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นฤเบศร์ สายพรหม.  (2559). อิทธิพลพหรุะดบัของภาวะผูนํ้าแบบรับใชผู้อื้น่กบัปัจจยัเหตแุละผลของจิตวิญญาณ
ในการทํางานที่มีต่อสขุภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรม และเจตคติในการทํางานของครูในโรงเรียน
คาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ. ปริญญานิพนธ์วท.ด. (การวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต์).
กรุงเทพฯ: บณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์:รอง
ศาสตราจารย์ ดร. ดษุฎี โยเหลา, รองศาสตราจารย์ดร. รัตตกิรณ์ จงวิศาล. 

 

การวิจยันีมี้วตัถปุระสงค์ 1) เพ่ือพฒันาและทดสอบแบบจําลองเชิงโครงสร้างพหรุะดบัของจิตวิญญาณ
ในการทํางานท่ีส่งผลตอ่สขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการทํางาน 2) เพ่ือศกึษาอิทธิพลข้าม
ระดบัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนและความไว้วางใจในองค์การท่ีสง่ผลตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน สขุภาวะทาง
จิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการทํางาน 3) เพ่ือศกึษาอิทธิพลทางตรงของปัจจยัเหตรุะดบับคุคลท่ีสง่ผล
ตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน และ 4) เพ่ือศกึษาอิทธิพลทางตรงของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีสง่ผลตอ่สขุภาวะ
ทางจิตวิญญาณ เจตคตแิละพฤตกิรรมในการทํางานกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยั คือ ครูในโรงเรียนคาทอลกิ สงักดัอคัร
สงัฆมณฑลกรุงเทพฯ จํานวน 498 คน จาก102 กลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยมีสมาชิกภายในกลุ่มเฉล่ีย 5 คน ท่ีได้มา
จากการสุ่มแบบหลายขัน้ตอนเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจํานวน 10 แบบวัด ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่นแบบ
สอดคล้องภายในของแบบสอบถามอยูร่ะหว่าง 0.8207-0.9725 วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิงบรรยายการวิเคราะห์
ข้อมูลเพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและศึกษารูปแบบ
ความสมัพนัธ์โมเดลสมการโครงสร้างพหรุะดบัของจิตวิญญาณในการทํางาน 

 

 ผลการวิจยัสรุปได้ดงันี ้
แบบจําลองพหรุะดบัความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างเหตแุละผลของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีมีอิทธิพล

ตอ่สขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการทํางานมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์หลงัจาก

การปรับโมเดล (ݔଶ= 1190.145,df = 310, CFI = 0.929, TLI = 0.902, RMSEA = 0.076) ในผลการวิเคราะห์ระดบั
บคุคล พบว่า 1) ความยตุิธรรมในองค์การ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ และทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพล
ทางบวกตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน 2) จิตวิญญาณในการทํางานมีอิทธิพลทางบวกตอ่สขุภาวะทางจิตวญิญาณ 
และ 2) สขุภาวะทางจิตวิญญาณมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานความผกูพนัตอ่องค์การ และพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การสว่นผลการวิเคราะห์ระดบักลุม่พบวา่ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความไว้วางใจในองค์การ สําหรับอิทธิพลของตวัแปรข้ามระดบั พบว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลทางบวก
ต่อจิตวิญญาณในการทํางานความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การของกลุ่มสาระการเรียนรู้นอกจากนี ้ความไว้วางใจในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้สรุปได้ว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเป็นภาวะผู้ นําท่ีช่วยเสริมสร้าง
จิตวิญญาณในการทํางาน ความไว้วางใจในองค์การ เจตคตแิละพฤตกิรรมในการทํางานเชิงบวกในองค์การ 

 



 5

THE MULTILEVEL CAUSAL OF SERVANT LEADERSHIP ON WORKPLACE SPIRITUALITY 
AND EFFECTS  ON SPIRITUAL WELL-BEING, WORK ATTITUDE AND BEHAVIOR  

OF THE TEACHERS IN CATHOLIC SCHOOLS IN BANGKOK ARCHDIOCESE 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

AN ABSTRACT 
BY 

NARUE-BETH  SAIPROM 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Presented in partial fulfillment of the requirements for the 
Doctor of Philosophy Degree in Applied Behavioral Science Research 

at Srinakharinwirot University 
August  2016 



 6

Narue-Beth Saiprom. (2016). The multilevel causal of servant leadership on workplace spirituality 
and effects on spiritual well-being, work attitude and behavior of the teachers in Catholic 
schools in Bangkok archdiocese.Dissertation, Ph.D. (Applied Behavioral Science 
Research). Bangkok:Graduate School, Srinakharinwirot University.Advisor Committee: 
Assoc. Prof. Dr. Dusadee Yoelao, Assoc. Prof. Dr. Rattigorn Chongvisal. 

 The purposes of this research were: 1) to develop and test the multilevel structural modeling 
equation of workplace spirituality that has an effect on spiritual well-being, work attitudes and behavior; 
2) to study the cross-level direct effect of servant leadership and organizational trust with regard to 
workplace spirituality, spiritual well-being, work attitudes and behavior; 3) to study the direct effect of 
environmental factors and the factor of psychological characteristic factors on workplace spirituality; 4) 
to study the direct impact of workplace spirituality on spiritual well-being, work attitudes and behavior. 
The sample was composed of four hundred and ninety eight teachers from one hundred and two 
work-groups, with a cluster size of 5 persons, who were working in Catholic schools in the Bangkok 
archdiocese. The sample was randomly selected using multi-stage sampling. The questionnaires of 
ten measures were used for data collection. The Cronbach,s Alpha coefficient ranged from 0.8207 to 
0.9725 and descriptive statistics were used to describe the basic features of the data. Second, 
Confirmatory Factor Analysis was applied to assess the construct validity of the measurement model. 
Third, Multilevel Structural Equation Modeling (MSEM) was applied to test multilevel structural 
relationship models of workplace spirituality. 

 The research findingswere as follows: 
 The causal model of workplace spirituality that has an effect on spiritual well-being, work 
attitudes and behavior was valid and fit well with the empirical data(ݔଶ= 1190.145,df = 310, CFI = 
0.929, TLI = 0.902, RMSEA = 0.076). On an individual level, the results revealed that: 1)organizational 
justice, perceived organizational support and psychological capital had a direct effect on workplace 
spirituality; 2) workplace spirituality had a direct effect on spiritual well-being and 3) spiritual well-being 
had a direct effect on job satisfaction, organizational commitment and organizational citizenship 
behavior;On the group level, the servant leadership that functions as group level variable had a direct 
effect on organizational trust that also functioned as a group-level variable. In addition, servant 
leadership that functioned as group-level variables had a cross-level direct effect on workplace 
spirituality, job satisfaction, organizational commitment, and organizational citizenship behavior that 
functioned as group-level variables. Furthermore, organizational trust that functions at a group-level 
variable had a cross-level direct effect on organizational citizenship behavior that functions as a group-
level variable.Thus, servant leadership is a type of leadership for embracing workplace spirituality, 
organizational trust, positive work attitudes and behavior in the organization. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธ์ฉบบันีท่ี้สําเร็จลลุว่งไปได้ด้วยดีได้สร้างความทรงจําและมอบสิง่ท่ีดีๆ ซึง่มีคณุคา่
ยิ่งแก่ผู้วิจยันอกเหนือไปจากการได้เรียนรู้ทางวิชาการแล้ว ยงัเป็นการฝึกฝนความอดทน ความพยายาม
ทุ่มเททัง้แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการทํางานอีกด้วย สิ่งต่างๆ เหล่านีน้บัว่า เป็นประสบการณ์ท่ี
สําคญัต่อผู้วิจยัเป็นอย่างยิ่ง และปริญญานิพนธ์ฉบบันีจ้ะไม่สามารถสําเร็จไปได้ หากปราศจากความ
ช่วยเหลือและความเมตตาจากบคุคลผู้ มีพระคณุตา่งๆ ดงัตอ่ไปนี ้
 ขอกราบขอบพระคณุอาจารย์ รองศาสตราจารย์ ดร.ดษุฎี โยเหลาและรองศาสตราจารย์ดร. รัตติ
กรณ์ จงวิศาล อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ ท่ีกรุณาดูแล ห่วงใย ช่วยเหลือแนะนําและแก้ไข
ข้อบกพร่องตา่ง ๆรวมทัง้ให้กําลงัใจแก่ผู้วิจยัได้สามารถผา่นพ้นปัญหาในการทําปริญญานิพนธ์ไปได้และ
ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบปริญญานิพนธ์ทุกท่านได้แก่ รองศาสตราจารย์ ดร. นันทา สู้
รักษา อ. ดร. ยทุธนา ไชยจกูลุ อ. ดร. นําชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ และ อ. ดร. ธรรมนนัทิกา แจ้งสว่างท่ีกรุณาให้
ข้อคดิเห็นและคําแนะนําอนัเป็นประโยชน์ตอ่การปรับปรุงปริญญานิพนธ์ฉบบันีใ้ห้สมบรูณ์มากยิ่งขึน้  
 ขอกราบขอบพระคณุ อ. ดร. ปรีชา เมธาวสัรภาคย์ อ.ดร. เสกสรร ทองคําบรรจง อ.ดร.อมราพร สรุ
การ และอ. อภิรดี กาญจนดลุ ท่ีกรุณาเป็นผู้ เช่ียวชาญในการตรวจเคร่ืองมือวดัท่ีใช้ในปริญญานิพนธ์ฉบบั
นี ้ตลอดจนให้คําแนะนําท่ีมีคณุคา่ยิ่งแก่ผู้วิจยั 
 ขอกราบขอบพระคณุ ภราดา ดร. บญัชา แสงหิรัญ ท่ีกรุณามอบทุนการศึกษาให้ผู้ วิจยัได้มา
ศึกษาต่อท่ีสถาบนัวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ รวมทัง้ ผศ. ดร. วรยุทธ ศรีวรกุล ดร. กฤษณะ กิจเจริญ ดร. 
นพดล กรรณิกา และดร. ปรีชา เมธาวสัรภาคย์ ท่ีกรุณาให้การสนบัสนนุด้านต่างๆ ให้ผู้วิจยัสามารถมา
ศกึษาได้อยา่งสะดวกราบร่ืน  
 ขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ทุกท่านท่ีกรุณาสอนสัง่และให้
ความรู้แก่ผู้วิจยัตลอดระยะเวลาท่ีศกึษาขอขอบคณุกลัยาณมิตรทกุท่านทัง้เพ่ือนร่วมรุ่นปริญญาเอกรุ่นพ่ี 
รุ่นน้องร่วมสถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์ขอขอบคณุคณุมณทิชา สบุรรณพงษ์ และคณุอรวรรณ จิตละมยั 
รวมทัง้กลัยาณมิตรท่านอ่ืนๆ ท่ีให้กําลงัใจและสนบัสนนุผู้วิจยัในด้านตา่งๆ เสมอมา 
 ขอกราบขอบพระคณุบุคคลในครอบครัวอนัเป็นท่ีรัก ซึ่งให้กําลงัใจกบัผู้วิจยัตลอดมา คณุพ่อ
นิคม บดิาผู้ลว่งลบั และคณุแมพ่รทิพย์สายพรหมขอขอบคณุคณุปาริชาต ิจรันรัก ภรรยา และน้องสตางค์ 
ชวิศา สายพรหม บตุรสาวของผู้วิจยั ท่ีคอยช่วยเหลือและให้กําลงัใจแก่ผู้วิจยัตลอดมา 

ท่ีสุด ขอโมทนาคุณพระเจ้าและแม่พระ สําหรับสติปัญญา ปรีชาญาณ และพละกําลังท่ีทรง
ประทานให้แก่ผู้วิจยัมาโดยตลอด หากไม่มีพระเป็นหลกัยึดเหน่ียวทางจิตใจ ผู้วิจยัคงไม่สามารถทําอะไร
ได้เลย ขอขอบพระคณุสําหรับทกุสิง่ทกุอยา่ง ท่ีทําให้ผู้วิจยัสามารถสําเร็จการศกึษาในระดบันีไ้ปได้ด้วยดี 

นฤเบศร์ สายพรหม 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 
 โรงเรียนเป็นสถาบนัการศกึษาท่ีเป็นองค์การซึง่มีเป้าหมายสําคญัในการเสริมสร้างและพฒันา 
รวมทัง้ตระเตรียมเยาวชนให้พร้อมสําหรับการเป็นผู้ ใหญ่ท่ีดี มีความสามารถท่ีจะดํารงชีวิตอยู่ในสงัคมได้
อย่างมีความสุขในอนาคต จึงเป็นองค์การท่ีจําเป็นต่อการพัฒนาคนและประเทศ เป็นส่วนประกอบท่ี
สําคญัในสงัคม เป็นสญัลกัษณ์ทางปัญญาหรือความเจริญทางความคิดของสงัคม มีเป้าหมายในการให้
การศกึษา เป็นแหลง่ความรู้ ให้บริการด้านวิชาการ รวมทัง้ทําหน้าท่ีเสมือนสถาบนัครอบครัวหรือเป็นบ้าน
หลงัท่ีสองท่ีช่วยบิดามารดาและผู้ปกครองดแูลเอาใจใส่เยาวชนอีกทางหนึ่งจากความสําคญัดงักล่าว 
บคุลากรท่ีทํางานในโรงเรียนจงึต้องมีความรู้ความสามารถ เป็นคนดี มีคณุธรรมจริยธรรม มีความเสียสละ 
รู้จกัปรับปรุงและพฒันาตนอยู่เสมอโดยบคุลากรท่ีมีความสําคญัท่ีสดุตอ่การทํางานในโรงเรียนคือ ครู ซึง่
ปฏิบตัิหน้าท่ีทัง้ด้านวิชาการ เช่น การสอน การออกข้อสอบ การให้คําปรึกษา การประเมินผลการเรียน 
การจดักิจกรรมเสริมให้นกัเรียน เป็นต้นและด้านการให้บริการและสนบัสนุนงานอ่ืนๆ ของโรงเรียน เช่น 
การดแูลนกัเรียนนอกห้องเรียน การให้บริการชมุชน การดแูลทรัพย์สินและอาคารสถานท่ี ชมุชนสมัพนัธ์ 
เป็นต้น จึงกล่าวได้ว่า ครูเป็นบุคลากรท่ีสําคัญยิ่งต่อการบรรลุเป้าหมายของโรงเรียนเน่ืองจากเป็น
ผู้สนับสนุนและส่งเสริมให้งานของโรงเรียนดําเนินไปอย่างราบร่ืน การปฏิบตัิงานของครูจึงเป็นปัจจัย
สําคญัท่ีส่งผลต่อผลสมัฤทธ์ิโดยรวมของนกัเรียนและโรงเรียน ซึ่งการปฏิบตัิงานของครูนัน้เกิดขึน้จาก
หลายปัจจยัประกอบกนัเช่น การรับรู้ ประสบการณ์ เจตคติ และพฤติกรรมของครูในการทํางาน เป็นต้น 
การเสริมสร้างปัจจยัดงักลา่วในตวัครูให้เกิดขึน้ในทางบวกจึงสง่ผลท่ีดีตอ่การทํางานของครู ซึง่จะสง่ผลท่ี
ดีตอ่นกัเรียน โรงเรียน และสงัคมโดยสว่นรวมในท่ีสดุ ดงันัน้ ในงานวิจยันี ้นอกจากจะให้ความสําคญัต่อ
การศกึษาตวัแปรด้านกระบวนการและเง่ือนไขของโรงเรียน รวมทัง้ตวัแปรจิตลกัษณะส่วนบคุคลท่ีส่งผล
ตอ่เจตคติและพฤติกรรมในการทํางานของครูในระดบับคุคลแล้ว ยงัให้ความสําคญัตอ่ตวัแปรภาวะผู้ นํา
และบรรยากาศความไว้วางใจในองค์การท่ีส่งผลต่อเจตคติและพฤติกรรมในการทํางานของครูอีกด้วย 
ทัง้นี ้เพ่ือให้โรงเรียนได้ตระหนกัถึงความสําคญัของตวัแปรดงักล่าว และกระตุ้นให้เกิดการสนบัสนุนใน
ด้านตา่งๆ เพ่ือเป็นการสง่เสริมให้ครูมีผลการปฏิบตังิานท่ีดีตอ่ไป 
 ผลการปฏิบตัิงานของบุคคลในมมุมองพฤติกรรมองค์การเป็นผลมาจากเจตคติและพฤติกรรม
ทัง้หมดของบคุคลท่ีแสดงออกในองค์การ ศาสตร์ด้านพฤติกรรมองค์การจึงให้ความสําคญัตอ่เจตคติและ
พฤติกรรมของบุคคล เป็นการศึกษาเจตคติและพฤติกรรมของคนในการทํางานจะเห็นได้ว่า องค์การ
ประกอบด้วยบคุคลหลากหลายท่ีทํางานร่วมกนัเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายของตนและองค์การดงันัน้ ผลจาก
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เจตคตแิละพฤตกิรรมดงักลา่วจงึเป็นปัจจยัสําคญัท่ีเสริมประสทิธิภาพและสร้างประสทิธิผลในการทํางาน
ขององค์การให้บรรลเุป้าหมาย (Motowidlo; Borman; & Schmit. 1997)การศกึษาพฤติกรรมองค์การ
ประยกุต์มาจากศาสตร์ท่ีเก่ียวข้องกบัพฤติกรรม ซึง่ประกอบด้วยสาขาวิชาต่างๆได้แก่ จิตวิทยาท่ีศกึษา
ปัจจยัท่ีมีผลตอ่พฤตกิรรมในระดบับคุคล สงัคมวิทยา จิตวิทยาสงัคม และมานษุยวิทยาท่ีศกึษาปัจจยัท่ีมี
ผลตอ่พฤตกิรรมในระดบักลุม่ สว่นสงัคมวิทยา จิตวิทยาสงัคม รัฐศาสตร์ และมานษุยวิทยาก็ศกึษาปัจจยั
ท่ีมีผลตอ่พฤตกิรรมในระดบัองค์การ เป็นต้น โดยจะศกึษาพฤติกรรมของบคุคลท่ีได้รับอิทธิพลจากปัจจยั
ต่างๆ ทัง้ในระดบับุคคล เช่น ค่านิยม เจตคติ บุคลิกภาพ อารมณ์ เป็นต้น ระดบักลุ่ม เช่น พฤติกรรมกลุ่ม 
ทีมงาน การสื่อสาร ภาวะผู้ นํา อํานาจการเมือง ความขดัแย้ง เป็นต้น และระดบัองค์การ เช่น วฒันธรรม
องค์การ นโยบาย การพฒันาองค์การ โครงสร้าง เป็นต้น (Robbins. 2005) ปัจจยัในระดบัตา่งๆ เหลา่นีย้งัมี
ปฏิสมัพนัธ์ (Interactions) ในลกัษณะเป็นเหตเุป็นผลและมีอิทธิพลซึง่กนัและกนัทัง้ในระดบัเดียวกนัและ
ข้ามระดบัด้วย ดงันัน้ การศกึษาเพ่ือให้เข้าใจพฤตกิรรมองค์การได้อยา่งถกูต้องและนําผลการวิจยัท่ีได้มา
ประยกุต์ใช้เพ่ือพฒันาบคุคลและองค์การได้อย่างเหมาะสมจึงจําเป็นต้องพิจารณาอิทธิพลในระดบัตา่งๆ 
ท่ีมีต่อพฤติกรรมของบุคคลด้วยในการวิจยันี ้มุ่งศึกษาปัจจยัผลท่ีเก่ียวกบัการทํางานของครูในโรงเรียน 
ดงันัน้ ปัจจยัเหตจุึงมีทัง้ในระดบับคุคลและระดบักลุ่ม และจะศกึษาปัจจยัเหตท่ีุส่งผลต่อการทํางานของ
ครูโดยตรง ทัง้ปัจจยัเหตท่ีุมาจากครูเอง (ระดบับุคคล) และปัจจยัสภาพแวดล้อมในการทํางานของครู 
(ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม) รวมทัง้ปัจจัยอ่ืนท่ีเก่ียวข้องด้วย โดยผู้ วิจัยจะศึกษาปัจจัยผลท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบัการทํางาน ไมว่า่จะเป็นจิตวิญญาณในการทํางาน สขุภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรม
การทํางานของบุคคล ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เจตคติต่อการปฏิบตัิงาน ได้แก่ 
ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองค์การ รวมทัง้ปัจจยัเหตรุะดบับคุคล ได้แก่ ความยตุิธรรมใน
องค์การ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ และทนุทางจิตวิทยา ท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัเหตรุะดบักลุ่ม คือ 
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และปัจจยัด้านบรรยากาศเชิงจิตวิทยาในการทํางาน ได้แก่ ความไว้วางใจใน
องค์การ ซึง่ผู้วิจยัใช้เป็นกรอบแนวคดิในงานวิจยันี ้
 จิตวิญญาณในการทํางาน (Workplace Spirituality) ได้พฒันาทัง้แนวคิดทฤษฎีและหลกัการ
เป็นอย่างมากในช่วงท่ีผ่านมา มีความต้องการนําจิตวิญญาณในการทํางานไปประยกุต์ใช้เป็นเคร่ืองมือ
ในการบริหารจัดการองค์การท่ีปัจจุบนัมีความซบัซ้อน มุ่งแสวงหาประโยชน์ และท้าทายด้านศีลธรรม
จริยธรรมมากขึน้ และพบด้วยว่า งานวิจยัเก่ียวกับจิตวิญญาณในการทํางานได้ช่วยขยายขอบเขตองค์
ความรู้ในด้านนีม้ากขึน้ขณะท่ีความสนใจในเร่ืองนีก็้เพิ่มมากขึน้เช่นกันการแลกเปล่ียนเรียนรู้และการ
นําเสนอข้อคิดเห็นเก่ียวกบัจิตวิญญาณในการทํางานยงัสง่ผลให้เกิดข้อเขียนมากมายในวารสารวิชาการ 
ผู้ ท่ีเก่ียวข้องตา่งก็ทําคูมื่อและจดัสมัมนาสําหรับองค์การท่ีต้องการเคร่ืองมือในการบริหารจดัการองค์การ
ของตนจิตวิญญาณในการทํางานจงึเปรียบเสมือนทางออกสําหรับปัญหาดงักลา่ว อยา่งไรก็ตาม งานวิจยั
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เชิงประจกัษ์ในเร่ืองนีน้บัว่ายงัมีน้อยในการพิสจูน์และตรวจสอบเพ่ือยืนยนัความถกูต้องของปัญหาและ
ข้อสงสยัในประเดน็ตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้เก่ียวกบัจิตวิญญาณในการทํางาน (Geigle. 2012) 
 แม้จะมีความสนใจเพิ่มขึน้ แตจิ่ตวิญญาณในการทํางานก็ยงัเป็นเร่ืองใหม่ให้ศกึษาค้นคว้าและ
สมัพนัธ์กับแนวคิดทฤษฎีใหม่ๆ ในการพัฒนาองค์การ โดยการนิยามความหมายจิตวิญญาณในการ
ทํางานเป็นสิ่งท่ีสําคญัและจําเป็นต้องใส่ใจ นกัวิจยัส่วนใหญ่จะจําแนกจิตวิญญาณกบัศาสนาออกจาก
กนั และมกัใช้ความหมายของจิตวิญญาณท่ีไมเ่ก่ียวข้องกบัศาสนามากกวา่ ซึง่เป็นความหมายเดียวกบัท่ี
ผู้วิจยัใช้ในการวิจยัครัง้นีอ้ย่างไรก็ตาม ระเบียบวิธีวิจยัท่ีใช้ในการศกึษาต้องมีความเคร่งครัดและถกูต้อง
ทําให้งานวิจยัเชิงประจกัษ์ในเร่ืองนีต้้องนิยามความหมายให้ถกูต้องเช่นกัน ตัง้แต่ท่ียงัไม่มีการยอมรับ
ความหมายท่ีเป็นสากลของจิตวิญญาณในการทํางาน นกัวิจยัตา่งก็นําเสนอความหมายและเคร่ืองมือวดั
จิตวิญญาณในการทํางานท่ีตนกําหนดและสร้างขึน้เอง ส่งผลให้มีความหมายและเคร่ืองมือวดัเพิ่มขึน้
เร่ือยๆ ซึง่ก็นิยามความหมายออกมาแตกตา่งกนั แม้จะตา่งกนัเลก็น้อยแตส่ว่นใหญ่จะใช้ความหมายและ
องค์ประกอบท่ีแอชมอสและดิวชอน (Ashmos; & Duchon. 2000) กบัฟราย, วิทชุช่ี และเซดิลโล(Fry; 
Vitucci; & Cedillo. 2005)ได้นิยามไว้ว่าจิตวิญญาณในการทํางาน หมายถึง การรับรู้ว่าบคุคลนัน้มีชีวิต
ภายในซึง่เป็นสิง่ท่ีช่วยเสริมสร้างให้งานเป็นงานท่ีมีความหมาย ในขณะเดียวกนัความหมายท่ีได้จากงาน
ก็ช่วยหล่อเลีย้งชีวิตภายในของบุคคลด้วย โดยจะเกิดขึน้ภายใต้บริบททางสงัคมท่ีบุคคลผู้นัน้ดํารงอยู ่
และจําแนกองค์ประกอบออกเป็น3 ด้านได้แก่ ด้านชีวิตภายใน (Inner Life) ด้านงานท่ีมีความหมาย 
(Meaningful Work) และด้านสงัคม (Community)ทําให้ความหมายและเคร่ืองมือวดัดงักลา่วเป็นท่ีนิยม
และนํามาใช้มากท่ีสดุนอกจากนี ้มีงานวิจยัเชิงประจกัษ์เพียงเล็กน้อยท่ีนิยามความหมายจิตวิญญาณใน
การทํางานไปในเชิงศาสนาและเป็นสิ่งลีล้บั เช่น กําหนดให้เป็นประสบการณ์ท่ีอยู่เหนือความเข้าใจของ
มนษุย์ และเป็นความสมัพนัธ์กบัสิง่ท่ีอยูเ่หนือธรรมชาต ิเป็นต้น 
 จากงานวิจยัเชิงประจกัษ์พบวา่ จิตวิญญาณในการทํางานมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงาน
ขององค์การในแง่มมุตา่งๆ ได้แก่ 1) ช่วยสง่เสริมสขุภาวะทัว่ไปของพนกังานโดยเพิ่มขวญักําลงัใจ ความ
ผกูพนั และผลผลิตของพนกังาน รวมทัง้ช่วยลดความเครียด ความเหน่ือยล้า และการทํางานหนกัเกินไป
2) เอือ้อํานวยให้พนกังานและผู้บริหารตระหนกัถึงจดุประสงค์และความหมายในการทํางานมากขึน้ และ 
3) ช่วยสนบัสนนุให้พนกังานมีจิตสํานกึในการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและสงัคมรวมทัง้ช่วยเสริมสร้าง
ความจงรักภกัดี ความผกูพนั และการมีสว่นร่วมในองค์การด้วยจึงกลา่วได้ว่า จิตวิญญาณในการทํางาน
เป็นแนวคดิท่ีมีประโยชน์และมีสว่นช่วยสง่เสริมและพฒันาผลการปฏิบตังิานของพนกังานและผลสมัฤทธ์ิ
ขององค์การ (รัตตกิรณ์ จงวิศาล. 2556) ซึง่องค์การควรประยกุต์คา่นิยมเร่ืองจิตวิญญาณมาใช้ในองค์การ 
เพ่ือเสริมสร้างจิตวิญญาณของพนกังานให้เจริญเติบโตขึน้ ผู้บริหารจึงควรประยกุต์จิตวิญญาณในการ
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ทํางาน ไม่ว่าจะเป็นด้านสติปัญญา การไตร่ตรอง ความเมตตากรุณา ความคิดสร้างสรรค์ และแรงจงูใจ
มาใช้ในองค์การ เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายทัง้ขององค์การและพนกังานในท่ีสดุ 
 ในงานวิจยันี ้ผู้ วิจัยจะศึกษาจิตวิญญาณในการทํางานในฐานะเป็นตวัแปรระดบับุคคล เม่ือ
พิจารณางานวิจยัเชิงประจกัษ์ก็พบว่า มีงานวิจยัท่ีศกึษาจิตวิญญาณในการทํางานท่ีสอดคล้องกบักรอบ
แนวคิดในงานวิจยันีไ้ด้แก่งานวิจยัของดาดาเบย์ (Dadabhay. 2011) ท่ีศกึษาจิตวิญญาณในการทํางาน
ของครูในโรงเรียนมุสลิมประเทศแอฟริกาใต้ ในฐานะตวัแปรคั่นกลางระหว่างการรับรู้ภาวะผู้ นําการ
เปลี่ยนแปลงกบัความผกูพนัตอ่องค์การและความพงึพอใจในงานผลการวิจยั คือ ครูเห็นว่า โรงเรียนเป็น
สถานท่ีหล่อเลีย้งและฟูมฟักจิตวิญญาณของตน ช่วยเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การและความพึง
พอใจในงานรวมทัง้ยงัมีอิทธิพลคัน่กลางเชิงบวกระหว่างการรับรู้ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงกับความ
ผกูพนัต่อองค์การและความพึงพอใจในงานของครูด้วยนอกจากนี ้ยงัมีงานวิจยัท่ีพบว่า จิตวิญญาณใน
การทํางานมีความสมัพนัธ์กบัทัง้ตวัแปรเหตแุละตวัแปรผลอ่ืนๆ ในการทํางานอีกด้วย 

