติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เพ่ือช้ีแจงถึงวัตถุประสงค รายละเอียด และขอความรวมมือในการติดตอ
ประสานงานกับฝายตางๆ ซึ่งกลุมตัวอยางสามารถใหความรวมมือดวยความสมัครใจและมีสิทธ์ิถอนตัวออกจาก
การศึกษาไดหากมีความตองการ อีกท้ังขอมูลของกลุมตัวอยางจะถูกเก็บไวเปนความลับและใชขอมูลเฉพาะ
การศึกษาน้ีเทาน้ัน โดยแนบเอกสารแสดงรายละเอียดของแบบสอบถามท่ีจะใชเก็บขอมูลประกอบการพิจารณา  
 เคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัย ประกอบดวย สวนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล สวนท่ี 2 
แบบสอบถามจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน สวนท่ี 3 แบบสอบถามการกำหนดตนเอง และสวนท่ี 4 แบบสอบถาม

จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน 
(Workplace spirituality) 

 

รัตติกรณ จงวิศาล (2565) 
 

 
 

การกำหนดไดดวยตนเอง 
(Self-determination) 

 

Ryan and Deci (2017) 

ความผาสุกทางจิต 
(Psychological well-being) 

 

Ryff and Singer (2008) 
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ความผาสุกทางจิต โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ ไดแก นอย
ท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด ผูศึกษาไดนำแบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา (Content validity) และภาษาท่ีใช  โดยการหาคา Item-total correlation จากสูตรสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product-moment correlation coefficient) โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทาง
สถิติและนำขอคำถามท้ังหมดมาหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) ดวยคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน การกำหนดตนเอง และความ
ผาสุกทางจิต (ซึ่งมีคาความเช่ือมั่นท้ังฉบับเทากับ .980, .886 และ .837 ตามลำดับ) 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนโดยใชสถิติพ้ืนฐาน เพ่ือหา
คารอยละ คาเฉลี่ย การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) ใชสำหรับการทดสอบสมมติฐานและวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรท่ีไดทำการวิจัย 
และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบนำตัวแปรเขาท้ังหมด (Enter regression) 
ใชสำหรับการทดสอบสมมติฐานและวิเคราะหตัวพยากรณรวม 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาทำการติดตอกับผูจัดการท่ัวไปฝายทรัพยากรบุคคลบริษัทโลจิสติกส
แหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เพ่ือช้ีแจงถึงวัตถุประสงค รายละเอียด รวมถึงขอความรวมมือในการติดตอ
ประสานงานกับฝายตางๆ จากน้ันจึงประสานงานไปยังผูบังคับบัญชากลุมงานตางๆ เพ่ือแจกแบบสอบถามออนไลน 
(Google form) ใหแกกลุมตัวอยาง ใชเวลาในการเก็บขอมูลประมาณ 1 เดือน เพ่ือใหไดแบบสอบถามครบถวน
จำนวน 247 ชุด หลังจากน้ันผูศึกษาทำการตรวจสอบความครบถวนของขอมูล และบันทึกขอมูลลงในโปรแกรม
สำเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือวิเคราะห ประมวล และแปลผลตามหลักเกณฑท่ีกำหนด 

 
ผลการวิจัย 

 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน 190 
คน คิดเปนรอยละ 76.9 ในชวงอายุพบวาสวนใหญมีอายุระหวาง 30 – 40 ป คิดเปนรอยละ 48.2 สถานภาพสมรส 
สวนใหญพบวามีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 78.9 ระดับการศึกษาสูงสุด พบวาสวนใหญจบการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 96.4 และอายุงานในองคการปจจุบัน พบวาสวนใหญมีชวงอายุงาน 5-10 ป คิดเปนรอย
ละ 34.4 

 พนักงานมีจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานโดยรวมอยูในระดับสูง (x ̄= 4.02, S.D. = .38) การกำหนด
ตนเองอยูในระดับสูง (x ̄= 4.03, S.D. = .45) และความผาสุกทางจิตอยูในระดับสูง (x ̄= 4.04, S.D. = .46) 

 จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน และการกำหนดตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผาสุกทางจิต 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .637, .639) ตามลำดับ  

 การวิเคราะหความถดถอยแบบพหุคูณ ผูศึกษาไดตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ โดย
คำนวณจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ พบวาตัวแปรอิสระทุกตัว ไดแก จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน และการกำหนด
ตนเอง มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระไมเกิน .80 (อภิญญา หิรัญวงษ, 2565) จึงสามารถทำการ
วิเคราะหความถดถอยแบบพหุคูณตอไปได ดังแสดงตารางท่ี 1  

 เมื่อนำมาวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณแบบ Enter พบวา จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานและการ
กำหนดตนเองสามารถรวมกันพยากรณความผาสุกทางจิตของพนักงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุ (R) 
เทากับ .677 และสามารถรวมกันอธิบายความผาสุกทางจิตไดรอยละ 45.3  = .453) ไดอยางมีระดับนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .001 ดังแสดงตารางท่ี 2 
 สมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของความผาสุกทางจิตของพนักงานในรูปคะแนนดิบ = .830 + 

.427 (จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน) + .372 (การกำหนดตนเอง) และสมการพยากรณของความผาสุกทางจิตของ
พนักงานในรูปสมการถดถอยมาตรฐาน = .354 (จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน) + .364 (การกำหนดตนเอง) สามารถ
อธิบายไดวา เมื่อพนักงานมีจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานสูงข้ึนจะสงผลใหพนักงานมีความผาสุกทางจิตสูงข้ึน และ
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เมื่อพนักงานมีการกำหนดตนเองสูงข้ึนจะสงผลใหพนักงานมีความผาสุกทางจิตสูงข้ึน โดยตัวแปรท่ีสงผลตอความ
ผาสุกทางจิตมากท่ีสุดคือ การกำหนดตนเอง รองลงมาคือ จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน 
 
ตารางท่ี 1 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานและการกำหนดตนเองของพนักงาน  
(n=247) 

ตัวแปร จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน การกำหนดตนเอง 
จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน                 1  
การกำหนดตนเอง                      .777**         1 

** มีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
ตารางท่ี 2 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธการถดถอยของตัวแปรท่ีรวมกันพยากรณความผาสุกทางจิตของพนักงาน ดวย
การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบ Enter (n=247) 

ตัวพยากรณ       b SEb Beta     t       p 

จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน .427 .090 .354 4.722 .000 

การกำหนดตนเอง .372 .076 .364 4.857 .000 

คาคงท่ี (Constant) .830 .231  3.588 .000 

     
 
*** มีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานอยูในระดับสูง อาจเน่ืองมาจากคานิยม
ของบริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ในดานความคิดสรางสรรค ท่ีจะตองพัฒนาลักษณะการทำงานให
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหดีข้ึนไปอยางตอเน่ือง โดยการใชความคิดท่ีสรางสรรคและสรางนวัตกรรมใหมๆ ท่ี
สงเสริมในการทำงาน สงผลใหพนักงานมีความกระตือรือรน พัฒนาตนเองและการทำงานอยางตอเน่ือง อีกท้ังการ
สนับสนุนจากองคการในเรื่องของการจัดฝกอบรมในทุกมิติ ไมวาจะเปนการฝกอบรมในหองเรียน การฝกอบรม
แบบออนไลน หรือการฝกอบรมในสถานการณจริง เพ่ือใหพนักงานสามารถพัฒนาทักษะไดอยางรอบดาน 
นอกจากน้ีลักษณะงานของพนักงานท่ีจะตองใชทักษะในการสื่อสารเปนหลัก ไมวาจะเปนการติดตอลูกคา การ
ประสานงานกับแผนกตางๆ ท้ังภายในและนอกองคการ ทำใหพนักงานเขาใจความรูสึกและความตองการของผูอ่ืน 
เห็นคุณคาความสัมพันธกับผูอ่ืน ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล และรับรูความสัมพันธระหวางตนเองกับผูอ่ืน 
อีกท้ังองคการไดมุงเนนการดำเนินธุรกิจในรูปแบบ ESG ท่ียอมาจาก Environmental (สิ่งแวดลอม) Social 
(สังคม) และ Governance (ธรรมาภิบาล) เปนการดำเนินธุรกิจท่ีมุงเนนความยั่งยืน (Sustainability) โดยไมหวัง
ผลกำไรเพียงอยางเดียว แตใหความสำคัญแก 3 ปจจัย ไดแก การดูแลสิ่งแวดลอม ความรับผิดชอบตอสังคม และ
การกำกับดูแลกิจการโดยใชหลักธรรมาภิบาล อาจสงผลใหพนักงานตระหนักถึงประโยชนของงานท่ีมีตอตนเองและ
ผูอ่ืนมากยิ่งข้ึน สอดคลองกับแนวคิดของ Robbins and Judge (2017) ท่ีวาองคการท่ีมีจิตวิญญาณจะสราง
วัฒนธรรมขององคการ จากเปาหมายท่ีมีคุณคาหรือมีความหมาย ถึงแมวาผลกำไรจะมีความสำคัญ แตกำไรไมใช
เปาหมายหลักขององคการ 
 
 