โดยตวัแปรผลระดบับคุคลซึง่ได้รับอิทธิพลจากจิตวิญญาณในการทํางานท่ีผู้วจิยัพบจากงานวจิยั
เชิงประจกัษ์และกําหนดเป็นกรอบแนวคิดในงานวิจยันีไ้ด้แก่ ความผกูพนัต่อองค์การ(Bodla; & Ali. 2012; 
Rego; Cunha; & Souto. 2007; Marschke; et al. 2011; Hong. 2012; Chawla; & Guda. 2010; Markow; & 
Klenke. 2005; Milliman; Czaplewski; & Ferguson. 2003)ความพงึพอใจในงาน(Clark; et al. 2007; 
Chawla; & Guda. 2010; Bodla; & Ali. 2012; Altaf; & Awan. 2011; Milliman; Czaplewski; & Ferguson. 
2003; Robert; Young;& Kelly. 2006; Usman. 2010)พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ (Nasurdin; 
Nejati; & Mei. 2013; Salarzehi; et al. 2010; Abbas; Azim; Seyed Mehdi; & Kiarash. 2012)และสขุภาวะ
ทางจิตวิญญาณ(Kouzes; & Posner. 1995; Paloutzian; Fry. 2003; 2005; Krishnakumar; & Neck. 2002; 
Reave. 2005; Emmons; & Keortge. 2003; Burack. 1999; Giacalone; & Jurkiewicz. 2003a; Neck; & 
Milliman. 1994)เป็นต้นซึง่ตวัแปรผลเหลา่นีน้่าจะได้รับอิทธิพลจากจิตวิญญาณในการทํางานเช่นกนั 
 ในด้านตวัแปรเหตรุะดบับุคคลท่ีส่งผลต่อจิตวิญญาณในการทํางานพบว่า มีงานวิจยัเก่ียวกับ
เร่ืองนีน้้อยมาก งานวิจยัท่ีมีอยู่จะศกึษาตวัแปรเหตใุนลกัษณะเป็นตวัแปรเชิงประชากร (Demographic) 
ท่ีมีอิทธิพลต่อจิตวิญญาณในการทํางาน ได้แก่ งานวิจัยของฮูสตันและคาร์ทไรท์ (Houston; & 
Cartwright. 2007) พบว่า พนกังานท่ีอยู่ในสายงานของรัฐมีจิตวิญญาณสงูกว่าพนกังานท่ีอยู่ในสายงาน
อ่ืน งานวิจยัของชารีค, มร์ูตาซา และชารีฟ (Sharique; Mirtaza; & Sharif. 2011) พบวา่ นกักีฬาหญิงมีจิต
วิญญาณสงูกว่านกักีฬาชาย ขณะท่ีงานวิจยัของบีคนัและเวสเตอร์มนั (Beekun; & Westerman. 2012) 
ได้พบว่า กลุ่มตวัอย่างในประเทศนอร์เวย์การส่งเสริมด้านจิตวิญญาณช่วยสนบัสนุนความตัง้ใจในการ
แสดงออกทางพฤติกรรมเชิงจริยธรรม แต่กลุ่มตวัอย่างในประเทศอเมริกาการส่งเสริมด้านจิตวิญญาณ
กลับไปลดความตัง้ใจในการแสดงออกทางพฤติกรรมเชิงจริยธรรม งานวิจัยของเอคลันด์และลอง 
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(Ecklund; & Long. 2011) พบว่า จิตวิญญาณเปล่ียนแปลงไปตามกลุม่สาขาอาชีพสว่นสมิธและสเนลล์ 
(Smith; & Snell. 2009) สรุปว่า นิยามความหมายของจิตวิญญาณมีความแตกตา่งกนัไปในคนแตล่ะรุ่น
แต่ละยุค เป็นต้น ซึ่งงานวิจัยในลักษณะดังกล่าว มีประโยชน์ในเชิงการพัฒนาค่อนข้างน้อยและมี
ข้อจํากัดในการนําไปใช้ จึงกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยท่ีมีตวัแปรเหตุเป็นตวัแปรทางพฤติกรรม
องค์การ เพ่ือจะสามารถนําผลการวิจยัไปใช้ประโยชน์ทัง้ในเชิงทฤษฎี เชิงปฏิบตัิ และเชิงนโยบาย รวมทัง้
นําไปประยกุต์ใช้ในบริบทตา่งๆ ได้ 

โดยตวัแปรเหตท่ีุผู้ วิจยักําหนดเป็นกรอบแนวคิดในงานวิจยันี ้ได้แก่ ความยตุิธรรมในองค์การ
และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ หากพิจารณาจิตวิญญาณในการทํางานท่ีจําแนกออกเป็น 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านชีวิตภายใน ด้านงานท่ีมีความหมาย และด้านสงัคม (Ashmos; & Duchon. 
2000) จะเห็นว่า องค์ประกอบเหล่านีส้ะท้อนเร่ืองการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และเพ่ือจิตวิญญาณ
ของตนท่ีระบไุว้ในความหมายของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีนกัวิชาการนิยามไว้ ได้แก่ จิอาคาโลนและ
เจอร์กิวิคซ์ (Giacalone; &Jurkiewicz. 2003a) ท่ีโยงจิตวิญญาณในการทํางานกบัประสบการณ์ท่ีมี
คณุคา่ตอ่ผู้ อ่ืน สงัคม และตอ่จิตวิญญาณของพนกังานเองโดยผา่นทางการทํางานและการติดตอ่สมัพนัธ์
กบัผู้ อ่ืน ส่วนมิลลิแมนและคนอ่ืนๆ(Milliman; et al. 1999) ก็กําหนดให้ความหมายในการทํางานและ
สํานึกในการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคมเป็นองค์ประกอบของจิตวิญญาณในการทํางานด้วย ด้านเมอร์วิส 
(Mirvis. 1997) ก็ระบใุห้องค์ประกอบด้านสงัคมและด้านงานท่ีมีความหมายอยู่ในแนวคิดจิตวิญญาณใน
การทํางานเช่นเดียวกบัฟราย (Fry. 2003) จึงกลา่วได้ว่า จิตวิญญาณในการทํางานเป็นแนวคิดท่ีต้องการ
เอือ้ให้บคุคลได้รับประสบการณ์ในด้านงานท่ีมีความหมาย การติดต่อสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน และสิ่งท่ีมีคณุค่า
ต่อจิตวิญญาณของตน ซึ่งเก่ียวข้องกับการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สังคม และจิตวิญญาณของบุคคล 
สอดคล้องกบัท่ีดิวชอนและโพลวแมน (Duchon; & Plowman. 2005) ได้ระบไุว้ คือ บคุลากรในองค์การ
ต่างต้องการและจําเป็นท่ีจะต้องผูกพันกับสิ่งท่ีมีคุณค่าทางจิตวิญญาณมากกว่าสิ่งท่ีมีคุณค่าทาง
เศรษฐกิจ ซึง่รวมไปถึงการติดต่อสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนท่ีจะเปิดโอกาสให้บคุคลได้แบ่งปัน สร้างความสมัพนัธ์ 
และผกูพนักบัผู้ อ่ืนเช่นเดียวกบัท่ีเดอ เคลิร์ค (de Klerk. 2005) กบัคินเจอร์สกีแ้ละสครีพเนค(Kinjerski; & 
Skrypnek. 2004) ได้กลา่วไว้วา่ความหมายในชีวิตการทํางานเกิดขึน้ได้ผา่นทางการมุง่ประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน 
สงัคม และจิตวิญญาณของบคุคล นอกจากนี ้เบนสนัและคนอ่ืนๆ(Benson; et al. 2003) ยงัระบวุ่า การ
พฒันาทางจิตวิญญาณเป็นกระบวนการในการเตบิโตด้านศกัยภาพภายในของบคุคลอนัเป็นสิง่ท่ีมีคณุคา่
ต่อจิตวิญญาณของบุคคล กระบวนการดังกล่าวขับเคลื่อนโดยอาศัยการแสวงหาความหมายและ
จดุประสงค์ในชีวิต การติดต่อสมัพนัธ์และแบ่งปันร่วมกบัผู้ อ่ืนจึงสรุปว่า การมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม
และจิตวิญญาณของบุคคลเก่ียวข้องกับจิตวิญญาณในการทํางานในแง่ท่ีให้บุคคลได้รับประสบการณ์
ด้านงานท่ีมีความหมาย การตดิตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน และสิ่งท่ีมีคณุคา่ตอ่จิตวิญญาณ รวมถึงกระบวนการ



 6

ด้านองค์การ เช่น วัฒนธรรมในองค์การท่ีเอือ้ต่อการเสริมสร้างประสบการณ์ดังกล่าว ดังนัน้ ในเชิง
พฤติกรรมองค์การสามารถพิจารณาจิตวิญญาณในการทํางานได้ 2 มมุมองได้แก่ ประสบการณ์ของ
บคุคลด้านการมุง่ประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และจิตวิญญาณของบคุคล และกระบวนการหรือเง่ือนไขด้าน
องค์การท่ีส่งเสริมให้บคุคลได้รับประสบการณ์ดงักล่าว ซึง่ตวัแปรเหตท่ีุเป็นกระบวนการหรือเง่ือนไขด้าน
องค์การท่ีน่าจะมีอิทธิพลต่อจิตวิญญาณในการทํางานและเป็นตวัแปรทางพฤติกรรมองค์การ คือความ
ยตุธิรรมในองค์การและการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
 ความยตุิธรรมในองค์การ (Organizational Justice) เป็นแนวคิดของโคลควิทท์และคนอ่ืนๆ 
(Colquitt; et al.2001) ซึ่งประกอบด้วยความยตุิธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ด้าน
กระบวนการขององค์การ และด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การโดยเฉพาะองค์ประกอบด้าน
กระบวนการขององค์การ ซึง่หมายถึง การรับรู้ถึงความยตุิธรรมของวิธีการหรือกระบวนการขององค์การท่ี
ใช้ในการตดัสินเพ่ือให้ได้มาซึง่ผลลพัธ์หรือผลตอบแทนนัน้ มีการอธิบายถึงผลขององค์ประกอบดงักล่าว
ใน 2 แนวทาง คือ 1) การมุ่งผลประโยชน์ของตน ท่ีระบวุ่า ความยตุิธรรมด้านกระบวนการทําให้บคุคล
มัน่ใจว่า ผลประโยชน์ของตนหรือผลลพัธ์ท่ีตนต้องการจะได้รับการปกป้องจากกระบวนการนัน้ และ 2) 
การให้คณุค่าต่อกลุ่ม ท่ีอธิบายว่า ทําไมบคุคลจึงให้คณุค่าต่อการเป็นสมาชิกหรือการเป็นส่วนหนึ่งของ
สงัคม แนวทางนีมี้สมมติฐานว่า การเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มหรือสงัคมถือเป็นรางวลัทางจิตใจของบคุคล 
โดยบุคคลต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและร่วมสร้างบรรทัดฐานท่ีจะคงอยู่ภายในกลุ่มได้จึงเห็นว่า 
บุคคลให้ความสําคญัต่อความยุติธรรมด้านกระบวนการ เน่ืองจากให้ความสําคญัต่อการเป็นส่วนหนึ่ง
ของสงัคมด้วย ความยุติธรรมด้านกระบวนการยังช่วยให้บุคคลได้รับการยอมรับให้เข้ากลุ่มได้ ความ
ยตุธิรรมด้านกระบวนการจงึช่วยเตมิเตม็ความต้องการด้านการเป็นสว่นหนึ่งของสงัคมในองค์การได้ และ
จากท่ีกลา่วในเบือ้งต้นว่า องค์ประกอบด้านสงัคมของจิตวิญญาณในการทํางานจะมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน
และสงัคม ไม่ได้มุ่งประโยชน์สว่นตน ความยตุิธรรมด้านกระบวนการจึงเป็นกระบวนการหรือเง่ือนไขด้าน
องค์การท่ีสง่เสริมให้เกิดการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืนและสงัคมของบคุคลได้ ความยตุิธรรมในองค์การจึงน่าจะ
เป็นตวัแปรเหตปุระการหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน ในแง่ของการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน
และสงัคมนัน่เอง 
 สว่นการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ(Perceived Organizational Support) เป็นแนวคิดท่ี
กําหนดขึน้โดยไอเซนเบอร์เกอร์และคนอ่ืนๆ(Eisenberger; et al. 1986) ซึง่หากพนกังานรับรู้ถึงการ
สนบัสนนุจากองค์การแล้ว พนกังานก็จะหาทางตอบแทนองค์การด้วยการสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การใน
ด้านตา่งๆ พฤตกิรรมในลกัษณะนีม้าจากแนวคิดท่ีเรียกว่า บรรทดัฐานในการตอบแทนกนัและกนั (Norm 
of Reciprocity) ซึง่เก่ียวข้องกบัความเช่ือของบคุคลท่ีจะช่วยเหลือหรือทําประโยชน์ เพ่ือตอบแทนผู้ ท่ีให้
ประโยชน์แก่ตน อันเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และเพ่ือเติมเต็มความ
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ต้องการของตนด้วย ดงัจะเห็นได้จากงานวิจยัท่ีแสดงให้เห็นความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนนุ
จากองค์การกบัการขาดงานลดลง และมีพฤติกรรมในเชิงสร้างสรรค์สงูขึน้ (Eisenberger; et al. 1986; 
1990) จึงสรุปได้ว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การส่งเสริมให้พนกังานมีพฤติกรรมตอบแทนสิ่งท่ีดี
ให้แก่องค์การ ซึ่งเก่ียวกบัการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และเติมเต็มความต้องการของตน ดงันัน้ จึง
กลา่วได้วา่ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การจึงช่วยสง่เสริมการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และเพ่ือจิต
วิญญาณของพนกังานเช่นกนันอกจากนี ้เม่ือพิจารณาความหมายของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ
ในหลายประเดน็ ได้แก่ การรับฟังคําร้องทกุข์ของพนกังาน การช่วยเหลือพนกังานเม่ือมีปัญหา การไมจ้่าง
ผู้ อ่ืนมาทํางานแทนพนกังานแม้จะช่วยประหยดัค่าใช้จ่ายก็ตาม เป็นต้น จะเห็นว่า เป็นการแสดงให้เห็น
ความพยายามขององค์การท่ีจะส่งเสริมสํานึกในการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ซึ่งพนักงานก็จะได้รับ
ประสบการณ์ดงักลา่ว อนัเป็นองค์ประกอบหนึ่งของจิตวิญญาณในการทํางาน โดยพนกังานก็จะตอบแทน
องค์การในทํานองเดียวกนั ดงันัน้ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การน่าจะเป็นตวัแปรเหตอีุกประการหนึ่ง
ท่ีมีอิทธิพลตอ่จิตวิญญาณในการทํางานเช่นเดียวกบัความยตุธิรรมในองค์การ 
 ด้านตัวแปรเหตุระดบับุคคลท่ีผู้ วิจัยสนใจศึกษาและพบว่ามีอิทธิพลต่อจิตวิญญาณในการ
ทํางาน คือ ทนุทางจิตวิทยา (Psychological Capital หรือ PsyCap) ซึง่เป็นแนวคิดของลธูานส์, ยสูเซฟ 
และอโวลิโอ ซึ่งประกอบด้วยคณุลกัษณะต่างๆ ได้แก่ ความหวงั การมองในแง่ดี ความมัน่ใจในตน และ
การฟืน้คืนสภาพ (Luthans; Youssef; & Avolio. 2007)จากหลกัฐานทางวิชาการพบงานวิจยัเพียงเร่ือง
เดียว คือ งานวิจยัของลอูนัดาและลิเซเต้ (Luanda; & Lisete. 2013) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
ภาวะการทํางานหนกัเกินไปและทนุทางจิตวิทยาท่ีสง่ผลตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน โดยพบว่า ทนุทาง
จิตวิทยามีอิทธิพลทางบวกตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน รวมทัง้เรโก้, คนู่า และซูโต (Rego; Cunha; & 
Souto. 2007) ก็ยงัพบด้วยว่า จิตวิญญาณในการทํางานมีความสมัพนัธ์กับพฤติกรรมองค์การและ
จิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเป็นรากฐานของแนวคิดทุนทางจิตวิทยา กอปรกบัทนุทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรท่ีเป็น
สภาวะทางจิตใจของบุคคล ซึ่งมีประโยชน์และสามารถพัฒนาได้ รวมทัง้คาดว่าจะมีอิทธิพลต่อจิต
วิญญาณในการทํางานเช่นกัน ผู้ วิจยัจึงนํามากําหนดให้เป็นตวัแปรเหตใุนกรอบแนวคิดการวิจยัอีกตวั
แปรหนึง่ 

สําหรับตัวแปรเหตุระดับกลุ่มท่ีมีอิทธิพลต่อจิตวิญญาณในการทํางานท่ีกําหนดไว้ในกรอบ
แนวคิดการวิจยั ได้แก่ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน (Servant Leadership) จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า 
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเป็นรูปแบบภาวะผู้ นําท่ีเหมาะสมและเอือ้อํานวยต่อการเสริมสร้างจิตวิญญาณ
ในการทํางาน (Herman. 2008; 2010) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ตัง้แต่ท่ีมีการศึกษาอิทธิพลของผู้ นําโดยให้
ความสําคญักบัการรับฟังและทําความเข้าใจพนกังานแต่ละคน ทัง้ค่านิยม อปุนิสยัใจคอ ความต้องการ ฯลฯ 
(Greenleaf. 1977) นอกจากนี ้คณุลกัษณะด้านการมีคณุธรรมจริยธรรม ความซื่อสตัย์ และประนีประนอม
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ท่ีอยู่ในภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนสามารถส่ือให้พนกังานรับรู้ได้ว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนนัน้มีความ
ซื่อสตัย์สจุริต น่าไว้ใจ และยอมรับวา่พนกังานแตล่ะคนไมใ่ช่คนท่ีสมบรูณ์แบบหรือรู้หมดทกุอย่าง รวมทัง้
เป็นภาวะผู้ นําท่ีมีประสิทธิผลสําหรับสถานการณ์ปัจจบุนัท่ีมีความสบัสนวุ่นวาย ซึง่จําเป็นต้องมีผู้ นําท่ีมี
วิสยัทัศน์ช่วยกําหนดเป้าหมายในการทํางาน สามารถติดต่อส่ือสารกับพนักงานได้อย่างราบร่ืน และ
ช่วยเหลือพนกังานในด้านจิตใจได้ด้วย (Wheatley. 1999) คณุลกัษณะพืน้ฐานตามธรรมชาติของผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืนนัน้ เป็นผู้ ท่ีพร้อมจะรับใช้และยินดีจะติดต่อส่ือสารและให้ข้อมูลแก่พนักงานเพ่ือช่วย
เสริมสร้างบรรยากาศในการทํางาน โดยมีพืน้ฐานอยู่บนความร่วมมือและความสามคัคี ซึ่งเป็นลกัษณะ
สําคญัขององค์การท่ีอดุมไปด้วยจิตวิญญาณในการทํางาน อีกทัง้ความชดัเจนและการสร้างความเข้าใจ
กบัพนกังานท่ีเกิดจากการท่ีผู้ นําได้แบ่งปันข้อมลูข่าวสารกบัพนกังาน การเสริมสร้างความร่วมมือท่ีจะ
ช่วยสนบัสนนุคา่นิยมให้พนกังานมีสว่นร่วมในการตดัสินใจตา่งๆ ขององค์การ ซึง่จะสง่ผลตอ่การช่วยลด
ความรู้สกึไม่มัน่คงและความคลมุเครือในการทํางานและอาจรวมไปถึงช่วยลดความรู้สกึไม่ปลอดภยัของ
พนกังานอีกด้วย (Bowen; Ferris; & Kolodinsky. 2009) นอกจากนี ้ยงัพบว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อตวัแปรผลท่ีเก่ียวกับการทํางานในบริบทของโรงเรียนได้แก่ ผลการปฏิบตัิงานของ
บคุคล(Graham. 1995; Ng; et al. 2008; Ehrhart. 2004; Neubert; et al. 2008; Jaramillo; et al. 2009b) 
ความพงึพอใจในงาน (Miears. 2004; Hebert. 2003) ความผกูพนัตอ่องค์การ (Dannhauser; & Boshoff. 
2007; West; & Bocarnea. 2008; Jaramillo; et al. 2009a) ความไว้วางใจในองค์การ (McGee-Cooper; 
& Looper. 2001; Dirks. 1999; Dannhauser; & Boshoff. 2006; Reinke. 2003; Joseph; &Winston. 
2005) เป็นต้น ดงันัน้ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจึงน่าจะเป็นตวัแปรเหตุในระดบักลุ่มท่ีมีอิทธิพลต่อจิต
วิญญาณในการทํางานด้วยเช่นกนั 
 สว่นตวัแปรระดบักลุม่ท่ีผู้วิจยันํามาใช้ในการศกึษาครัง้นีด้้วย คือ ความไว้วางใจในองค์การ ซึง่
เป็นแนวคิดของฮอยและแซนเนน-โมแรน (Hoy; & Tschannen-Moran. 1999) แนวทางการศกึษาความ
ไว้วางใจในการวิจัยนีจ้ะอาศยัเจตคติในเร่ืองดงักล่าวของพนกังานท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร และ
ระบบขององค์การ ซึ่งเจตคตินีม้าจากการรับรู้ ความเช่ือ และความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกับผู้ ท่ีตน
ไว้วางใจ โดยอาศยัการสงัเกตพฤตกิรรมของผู้ ท่ีตนไว้วางใจ จากหลกัฐานทางวิชาการพบวา่ ภาวะผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืนช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจในองค์การ เป็นภาวะผู้ นําซึ่งมีคุณลกัษณะด้านพฤติกรรมท่ีมี
ความสภุาพอ่อนน้อมถ่อมตนและให้เกียรติผู้ตาม การเป็นผู้ มีความน่าเช่ือถือไว้วางใจ และการยอมรับผู้
ตามในแบบท่ีเขาเป็นถือเป็นสิ่งสําคัญสําหรับการสร้างความไว้วางใจในองค์การ นอกจากนี  ้ความ
ไว้วางใจในองค์การยงัส่งผลต่อเจตคติและพฤติกรรมในเชิงบวกของบุคคลในองค์การด้วย ดงันัน้ ความ
ไว้วางใจในองค์การนอกจากจะเป็นตวัแปรผลของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนแล้ว ยงัสง่ผลตอ่เจตคติตอ่การ
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ปฏิบตัิงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองค์การ รวมทัง้พฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน
ของบคุคล คือ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การอีกด้วย 
 ในงานวิจัยนี  ้ผู้ วิจัยกําหนดจะศึกษาจิตวิญญาณในการทํางานภายใต้บริบทของโรงเรียน 
เน่ืองจากพิจารณาวา่โรงเรียนและครูเป็นองค์ประกอบสําคญัในการขบัเคลื่อนสงัคมให้เจริญก้าวหน้า เป็น
กลไกหลกัในการให้ความรู้แก่สงัคมโรงเรียนจึงต้องเป็นแหลง่ท่ีเอือ้ต่อการบ่มเพาะปลกูฝังทัง้ความรู้และ
คณุธรรมจริยธรรมให้แก่คนในสงัคม และครูถือเป็นบคุคลท่ีมีคณุค่าและสําคญัต่อการพฒันา การอบรม
สัง่สอน และการดแูลเอาใจใสน่กัเรียน ให้เป็นบคุคลท่ีพร้อมสําหรับการเป็นผู้ ใหญ่ท่ีดีตอ่ไปในอนาคต ครู
จึงต้องเป็นผู้ ท่ีมีจิตวิญญาณในการทํางาน รวมทัง้มีจิตสํานึกในการทํางานเพื่อผู้ อ่ืนและสงัคมโดยข้อ
ค้นพบท่ีได้จากการวิจัยครัง้นี ้จะเป็นองค์ความรู้ท่ีก่อประโยชน์ในการประยุกต์ใช้เพ่ือเสริมสร้างและ
สนับสนุนให้ครูมีจิตวิญญาณในการทํางาน อันจะส่งผลต่อสุขภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและ
พฤติกรรมเชิงบวกในการทํางานของครู รวมทัง้เป็นการขยายขอบเขตองค์ความรู้เก่ียวกบัจิตวิญญาณใน
การทํางานของครูในประเทศไทยให้กว้างขึน้ด้วย 
 
วัตถุประสงค์ของการวจิัย 

1. เพ่ือพฒันาและทดสอบแบบจําลองเชิงโครงสร้างพหุระดบัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
จิตวิญญาณในการทํางาน ท่ีสง่ผลตอ่สขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการทํางานของครู 
ซึง่มีตวัแปรผลระดบับุคคลได้แก่ จิตวิญญาณในการทํางาน สขุภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ และความพงึพอใจในงานสว่นตวัแปรผลระดบักลุ่ม 
คือ ความไว้วางใจในองค์การ โดยมีตวัแปรเหต2ุ ระดบั ได้แก่ ตวัแปรเหตรุะดบักลุม่ คือ ภาวะผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืนส่วนตัวแปรเหตุระดบับุคคล ได้แก่ ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ และทนุทางจิตวิทยาของครู 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลข้ามระดบัของตวัแปรเหตรุะดบักลุ่ม ได้แก่ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน
และความไว้วางใจในองค์การ ท่ีส่งผลต่อตวัแปรผลระดบับุคคล ได้แก่ จิตวิญญาณในการทํางาน สุข
ภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ความผกูพนัต่อองค์การ และความพงึพอใจ
ในงานของครู 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงของตวัแปรเหตุระดบับุคคล ได้แก่ ความยุติธรรมในองค์การ 
การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ และทนุทางจิตวิทยาท่ีสง่ผลตอ่จิตวิญญาณในการทํางานของครู 

4. เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีส่งผลต่อตัวแปรผลระดับ
บุคคล ได้แก่ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ความผูกพันต่อ
องค์การ และความพงึพอใจในงานของครู 
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ความสาํคัญของการวจิัย 
1. ในเชิงทฤษฎีเป็นการเพ่ิมพนูองค์ความรู้และหลกัฐานเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบ

รับใช้ผู้ อ่ืนจิตวิญญาณในการทํางานท่ีส่งผลต่อสขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการ
ทํางานรวมทัง้ความชดัเจนในการอธิบายอิทธิพลของตวัแปรเหตตุา่งๆ ทัง้ในระดบักลุม่และในระดบับคุคล
ท่ีมีต่อจิตวิญญาณในการทํางาน สุขภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการทํางาน และ
การศกึษาในลกัษณะของสมการโครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบัจะทําให้ทราบถึงอิทธิพลของตวัแปรเหตตุา่งๆ 
ในแตล่ะระดบัวา่ สง่ผลตอ่จิตวิญญาณสขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการทํางานของ
ครูหรือไม่ อย่างไร และมากน้อยเพียงใดซึง่ผลการวิจยันี ้นอกจากจะช่วยเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจใน
เชิงทฤษฎีเก่ียวกับตัวแปรต่างๆ รวมทัง้พฤติกรรมองค์การในบริบทของครูและโรงเรียนแล้ว ยังเป็น
แนวทางสําหรับการศกึษาวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัเร่ืองนีต้อ่ไปในอนาคตด้วย 

2. ในเชิงระเบียบวิธีวิจัยการทดสอบแบบจําลองในงานวิจัยนีจ้ะใช้เทคนิคการวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบั (Multilevel Structural Equation Modeling: MSEM) โดยใช้
โปรแกรม Mplus ท่ีสามารถวิเคราะห์อิทธิพลแบบพหุระดบัได้อย่างถูกต้องเท่ียงตรง เพราะทดสอบ
โครงสร้างความสมัพนัธ์ของตวัแปรพร้อมกนัทกุตวัแปรในแบบจําลอง การประมาณค่าพารามิเตอร์ต่างๆ 
จึงเป็นการประมาณค่าท่ีอาศัยข้อมูลทัง้หมดในแบบจําลอง ไม่ใช่การวิเคราะห์ท่ีแยกส่วนวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรภายใน (Endogenous Variables) ครัง้ละตวัแปร แล้วจึงค่อยนําค่าพารามิเตอร์ท่ี
ประมาณได้มาใส่ทีละส่วน จึงทําให้ได้คําตอบการวิจยัท่ีช่วยเสริมกันและกนัให้สมบูรณ์มากขึน้ จึงเป็น
เทคนิคการวิจยัท่ีนําไปประยกุต์ใช้ในงานวิจยัทางพฤตกิรรมศาสตร์ในอนาคตได้เป็นอยา่งดี 

3. ในเชิงปฏิบัติแบบจําลองสมการโครงสร้างเชิงเส้นพหุระดบัเก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืนจิตวิญญาณในการทํางานท่ีส่งผลต่อสขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการทํางาน
ซึง่ผลการศกึษาท่ีได้นอกจากจะให้ผลสมัฤทธ์ิในเชิงทฤษฎีดงักลา่วข้างต้นแล้ว ยงัช่วยสง่เสริมให้ผู้บริหาร
โรงเรียนได้ตระหนกัและเห็นความสําคญัของตวัแปรเหตตุา่งๆ ทัง้ในระดบักลุม่และในระดบับคุคล รวมทัง้
สามารถนําไปใช้เป็นข้อเสนอแนะในการวางแผนการบริหารสําหรับส่งเสริม พฒันาและปรับปรุงตวัแปร
เหตตุา่งๆ ในโรงเรียน เพ่ือสนบัสนนุให้ครูมีสขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการทํางาน
ให้ดียิ่งขึน้ อนัจะสง่ผลตอ่ผลสมัฤทธ์ิโดยรวมของนกัเรียนและโรงเรียนได้ในท่ีสดุ 
 
ขอบเขตของการวจิัย 
 งานวิจยันีผู้้วิจยัศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัเหตแุละผลท่ีสง่ผลตอ่เจตคติและพฤติกรรมในการทํางาน
ของครู ซึ่งเน้นศึกษาในมิติด้านการรับรู้และจิตลักษณะของครูเป็นหลัก ไม่ได้ศึกษามิติด้านผลการ
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ปฏิบตัิงานในแง่ท่ีเป็นผลผลิตของครู หรือการเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขนัได้กบัองค์การหรือ
โรงเรียนอ่ืนๆ  

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 งานวิจัยนี ้เป็นการศึกษาแบบพหุระดบั ประชากรในงานวิจัยได้แก่ ครูในโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ท่ีเปิดทําการสอนหลักสูตรการศึกษาขัน้พืน้ฐาน พุทธศักราช 2544 
ทัง้หมด 37 แห่ง จํานวน 3,062คน  
 และกลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้ผู้วิจยัใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-
Stage Sampling) โดยมีเขตการศกึษาเป็นชัน้ภมูิ (Stratum) และแบ่งเขตการศกึษาออกเป็น 6 เขต
การศึกษา ในแต่ละเขตการศึกษา มีโรงเรียนเป็นหน่วยตวัอย่างขัน้ท่ีหนึ่ง โดยกําหนดตวัอย่างโรงเรียน
จํานวน 17ตวัอย่าง มีกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่างๆ ในโรงเรียน ซึง่เป็นกลุม่ตวัอย่างในระดบักลุ่ม เป็นหน่วย
ตวัอยา่งขัน้ท่ีสอง โดยกําหนดตวัอยา่งกลุม่สาระการเรียนรู้ในแตล่ะโรงเรียนไมต่ํ่ากว่า 5ตวัอย่าง และมีครู
ในแตล่ะกลุม่สาระการเรียนรู้เป็นหน่วยตวัอย่างขัน้ท่ีสาม ซึง่เป็นกลุม่ตวัอย่างในระดบับคุคลโดยกําหนด
ตวัอยา่งครูในแตล่ะกลุม่สาระการเรียนรู้ไมต่ํ่ากวา่ 3ตวัอยา่ง รวมมีขนาดตวัอยา่งประมาณ500ตวัอยา่ง 
 ตวัแปรที่ศึกษา 

1. ตวัแปรภายนอก ประกอบด้วยตวัแปร 2 ระดบั คือ 
1.1 ตวัแปรเหตรุะดบับคุคล ได้แก่  

1.1.1  ความยตุธิรรมในองค์การ 
1.1.2  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
1.1.3 ทนุทางจิตวิทยา 

1.2 ตวัแปรเหตรุะดบักลุม่ ได้แก่  
1.2.1  ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 

2. ตวัแปรภายในได้แก่  
2.1 ตวัแปรผลระดบับคุคล ได้แก่  

2.1.1  จิตวิญญาณในการทํางาน 
2.1.2  สขุภาวะทางจิตวิญญาณ 
2.1.3 ความผกูพนัตอ่องค์การ 
2.1.4 ความพงึพอใจในงาน 
2.1.5 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

2.2 ตวัแปรผลระดบักลุม่ ได้แก่  
2.2.1  ความไว้วางใจในองค์การ 



 12 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 โรงเรียนคาทอลิกสังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯหมายถึงโรงเรียนเอกชนของมิสซัง
โรมนัคาทอลิกแห่งกรุงเทพฯท่ีเปิดทําการสอนหลกัสตูรการศกึษาขัน้พืน้ฐานพทุธศกัราช 2544 โดยมขุ
นายกมิสซงัโรมนัคาทอลิกแห่งกรุงเทพฯเป็นผู้ รับใบอนญุาตและได้มอบอํานาจให้บาทหลวงของอคัรสงัฆ
มณฑลกรุงเทพฯเป็นผู้แทนผู้ รับใบอนญุาตและดําเนินการบริหารโดยบาทหลวงและนกับวชคาทอลิกโดย
มีผู้ ช่วยมุขนายกฝ่ายการศึกษาเป็นผู้ ดูแลกํากับนโยบายทางการศึกษามีโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาขัน้
พืน้ฐานจํานวน 37แห่งและแบง่เป็น 6 เขตการศกึษาซึง่ครอบคลมุพืน้ท่ี 10 จงัหวดัประกอบด้วยจงัหวดั
กรุงเทพฯจงัหวดันครปฐมจงัหวดัอยธุยาจงัหวดัฉะเชิงเทราจงัหวดัสมทุรปราการจงัหวดัสพุรรณบรีุจงัหวดั
นครนายกจงัหวดันนทบรีุจงัหวดัปทมุธานีและจงัหวดัสมทุรสาคร 
 ครู หมายถึง บคุลากรครูท่ีทํางานในโรงเรียนคาทอลกิ ซึง่ดําเนินการโดยสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ 
 
นิยามศัพท์ปฏบิตักิาร 

ความยุตธิรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้และประสบการณ์ของครูเก่ียวกบัการปฏิบตัอิยา่ง
ยตุิธรรมของโรงเรียนท่ีมีต่อครู จําแนกออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความยตุิธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกับความยุติธรรมในการจัดสรรหรือแบ่งปัน
ผลตอบแทน ผลลพัธ์ หรือรางวลัของโรงเรียน โดยมีหลกัเกณฑ์ท่ีใช้เป็นมาตรฐานในการตดัสินความ
ยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของโรงเรียน 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ 
หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกบัความยตุิธรรมของวิธีการหรือกระบวนการของโรงเรียนท่ีใช้ในการตดัสิน
เพ่ือให้ได้มาซึ่งผลลพัธ์หรือผลตอบแทน 3) ความยุติธรรมด้านปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 
หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกับความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างครูกับโรงเรียน หรือครูกับ
หวัหน้า และ 4) ความยตุิธรรมด้านข้อมลูข่าวสารในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกบัความ
ยตุธิรรมด้านข้อมลูขา่วสารท่ีมีความโปร่งใส ครบถ้วน ตรวจสอบได้ และถกูต้องเหมาะสม ในการวดัความ
ยตุธิรรมในองค์การ ผู้วิจยัได้พฒันาจากแบบวดัความยตุิธรรมในองค์การของโคลควิทท์ (Colquitt. 2001) 
โดยปรับให้เหมาะกับบริบทท่ีศึกษา ซึ่งประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 20 ข้อ เป็นข้อคําถามความ
ยตุธิรรมด้านการแบง่ปันผลตอบแทนขององค์การจํานวน 4 ข้อ ด้านกระบวนการขององค์การจํานวน 7 ข้อ 
ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในองค์การจํานวน 4 ข้อ และด้านข้อมลูข่าวสารในองค์การจํานวน 5 ข้อ 
ใช้มาตราวดัประเมินคา่ 6 ระดบั ตัง้แต ่น้อยท่ีสดุ (1 คะแนน) ถึง มากท่ีสดุ (6 คะแนน) สําหรับข้อคําถาม
ทางบวก และในข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนกลบักนั ผู้ตอบจะได้คะแนนระหว่าง 20–120 คะแนน โดย
ผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกวา่ แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีความยตุธิรรมในองค์การสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่ 
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การรับรู้และประสบการณ์ของครูเก่ียวกบัการ
สนบัสนนุขององค์การ โดยมีองค์ประกอบเดียว ซึง่วดัการรับรู้เก่ียวกบัการให้คณุคา่ของโรงเรียนตอ่ความ
พยายามและความทุ่มเทในการทํางานของครู และการเอาใจใส่ของโรงเรียนท่ีมีต่อครูทัง้ในด้านการ
สนบัสนนุ การให้ความสําคญั การให้ผลตอบแทน และการช่วยเหลือในด้านต่างๆ เพ่ือให้ครูมีสวสัดิภาพ
และความเป็นอยู่ท่ีดี ซึ่งส่งผลให้ครูมีเจตคติท่ีดีต่อโรงเรียน ในการวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
ผู้ วิจัยได้พัฒนาจากแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของไอเซนเบอร์เกอร์และคนอ่ืนๆ 
(Eisenberger; et al. 1986)โดยปรับให้เหมาะกบับริบทท่ีศกึษา ซึง่ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 17ข้อ 
ใช้มาตราวดัประเมินคา่ 6 ระดบั ตัง้แต ่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (6 คะแนน) 
สําหรับข้อคําถามทางบวก และในข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนกลบักนั ผู้ตอบจะได้คะแนนระหวา่ง 17–
102 คะแนน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การสงูกว่าผู้ ท่ีได้
คะแนนต่ํากวา่ 