R = .677   R2 = .458    = .453    = 103.066   Sig F = .000*** 
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 ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีการกำหนดตนเองอยูในระดับสูง อาจเน่ืองมาจากลักษณะงานจะตองให
ความสำคัญกับเวลาในการจัดสงสินคาและบริการใหกับลูกคาตามกำหนด ทำใหพนักงานทุกกลุมงานจะตองมีทักษะ
ในการตัดสินใจอยางรวดเร็ว สอดคลองตามแนวคิดของ Wehmeyer (2020) ท่ีอธิบายวา การกำหนดตนเองจะ
เกิดข้ึนไดน้ัน จะตองเกิดจากการเลือกกระทำดวยตนเอง และการตัดสินใจดวยตนเองอยางอิสระ โดยปราศจาก
อิทธิพลหรือการแทรกแซงจากสภาพแวดลอมภายนอกท่ีไมเหมาะสม นอกจากน้ีการท่ีองคการเห็นคุณคาของ
พนักงานท่ีมีความสามารถ จึงมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการเลื่อนตำแหนง การปรับเงินเดือน หรือ
คาตอบแทนอ่ืนๆ เพ่ิมเติมของพนักงาน โดยจะพิจารณาจากความสามารถในการทำงานจนมีผลงานออกมาเปนท่ี
ประจักษเปนหลัก อีกท้ังองคการยังมีสวนสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาความสามารถของตนเองอยางตอเน่ือง ไมวา
จะเปนในเรื่องของการกำหนดโปรแกรมฝกอบรมท่ีเหมาะสมไมใหกระทบตารางงานการทำงานของพนักงาน การให
สิทธ์ิพนักงานโอนยายงาน เพ่ือเปนการสรางโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูงานท่ีหลากหลาย พัฒนาความรูและทักษะ
การทำงานใหมๆ ได รวมไปถึงองคการยังสงเสริมการจัดกิจกรรมท่ีเนนในเรื่องของการใหหรือการชวยเหลือผูอ่ืน
และสังคมทุกๆ 3 เดือน ไมวาจะเปนกิจกรรมบริจาคโลหิต กิจกรรมบริจาคสิ่งของเพ่ือชวยเหลือผูยากไร หรือ
กิจกรรมนวดผอนคลายกับผูพิการทางสายตา ซึ่งเปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดชวยเหลือผูอ่ืนและสังคมอยาง
แทจริง 
 ผลการวิจัยพบวา พนักงานมคีวามผาสุกทางจิตอยูในระดับสูง อาจเน่ืองมาจากพนักงานรูสึกถึงความ
เอาใจใส ความหวงใยขององคการท่ีมีตอพนักงานในหลายๆสถานการณท่ีผานมา ไมวาจะเปนชวงการเกิดโรค
ระบาดโควิด-19 องคการสวนใหญมีนโยบายการปรับลดพนักงาน เน่ืองจากประสบปญหาการขาดทุนครั้งใหญ ซึ่ง
สวนทางกับองคการท่ีพยายามรักษาพนักงานไว โดยท่ีไมมีนโยบายปรับลดพนักงานดังกลาว และพยายามหาวิธีท่ี
ชวยบรรเทาและฟนฟูจิตใจของพนักงานใหดีข้ึน นอกจากน้ีคานิยมขององคการท่ีสงเสริมความคิดท่ีสรางสรรคและ
สรางนวัตกรรมใหมๆ ในการทำงานสงผลใหพนักงานไดพัฒนาศักยภาพ เปดรับประสบการณท่ีจะสามารถพัฒนา
ตนเองใหเติบโตอยางตอเน่ืองได สอดคลองกับงานวิจัยของ Manjeera, Gundu, and Rao (2024) ท่ีระบุไววา
ความคิดสรางสรรคมีบทบาทสำคัญในการเปดโอกาสใหเกิดการเติบโตอยางตอเน่ืองและการบรรลุศักยภาพของ
ตนเอง อีกท้ังการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาท่ีใหอิสระในการตัดสินใจ ใหไดคิดและไดลองทำอะไรใหมๆ 
อยางเต็มท่ี ภายใตกรอบหรือเปาหมายท่ีไดตั้งไว หากเกิดปญหาท่ีเกินขอบเขตความสามารถของพนักงาน พนักงาน
สามารถนำปญหาเหลาน้ันไปปรึกษาผูบังคับบัญชาและแกไขไดทันภายในเวลาท่ีกำหนด ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
ของ Ryff and Keyes (1995 อางใน อาภากร เปรี้ยวน่ิม, พูลพงศ สุขสวาง, และ ปยะทิพย ประดุจพรม, 2563) ท่ี
ระบุวาอิสระแหงตนหรือความเปนตัวของตัวเอง คือ คุณลักษณะท่ีบุคคลสามารถกระทำ แสดงความรูสึก และใช
ความคิดเพ่ือกำกับตนเอง พ่ึงพาตนเอง รับผิดชอบตอตนเอง และประเมินตนเองไดอยางถูกตอง 
 นอกจากน้ีผลการวิจัยยังพบวา จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานมีความสัมพันธกับความผาสุกทางจิตของ
พนักงาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .637) เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีทิศทางความสัมพันธ
ทางบวก หมายความวาหากพนักงานมีจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานสูงจะมีความผาสุกทางจิตสูง ในทางตรงกันขาม
หากพนักงานมีจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานต่ำจะมีความผาสุกทางจิตต่ำเชนกัน ท้ังน้ี อาจเน่ืองมาจากพนักงานได
ใชความรู ทักษะ ความสามารถมาประยุกตใชกับการทำงานใหบรรลุเปาหมาย พัฒนาทักษะของตนเองไดอยางรอบ
ดาน และตระหนักถึงคุณคาและประโยชนของงานท่ีตนเองทำท่ีสงผลตอผูอ่ืน สอดคลองกับแนวคิดของ Kinjerski 
and Skrypnek (2006 อางใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2566) ท่ีกลาววา จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน คือ ความ
ปรารถนาของพนักงานในการแสดงออกทุกแงมุมของการทำงาน และการมีสวนรวมในงานท่ีมีความหมาย อันเกิด
จากการสนับสนุนจากองคการ นอกจากน้ีผลของการศึกษายังสอดคลองกับงานวิจัยของ Liang, et al. (2017) ท่ี
ทำการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน ความหมายในชีวิต และความผาสุกทางจิต
ของอาจารย ผลการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานกับความผาสุกทางจิตมี
ความสัมพันธกัน ซึ่งแสดงใหเห็นวาหากจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานสูงข้ึน ก็จะสงผลใหความผาสุกทางจิตเพ่ิมข้ึน
อยางมีนัยสำคัญ 
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 และผลการวิจัยยังพบวา การกำหนดตนเองมีความสัมพันธกับความผาสุกทางจิตของพนักงาน 
บริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .639) เปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีทิศทางความสัมพันธทางบวก หมายความวาหากพนักงานมีการกำหนดตนเองสูงจะมีความ
ผาสุกทางจิตสูง ในทางตรงกันขามหากพนักงานมีการกำหนดตนเองต่ำจะมีความผาสุกทางจิตต่ำเชนกัน ท้ังน้ี อาจ
เน่ืองมาจากพนักงานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ไมวาจะเปนในเรื่องของการใหอิสระทางความคิด ความ
ไววางใจ รวมไปถึงการรับฟงและชวยแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน นอกจากน้ีการท่ีพนักงานไดรับการสนับสนุนจาก
องคการ ดานการเห็นคุณคาของพนักงานท่ีมีความสามารถ จึงมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีพิจารณาจาก
ความสามารถในการทำงานเปนหลัก ดานการกำหนดโปรแกรมฝกอบรมท่ีเหมาะสมกับพนักงาน รวมไปถึงดานการ
สงเสริมกิจกรรมท่ีเนนในเรื่องของการชวยเหลือผูอ่ืนและสังคม สอดคลองกับแนวคิดของ Ryan and Deci (2017) 
ท่ีกลาววา มนุษยทุกคนมีความตองการพ้ืนฐานทางจิตใจ เปนกลไกการจูงใจท่ีสำคัญท่ีจะกระตุนและสงผลทางตรง
ตอพฤติกรรมของมนุษย และตองไดรับการตอบสนองใหครบทุกองคประกอบกอน จึงถือวาเปนการกำหนดตนเอง
อยางแทจริง ไดแก การมีอิสระ การมีความสามารถ และการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน นอกจากน้ีผลของการศึกษายัง
สอดคลองกับงานวิจัยของ Lin et al., (2022) ท่ีศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีเก่ียวกับการกำหนดตนเองตอความ
ผาสุกทางจิตของพนักงานบัญชี โดยมีอารมณเชิงบวกและความปลอดภัยทางจิตใจเปนตัวแปรคั่นกลาง ผล
การศึกษาพบวา การกำหนดตนเองมีความสัมพันธกับความผาสุกทางจิตอยางมีนัยสำคัญ 
 จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานและการกำหนดตนเองสามารถรวมกันพยากรณความผาสุกทางจิตของ
พนักงานไดรอยละ 45.3 (  = .453) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