ทุนทางจิตวิทยา หมายถึง พฒันาการด้านสภาวะทางจิตใจในเชิงบวกของครู จําแนกออกเป็น 
4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านความมัน่ใจในตน ในการยอมรับและใช้ความพยายามท่ีจําเป็นตอ่การบรรลุ
เป้าหมายท่ีท้าทายตามภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย 2) ด้านการมองในแง่ดี ซึง่สรรค์สร้างคณุลกัษณะและ
มมุมองในเชิงบวกท่ีมีต่อความสําเร็จทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 3) ด้านความหวงั ซึง่เก่ียวข้องกบัการมี
ความมานะอตุสาหะเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย หากจําเป็นก็สามารถปรับเปล่ียนวิถีทางเพ่ือบรรลเุป้าหมายได้
อย่างถกูต้องเหมาะสม และ 4) ด้านการฟืน้คืนสภาพ ซึ่งเม่ือประสบกบัปัญหารอบด้านและเผชิญกับ
ความทุกข์ ก็สามารถยืนหยัดและฟื้นกลับสู่สภาพปกติ รวมทัง้ก้าวผ่านอุปสรรคต่างๆ เพ่ือบรรลุ
ความสําเร็จตามเป้าหมายได้ ในการวดัทุนทางจิตวิทยา ผู้ วิจัยได้พฒันาจากแบบวดัทุนทางจิตวิทยา
ของลธูานส์, ยสูเซฟ และอโวลิโอ (Luthans; Youssef; & Avolio. 2007)โดยปรับให้เหมาะกบับริบทท่ี
ศกึษา ซึง่ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน24 ข้อ ท่ีวดัทนุทางจิตวิทยาโดยรวมทัง้ในด้านความมัน่ใจในตน 
ด้านการมองในแง่ดี ด้านความหวงัจํานวน และด้านการฟืน้คืนสภาพ ใช้มาตราวดัประเมินค่า 6 ระดบั 
ตัง้แต ่ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง (1 คะแนน) ถึง เห็นด้วยอยา่งยิ่ง (6 คะแนน) สําหรับข้อคําถามทางบวก และใน
ข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนกลบักนั ผู้ตอบจะได้คะแนนระหว่าง 24–144 คะแนน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงู
กวา่ แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีทนุทางจิตวิทยาสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่ 

จติวิญญาณในการทาํงาน หมายถึง การรับรู้และประสบการณ์ของครูในด้านตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้อง
กบัจิตวิญญาณในการทํางาน ซึง่จําแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) บคุคล 2) หน่วยงาน และ 3) 
องค์การ โดยในองค์ประกอบด้านบคุคลจะวดัการรับรู้และประสบการณ์เก่ียวกบัปัจจยัแวดล้อมทางสงัคม 
ความหมายในการทํางาน และชีวิตภายในของครู ส่วนด้านหน่วยงานจะวดัการรับรู้และประสบการณ์
เก่ียวกบัสงัคมการทํางานและค่านิยมเชิงบวกในกลุ่มสาระการเรียนรู้ของครู และด้านองค์การจะวดัการ
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รับรู้และประสบการณ์เก่ียวกบัค่านิยมในโรงเรียนและความสมัพนัธ์ระหว่างครูกบัโรงเรียนในการวดัจิต
วิญญาณในการทํางาน ผู้วิจยัได้พฒันาจากแบบวดัจิตวิญญาณในการทํางานของแอชมอสและดิวชอน
(Ashmos; & Duchon. 2000)โดยปรับให้เหมาะกบับริบทท่ีศกึษา ซึง่ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 48 
ข้อ เป็นข้อคําถามจิตวิญญาณในการทํางานระดบับุคคลจํานวน 21 ข้อ ระดบัหน่วยงานจํานวน 14 ข้อ 
และระดบัองค์การจํานวน13 ข้อใช้มาตราวดัประเมินคา่6ระดบั ตัง้แตไ่ม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) ถึง
เห็นด้วยอย่างยิ่ง (6คะแนน) สําหรับข้อคําถามทางบวก และในข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนกลบักัน 
ผู้ตอบจะได้คะแนนระหวา่ง 48–288คะแนน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกวา่แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีจิตวิญญาณในการ
ทํางานสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่ 

 สุขภาวะทางจิตวิญญาณหมายถึงผลท่ีเกิดกบัตวัครูซึง่เกิดจากความสมัพนัธ์ระหว่างตนเอง
กบัสิง่แวดล้อมและบคุคลอ่ืนๆ ในการทํางาน และมีความรู้สกึในการมีสว่นร่วมกบัการทํางานของโรงเรียน 
จําแนกออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความหมายในชีวิตหมายถึง ความรู้สึกว่าชีวิตของตนเองมี
ความหมายและสามารถทําในสิ่งท่ีแตกต่างจากคนอ่ืนได้ และ 2) ความรู้สึกร่วมเป็นสมาชิก หมายถึง 
ความรู้สกึว่าตนเองเป็นสมาชิกและมีคณุค่าต่อกลุ่มสาระการเรียนรู้ รวมทัง้ได้รับความเคารพและช่ืนชม
จากกลุม่สาระการเรียนรู้ ในการวดัสขุภาวะทางจิตวิญญาณ ผู้วิจยัได้พฒันาจากแบบวดัของฟรายและคน
อ่ืนๆ (Fry, et al. 2005) โดยปรับให้เหมาะกบับริบทท่ีศกึษา ซึง่ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 8 ข้อ เป็น
ข้อคําถามด้านความหมายในชีวิตจํานวน 4 ข้อ และด้านความรู้สกึร่วมเป็นสมาชิกจํานวน 4 ข้อใช้มาตร
วดัแบบประเมินค่า6 ระดบั ตัง้แต่ ไม่จริงท่ีสดุ (1 คะแนน) ถึง จริงท่ีสดุ (6 คะแนน) สําหรับข้อคําถาม
ทางบวก และในข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนกลบักนั ผู้ตอบจะได้คะแนนระหวา่ง 8–48 คะแนน โดยผู้ ท่ี
ได้คะแนนสงูกวา่ แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีสขุภาวะทางจิตวิญญาณสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่ 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวและความผูกพันของครูท่ีมีต่อ
โรงเรียนท่ีตนทํางานอยู่อย่างเหนียวแน่น ซึง่ประกอบด้วยการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของโรงเรียน 
ความตัง้ใจท่ีจะทํางานเพ่ือโรงเรียนด้วยความวิริยะอุตสาหะ และความปรารถนาท่ีจะร่วมเป็นส่วนหนึ่ง
ของโรงเรียนโดยการทํางานตอ่ไป จําแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความผกูพนัตอ่องค์การด้าน
ความรู้สกึ หมายถึง ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าของครูท่ีจะทํางานเพ่ือโรงเรียน เน่ืองจากตนเห็นด้วยกบั
เป้าหมายและค่านิยมหลกัของโรงเรียน 2) ความผูกพนัต่อองค์การด้านผลประโยชน์ หมายถึง ความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าของครูท่ีจะทํางานเพ่ือโรงเรียน เน่ืองจากความเช่ือว่าตนจะต้องเสียผลประโยชน์
ตา่งๆ หากออกจากโรงเรียนไป และ 3) ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สกึสํานึก
ของครูท่ีถือวา่ตนมีหน้าท่ีท่ีจะต้องทํางานให้กบัโรงเรียน เน่ืองจากตนได้รับความกดดนัจากบคุคลรอบข้าง 
ในการวดัความผกูพนัต่อองค์การ ผู้วิจยัได้พฒันาจากแบบวดัความผกูพนัต่อองค์การของจอห์น เมเยอร์
และนาตาลี อลัเลน (Meyer; & Allen. 1997, cited inLevy. 2003) โดยปรับให้เหมาะกบับริบทท่ีศกึษา ซึง่
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ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 18 ข้อ เป็นข้อคําถามความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึจํานวน 6 ข้อ 
ความผูกพันต่อองค์การด้านผลประโยชน์จํานวน 6 ข้อ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน
จํานวน 6 ข้อ ใช้มาตราวดัประเมินคา่ 6 ระดบั ตัง้แต ่ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง (1 คะแนน) ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
(6 คะแนน) สําหรับข้อคําถามทางบวก และในข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนกลบักนั ผู้ตอบจะได้คะแนน
ระหว่าง 18-108 คะแนน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีความผกูพนัต่อองค์การสงูกว่าผู้ ท่ีได้
คะแนนต่ํากวา่ 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความพอใจหรือภาวะทางอารมณ์ในเชิงบวก อนัเป็นผลมา
จากการประเมินตวังานหรือประสบการณ์การทํางานของครูในแง่มมุต่างๆ จําแนกเป็น 2 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) ความพึงพอใจภายใน และ 2) ความพึงพอใจในงานภายนอก เช่น การใช้ประโยชน์จาก
ความสามารถ กิจกรรมในการทํางาน ความสําเร็จของงาน การพัฒนาอํานาจหน้าท่ี หลกัปฏิบตัิและ
นโยบายขององค์การคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ เพ่ือนร่วมงานความคิดสร้างสรรค์ อิสระในการทํางาน 
คา่นิยมทางศีลธรรม การยอมรับ ความรับผิดชอบความมัน่คงปลอดภยั การรับใช้สงัคม สถานะทางสงัคม 
ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน เทคนิคในการบงัคบับญัชา ความหลากหลายในงานและสภาพแวดล้อมใน
การทํางาน เป็นต้น ในการวดัความพงึพอใจในงาน ผู้วิจยัได้พฒันาจากแบบวดัความพงึพอใจในงานของ
มหาวิทยาลยัมินเนโซตาของไวส์และคนอ่ืนๆ (Weiss; et al. 1996, cited inFields. 2002)โดยปรับให้เหมาะ
กบับริบทท่ีศกึษา ซึง่ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 20 ข้อ วดัความพึงพอใจในงานด้านตา่งๆ 20 ด้าน 
จําแนกเป็นข้อคําถามความพึงพอใจภายในจํานวน 12 ข้อและความพงึพอใจภายนอกจํานวน 8 ข้อ ใช้
มาตราวดัประเมินค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ ไม่พอใจอย่างยิ่ง (1 คะแนน) ถึง พอใจอย่างยิ่ง (6 คะแนน) สําหรับ
ข้อคําถามทางบวก และในข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนกลบักนั ผู้ตอบจะได้คะแนนระหว่าง 20-120 
คะแนน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกวา่ แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีความพงึพอใจในงานสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ หมายถึง พฤติกรรมของครูท่ีสนับสนุนการ
ปฏิบตังิานโดยรวมของโรงเรียนให้เกิดประสทิธิภาพและประสทิธิผล ซึง่ครูแสดงออกหรือกระทําด้วยความ
สมคัรใจ โดยไม่ได้ตระหนกัถึงระบบการให้รางวลัของโรงเรียนโดยตรง เป็นพฤติกรรมท่ีครูไม่ได้ถกูบงัคบั
ให้ปฏิบตัโิดยบทบาทหน้าท่ีภายในโรงเรียน หรือไม่ได้ระบไุว้ในรายละเอียดของงาน หรือในสญัญาว่าจ้าง
ระหว่างครูกบัโรงเรียน จึงเป็นพฤติกรรมท่ีครูสร้างสรรค์และเลือกปฏิบตัิด้วยตนเอง แม้ไม่ได้ปฏิบตัิ ก็จะ
ไม่ถกูลงโทษภายใต้ระบบการลงโทษของโรงเรียน จําแนกออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความไม่เห็น
แก่ตัว เป็นพฤติกรรมการอาสาช่วยเหลือผู้ อ่ืนในการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการทํางาน เช่น แนะนํา
ผู้ ร่วมงานใหม่ในด้านต่างๆ ช่วยเหลือผู้ ร่วมงานในการทํางานท่ียงัไม่เสร็จโดยทนัที การให้อุปกรณ์หรือ
ทรัพยากรต่างๆ ท่ีจําเป็นแก่ผู้ ร่วมงานท่ีไม่มีใช้ การสร้างสรรค์ความสงบเรียบร้อยในโรงเรียน ซึ่งเป็น
พฤตกิรรมการช่วยเหลือในการป้องกนั แก้ไข หรือลดความรุนแรงของความขดัแย้งท่ีไม่สร้างสรรค์ระหว่าง
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ครูในโรงเรียน และการกระตุ้นและให้กําลงัใจ ซึง่เป็นพฤตกิรรมท่ีแสดงออกทัง้คําพดูและการกระทําในการ
ให้กําลงัใจ สร้างแรงจงูใจแก่ผู้ ร่วมงานในการทํางานให้สําเร็จลลุ่วงและในการพฒันาตนด้านวิชาชีพ 2) 
ความสภุาพออ่นน้อม เป็นพฤตกิรรมท่ีแสดงออกด้วยความสมคัรใจเพ่ือช่วยเหลือผู้ ร่วมงานในการป้องกนั
ปัญหา การคํานึงถึงผู้ อ่ืนก่อนท่ีจะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง การให้คําแนะนําเก่ียวกบัขัน้ตอนการทํางานแก่
ผู้ ร่วมงานท่ีต้องการ รวมทัง้การให้คําปรึกษาแก่ผู้ อ่ืนท่ีได้รับผลกระทบจากการกระทําของตนในเวลาท่ี
เหมาะสม และการให้ความเคารพสทิธิของผู้ ร่วมงานในการร่วมแบง่ปันทรัพยากรตา่งๆ ภายในโรงเรียน 3) 
ความอดทนอดกลัน้ เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความอดทนอดกลัน้ตอ่ความยากลําบาก ความผิดหวงั 
ความเครียด และความไม่สะดวกสบาย ซึง่อาจเกิดขึน้ในการทํางาน ด้วยความสขุมุและอดทน โดยไม่บน่
วา่หรือแสดงความไมพ่อใจ 4) ความซื่อสตัย์ตอ่หน้าท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการยอมรับและปฏิบตัิ
ตามกฎระเบียบ นโยบายของโรงเรียนด้วยความเคารพ โดยมีความซื่อสตัย์ในการมาปฏิบตัิงาน การรักษา
เวลา การรักษาความสะอาด การประหยดั การดแูลรักษาทรัพย์สนิของโรงเรียน การใช้เวลาและทรัพยากร
ตา่งๆ ของโรงเรียนอย่างมีคณุคา่ และพฤติกรรมใดๆ ก็ตามท่ีเก่ียวข้องกบัการบํารุงรักษาภายในโรงเรียน 
และ 5) การให้ความร่วมมือ เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมใน
กระบวนการต่างๆ ของโรงเรียน ไม่เพียงแค่การแสดงความคิดเห็นในช่วงเวลาและรูปแบบท่ีถูกต้อง
เหมาะสมเท่านัน้ แตย่งัรวมถึงการติดตามข่าวสารตา่งๆ ภายในโรงเรียน การเข้าร่วมประชมุ การคุ้มครอง
โรงเรียนจากผลกระทบตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ และการกระทําท่ีก่อให้เกิดการพฒันาในด้านตา่งๆ ภายในโรงเรียน 
ในการวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ผู้วิจยัได้พฒันาจากแบบวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีในองค์การของพอดซาคอฟฟ์และคนอ่ืนๆ (Podsakoff; et al. 1990)โดยปรับให้เหมาะกบับริบทท่ีศกึษา 
ซึง่ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 24 ข้อ เป็นข้อคําถามด้านความไม่เห็นแก่ตวั 5 ข้อ ด้านความซื่อสตัย์
ตอ่หน้าท่ี 5 ข้อ ด้านความอดทนอดกลัน้ 5 ข้อ ด้านความสภุาพออ่นน้อม 5 ข้อ และข้อคําถามด้านการให้
ความร่วมมือ 4 ข้อ ใช้มาตราวดัประเมินคา่ 6 ระดบั ตัง้แตไ่ม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) ถึง เห็นด้วย
อย่างยิ่ง (6 คะแนน) สําหรับข้อคําถามทางบวก และในข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนกลบักนั ผู้ตอบจะ
ได้คะแนนระหว่าง 24–144 คะแนน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีในองค์การสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่ 

ภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืนหมายถึง การรับรู้และประสบการณ์ของครูเก่ียวกบัพฤติกรรมของ
หวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ในด้านตา่งๆ ท่ีมีเป้าหมายเพ่ือรับใช้ครู โดยให้ความสําคญัตอ่การตอบสนอง
ความต้องการของครู การสนบัสนนุให้ครูมีอิสระในการคิด ตดัสินใจ และรับผิดชอบมากขึน้ สง่เสริมให้ครู
รู้จกัรับใช้ผู้ อ่ืนและสงัคม รวมทัง้ปกครองดแูลครูโดยการสร้างโอกาสในโรงเรียนเพ่ือช่วยครูให้ก้าวหน้า
และเจริญเติบโตมากขึน้ และส่งเสริมให้ครูมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดี ทัง้ยงัมีพนัธกิจเพ่ือความสําเร็จของ
โรงเรียน มีความรับผิดชอบตอ่สว่นรวม และสร้างสงัคมในโรงเรียนท่ีเอือ้ตอ่การทํางาน จําแนกเป็น 7 ด้าน 
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ได้แก่ 1) กรอบแนวคดิในการวิเคราะห์ หมายถึง ความเข้าใจอยา่งถ่องแท้ของหวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้
เก่ียวกบัโรงเรียน ไม่ว่าจะเป็นเป้าหมาย ความซบัซ้อน และพนัธกิจ รวมไปถึงการมองปัญหาอย่างรอบ
ด้าน การมองเห็นบางอย่างท่ีผิดปกติ และการระบุปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมาย
โดยรวมของโรงเรียน2) การดแูลเอาใจใส่ในด้านอารมณ์ความรู้สกึ หมายถึง การใส่ใจของหวัหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้ต่อความต้องการและสวสัดิภาพความเป็นอยู่ของผู้ อ่ืน รวมทัง้ตระหนกัถึงปัญหาของเขา
และให้เวลากบัปัญหาดงักล่าว นอกจากนี ้ยงัพร้อมท่ีจะให้เวลา อยู่เคียงข้าง และสนบัสนนุผู้ อ่ืนเสมอ3) 
การให้ความสําคญักับผู้ตามเป็นอันดบัแรก หมายถึง การกระทําและคําพูดของหัวหน้ากลุ่มสาระการ
เรียนรู้แสดงออกอย่างชดัเจนในการคํานึงถึงผลประโยชน์หรือความสําเร็จของครูเป็นหลกัก่อนตนเอง และ
ยงัหมายถึงการท่ีหวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้จะละจากภารกิจของตนเพ่ือมาช่วยเหลือสนบัสนนุครูด้วย
ตนเอง 4) การช่วยเหลือผู้ตามให้เติบโตและประสบความสําเร็จ หมายถึง การรู้จกัเป้าหมายในอาชีพและ
เป้าหมายส่วนตวัของครู พร้อมทัง้ช่วยเหลือให้ครูประสบความสําเร็จตามเป้าหมายนัน้ โดยหวัหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้จะให้ความสําคญักบัการพฒันาครูเป็นหลกั ไมว่า่จะเป็นการแนะนําปรึกษาและสนบัสนนุ
ครู รวมทัง้ช่วยเหลือให้ครูเติบโตก้าวหน้า ประสบความสําเร็จ และถึงพร้อมยงัความสมบรูณ์ในชีวิตเต็ม
ตามศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตน 5) พฤตกิรรมเชิงจริยธรรม หมายถึง การกระทําอยา่งมีจริยธรรม เป็นการทําสิ่ง
ท่ีถกูต้องในแนวทางอนัชอบธรรม ยดึหลกัมาตรฐานทางจริยธรรมอยา่งเข้มแข็ง ไม่ว่าจะเป็นการเปิดกว้าง 
ซื่อสตัย์ และเป็นธรรมแก่ครู และจะไมล่ะเลยตอ่หลกัจริยธรรมเพ่ือแลกกบัความสําเร็จโดยเด็ดขาด6) การ
มอบอํานาจ หมายถึง การให้ครูมีอิสระในการตัดสินใจด้วยตนเองและรู้จักพึ่งตนเอง เป็นแนวทางท่ี
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้กระจายอํานาจให้แก่ครูได้รู้จักควบคุมตน เป็นการสร้างความเช่ือมั่นใน
ศกัยภาพของครูท่ีจะคิดและทําสิ่งต่างๆ ด้วยตนเอง เน่ืองจากได้รับอิสระในการจดัการกบัสถานการณ์ท่ี
ยากลําบากในแนวทางท่ีตนเห็นว่าดีท่ีสดุ และ 7) การสร้างสรรค์คณุค่าให้กับสงัคม หมายถึง การท่ี
หวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้สร้างคณุค่าให้แก่ชุมชนและสงัคมด้วยมีจิตสํานึกและความตัง้ใจท่ีจะตอบ
แทนสิ่งดีๆ คืนแก่ชุมชนและสงัคม โดยการมีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่างๆ และสนบัสนุนให้ครูรับใช้ชุมชน
และสงัคมด้วยความสมคัรใจ การสร้างคุณค่านีย้งัเป็นหนทางท่ีจะเช่ือมโยงเป้าหมายของโรงเรียนให้
สอดคล้องกับเป้าหมายโดยรวมของชุมชนและสงัคมอีกด้วยในการวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ผู้ วิจยัได้
พฒันาจากแบบวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของไลเดน, เวย์นและคนอ่ืน  ๆ(Liden; & Wayne, et al. 2008)โดย
ปรับให้เหมาะกบับริบทท่ีศกึษา ซึง่ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน28 ข้อ ท่ีวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนโดยรวม
ทัง้ในด้านกรอบแนวคดิในการวิเคราะห์ ด้านการดแูลเอาใจใสใ่นด้านอารมณ์ความรู้สกึ ด้านการให้ความสําคญั
กบัผู้ตามเป็นอนัดบัแรก ด้านการช่วยเหลือผู้ตามให้เติบโตและประสบความสําเร็จ ด้านพฤติกรรมเชิงจริยธรรม 
ด้านการมอบอํานาจ และด้านการสร้างสรรค์คณุคา่ให้กบัสงัคม ใช้มาตราวดัประเมินคา่ 6 ระดบั ตัง้แต ่ไม่เห็น
ด้วยอยา่งยิ่ง (1 คะแนน) ถึง เห็นด้วยอยา่งยิ่ง (6 คะแนน) สําหรับข้อคําถามทางบวก และในข้อคําถามทางลบจะ
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ได้คะแนนกลบักนั แบบวดันีใ้ห้ครูเป็นผู้ประเมิน ผู้ตอบจะได้คะแนนระหว่าง 28–168 คะแนน โดยผู้ ท่ีได้คะแนน
สงูกวา่ แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่ 

ความไว้วางใจในองค์การ หมายถึง การรับรู้และประสบการณ์ของครูเก่ียวกับความเช่ือมัน่
และไว้วางใจอนัเกิดจากการกระทําของผู้บริหาร หวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ นกัเรียน และผู้ปกครอง โดย
มีพืน้ฐานบนความเช่ือมัน่ไว้วางใจท่ีมีตอ่ความเมตตากรุณา ความน่าเช่ือถือ ความสามารถ ความซื่อสตัย์ 
และความใจกว้างของผู้บริหารหวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ นกัเรียน และผู้ปกครอง จําแนกออกเป็น 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความไว้วางใจในผู้ นํา 2) ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน และ 3) ความไว้วางใจใน
นกัเรียนและผู้ปกครอง ในการวดัความไว้วางใจในองค์การ ผู้วิจยัได้พฒันาจากแบบวดัความไว้วางใจใน
องค์การ Omnibus T-Scale ของฮอยและแซนเนน-โมแรน (Hoy; & Tschannen-Moran. 2003)โดยปรับ
ให้เหมาะกบับริบทท่ีศกึษา ซึง่ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 26 ข้อ เป็นข้อคําถามด้านความไว้วางใจใน
ผู้ นําจํานวน 8 ข้อ ด้านความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานจํานวน 8 ข้อ และข้อคําถามด้านความไว้วางใจใน
นักเรียนและผู้ปกครองจํานวน 10 ข้อ ใช้มาตราวัดประเมินค่า6 ระดับ ตัง้แต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 
คะแนน) ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (6 คะแนน) สําหรับข้อคําถามทางบวก และในข้อคําถามทางลบจะได้
คะแนนกลบักนั ผู้ตอบจะได้คะแนนระหว่าง 26–156 คะแนน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมี
ความไว้วางใจในองค์การสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่ 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
 งานวิจยันีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือสร้าง พฒันา และทดสอบแบบจําลองเชิงโครงสร้างพหรุะดบั ซึง่มี
ตวัแปรผลท่ีเก่ียวกบัการทํางานเป็นตวัแปรผลระดบับคุคลได้แก่ จิตวิญญาณในการทํางาน สขุภาวะทาง
จิตวิญญาณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ และความพงึพอใจในงาน
สว่นตวัแปรผลระดบักลุม่ คือ ความไว้วางใจในองค์การ โดยมีตวัแปรเหต ุ2 ระดบั ได้แก่ ตวัแปรเหตรุะดบั
กลุ่ม คือ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และตวัแปรเหตรุะดบับคุคล ได้แก่ ความยตุิธรรมในองค์การ การรับรู้
การสนบัสนนุจากองค์การ และทนุทางจิตวิทยา ผู้วิจยักําหนดให้ตวัแปรในแบบจําลองมีความสมัพนัธ์กนั
ในลกัษณะของสมการโครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบัซึ่งคาดว่ามีความสําคญัอย่างยิ่งต่อการพฒันาผลการ
ปฏิบตัิงานของครูและผลสมัฤทธ์ิของโรงเรียน รวมทัง้นําเสนอมมุมองในเชิงทฤษฎี ระเบียบวิธีวิจยั และ
การปฏิบตัท่ีิเก่ียวข้องกบัเร่ืองดงักลา่ว ซึง่ในสว่นนีเ้ป็นการประมวลแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง
เพ่ือกําหนดขอบเขตในการศกึษา โดยนําเสนอตามลําดบั ตัง้แต ่1) บริบทในการวิจยั คือ โรงเรียนคาทอลกิ 
สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ 2) จิตวิญญาณในการทํางาน3) ตวัแปรระดบักลุม่ ได้แก่ ภาวะผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจในองค์การ 4) สาเหตขุองจิตวิญญาณในการทํางานในระดบับุคคลได้แก่ 
ความยตุิธรรมในองค์การ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ และทุนทางจิตวิทยา 5) ผลลพัธ์ของจิต
วิญญาณในการทํางานในระดบับคุคล ได้แก่ สขุภาวะทางจิตวิญญาณความผกูพนัต่อองค์การ ความพึง
พอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ รวมทัง้ 6) เทคนิคการวิเคราะห์ในการวิจยั คือ 
การวิเคราะห์พหรุะดบัมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

 
บริบทในการวจิัย 
 เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ ซึ่ง
เป็นบริบทในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัขอนําเสนอรายละเอียดตา่งๆ ในแตล่ะด้านท่ีเก่ียวข้องดงัตอ่ไปนี ้
 

โรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
(Catholic School in Bangkok Archdiocese) 

 
ประวัตกิารศกึษาคาทอลิกในประเทศไทย 

การศึกษาคาทอลิกในประเทศไทยมีความเป็นมาตัง้แต่สมยักรุงศรีอยธุยาเม่ือคณะมิชชนันารี
ชาวโปรตเุกสได้เร่ิมเข้ามาเผยแพร่ศาสนาท่ีกรุงศรีอยุธยาในปีพ.ศ. 2097 โดยในระยะแรกๆนัน้ไม่มี
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หลกัฐานปรากฏแน่ชดัว่าได้มีการตัง้โรงเรียนคาทอลิกขึน้ต่อมาในสมยักรุงศรีอยุธยาในแผ่นดินสมเด็จ
พระนารายณ์มหาราช (พ.ศ. 2198-2231) มิชชนันารีชาวฝร่ังเศสสงักดัคณะมิสซงัต่างประเทศแห่งกรุง
ปารีสได้รับพระบรมราชานุญาตให้เข้ามาเผยแพร่ศาสนาและได้รับพระราชทานท่ีดินท่ีบ้านปลาเห็ด
สําหรับเป็นท่ีพกัอาศยัมิชชนันารีสามารถสร้างโบสถ์บ้านพกัและโรงเรียนดงันัน้ในปีพ.ศ. 2208 โรงเรียน
คาทอลิกแห่งแรกในประเทศไทยจึงได้ถือกําเนิดขึน้มีช่ือว่า General College ซึง่ก่อตัง้โดยมขุนายกแลม
เบิร์ตเดอลาม๊อต (Lambert de la Motte) เป็นโรงเรียนสามญัสําหรับเด็กชายมีการสอนด้านวิชาการและ
จริยธรรมโดยให้การศกึษาแก่ผู้ ท่ีเตรียมตวัเป็นบาทหลวงและประชาชนทัว่ไปรวมทัง้ลกูหลานของพวกขนุ
นางจากราชสํานกัหลงัจากนัน้มิชชนันารีได้เปิดโรงเรียนตามจงัหวดัต่างๆขึน้อีกหลายแห่งเช่นท่ีจงัหวดั
ภเูก็ต (พ.ศ. 2214) ลพบรีุ (พ.ศ. 2216) บางกอก (พ.ศ. 2217) และพิษณโุลก (พ.ศ. 2218) แตกิ่จการ
โรงเรียนได้เลกิล้มไปภายหลงัการสิน้พระชนม์ของสมเดจ็พระนารายณ์มหาราชตอ่มาในสมยัรัตนโกสินทร์
มิชชนันารีฝร่ังเศสได้มาบกุเบกิงานด้านการศกึษาอีกครัง้โรงเรียนคาทอลกิสมยัใหมแ่ห่งแรกในยคุปัจจบุนั
คือโรงเรียนอสัสมัชญัก่อตัง้โดยบาทหลวงโคลอมเบต์ (Colombet) ในปีพ.ศ. 2428 นบัแตน่ัน้มาคณะ
นกับวชคาทอลกิตา่งๆท่ีอทิุศตนในการให้การศกึษาได้เข้ามาเปิดโรงเรียนในประเทศไทยเพิ่มขึน้เป็นลําดบั
ในระยะแรกๆแต่ละโรงเรียนต่างมีหลกัสตูรเป็นของตนโรงเรียนของมิชชนันารีจะสอนเป็นภาษาองักฤษ
บ้างฝร่ังเศสบ้างจนกระทัง่กระทรวงศกึษาธิการประกาศให้ใช้หลกัสตูรปีพ.ศ. 2435 โรงเรียนคาทอลกิจงึได้
นําหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการมาเป็นแม่บทในการจัดการศึกษาแต่มีอุดมการณ์ในการจัด
การศึกษาตามปรัชญาการศึกษาคาทอลิกและจากการท่ีมีโรงเรียนคาทอลิกเพิ่มขึน้มากในทุกระดับ
การศกึษาตัง้แต่ระดบัอนบุาลจนถึงอดุมศกึษานีเ้องในปีพ.ศ. 2502 สภามขุนายกคาทอลิกแห่งประเทศ
ไทยจึงเห็นสมควรท่ีจะจัดให้โรงเรียนคาทอลิกรวมตัวกันเป็นรูปองค์การเพ่ือแลกเปล่ียนทัศนะ
ประสบการณ์และนโยบายร่วมกนัจงึมีมตแิตง่ตัง้ “คณะกรรมการโรงเรียนคาทอลิกแห่งประเทศไทย” มีมขุ
นายกป. คาเร็ตโตผู้แทนสภามขุนายกแห่งประเทศไทยเป็นประธาน 

ตอ่มา “คณะกรรมการโรงเรียนคาทอลิกแห่งประเทศไทย” ได้เปล่ียนช่ือเป็น “สภาการศกึษา
คาทอลิกแห่งประเทศไทย” โดยมติเอกฉันท์ของท่ีประชุมสมชัชาใหญ่ครัง้แรกของโรงเรียนคาทอลิกใน
เดือนตลุาคมพ.ศ. 2512 “สภาการศกึษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย” ได้รับอนญุาตจดัตัง้เป็นสมาคมตาม
ทะเบียนสมาคมเลขท่ีจ. 3061 เม่ือวนัท่ี 8 มิถนุายนพ.ศ. 2533 โดยใช้ช่ือว่า “สมาคมสภาการศกึษา
คาทอลกิ (ประเทศไทย)” โดยมีวตัถปุระสงค์ดงันี ้

1. ร่วมมือระหว่างองค์การสมาชิกในการประกอบภารกิจเพ่ือประโยชน์สุขแห่งสังคมและ
เทิดทนูไว้ซึง่ชาตศิาสนาพระมหากษัตริย์และวิถีการปกครองระบอบประชาธิปไตย 

2. ร่วมมือและส่งเสริมการสร้างสามัคคีธรรมระหว่างสถาบันการศึกษาคาทอลิกและ
สถาบนัการศกึษาอ่ืนๆเพ่ือช่วยเหลือเกือ้กลูซึง่กนัและกนั 
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3. ประสานสมัพนัธ์ระหวา่งองค์การสมาชิกในการพฒันาคณุภาพและเสถียรภาพของบคุลากร
ในสถาบนัการศกึษาคาทอลกิ 

4. ประสานงานร่วมมือให้หรือขอคําแนะนําหรือความช่วยเหลือจากสมาคมสถาบันหรือ
องค์การการศึกษาและองค์การธุรกิจทัง้ในและต่างประเทศเพ่ือประโยชน์ทางการศึกษา(วิทยา คู่วิรัตน์. 
2544) 
 
ปรัชญาการศกึษาคาทอลิก 

การศึกษาคาทอลิกให้ความสําคัญกับคุณค่าศักดิ์ศรีของมนุษย์สิทธิเสรีภาพและความ
รับผิดชอบตอ่สงัคมโดยถือวา่การศกึษาเร่ิมต้นพร้อมกบัชีวิตท่ีเร่ิมปฏิสนธินัน้คือการให้การศกึษาอบรมถือ
เป็นหน้าท่ีประการแรกของพ่อแม่เด็กรับรู้และเรียนรู้จากพ่อแม่เรียนรู้เก่ียวกับตนเองรอบตนเองเรียนรู้
ประสบการณ์และสภาพแวดล้อมเรียนรู้เก่ียวกบับคุคลอ่ืนเรียนรู้สงัคมและปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึน้รอบตวั
และเรียนรู้สงัคมรอบข้างตนทัง้ในระดบักว้าง (Horizontal Level) และในระดบัลกึ (Vertical Level) ด้วย
การเสริมสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่กนัในสงัคมและระหว่างสงัคมบนพืน้ฐานของความรับผิดชอบตอ่สงัคม
ในฐานะสมาชิกหรือการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคมด้วยเหตนีุก้ารศึกษาคาทอลิกจึงพิจารณาในมุมมองท่ี
กว้างท่ีสดุนัน่หมายถึงการเรียนรู้การศกึษาการอบรมสัง่สอนถ่ายทอดทัง้ในรูปแบบการศกึษานอกรูปแบบ
และการศึกษาแบบอธัยาศยัการปรับและพฒันาเชิงวฒันธรรมในสงัคมระหว่างสงัคมและระหว่างอารย
ธรรมหรือระหว่างประเทศเป็นการเรียนรู้และเข้าถึงความรู้ทุกอย่างท่ีมนุษย์สามารถพฒันาตามวยัหรือ
ศกัยภาพทัง้ในมิติของปัจเจกบคุคล (Personal Dimension) มิติด้านสงัคม (Social Dimension) มิติด้าน
กาลเวลา (Temporal Dimension) และมิติด้านพืน้ท่ี (Spatial Dimension) ท่ีจะเกิดประโยชน์แก่มนษุย์
สงัคมและโลก 

แก่นแห่งความรู้ทัง้ปวงแสดงผ่านทางกระบวนการเรียนรู้เชิงความคิดอาศยัสติปัญญาเหตผุล
ความคิดอ่านหรือทดลองการกระทําหรือการปฏิบตัิตามแนวทางการเรียนรู้เชิงประสบการณ์และการ
เรียนรู้เชิงวิทยาศาสตร์การศึกษาเป็นสิ่งสําคัญมากในชีวิตมนุษย์และเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลเหนือความ
เจริญก้าวหน้าของสงัคมสถานศึกษาคาทอลิกจึงเป็นพนัธกิจสําคญัท่ีพระศาสนจักรเน้นคุณค่าอย่าง
จริงจังในบทบาทของการรับใช้และการให้การศึกษาอบรมแก่ประชาชนหรือสังคมซึ่งยึดหลักสําคัญ
เก่ียวกบัการศกึษาอบรมดงันี ้

1. มนษุย์ทกุคนมีสิทธิท่ีจะได้รับการศกึษาอบรมตรงกบัเป้าหมายเฉพาะของตนเหมาะสมกบั
คณุลกัษณะเพศวฒันธรรมและประเพณีของตนเพ่ือเขาจะได้มีความสามารถวินิจฉยัอย่างมีวิจารณญาณ
เก่ียวกบัคณุคา่ทางศีลธรรมด้วยจิตใจเท่ียงตรงตอ่สิง่ท่ีเกิดกบัเขาและแวดล้อมชีวิตเขา 
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ภาพประกอบ 1โครงสร้างสภาการศกึษาคาทอลกิแห่งประเทศไทย 
ที่มา:วทิยา คู่วรัิตน์,(2544). 

 
2. การศึกษาไม่ได้จํากัดอยู่ท่ีการถ่ายทอดความรู้แต่รวมถึงการฝึกอบรมลกัษณะเฉพาะของ

การให้การศกึษาอบรมคือการส่ือความจริงการศกึษาอบรมท่ีแท้จริงคือการสง่เสริมศกัดิ์ศรีของมนษุย์และ
การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีจริงใจตอ่กนัรวมทัง้เป็นการเปิดตนเองสูพ่ระสจัธรรม 

3. เป้าหมายของการสอนท่ีสถานศึกษาคือการให้การศึกษาอบรมซึ่งก่อให้เกิดการพฒันาคน
จากภายในช่วยสร้างอิสรภาพจากภาวะปิดกัน้ใดๆเพ่ือให้เขาเจริญขึน้เป็นมนษุย์สมบรูณ์และพระศาสน
จกัรให้ความสําคญัตอ่การจดัการศกึษาท่ีเหมาะสมซึง่เป็นวิธีการเฉพาะของพระศาสนจกัร 

4. หวัใจของการศึกษาคาทอลิกคือการอยู่ร่วมกนัฉันพ่ีน้องสถานศึกษาสอนเร่ืองนีด้้วยวาจา
และเน้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลให้แสดงความเป็นจริงนีก้ารศกึษาจงึเป็นการชีนํ้ามนษุย์ให้อยูร่่วมกนั
กบัผู้ อ่ืนเสมือนเป็นพ่ีน้องในทุกสงัคมของชีวิตและจะกระทําเช่นนีไ้ด้ถ้าเข้าใจความหมายของครอบครัว
มนุษย์จากประสบการณ์นีเ้ขาจะสามารถสร้างสงัคมแห่งความรักได้ในครอบครัวในท่ีทํางานหมู่บ้าน
ประเทศชาติและในโลกคําพูดการปฏิบัติและการให้กําลังใจความช่วยเหลือคําแนะนําและการแก้ไข
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ข้อบกพร่องของนกัเรียนอย่างนุ่มนวลล้วนเป็นสว่นสําคญัในกระบวนการให้การศกึษาอบรมท่ีจะทําให้ครู
บรรลเุป้าหมายซึ่งหมายถึงความสําเร็จของนกัเรียนในด้านวิชาการในการปฏิบตัิท่ีเหมาะสมรวมทัง้มิติ
ทางด้านศาสนาในชีวิต 

5. การศึกษาคาทอลิกตระหนกัถึงบริบทสงัคมให้ความเคารพและเน้นคณุค่าของวฒันธรรม
ท้องถ่ินภารกิจการศกึษาจะต้องเป็นการเสริมสร้างจดุแข็งของสงัคมชมุชนให้เข้มแข็ง พฒันาภมูิปัญญา
และวัฒนธรรมให้ดีงามในขณะเดียวกันพัฒนาศักยภาพความสามารถของมนุษย์ทัง้ด้านร่างกาย
สติปัญญาจิตใจอารมณ์และสังคมเม่ือคนของสังคมมีความรู้เฉลียวฉลาดพวกเขาจะได้เป็นกําลังท่ี
เข้มแข็งของสงัคมและมีความสามารถในการพฒันาประเทศชาตใิห้เจริญก้าวหน้า (วิวฒัน์ แพร่สริิ. 2545) 
 
ประเภทของสถานศกึษาคาทอลิก 

สถานศึกษาคาทอลิกในประเทศไทยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทคือสถานศึกษาคาทอลิกท่ี
ดําเนินการโดยสังฆมณฑลสถานศึกษาคาทอลิกท่ีดําเนินการโดยคณะนักบวชและสถานศึกษาของ
ฆราวาสคาทอลกิ โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

1. สถานศกึษาคาทอลกิท่ีดําเนินการโดยสงัฆมณฑลในประเทศไทยแบง่การปกครองคริสตชน
คาทอลิกออกเป็น 10 เขตหรือเรียกว่าสงัฆมณฑลในจํานวนนีมี้สงัฆมณฑลใหญ่ซึง่มีจํานวนคาทอลิก
มากกวา่แห่งอ่ืนเรียกวา่อคัรสงัฆมณฑลอยู ่2 แห่งคืออคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯและอคัรสงัฆมณฑลท่าแร่-
หนองแสงสถานศึกษาคาทอลิกท่ีมีพืน้ท่ีอยู่ในสังฆมณฑลใดก็จะสังกัดอยู่ในสังฆมณฑลนัน้และ
ดําเนินการบริหารภายใต้การอํานวยการของคณะบาทหลวงของสงัฆมณฑลนัน้สถานศึกษาคาทอลิกท่ี
ดําเนินการโดยสงัฆมณฑลมักตัง้อยู่ใกล้โบสถ์คาทอลิกอยู่ในความดูแลของบาทหลวงเจ้าอาวาสเช่น
โรงเรียนเซนต์หลยุส์ศกึษาโรงเรียนดาราสมทุรศรีราชา โรงเรียนดรุณาราชบรีุเป็นต้นในอดีตบาทหลวงเป็น
ผู้ดูแลโบสถ์อย่างเดียวประกอบศาสนพิธี ดูแลคริสตชนท่ีอาศยัอยู่รอบๆโบสถ์แต่ในปัจจุบนัเน่ืองจาก
ตระหนักว่าการศึกษาเป็นสิ่งสําคญัยิ่งยวดในชีวิตมนุษย์และมีบทบาทสําคญัในการสร้างความเจริญ
ให้แก่ประเทศชาติทุกสังฆมณฑลจึงจัดตัง้ฝ่ายการศึกษาของสังฆมณฑลส่งเสริมและสนับสนุนให้
บาทหลวงรุ่นใหม่ศกึษาต่อในระดบัปริญญาโทและปริญญาเอกทางการศกึษาหรือบริหารการศกึษาเพ่ือ
บริหารสถานศกึษาของสงัฆมณฑลให้ได้มาตรฐานและพฒันาให้เจริญก้าวหน้ายิง่ๆขึน้สงัฆมณฑลตา่งๆมี
สถานศกึษาสายสามญั 119 แห่งสถานศกึษาอาชีวศกึษา 6 แห่งวิทยาลยั 2 แห่ง(อาจิณ มารีประสิทธ์ิ. 
2545) 