พหุเทากับ .677 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยการกำหนดตนเองสามารถทำนายความผาสุกทางจิตไดสูงสุด 
รองลงมา คือ จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน ท้ังน้ีการท่ีการกำหนดตนเองสามารถพยากรณความผาสุกทางจิตได
สูงสุด อาจเน่ืองมาจากการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาท่ีใหอิสระกับพนักงานใหไดเลือกและตัดสินใจดวยตนเองได 
การสนับสนุนทรัพยากรจากองคการเพ่ือเติมเต็มและพัฒนาความสามารถของพนักงาน ผานโปรแกรมการฝกอบรม
ท่ีเหมาะสมกับตำแหนงงานและลักษณะงานของพนักงาน การบริหารพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนผาน
กระบวนการ ท่ีจะชวยสรางความกาวหนาในสายอาชีพใหกับพนักงาน ท่ีนอกเหนือจากการเลื่อนตำแหนงงาน เห็น
คุณคาของพนักงานท่ีความสามารถผานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีกำหนดเกณฑเปนมาตรฐานของ
องคการ และการพัฒนาความสัมพันธในองคการและชวยเหลือสังคม ดวยกิจกรรมหลากหลายรูปแบบ เชน การ
บริจาคโลหิต กิจกรรมนวดผอนคลายกับผูพิการทางสายตา กิจกรรมทองเท่ียวประจำป กิจกรรมกินเลี้ยงปใหม ซึ่ง
ผลการศึกษาสอดคลองกับงานวิจัยของ Arshadi and Kaabomeir (2020) ท่ีศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการ
กำหนดตนเอง ความผาสุกทางจิต ความผาสุกในชีวิต และความผาสุกในสถานท่ีทำงาน โดยเก็บขอมูลจากพนักงาน
บริษัท Marun Oil and Gas Producing ในฆูเซสถาน ประเทศอิหราน ผลการศึกษาพบวาการกำหนดตนเองเปน
ตัวทำนายท่ีสำคัญท่ีสุดสำหรับความผาสุกทางจิต อยางมีนัยสำคัญ ในสวนของจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน ผล
การศึกษาพบวาจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานสามารถพยากรณความผาสุกทางจิตได อาจเน่ืองมาจากการสนับสนุน
ขององคการท่ีมุงเนนพัฒนาทักษะของพนักงาน ใหสามารถประยุกตใชในการทำงานไดผานการฝกอบรม
หลากหลายรูปแบบ ท้ังการเรียนรูดวยตนเอง การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ การ Coaching การกำหนดคานิยมให
สอดคลองกับการทำงาน รวมไปถึงการดำเนินธุรกิจท่ีไมไดมุงเนนแคเพียงผลกำไร แตใหความสำคัญกับความยั่งยืน 
ท้ังในดานของสิ่งแวดลอม ความรับผิดชอบตอสังคม และการดำเนินธุรกิจดวยความเปนธรรม ซึ่งผลการศึกษา
สอดคลองกับงานวิจัยของ Naami, Qanavati and Hashemi (2020) ท่ีศึกษาเรื่องอิทธิพลของความไววางใจใน
องคการและจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและความผาสุกทาง
จิต โดยมีความภาคภูมิใจแหงตนในองคการเปนตัวแปรสื่อ ผลการวิจัยพบวาอิทธิพลของจิตวิญญาณในสถานท่ี
ทำงานสงผลตอความผาสุกทางจิต ทำใหมีการยอมรับตนเองมากข้ึน ปรับปรุงความสัมพันธกับผูอ่ืน มีความรูสึกเปน
อิสระในชีวิตสูงข้ึนอยางมีนัยสำคัญ 
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ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา 
 1. จากผลการศึกษาพบวาการกำหนดตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความผาสุกทางจิต และ
สามารถพยากรณความผาสุกทางจิตของพนักงานได ผูศึกษาจึงขอใหขอเสนอแนะ ดังน้ี 
  1.1 องคการควรพัฒนาทักษะและแบงปนความรูเพ่ือเพ่ิมความสามารถและความเปนอิสระของ
พนักงาน โดยการเสนอโอกาสทางการศึกษา เชน การสนับสนุนทุนทรัพยในการศึกษาตอหรือการฝกอบรม และ
การเพ่ิมความตระหนักรูเก่ียวกับความเปนไปไดของโอกาสในการเรียนรูและความกาวหนา ท่ีจะเปนชองทางในการ
พัฒนาตนเองและวิชาชีพ ซึ่งการเสนอโอกาสดังกลาวจะตองอยูพ้ืนฐานความเปนอิสระของพนักงานดวย 
  1.2 องคการควรรักษาและพัฒนาวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหมี
ประสิทธิผลมากข้ึน โดยใหความสำคัญกับความสามารถของพนักงานจากผลการปฏิบัติงาน การใหขอมูลยอนกลับ
ทางบวกอยางจริงใจ เพ่ือเปนการแสดงการยอมรับ รวมท้ังการใหขอมูลยอนกลับเก่ียวกับปญหาท่ีเกิดข้ึนตามความ
เปนจริง โดยปราศจากการตัดสิน ท่ีจะชวยพัฒนาความสามารถของพนักงานไดอยางตรงจุด รวมถึงการแกปญหาได
ทันเวลา 
  1.3 องคการควรออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมในระดับผูบังคับบัญชา ท่ีมุงเนนถึง
คุณสมบัติของผูนำท่ีดี เน่ืองจากผูบังคับบัญชาจะตองมองเห็นและเขาใจภาพรวมของระบบการทำงาน การกระตุน
โนมนาวใจ การเขาใจผูคน รวมไปถึงการสื่อสารอยางเปนระบบ ท่ีจะเปนพ้ืนฐานในการทำความเขาใจ มอบหมาย
งาน กำหนดเปาหมายรวมกัน และใหอิสระในการตัดสินใจกับพนักงานได 
 2. จากผลการศึกษาพบวาจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผาสุกทางจิต 
และสามารถพยากรณความผาสุกทางจิตของพนักงาน ผูศึกษาจึงขอใหขอเสนอแนะ ดังน้ี 
  2.1 องคการควรสงเสริมใหพนักงานมีจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานมากข้ึน ผานการจัดกิจกรรม
พัฒนาจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน เชน การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ ผานกิจกรรมการฝกสติ การภาวนาหรือการ
อธิษฐานในชีวิตประจำวันของพนักงาน การพัฒนาการตระหนักรูในตนเอง การเขาใจถึงคุณคาและความภาคภูมิใจ
ในตนเอง การช่ืนชมตนเองและผูอ่ืน 
  2.2 องคการควรสรางและสงเสริมคานิยมทางจิตวิญญาณท่ีถือวาเปนอุดมคติทางจิตวิญญาณ 
ไดแก ความซื่อตรง ความซื่อสัตย และความถอมตน หรือการพัฒนาจริยธรรม 4 C’s คือ ความโปรงใส (Clear) 
ความรวมมือ (Coordinated) ความเขาใจ (Comprehensive) และความตอเน่ือง (Continuous) ท่ีจะชวยบูรณา
การความเช่ือ พิธีกรรม และความเปนชุมชน รวมถึงการปลูกฝงและรักษาจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน 
  2.3 องคการควรสนับสนุนปจจัยท่ีจะชวยใหพัฒนาใหพนักงานมีจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงาน
ท้ังปจจัยภายนอกและภายใน เชน การจัดเตรียมอุปกรณเสริมท่ีเก่ียวของกับเทคโนโลยี การสงเสริมลักษณะของ
ผูนำท่ีมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน มีความเมตตา ใสใจตอพนักงานในทุกระดับ หรือการมีระบบพ่ีเลี้ยง ท่ีจะสงเสริม
ความสัมพันธระหวางบุคลากร เปนตน 
 ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป 
 1. เน่ืองจากการศึกษาครั้งน้ี ไดทำการศึกษากับบริษัทโลจิสติกสแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดังน้ัน
ในการศึกษาครั้งตอไปอาจศึกษากับกลุมธุรกิจอ่ืนๆ เชน กลุมธุรกิจการเงิน กลุมธุรกิจอสังหาริมทรัพย เพ่ือ
เปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยท่ีสงผลตอความผาสุกทางจิต ผลการศึกษาท่ีแตกตางกันจะสามารถขยาย
ขอบเขตการศึกษาใหกวางข้ึน  
 2. เน่ืองจากปจจุบันมีงานวิจัยเชิงประจักษเก่ียวกับจิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานและการกำหนด
ตนเองมากข้ึน ดังน้ัน ในการศึกษาครั้งตอไปควรมีการขยายผลเพ่ือศึกษาเชิงทดลอง หรือการพัฒนา (Research 
and development: R&D) จิตวิญญาณในสถานท่ีทำงานและการกำหนดตนเองตอไป 
 3. ควรทำการศึกษาตัวแปรดานจิตวิทยาอ่ืนๆ ท่ีอาจสงผลตอความผาสุกทางจิต เชน การถายทอด
ทางสังคมขององคการ (Organizational Socialization) การกำเนิดองคการสายพันธุ ใหม  (Reinventing 
Organizations) การตั้งเปาหมายในการทำงาน (Goal Setting in Work) เปนตน 
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