2. สถานศึกษาคาทอลิกท่ีดําเนินการโดยคณะนกับวชแบ่งออกเป็นสถานศึกษาท่ีดําเนินการ
โดยคณะนกับวชชายเช่นโรงเรียนอสัสมัชญัโรงเรียนเซนต์ดอมินิกเป็นต้นและสถานศกึษาท่ีดําเนินการโดย
คณะนกับวชหญิงเช่นโรงเรียนเซนต์โยเซฟคอนแวนต์โรงเรียนมาแตร์เดอีวิทยาลยั เป็นต้นมีคณะนกับวช
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ชายทํางานด้านการศกึษาอยู่ 5 คณะและคนอ่ืนๆนกับวชหญิงท่ีทํางานด้านการศกึษาอยู่ 12 คณะโดย
ดแูลสถานศกึษาสายสามญัทัง้สิน้ 90 แห่งสถานศกึษาอาชีวศกึษา 7 แห่ง มหาวิทยาลยั 1 แห่ง(อาจิณ มา
รีประสทิธ์ิ. 2545) 

3. สถานศึกษาของฆราวาสคาทอลิกเป็นสถานศึกษาท่ีมีฆราวาสคาทอลิกเป็นเจ้าของ 
บรรยากาศในสถานศึกษาเป็นแบบคาทอลิกเช่นโรงเรียนเซนต์จอห์นโรงเรียนสารสาสน์พิทยา เป็นต้นมี
สถานศกึษาของฆราวาสคาทอลกิสายสามญัทัง้สิน้ 69 แห่งสถานศกึษาอาชีวศกึษา 9 แห่ง มหาวิทยาลยั 
1 แห่ง(อาจิณ มารีประสทิธ์ิ. 2545) 

 
การจัดการศกึษาของอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 

อคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯเล็งเห็นถึงบทบาทอนัสําคญัของการศึกษาซึ่งเป็นปัจจยัหลกัในการ
เสริมสร้างและการพฒันาสมรรถภาพและศกัยภาพของมนษุย์อย่างครบถ้วนในทกุด้านและการศกึษายงั
ปลกูฝังความรักจริยธรรมและมโนธรรมให้แก่เยาวชนอีกด้วยดงันัน้จึงอาจกลา่วได้ว่า การจดัการศกึษาจึง
เท่ากบัการมีสว่นในการพฒันาและสร้างสรรค์สงัคมให้ดีขึน้เจริญก้าวหน้าขึน้อคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯจึง
มีนโยบายว่า “ให้แต่ละโบสถ์มีโรงเรียนของตนเองอย่างน้อยถึงระดบัการศกึษาภาคบงัคบั” และ “ให้
บาทหลวงทกุคนช่วยกนัสง่เสริมและให้การสนบัสนนุกิจการโรงเรียนเตม็กําลงัความสามารถ” 

ในอดีตโรงเรียนตา่งๆของอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯดําเนินการภายใต้การดแูลของบาทหลวงซึง่
มีแนวทางการบริหารและนโยบายเฉพาะท่ีแตกต่างกนัทําให้โรงเรียนในสงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ
ขาดเอกภาพและเอกลักษณ์ในการบริหารจัดการในขณะเดียวกันการเปล่ียนผู้ บริหารโรงเรียนอัน
เน่ืองมาจากการโยกย้ายบาทหลวงตามวาระทําให้ระบบการทํางานของโรงเรียนต้องเปล่ียนแปลงบ่อยๆ
ขาดความตอ่เน่ืองในการทํางานจากการสมัมนาท่ีบ้านซาเลเซียน อําเภอหวัหินจงัหวดัประจวบครีีขนัธ์เม่ือ
วนัท่ี 12 มกราคมพ.ศ. 2527 อคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ ได้มีมติให้ก่อตัง้ “ฝ่ายการศกึษาอคัรสงัฆมณฑล
กรุงเทพฯ” ขึน้เพ่ือทําหน้าท่ีรับผิดชอบงานด้านการศกึษาของอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯให้มีเอกภาพและ
เอกลกัษณ์ท่ีชดัเจนตามนโยบายของอคัรสงัฆมณฑลและจดัการศกึษาให้มีคณุภาพและเกิดประสิทธิผล
แก่เยาวชนของชาต ิ(ฝ่ายการศกึษาอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ. 2548) 
 
วสัิยทศัน์ของฝ่ายการศกึษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 

การศึกษาคาทอลิกเป็นพันธกิจรับใช้เพ่ือนมนุษย์ตามหลกัพระคริสตธรรมมุ่งพัฒนาบุคคล
ฝึกฝนเรียนรู้ (Learn to Know and How to Know) ค้นคว้าสัง่สมองค์ความรู้เพ่ือรู้จกัตนเองและพฒันา
ศกัยภาพและความสามารถของตนให้เจริญสงูสดุตามธรรมชาติของแต่ละบุคคลทัง้ด้านร่างกายจิตใจ
อารมณ์สติปัญญาและการเป็นสมาชิกท่ีดีมีความรับผิดชอบต่อสงัคมท่ีตนเป็นสมาชิกนัน่คือการศึกษา
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ต้องพฒันาให้ “คน” เป็น (Learn to Be) บคุคลท่ีดีงามพร้อมท่ีจะอทิุศตนรับใช้ (Learn to Do) ผู้ อ่ืนใน
สงัคมให้เกิดความดีงามและความเจริญก้าวหน้าอย่างยัง่ยืนอยู่ร่วมกนัอย่างเป็นสขุ (Learn to Live 
Together Peacefully) และสอดคล้องกบับริบททางสงัคมและวฒันธรรมดงันัน้วิสยัทศัน์ของการศกึษา
คาทอลกิจงึมีเป้าหมายพฒันาคนให้เป็นบคุคลแห่งการเรียนรู้เพ่ือพฒันาศกัยภาพชีวิตและความสามารถ
ท่ีจะนําตนและสงัคมไปสู่ความสําเร็จของชีวิตและสร้างผลสําเร็จให้เกิดขึน้แก่สังคมไทยอย่างยั่งยืน
(วิวฒัน์ แพร่สริิ. 2545) 
 
พนัธกจิของฝ่ายการศกึษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 

อัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯจัดการศึกษาสําหรับประชาชนเพ่ือร่วมมือกับรัฐและสังคมตาม
แนวทางของรัฐธรรมนญูแห่งราชอาณาจกัรไทยพ.ศ. 2540 และพระราชบญัญตัิการศกึษาแห่งชาติพ.ศ. 
2542 ให้เป็นการศึกษาท่ีดีท่ีสดุและมีคณุภาพมาตรฐานเพ่ือการพฒันาคนไทยให้มีศกัยภาพและขีด
ความสามารถสงูสดุทัง้ในด้านทกัษะชีวิตทกัษะการส่ือสารทกัษะการทํางานทกัษะการเรียนรู้และค้นคว้า
หาความรู้และทกัษะการอยู่ร่วมกนัเป็นหมู่คณะอย่างเป็นสขุในสงัคมเพ่ือสร้างสรรค์สงัคมไทยให้พฒันา
ก้าวหน้าอยา่งมัน่คงและยัง่ยืน  

เป้าหมายของพนัธกิจคือเยาวชนได้รับการศึกษาอบรมและพฒันาการท่ีดีจากสถานศึกษาครู
ได้รับความเอาใจใสใ่นชีวิตและการเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่นกัเรียนและสทิธิของเด็กเยาวชนได้รับการเคารพ
ดแูลจากผู้ใหญ่ในสงัคม(วิวฒัน์ แพร่สริิ. 2545) 
 
นโยบายของฝ่ายการศกึษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 

1. ส่งเสริมและให้สถานศึกษาอุดมไปด้วยบรรยากาศแห่งการเสริมสร้างคุณธรรมและเป็น
สนามแห่งการประกาศขา่วดีและการอภิบาล 

2. เน้นคณุค่าแห่งการจดัการศกึษาคาทอลิกในการร่วมมือกบัสงัคมและประเทศชาติเพ่ือการ
พฒันาคณุภาพความรู้ของเดก็และเยาวชนโดยมุง่เน้นเอาใจใสแ่ละช่วยเหลือเดก็คาทอลกิและเด็กยากจน
ให้โอกาสแห่งการพฒันาตนแก่เขาตามเจตนารมณ์แห่งพระวรสาร 

3. เพ่ือการพฒันาตนและยกระดบัมาตรฐานการศกึษาให้เจริญก้าวหน้ามุง่สูค่วามเป็นเลศิทาง
วิชาการและประสทิธิภาพการทํางาน 

4. ให้สถานศกึษาเป็นองค์การท่ีสามารถพฒันาตนในความเป็นสว่นหนึง่ของสงัคมท้องถ่ินของ
ตนและสว่นรวมด้วยการมีปฏิสมัพนัธ์และสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่ชมุชนและน้อมรับการมีส่วนร่วมจากชมุชน
ของตน 
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5. มุ่งพฒันาคณุภาพครูการสอนของครูส่งเสริมสวสัดิภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของครูให้อยู่
ในสถานภาพท่ีดีตามสมควรแก่อตัภาพและคา่ครองชีพของสงัคม 

6. มุ่งเน้นและถือเป็นเป้าหมายสําคญัแห่งการให้การศกึษาอบรมคือพฒันาคณุภาพชีวิตของ
นกัเรียนและการเป็นผู้ นําท่ีดีในสงัคม 

7. รักษาและส่งเสริมคณุค่าแห่งเอกลกัษณ์ประเพณีและวฒันธรรมไทยในสนุทรียภาพแห่ง
ชีวิต (ฝ่ายการศกึษาอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ. 2548) 
 
ยุทธศาสตร์การจัดการศกึษาของฝ่ายการศกึษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 

การศกึษาคาทอลกิกําหนดให้ “สถานศกึษา” เป็นสถานท่ีสําหรับการศกึษาอบรมและเรียนรู้เพ่ือ
พฒันาคนตามอุดมการณ์และหลกัการการศึกษาบนพืน้ฐานของปรัชญาการศึกษาคาทอลิกและเป็น
สนามแห่งการถ่ายทอดหลกัธรรมคําสอนแห่งศาสนาให้บคุคลได้เรียนรู้ฝึกฝนและยดึมัน่ไว้เป็นหลกัประจํา
ชีวิตสืบไป การจัดการศึกษาท่ีดีบุคคลทุกคนต้องมีส่วนร่วมและเข้าใจวิสยัทัศน์ของการศึกษาร่วมกัน
อย่างแท้จริงและเป็นกลัยาณมิตรเพ่ือร่วมพฒันา “คน” และ “การศกึษา” ให้มีคณุคา่สําหรับสงัคมอย่าง
ยัง่ยืน การบริหารจดัการจงึเน้นรูปแบบกระบวนการและวิธีการแบบมีสว่นร่วมของทกุฝ่ายท่ีเก่ียวข้องได้แก่ 
ผู้บริหารครูผู้ปกครองและสมาชิกชมุชนอยา่งมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั (วิวฒัน์ แพร่สริิ. 2545) 
 
การบริหารงานของฝ่ายการศกึษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 

อคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯบริหารงานในรูปแบบคณะกรรมการบริหารอคัรสงัฆมณฑลประกอบด้วย 1) 
อปุมขุนายกมิสซงัโรมนัคาทอลิกแห่งกรุงเทพฯ 2) ผู้ช่วยมขุนายกฝ่ายงานอภิบาลและธรรมทตู 3) ผู้ช่วยมขุ
นายกฝ่ายการปกครองโบสถ์ 4) ผู้ช่วยมขุนายกฝ่ายการศกึษา 5) ผู้ช่วยมขุนายกฝ่ายสงัคม 6) ผู้ช่วยมขุ
นายกฝ่ายบุคลาภิบาล 7) เหรัญญิกอคัรสงัฆมณฑลและ 8) เลขาธิการอคัรสงัฆมณฑลฯ (อคัรสงัฆ
มณฑลกรุงเทพฯ. 2528)คณะกรรมการบริหารอคัรสงัฆมณฑลเป็นผู้ กําหนดนโยบายของอคัรสงัฆมณฑล
กรุงเทพฯในภาพรวม 

ผู้ช่วยมุขนายกฝ่ายการศึกษาเป็นผู้ อํานวยการฝ่ายการศึกษาอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯเป็น
ผู้ รับผิดชอบงานด้านบริหารการศกึษาของอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯมีอํานาจหน้าท่ีบริหารและกํากบัดแูล
งานด้านการศกึษาให้เป็นไปตามพระราชบญัญตัิการศกึษาแห่งชาติพ.ศ. 2542 พระราชบญัญตัิสภาครู
และบคุลากรทางการศกึษาพ.ศ. 2546 และข้อกําหนดของอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ (ฝ่ายการศกึษาอคัร
สงัฆมณฑลกรุงเทพฯ. 2548) 

ฝ่ายการศกึษาอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯแบ่งการทํางานและมอบหมายให้มีผู้ รับผิดชอบในการ
จดัการศกึษาของอคัรสงัฆมณฑลดงันี ้
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1.  หวัหน้ากลุ่มงานมีหน้าท่ีควบคมุดแูลกลุ่มงานของฝ่ายการศกึษาฯซึง่มี 3 กลุ่มงานได้แก่ 
กลุม่อํานวยการกลุม่วิชาการและกลุม่พฒันาดงันี ้

1.1 กลุ่มอํานวยการประกอบด้วยแผนกอํานวยการแผนกงบประมาณแผนกบญัชีและ
การเงินแผนกบุคคลแผนกจิตตาภิบาลแผนกคําสอนและการประกาศข่าวดีแผนกส่ือและเทคโนโลยีและ
แผนกเลขานกุาร 

1.2 กลุ่มงานวิชาการประกอบด้วยแผนกหลักสูตรและการเรียนการสอนแผนกการ
ฝึกอบรมและนิเทศแผนกกิจการพฒันาผู้ เรียนแผนกกิจการต่างประเทศแผนกอนุบาลแผนกอาชีวศกึษา
และศนูย์ประเมินผลและพฒันา 

1.3 กลุ่มพัฒนาประกอบด้วยแผนกการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ศนูย์วิจยัและพฒันาและบริษัท มาตรฐานการศกึษาเพ่ือพฒันาสงัคมไทยจํากดั 

2.  หัวหน้าแผนกต่างๆมีหน้าท่ีควบคุมดูแลให้ความช่วยเหลืองานของฝ่ายการศึกษาฯให้
เป็นไปตามนโยบายและวตัถปุระสงค์ของอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯซึง่สงักดัอยู่ในกลุม่งานทัง้ 3 กลุม่และ
มีหน้าท่ีสง่เสริมสนบัสนนุประสานงานด้านการศกึษาการศกึษาอบรมตา่งๆท่ีเก่ียวกบัการศกึษา 

3. บาทหลวงหวัหน้าเขตการศกึษาเป็นผู้ รับผิดชอบงานด้านการศกึษาในเขตการศกึษาท่ีฝ่าย
การศกึษาอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯมอบหมายให้ดําเนินการมีอํานาจหน้าท่ีบริหารและกํากบัดแูลโรงเรียน
ในเขตการศกึษาให้ดําเนินงานเป็นไปตามนโยบายของอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯและกฎระเบียบของทาง
ราชการ 

4. คณะกรรมการจัดการศึกษามีหน้าท่ีกํากับดูแลการจัดการศึกษาในสถานศึกษาของอคัร
สงัฆมณฑลให้เป็นไปตามนโยบายและวตัถปุระสงค์ท่ีอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯกําหนดคณะกรรมการจดั
การศกึษาประกอบด้วยผู้ อํานวยการฝ่ายการศกึษาฯหวัหน้ากลุม่งานหวัหน้าแผนกบาทหลวงหวัหน้าเขต
การศกึษาทัง้ 6 เขตร่วมกบัผู้แทนของคณะภคินีท่ีทํางานในสถานศกึษาคาทอลิกสงักดัอคัรสงัฆมณฑล
กรุงเทพฯได้แก่ คณะภคินีพระหฤทยัแห่งกรุงเทพฯ คณะภคินีเซนต์ปอลเดอชาร์ตคณะอรูสลุินและคณะ
ธิดาพระราชินีมาเรียผู้ นิรมล (ฝ่ายการศกึษาอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ. 2548) 
 
การบริหารสถานศกึษาคาทอลิกสังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 

การบริหารสถานศึกษาคาทอลิกสังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯมีโครงสร้างการบริหาร
สถานศกึษาคล้ายๆกนัมีผู้ รับผิดชอบในการบริหารภายในสถานศกึษาดงันี ้

1.  ตําแหน่งผู้บริหารในสถานศกึษาคาทอลกิสงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯมี 3 ตําแหน่ง ได้แก่  
1.1 ผู้ ลงนามแทนผู้ รับใบอนุญาตเป็นบุคคลท่ีได้รับการแต่งตัง้จากมุขนายกมิสซัง

โรมนัคาทอลิกแห่งกรุงเทพฯให้เป็นผู้ ทําการแทนเป็นผู้ มีอํานาจและรับผิดชอบสูงสุดในสถานศึกษามี
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หน้าท่ีกํากับดูแลและส่งเสริมและสนับสนุนให้สถานศึกษามีบรรยากาศแห่งคุณธรรมจริยธรรมให้
ความสําคญักบัชีวิตจิตครอบครัวและชมุชนตามจิตตารมณ์แห่งการอภิบาลและพระวรสารเป็นประธาน
คณะกรรมการบริหารสถานศึกษาอํานวยความสะดวกเพ่ือให้การบริหารสถานศึกษาทกุด้านเป็นไปโดย
ราบร่ืนเป็นผู้มอบนโยบายการบริหารและแนวปฏิบตัิในการบริหารจดัการสถานศึกษาแก่ผู้ อํานวยการ
สถานศึกษากํากับดแูลการบริหารงานสถานศึกษาให้บรรลเุป้าหมายตามนโยบายของรัฐและอคัรสงัฆ
มณฑลกรุงเทพฯให้นโยบายปฏิบัติงานแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาพิจารณาอนุมัติการใช้
งบประมาณของสถานศกึษาอนมุตัโิครงการตามแผนปฏิบตังิานของสถานศกึษาพิจารณาคดัเลือกแตง่ตัง้
บุคคลเป็นคณะกรรมการบริหารสถานศึกษาจดัให้มีการประชุมคณะกรรมการบริหารสถานศึกษาตาม
กําหนดในระเบียบกํากับควบคมุและติดตามการใช้เงินการบริหารเงินการจดัทําบญัชีและงบประมาณ
จดัส่งรายงานงบดลุและงบรายรับรายจ่ายกระแสเงินสดตามรอบระยะและการบญัชีตามข้อกําหนดของ
อคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯผา่นฝ่ายการศกึษาฯรายงานผลการดําเนินงานตอ่มขุนายกมิสซงัโรมนัคาทอลิก
แห่งกรุงเทพฯผ่านฝ่ายการศึกษาฯและปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนตามระเบียบข้อบังคับและข้อกําหนดของ
สถานศกึษาหรือตามท่ีมขุนายกมิสซงัโรมนัคาทอลกิแห่งกรุงเทพฯมอบหมาย 

1.2 ผู้จดัการสถานศกึษาเป็นบุคคลผู้ ได้รับการแต่งตัง้จากผู้ รับใบอนุญาตหรือผู้ลงนาม
แทนผู้ รับใบอนุญาตมีหน้าท่ีดูแลรับผิดชอบการบริหารทั่วไปของสถานศึกษาดูแลรับผิดชอบงานด้าน
งบประมาณของสถานศึกษาดแูลรับผิดชอบบญัชีสถานศึกษาแบบบญัชีเกณฑ์พึงรับพึงจ่ายตามคู่มือ
ระบบบญัชีสถานศกึษาอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯร่วมกบัผู้ อํานวยการหรือครูใหญ่ดแูลรับผิดชอบการรับ
เงินการจ่ายเงินการใช้เช็คตามระเบียบว่าด้วยการเงินและการบญัชีตามกําหนดในคู่มือระบบการบญัชี
และการงบประมาณสถานศึกษาของอัครสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ ร่วมกับผู้ อํานวยการหรือครูใหญ่ดูแล
รับผิดชอบการจดัทําและสง่งบดลุรอบคร่ึงปีงบประมาณงบรายรับรายจ่ายและงบกระแสเงินสดทกุเดือน
ให้ผู้ลงนามแทนผู้ รับใบอนญุาตเพ่ือตรวจและสง่ให้อคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯผ่านฝ่ายการศกึษาฯร่วมกบั
ผู้ อํานวยการหรือครูใหญ่ดแูลรับผิดชอบการจดัทําและสง่งบดลุประจําปีงบรายรับรายจ่ายประจําปีให้ผู้ลง
นามแทนผู้ รับใบอนุญาตเพ่ือตรวจและส่งให้อัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯผ่านฝ่ายการศึกษาฯร่วมกับ
ผู้ อํานวยการหรือครูใหญ่ปฏิบตัหิน้าท่ีอ่ืนตามระเบียบข้อบงัคบัและข้อกําหนดของสถานศกึษาหรือตามท่ี
ผู้ รับใบอนญุาตหรือผู้ลงนามแทนผู้ รับใบอนญุาตหรือผู้ อํานวยการฝ่ายการศกึษาฯมอบหมาย 

1.3 ผู้ อํานวยการหรือครูใหญ่สถานศึกษาเป็นผู้ดแูลรับผิดชอบการบริหารจดัการศึกษา
ของสถานศกึษามีหน้าท่ีและความรับผิดชอบคือเป็นผู้ ร่วมงานกบับาทหลวงในงานอภิบาลครูและนกัเรียน
ดแูลรับผิดชอบงานวิชาการของสถานศกึษาเป็นประธานคณะกรรมการบริหารหลกัสตูรและวิชาการดแูล
รับผิดชอบในการวิเคราะห์และจดัทํานโยบายและแผนพฒันาการศึกษากํากับดแูลการบริหารและการ
จดัการสถานศกึษาให้เป็นไปตามกฎหมายระเบียบข้อบงัคบัของทางราชการข้อกําหนดและนโยบายของ
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สถานศึกษาวางระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการดําเนินงานของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการบริหารสถานศกึษาจดัให้มีระบบประกนัคณุภาพการศกึษาตามมาตรฐานระบบการศกึษา
ของสถานศกึษาคาทอลิก เสนอแตง่ตัง้และถอดถอนหวัหน้าฝ่ายครูบคุลากรทางการศกึษาและเจ้าหน้าท่ี
ของสถานศึกษาต่อผู้ ลงนามแทนผู้ รับใบอนุญาตกํากับดูแลการปฏิบัติหน้าท่ีของครูบุคลากรทาง
การศกึษาและเจ้าหน้าท่ีสถานศกึษาดแูลการจดัทําทะเบียนครูบคุลากรทางการศกึษาเจ้าหน้าท่ีนกัเรียน
และเอกสารอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้องกบัการให้การศกึษาตามระเบียบท่ีกระทรวงศกึษาธิการกําหนดจดัทําหลกัฐาน
เก่ียวกบัการวดัผลการศกึษาตามระเบียบท่ีกระทรวงศกึษาธิการกําหนดควบคมุการเงิน พสัดสุถานท่ีและ
ทรัพย์สนิอ่ืนของสถานศกึษาให้เป็นไปตามกฎหมายระเบียบข้อบงัคบัของทางราชการและข้อกําหนดของ
สถานศกึษาเป็นผู้จดัทํางบประมาณบญัชีสถานศกึษาแบบบญัชีเกณฑ์พงึรับพงึจ่ายตามคูมื่อระบบบญัชี
สถานศึกษาอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯร่วมกับผู้จดัการเป็นผู้ดแูลรับผิดชอบด้านการเงินการรับเงินการ
จ่ายเงินการใช้เช็คตามระเบียบว่าด้วยการเงินและการบญัชี ตามกําหนดในคู่มือระบบการบญัชีและ
การงบประมาณสถานศึกษาของอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ ร่วมกบัผู้จดัการจดัทําและส่งงบดลุรอบคร่ึง
ปีงบประมาณงบรายรับรายจ่ายและงบกระแสเงินสดทุกเดือนให้ผู้ลงนามแทนผู้ รับใบอนญุาตเพ่ือตรวจ
และส่งให้อคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯผ่านฝ่ายการศึกษาฯร่วมกบัผู้จดัการจดัทําและส่งงบดลุประจําปีงบ
รายรับรายจ่ายประจําปีให้ผู้ลงนามแทนผู้ รับใบอนญุาตเพ่ือตรวจและสง่ให้อคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯผ่าน
ฝ่ายการศกึษาฯร่วมกบัผู้จดัการจดัทํารายงานประจําปีเสนอให้คณะกรรมการบริหารสถานศกึษาให้ความ
เห็นชอบก่อนนําส่งอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯผ่านฝ่ายการศกึษาฯปฏิบตัิหน้าท่ีอ่ืนตามระเบียบข้อบงัคบั
และข้อกําหนดของสถานศึกษาหรือตามท่ีผู้ รับใบอนุญาตหรือผู้ ลงนามแทนผู้ รับใบอนุญาตหรือ
ผู้ อํานวยการฝ่ายการศกึษาฯมอบหมาย 

2.  หวัหน้าฝ่ายต่างๆได้รับการแต่งตัง้จากผู้จดัการสถานศึกษาหรือผู้ อํานวยการหรือครูใหญ่
สถานศกึษาซึ่งจะมีก่ีตําแหน่งนัน้ขึน้อยู่กบัสภาพและความเหมาะสมของแต่ละสถานศกึษา ซึง่โดยปกติ
จะมี 6 ตําแหน่งคือ 

2.1  หวัหน้าฝ่ายวิชาการ 
2.2 หวัหน้าฝ่ายการปกครอง 
2.3 หวัหน้าฝ่ายธุรการและการเงิน 
2.4 หวัหน้าฝ่ายจิตตาภิบาล 
2.5 หวัหน้าฝ่ายอาคารสถานท่ี 
2.6 หวัหน้าฝ่ายบคุลากรฯลฯ 

3.  คณะกรรมการบริหารสถานศกึษาเป็นคณะกรรมการท่ีได้รับการแตง่ตัง้จากผู้ รับใบอนญุาต
หรือผู้ลงนามแทนผู้ รับใบอนญุาตประกอบด้วย 
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3.1  ผู้ รับใบอนญุาตหรือผู้ลงนามแทนผู้ รับใบอนญุาต เป็นประธาน 
3.2 ผู้แทนผู้ปกครอง (จํานวนไมเ่กิน 2 คน)  เป็นกรรมการ 
3.3 ผู้แทนองค์กรชมุชน (จํานวนไมเ่กิน 2 คน)  เป็นกรรมการ 
3.4 ผู้แทนครู (จํานวนไมเ่กิน 2 คน)  เป็นกรรมการ 
3.5 ผู้แทนศษิย์เก่า (จํานวนไมเ่กิน 2 คน)  เป็นกรรมการ 
3.6 ผู้ทรงคณุวฒุิ (จํานวนไมเ่กิน 4 คน)  เป็นกรรมการ 
3.7 ภคนีิอธิการ (กรณีไมเ่ป็นผู้จดัการ/ผู้ อํานวยการ)  เป็นกรรมการ 
3.8 ผู้จดัการ เป็นกรรมการ 
3.9 ผู้ อํานวยการหรือครูใหญ่ เป็นกรรมการและเลขานกุาร 

คณะกรรมการบริหารสถานศกึษามีจํานวนไม่น้อยกว่า 9 คนและไม่เกิน 15 คนมีอํานาจหน้าท่ี
ดงันี ้

1. กํากับการดําเนินกิจการสถานศึกษาให้สอดคล้องกับกฎหมายกฎระเบียบประกาศคําสัง่
และนโยบายของกระทรวงศกึษาธิการและอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ 

2. กําหนดระเบียบข้อบงัคบัตา่งๆของสถานศกึษา 
3. ให้ความเห็นชอบนโยบายและแผนพฒันาตา่งๆของสถานศกึษา 
4. ให้คําแนะนําการบริหารและการจัดการสถานศึกษาด้านบุคลากรแผนงานงบประมาณ 

วิชาการกิจกรรมนกัเรียนอาคารสถานท่ีความสมัพนัธ์ชมุชน 
5. ให้ความเห็นชอบหลกัสตูรสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานของสถานศกึษา 
6. ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาและการประกันคุณภาพ

ภายนอกสถานศกึษา 
7. อนมุตังิบประมาณของสถานศกึษาท่ีผา่นการเห็นชอบของอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯแล้ว 
8. ให้ความเห็นชอบการกําหนดค่าธรรมเนียมการศึกษาและค่าธรรมเนียมของสถานศกึษาท่ี

ผา่นการพิจารณาจากอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯแล้ว 
9. ให้ความเห็นชอบรายงานประจําปีงบการเงินประจําปีและการแตง่ตัง้ผู้สอบบญัชี 
10. ดําเนินการอ่ืนตามท่ีกฎหมายระบใุห้เป็นอํานาจของคณะกรรมการบริหารสถานศกึษา 
11. คณะกรรมการบริหารสถานศกึษาต้องมีการประชมุอยา่งน้อย 2 ครัง้ในแตล่ะภาคการศกึษา

ปกต ิ(ฝ่ายการศกึษาอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ. 2548) 
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การแบ่งเขตการศกึษาของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
อัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯแบ่งการบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดอัครสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ

ออกเป็น 6 เขตการศกึษาประกอบด้วยโรงเรียนในจงัหวดักรุงเทพฯ 15แห่งจงัหวดันครปฐม 5 แห่งจงัหวดั
อยธุยา 5 แห่งจงัหวดัฉะเชิงเทรา 3 แห่งจงัหวดัสมทุรปราการ 2 แห่ง จงัหวดัสพุรรณบรีุ 2 แห่งจงัหวดั
นครนายก 2 แห่งจงัหวดันนทบรีุ 1 แห่งจงัหวดัปทมุธานี 1 แห่ง จงัหวดัสมทุรสาคร 1 แห่งรวมทัง้สิน้ 37
แห่งมีครูผู้สอนจํานวน 3,062คนนกัเรียนจํานวน 62,329คน(สํานกัเลขาธิการอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ. 
2557)ในการแบ่งเขตพืน้ท่ีการปกครองของอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯได้ถือเกณฑ์ของเขตพืน้ท่ีใกล้เคียง
เป็นการแบง่เขตดงันี ้

เขตการศกึษาท่ี 1 ประกอบด้วยโรงเรียนจํานวน 7 แห่งเป็นโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดักรุงเทพฯ
จํานวน 6 แห่งคือโรงเรียนกหุลาบวิทยาโรงเรียนอสัสมัชญัศกึษาโรงเรียนเปรมฤดีศกึษาโรงเรียนเซนต์
หลุยส์ศึกษาโรงเรียนเซนต์ไมเกิล้และโรงเรียนสามัคคีสงเคราะห์และมีโรงเรียนท่ีอยู่ในจังหวัด
สมทุรปราการจํานวน 1 แห่งคือโรงเรียนเซนต์ราฟาแอล 

เขตการศกึษาท่ี 2 ประกอบด้วยโรงเรียนจํานวน4แห่งในจงัหวดักรุงเทพฯคือ โรงเรียนแม่พระฟา
ตมิาโรงเรียนคอนเซป็ชญัโรงเรียนโยนออฟอาร์คและโรงเรียนพระมารดานิจจานเุคราะห์ 

เขตการศกึษาท่ี 3 ประกอบด้วยโรงเรียนจํานวน 5 แห่งเป็นโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดักรุงเทพฯ
จํานวน 3 แห่งคือโรงเรียนซางตาครู้สศกึษาโรงเรียนแมพ่ระประจกัษ์และโรงเรียนตรีมิตรวิทยามีโรงเรียนท่ี
อยู่ในจงัหวดัสมทุรปราการจํานวน 1 แห่งคือโรงเรียนประชานาถและมีโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดันนทบรีุ
จํานวน 1 แห่งคือโรงเรียนพระแมส่กลสงเคราะห์ 

เขตการศกึษาท่ี 4 ประกอบด้วยโรงเรียนจํานวน 8 แห่งเป็นโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดักรุงเทพฯ
จํานวน 2 แห่งคือโรงเรียนเซนต์เทเรซาและโรงเรียนมาเรียลยัมีโรงเรียนท่ีอยูใ่นจงัหวดัฉะเชิงเทราจํานวน 3 
แห่งคือโรงเรียนดาราสมุทรโรงเรียนมารดานฤมลและโรงเรียนเซนต์แอนโทนีมีโรงเรียนท่ีอยู่ในจังหวัด
นครนายกจํานวน 2 แห่งคือโรงเรียนมาลาสวรรค์พิทยาและโรงเรียนนกับญุยอแซฟอปุถมัภ์หนองรีและมี
โรงเรียนท่ีอยูใ่นจงัหวดัปทมุธานีจํานวน 1 แห่งคือโรงเรียนพระวิสทุธิวงศ์ 

เขตการศกึษาท่ี 5 ประกอบด้วยโรงเรียนจํานวน 6 แห่งเป็นโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดันครปฐม
จํานวน 5 แห่งคือโรงเรียนนกับญุเปโตรโรงเรียนยอแซฟอปุถมัภ์โรงเรียนบอสโกพิทกัษ์โรงเรียนเซนต์โยเซฟ
อินเตอร์เทคโนโลยีและโรงเรียนเซนต์แอนดรูว์และมีมีโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดัสมทุรสาครจํานวน 1 แห่งคือ
โรงเรียนอนันาลยั 

เขตการศกึษาท่ี 6 ประกอบด้วยโรงเรียนจํานวน 7 แห่งเป็นโรงเรียนท่ีอยูใ่นจงัหวดัอยธุยาจํานวน 
5 แห่งคือโรงเรียนราษฎร์บํารุงศิลป์โรงเรียนเซนต์เทเรซาแสงทองโรงเรียนเซนต์จอห์นบปัติสต์โรงเรียนยอ
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แซฟอยธุยาและโรงเรียนไตรราชวิทยาและมีมีโรงเรียนท่ีอยูใ่นจงัหวดัสพุรรณบรีุจํานวน 2 แห่งคือโรงเรียน
แมพ่ระประจกัษ์และโรงเรียนยอแซฟอปุถมัภ์อูท่อง (สํานกัเลขาธิการอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ. 2557) 

 การท่ีผู้วิจยักําหนดจะศึกษาจิตวิญญาณในการทํางานภายใต้บริบทของโรงเรียนคาทอลิกนัน้ 
เน่ืองจากเห็นว่าโรงเรียนเป็นสงัคม (Community) ของครูและนกัเรียนเพ่ือสร้างสรรค์และเผยแพร่องค์
ความรู้ ซึง่ครูถือเป็นทรัพยากรบคุคลท่ีมีคณุค่าและสําคญัต่อการพฒันา การอบรมสัง่สอน และการดแูล
เอาใจใสน่กัเรียน ให้เป็นบคุคลท่ีพร้อมสําหรับการเป็นผู้ ใหญ่ท่ีดีในสงัคม ครูจึงต้องมีจิตวิญญาณในการ
ทํางาน รวมทัง้มีจิตสํานึกในการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและสงัคม งานวิจยัเก่ียวกบัจิตวิญญาณใน
การทํางานภายใต้บริบทของโรงเรียนเร่ิมได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางแต่ยงัมีการวิจยัน้อยเม่ือเทียบ
กบับริบทองค์การประเภทอ่ืนๆ (Bradley; & Kauanui. 2003) เน่ืองจากจิตวิญญาณในการทํางานเป็น
ปัจจัยท่ีช่วยเสริมสร้างเจตคติและพฤติกรรมในเชิงบวกของบุคคล รวมถึงประสิทธิผลขององค์การ 
(Krahnke; et al. 2003; King; & Crowther. 2004) จึงควรจะศกึษาภายใต้บริบทของโรงเรียนให้มากขึน้ 
เพ่ือสํารวจตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งจิตวิญญาณในการทํางานกบัผลการปฏิบตัิงานของครู และยงั
มีงานวิจยัท่ีสนบัสนนุความสําคญัของจิตวิญญาณในการทํางานของครูในโรงเรียนท่ีระบวุ่า ครูมีบทบาท
สําคญัในการถ่ายทอดคณุค่าทางจิตวิญญาณผ่านเจตคติท่ีเน้นนกัเรียนเป็นศนูย์กลางและกลวิธีในการ
สอน หมายความวา่ครูมีหน้าท่ีในการอบรมเลีย้งดดู้านจิตวิญญาณทัง้ของตนเองและนกัเรียนให้เตบิโตขึน้ 
ผา่นทางการสอน การใช้กลวิธีในการสอน ทกัษะการจดัการห้องเรียน การเอาใจใสด่แูล ด้วยจิตวิญญาณ
ในการทํางานนัน่เอง อยา่งไรก็ตาม ผู้วิจยัพบวา่ งานวิจยัเชิงประจกัษ์ท่ีสนบัสนนุความสมัพนัธ์ระหวา่งจิต
วิญญาณในการทํางานกบัผลการปฏิบตัิงานของครูนัน้ยงัมีน้อย(Cecero; & Esquivel. 2007)กอปรกบั
งานวิจยัของแบรดลีย์และเคาอนยุ (Bradley; & Kauanui. 2003) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างจิต
วิญญาณในการทํางานของครูและวฒันธรรมเชิงจิตวิญญาณในโรงเรียนเอกชน โรงเรียนคาทอลิก และ
มหาวิทยาลยั พบว่า มีความแตกต่างทางวฒันธรรมเชิงจิตวิญญาณระหว่างโรงเรียนทัง้ 3 ประเภท และ
จิตวิญญาณในการทํางานของครูสะท้อนให้เห็นถึงวัฒนธรรมเชิงจิตวิญญาณในโรงเรียน โดยกลุ่ม
ตวัอย่างมีการรับรู้เก่ียวกบัโรงเรียนในด้านตา่งๆ ได้แก่ เป็นสถานท่ีท่ีอบอุ่น มีประสบการณ์ให้เรียนรู้ เป็น
ประชาธิปไตย เป็นสถานท่ีท่ีให้ความสขุ มีความเครียดน้อย และมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบันกัเรียน เป็นต้น 
แตเ่ม่ือเทียบกนัแล้วพบว่า โรงเรียนคาทอลิกมีวฒันธรรมเชิงจิตวิญญาณสงูกว่าโรงเรียนประเภทอ่ืนๆ จึง
เป็นเหตผุลให้ผู้วิจยัเลือกศกึษาจิตวิญญาณในการทํางานภายใต้บริบทของโรงเรียนคาทอลิก ซึง่น่าจะมี
ความชดัเจนในเร่ืองนีม้ากขึน้ อีกทัง้การศกึษาวิจยัในแวดวงการศกึษาและท่ีเก่ียวกบัสถาบนัการศกึษาใน
ประเทศไทย ส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นไปท่ีบริบทในโรงเรียนของรัฐ ดงันัน้ การศึกษาวิจัยภายใต้บริบทของ
โรงเรียนคาทอลิกจึงเป็นการศกึษาเพ่ือให้เกิดความหลากหลายในบริบท และยงัเป็นการขยายขอบเขต
องค์ความรู้เก่ียวกบัจิตวิญญาณในการทํางานของครูในประเทศไทยให้กว้างขึน้ 
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จติวญิญาณในการทาํงาน (Workplace Spirituality) 
 

 สําหรับจิตวิญญาณในการทํางาน ซึ่งกําหนดให้เป็นตวัแปรภายในระดบับุคคล เป็นตวัแปรท่ี
เป็นศนูย์กลางและมีบทบาทเดน่ในงานวิจยันี ้รวมทัง้เป็นตวัแปรท่ีผู้วิจยัให้ความสําคญัเป็นพิเศษจึงเลือก
จะนําเสนอรายละเอียดของตวัแปรนีเ้ป็นลําดบัแรก ทัง้นี ้เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัตวัแปรนี ้
อยา่งถกูต้อง โดยศกึษาจากหลกัฐานทางวิชาการท่ีมีอยูซ่ึง่มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

ในช่วงท่ีผ่านมา นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงการเปล่ียนแปลงกระบวนทัศน์ในศาสตร์
เก่ียวกบัองค์การ ทฤษฎีการบริหารจดัการ และการปฏิบตัิ (Capra. 1996; Giacalone; & Dafna. 2000; 
Harman; & Hormann. 1990; Ray; & Rinzler. 1993; Wheatley. 1999) ซึง่การเปล่ียนแปลงดงักลา่วมี
ความสลบัซบัซ้อนและประกอบด้วยมิตอินัหลากหลาย การเปล่ียนแปลงในด้านตา่งๆ เหลา่นีย้งัรวมไปถึง
การเปล่ียนแปลงจากการให้ความสําคัญต่อผลประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจไปสู่ความสมดุลด้าน
ผลประโยชน์ระหวา่งคณุภาพชีวิต จิตวิญญาณ และการให้ความสําคญัตอ่ความรับผิดชอบตอ่สงัคม การ
เปล่ียนแปลงจากการยดึตนเองเป็นศนูย์กลางไปสูก่ารมีความสมัพนัธ์กบับคุคลและสิ่งตา่งๆ รอบข้าง การ
เปล่ียนแปลงจากการเห็นแก่ประโยชน์ของตนฝ่ายเดียวไปสู่การบริการรับใช้และการทําสิ่งต่างๆ เพ่ือ
ส่วนรวม และการเปล่ียนแปลงจากทุนนิยมภายนอกไปสู่จิตวิญญาณภายใน เป็นต้นการเปล่ียนแปลง
เหลา่นีทํ้าให้รู้ว่า ผู้บริหารและองค์การได้ค้นหาแนวทางและทดสอบวิธีการใหม่ๆ เพ่ือช่วยเหลือพนกังาน
ให้มีความสมดลุระหวา่งงานและครอบครัว รวมทัง้ให้ความสําคญัตอ่การมอบอํานาจ เพ่ือเปิดโอกาสและ
สนบัสนนุให้พนกังานมีส่วนร่วมและผกูพนักบังานมากขึน้ แนวทางและวิธีการเหล่านีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือ
ประเทืองปัญญา เตมิเตม็คณุคา่ทางจิตใจ และบม่เพาะจิตวิญญาณของพนกังานให้เจริญเติบโต ขณะเดียวกนั
ก็ไมล่ะเลยการให้รางวลัและผลตอบแทนทางการเงินแก่พนกังานด้วย 

กระบวนทศัน์ใหม่ท่ีเกิดขึน้ในองค์การดงักล่าวเรียกว่า "การขบัเคลื่อนทางจิตวิญญาณ" (The 
Spirituality Movment) โดยแอชมอสและดิวชอน (Ashmos; &Duchon. 2000) ได้สรุปเก่ียวกบัการ
ขบัเคล่ือนทางจิตวิญญาณนีว้่า "เป็นการปฏิรูปและการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคญั" ซึ่งองค์การต่างๆ ได้สร้าง
โอกาสสําหรับมิติด้านจิตวิญญาณท่ีซึ่งพนกังานจะได้ทํางานท่ีมีความหมาย มีจุดประสงค์ และมีจิตตา
รมณ์เพ่ือส่วนรวม มิติใหม่ด้านจิตวิญญาณนีป้รากฏเป็นรูปธรรมจากการแสวงหาความเรียบง่าย 
ความหมาย การแสดงออก และการมีปฏิสมัพนัธ์กบัสิ่งท่ีพนกังานเคารพนบัถือ(Marque; Dhiman; & 
King. 2007) นอกจากนีย้งัพบด้วยวา่ นกัวิจยัด้านการจดัการและนกัปฏิบตัใินองค์การตา่งก็สนใจเร่ืองจิต
วิญญาณในการทํางานเพิ่มขึน้ (Cavanagh. 1999; Giacalone; & Jurkiewicz. 2003b; Ashmos; & 
Duchon. 2000; Tischler. 1999) ความสนใจในเร่ืองดงักล่าวเห็นได้จากในร้านหนงัสือ อินเทอร์เน็ต และ
หนงัสือท่ีเก่ียวกบัจิตวิญญาณ รวมทัง้ในองค์การผ่านการประชมุสมัมนาและแวดวงธุรกิจท่ีนําแนวคิดจิต
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วิญญาณไปประยุกต์ใช้ในองค์การ กลยุทธ์การทํางาน หรือวัฒนธรรมในองค์การ(Wagner-Marsh; & 
Conley. 1999;Konz; & Ryan. 1999; Burack. 1999; Gogoi. 2005) นอกจากนี ้องค์การบางแห่งยงันํา
แนวคิดจิตวิญญาณไปประยกุต์ใช้กบักรอบแนวคิดการทํางานในด้านความรับผิดชอบต่อสงัคมอีกด้วย 
ตวัอยา่งเหลา่นีเ้ป็นเพียงสว่นน้อยท่ีแสดงให้เห็นวา่ องค์การตา่งๆ ได้นําแนวคดิจิตวิญญาณในการทํางาน
และความรับผิดชอบต่อสังคมไปประยุกต์ใช้ในพันธกิจขององค์การอย่างไรในขณะเดียวกันก็ยังคง
ปฏิบตังิานได้เป็นอยา่งดี 

แม้จะมีความสนใจเร่ืองจิตวิญญาณในการทํางานเพิ่มขึน้อย่างรวดเร็วก็ตาม แตก็่ยงัมีข้อสงสยั
ในเร่ืองอิทธิพลของจิตวิญญาณท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงานในองค์การ ซึง่พบว่า ประโยชน์ของจิตวิญญาณ
ในการทํางานท่ีมีตอ่พนกังานและการสง่เสริมผลการปฏิบตัิงานในองค์การนัน้มีอยู่ 3 ด้านท่ีสําคญั ได้แก่ 
1) จิตวิญญาณในการทํางานช่วยสง่เสริมสขุภาวะและคณุภาพชีวิตของพนกังาน 2) จิตวิญญาณในการ
ทํางานเอือ้ให้พนกังานตระหนกัถึงจดุประสงค์และความหมายในการทํางาน และ 3) จิตวิญญาณในการ
ทํางานช่วยสนบัสนนุให้พนกังานมีจิตสํานกึในการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและสงัคม 
 
จติวญิญาณในการทาํงานและผลการปฏบิตังิานในองค์การ 
 ในประเดน็เก่ียวกบัการสร้าง การประยกุต์หรือนําหลกัปฏิบตัเิก่ียวกบัจิตวิญญาณในองค์การไป
ใช้ซึง่สง่ผลตอ่ผลผลิตผลประกอบการ หรือผลการปฏิบตัิงานขององค์การท่ีเพิ่มขึน้ยงัมีความซบัซ้อนและ
ข้อโต้แย้งมากมาย โดยเดนท์, ฮิกกินส์ และวาร์ฟ (Dent; Higgins; & Wharff. 2005) ได้ศกึษาประเด็นท่ี
เป็นข้อโต้แย้งเก่ียวกบัการวดัและความสมัพนัธ์ระหวา่งจิตวิญญาณในการทํางานกบัผลการปฏิบตัิงานใน
องค์การ ซึง่พบว่า มีมมุมองเชิงวิชาการท่ีแตกต่างกนั 2 ฝ่ายเก่ียวกบัการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างจิต
วิญญาณในการทํางานกบัผลการปฏิบตังิานในองค์การ ได้แก่  
 ฝ่ายแรก คือ นกัวิชาการท่ีมองว่า จิตวิญญาณเป็นมโนทศัน์ท่ีอยู่ตรงข้ามกบัแนวคิดวตัถนิุยม 
(Lips-Wiersma. 2003; Gibbons. 2000) และปฏิฐานนิยม (Anti-Positivist) (Fornaciari; Lund Dean; & 
McGee. 2003) หากมองจากธรรมชาติและคําถามการวิจยัตามระเบียบวิธีวิจยัเชิงปฏิฐานนิยมท่ีเก่ียวกบัจิต
วิญญาณ (Fornaciari; &Lund Dean. 2001; Mitroff; &Denton. 1999a; Palmer. 1994; Libs-Wiersma. 
2003; Fornaciari; Lund Dean; & McGee. 2003; Gibbons. 2000) นกัวิชาการเหลา่นีใ้ห้เหตผุลว่า 
คณุลกัษณะของจิตวิญญาณท่ีอยู่ตรงข้ามกบัแนวคิดวตัถนิุยมอาจเป็นอปุสรรคหรือการท้าทายท่ีสําคญั
ในการศึกษาจิตวิญญาณในเชิงวิทยาศาสตร์ซึ่งนําไปเช่ือมโยงกับผลสัมฤทธ์ิทางการเงินก็เป็นได้ 
(Fornaciari; & Lund Dean. 2001; Dent; Higgins; & Wharff. 2005; Fornaciari; Lund Dean; & 
McGee. 2003) และอาจจะมีหลมุพรางด้านจริยธรรม รวมทัง้ข้อควรระวงัด้านศีลธรรมสําหรับคําถามการ
วิจยัท่ีจะนําจิตวิญญาณในการทํางานไปประยกุต์ใช้ในองค์การ ซึง่ส่งผลให้องค์การมีผลสมัฤทธ์ิหรือผล
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ประกอบการท่ีดีขึน้ (Dent; Higgins; & Wharff. 2005; Fernando. 2005) และมีนกัวิชาการบางท่านท่ีรู้สกึ
กังวลเก่ียวกับการนําแนวคิดจิตวิญญาณไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารเพ่ือดําเนินการบางอย่างกับ
พนักงาน เช่น การโยกย้าย การเปล่ียนแปลง การเล่ือนตําแหน่ง เป็นต้น (Cavanagh; & Bandsuch. 
2002;Brown. 2003; Fernando. 2005; Mirvis. 1997) โดยระบวุ่า แนวคิดจิตวิญญาณควรถกูพิจารณา
เฉพาะในขอบเขตเท่านัน้ และไม่ควรนําไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารเพ่ือเพิ่มผลสมัฤทธ์ิทางการเงิน
ให้กบัองค์การ (Cavanagh; & Bandsuch. 2002; Fernando. 2005) สว่นนกัวิชาการท่านอ่ืนๆ ก็แสดง
ทศันะอยา่งชดัเจนถึงข้อจํากดัและข้อควรระวงัในการนําจิตวิญญาณในการทํางานไปใช้อย่างผิดประเภท
และผิดวตัถปุระสงค์ด้วย(Brown. 2003; Mitroff; & Denton. 1999b; Jackson. 2000; Cavanagh; & 
Bandsuch. 2002)(แสดงในภาพประกอบ 2) 
 

แนวต่อเน่ืองของการนําจติวิญญาณในการทาํงานไปใช้ในองค์การ 
จิตวิญญาณในการทํางานอยูต่รงข้าม
กบัแนวคิดวตัถนิุยมและปฏิฐานนิยม 
รวมทัง้ไมเ่หมาะจะนํามาประยกุต์ใน

องค์การ 

 
 

จิตวิญญาณในการทํางานสามารถ
นําไปใช้เพ่ือพฒันาผลการ
ปฏิบติังานในองค์การได้ 

 
ภาพประกอบ 2 แนวต่อเน่ืองของการนําจติวญิญาณในการทาํงานไปใช้ในองค์การ 

 
 อีกฝ่ายหนึ่ง คือ นักวิชาการท่ีให้เหตุผลโต้แย้งว่า แนวคิดจิตวิญญาณสามารถนําไปใช้เพ่ือ
พฒันาผลการปฏิบตัิงานในองค์การได้ (Ashmos; & Duchon. 2000; Garcia-Zamor. 2003; Giacalone; 
& Jurkiewicz. 2003a; Fry. 2005) และการวิจยัเก่ียวกบัจิตวิญญาณควรจะแสดงให้เห็นความเช่ือมโยง
กบัผลผลิตผลประกอบการ และผลการปฏิบตัิงานขององค์การด้วย (Fry. 2005; Ashmos; & Duchon. 
2000; Garcia-Zamor. 2003; Giacalone; & Jurkiewicz. 2003a; 2003b) เช่น จิอาคาโลน, เจอร์กิวิคซ์ 
และฟรายได้เรียกร้องให้นักวิจัยด้านจิตวิญญาณในการทํางานนําเสนอผลกระทบในทางบวกของจิต
วิญญาณท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานในองค์การในเชิงประจกัษ์และเคร่งครัดตามระเบียบวิธีวิจยั เพ่ือให้เห็น
ถึงความสําคญัของงานวิจยัด้านจิตวิญญาณในการทํางาน การกระทําเช่นนีจ้ะเป็นกลยทุธ์ในการนําเสนอ
ผลกระทบในทางบวกของจิตวิญญาณท่ีมีต่อองค์การในเชิงประจกัษ์ วตัถปุระสงค์ก็เพ่ือสร้างพืน้ท่ีให้กบั
การศกึษาวิจยัด้านจิตวิญญาณในการทํางานให้ถกูต้องตามหลกัวิชาการและกฎเกณฑ์ด้านระเบียบวิธีท่ีตัง้
ไว้ รวมทัง้สร้างกระแสสําหรับการศกึษาวิจยัภายในองค์การ ซึง่หลกัฐานทางวิชาการก็ระบดุ้วยวา่ องค์การ
ท่ีสนบัสนนุเร่ืองจิตวิญญาณในการทํางานสามารถพฒันาผลสมัฤทธ์ิและผลการปฏิบตัิงานขององค์การ
ได้ (Neck; &Milliman. 1994; Biberman; &Whitty. 1997; Kriger; &Hanson. 1999; Biberman; et al. 
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1999;Burack. 1999; Korac-Kaabadse; Kouzmin; &Kakabadse. 2002; Thompson. 2000) และ
ในช่วงทศวรรษท่ีผา่นมามีงานวิจยัมากมายท่ีพบความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งจิตวญิญาณในการทํางาน
กบัผลการปฏิบตัิงานในองค์การ(Korac-Kakabadse; &Korac-Kakabadse. 1997; Bierly; Kessler; 
&Christensen. 2000; Delbecq. 1999; Mitroff; &Denton. 1999b) นอกจากนี ้จากการศกึษายงัแสดงให้
เห็นว่า องค์การท่ีนําแนวคิดจิตวิญญาณไปประยกุต์ใช้ในการทํางานนัน้มีผลกําไรและผลสมัฤทธ์ิสงูกว่า
องค์การอ่ืนๆ อีกด้วย (Dehler; &Welsh. 1994; Mitroff; &Denton. 1999b; Konz; &Ryan. 1999; Turner. 
1999) 
 ดงันัน้ จะเห็นได้ว่า มีประเด็นข้อโต้แย้งและความสบัสนหลายประการเก่ียวกับบทบาทและ
ความถกูต้องตามหลกัวิชาการและกฎเกณฑ์ด้านระเบียบวิธีวิจยัในเร่ืองจิตวิญญาณในการทํางานและ
ความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงานในองค์การ (Giacalone; &Jurkiewicz. 2003a) อย่างไรก็ตาม แม้จะมี
การยอมรับจิตวิญญาณในการทํางานวา่ เป็นมโนทศัน์ท่ีสําคญัซึง่จําเป็นต้องมีการแสวงหาความรู้ในเร่ือง
นีเ้พิ่มมากขึน้ แต่การศึกษาจิตวิญญาณในการทํางานกบัผลการปฏิบตัิงานในองค์การก็ยงัไม่สอดคล้อง
และไม่เป็นระบบเท่าใดนัก จึงมีการศึกษาและจําแนกประโยชน์ของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีมีต่อ
พนกังานและสง่เสริมผลการปฏิบตัิงานในองค์การใน3 ด้านท่ีสําคญั ได้แก่ 1) จิตวิญญาณในการทํางาน
ช่วยสง่เสริมสขุภาวะและคณุภาพชีวิตของพนกังาน 2) จิตวิญญาณในการทํางานเอือ้ให้พนกังานตระหนกั
ถึงจดุประสงค์และความหมายในการทํางาน และ 3) จิตวิญญาณในการทํางานช่วยสนบัสนนุให้พนกังาน
มีจิตสํานึกในการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและสงัคม (Karakas. 2010) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้
(แสดงในภาพประกอบ 3) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

ประโยชน์ของจติวญิญาณในการ
ทาํงานที่มีต่อพนักงานและองค์การ 

ช่วยส่งเสริมสุขภาวะและ
คุณภาพชีวติของพนักงาน 

เอือ้ให้พนักงานตระหนัก
ถงึจุดประสงค์และ

ความหมายในการทาํงาน 

สนับสนุนให้พนักงานมี
จติสาํนึกในการสร้าง

สัมพันธ์กับผู้อ่ืนและสังคม 

ภาพประกอบ 3ประโยชน์ของจติวญิญาณในการทาํงานที่มีต่อพนักงานและองค์การ 
ที่มา: Karakas,(2010). 
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1.  จติวิญญาณในการทาํงานช่วยส่งเสริมสุขภาวะและคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
ประการแรกเป็นประโยชน์ในเชิงทรัพยากรบุคคล คือ สขุภาวะของพนกังาน ซึ่งประกอบด้วย

ผลกระทบทางบวกของจิตวิญญาณในการทํางานระดบับุคคล ได้แก่ สขุภาวะ ขวญักําลงัใจ และความ
ผกูพนัของพนกังาน โดยการนําจิตวิญญาณในการทํางานไปประยกุต์ใช้ในองค์การจะช่วย1) ส่งเสริมสขุ
ภาวะของพนกังาน โดยการเพิ่มขวญักําลงัใจ ความผกูพนั และผลิตผล และ 2) ลดความเครียด ความเหน่ือยล้า 
และการทํางานหนกัเกินไปของพนกังาน 

ประโยชน์ในด้านนีถื้อวา่มีความสําคญัเป็นพิเศษตอ่องค์การในสถานการณ์ปัจจบุนั ซึง่เป็น
ท่ีท่ีพนกังานจะใช้เวลาส่วนใหญ่ของชีวิต โดยท่ีทํางานได้กลายเป็นศนูย์กลางสําหรับชีวิตของบคุคลและ
เป็นแหลง่บ่มเพาะปลกูฝังคา่นิยมทางสงัคมด้วย รวมทัง้พฒันาความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน เสริมสร้างค่านิยม 
และสร้างสรรค์สิ่งดีดีท่ีมีความหมายให้กบัสงัคม (Fairholm. 1996) องค์การจึงเป็นสถานท่ีท่ีพนกังานได้
ใช้เวลาส่วนใหญ่และเป็นกลุ่มทางสงัคมท่ีสําคญัท่ีสดุของพนกังาน ดงันัน้ การทํางานจึงมีความหมาย
สําหรับพนกังานมากกว่าการมาทํางานให้ครบตามชัว่โมงการทํางานเท่านัน้ แต่ยงัเป็นแหล่งกําเนิดของ
ความหมายในสงัคมความรู้ในยคุปัจจบุนั สําหรับพนกังานบางคนการทํางานและเพ่ือนร่วมงานถือเป็น
ครอบครัวหรือกลุม่ทางสงัคมท่ีสําคญัมาก คองเกอร์ (Conger. 1994) ให้ข้อสงัเกตในเร่ืองนีว้า่ ท่ีทํางานได้
กลายเป็นบ่อเกิดของชีวิตทางสงัคมสําหรับพนกังานเป็นจํานวนมาก อย่างไรก็ตาม แม้งานจะกลายเป็น
ศนูย์กลางในชีวิตของพนกังานและมีความสําคญัขึน้เร่ือยๆ แตก็่มีปัญหาเพิ่มขึน้ตามมาด้วยเช่นกนั ไม่ว่า
จะเป็นความเครียด ความเหน่ือยล้า และการทํางานหนกัเกินไป 

การทํางานหนกัเกินไปและชัว่โมงการทํางานท่ียาวนานได้กลายเป็นปัญหาท่ีนา่เป็นหว่งและ
รุนแรงขึน้เร่ือยๆ รวมทัง้เป็นปัจจัยท่ีทําลายสุขภาพและสร้างความไม่พึงพอใจแก่พนักงาน ในขณะท่ี
พนกังานเองก็ปฏิเสธความหมายท่ีได้จากการทํางานและทําลายคณุคา่ทางจิตใจด้วยรางวลัจากภายนอก 
การเล่ือนตําแหน่ง ความต้องการเป็นใหญ่ และความสรุุ่ยสรุ่าย (Burke. 2006) การทํางานหนกัและ
ทํางานตดิตอ่กนันานเกินไปทําให้พนกังานเกิดความเครียด ซึง่อาจสง่ผลให้พนกังานสญูเสียจิตวิญญาณ 
เจ็บป่วยเรือ้รัง ปวดเม่ือยตามร่างกาย อ่อนล้า หวาดกลวั และรู้สกึผิดได้(Killinger. 2006) ด้านคาร์ทไรท์
และคเูปอร์ (Cartwright; &Cooper. 1997) ระบวุา่ ความเครียดท่ีเพิ่มขึน้ในท่ีทํางานสง่ผลให้พนกังานมีอตัรา
การขาดงานสงูขึน้ มีผลผลติต่ําลง และมีคา่ใช้จ่ายด้านการรักษาสขุภาพเพิ่มขึน้อีกด้วย 

นอกจากปัจจยัด้านการทํางานหนกัเกินไปจะเพิ่มมากขึน้ ยงัพบอีกว่า มีปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีเพิ่ม
เข้ามา ได้แก่ ความไมแ่น่นอนและความเครียดท่ีเกิดจากการทํางาน ในช่วงท่ีผ่านมา มีความเปล่ียนแปลง
มากมายด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานซึ่งก่อให้เกิดบรรยากาศของความไม่แน่นอน ความสบัสน
วุ่นวาย และความกลวัในกลุม่พนกังาน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองอือ้ฉาวทางศีลธรรม การเมือง อาชญากรรมทาง
ธุรกิจ การลดขนาดองค์การ การเลิกจ้าง การควบรวมและการขายกิจการ การก่อการร้าย การล่มสลาย
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ของตลาดหุ้น วิกฤตทางการเงิน และการแขง่ขนัในระดบัโลกได้เปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมในการทํางาน
ให้เตม็ไปด้วยความโกลาหลและความไมแ่น่นอน (Neal. 2000; Biberman; &Whitty. 1997; Giacalone & 
Jurkiewicz. 2003a; Cacioppe. 2000) รวมทัง้ยงัพบวา่ การลดขนาดองค์การและการเลกิจ้างสง่ผลทําให้
ขวญักําลงัใจและความผกูพนัของพนกังานลดลง (Brandt. 1996; Duxbury; &Higgins. 2002; Giacalone; 
&Jurkiewicz. 2003a) ซึง่นีล (Neal. 1999) ได้ระบวุ่า ในท่ีทํางานปัจจบุนันี ้มีพนกังานเป็นโรคจิตเภทท่ีรู้สกึ
ไม่ดีต่อการท่ีจะต้องเสแสร้งหลอกลวง และทําทุกอย่างเพ่ือความสําเร็จ ซึ่งโรคจิตเภทท่ีว่านีจ้ะทําให้
พนกังานไม่สามารถแยกแยะระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวัได้ และส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบตัิงาน
ลดลง และมีความเครียดกบัความเหน่ือยล้าเพิ่มขึน้ 

ในปัจจบุนัมีพนกังานจํานวนมากท่ีรู้สกึวา่ ตนเองไมมี่คณุคา่ ไม่มีสมัพนัธภาพกบัผู้ อ่ืน ท้อแท้
และรู้สกึไมม่ัน่คงปลอดภยัในการทํางาน (Meyer; &Allen. 1997; Sparrow; &Cooper. 2003) นกัวิชาการ
ยงัพบด้วยว่า พนกังานเร่ิมรู้สกึเหินห่าง ไม่มัน่คง และไม่ได้รับการยอมรับ ซึง่เป็นผลมาจากการลดขนาด
องค์การ การเปล่ียนโครงสร้างองค์การ การปรับโครงสร้างใหม ่การเลกิจ้าง และการเปล่ียนแปลงด้านอ่ืนๆ ของ
องค์การในปัจจบุนั (Sparrow; &Cooper. 2003; Bartlett; &Ghoshal. 1995; Meyer; &Allen. 1997; 
Biberman; &Whitty. 1997) ด้านมิทรอฟฟ์และเดนตนั (Mitroff; &Denton. 1999b) ก็กลา่วว่า ในปัจจบุนั
องค์การประสบกับความยากลําบากและปัญหามากมายในองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากการขาดจิต
วิญญาณในการทํางาน มีรายงานว่า ผู้บริหารและพนักงานในองค์การจํานวนมากได้หันไปพึ่งการฝึก
สมาธิ การไตร่ตรองตนเอง และการฝึกจิตใจ รวมทัง้เข้าร่วมโปรแกรมสร้างความสขุให้ตนเองในการทํางาน
เหมือนเป็นการออกกําลงักายและเล่นกีฬา เพ่ือใช้เป็นวิธีในการจดัการกบัความเครียดและความรู้สกึไม่
มัน่คงในการทํางาน (Dehler; &Welsh. 1994; Cartwright; &Cooper. 1997) 

มีงานวิจยัท่ีเสนอแนะว่า การพฒันาและการเสริมสร้างจิตวิญญาณในการทํางานอาจจะ
ช่วยแก้ไขปัญหาความเครียดและความออ่นล้าของพนกังานได้ ทัง้ยงัมีประโยชน์ตอ่สขุภาวะของพนกังาน
ในภายหลงัอีกด้วย ด้านรีฟ (Reave. 2005) กลา่วถึงการศกึษาของเอ็มมอนส์ (Emmons. 1999) ท่ีสรุปข้อ
ค้นพบในงานวิจยัทัง้หมด7 เร่ืองซึ่งพบว่า มีความสมัพนัธ์อย่างมีนัยสําคญัระหว่างจิตวิญญาณกับ
สขุภาพจิตท่ีเป็นดชันีชีว้ดัความพึงพอใจในชีวิต สขุภาวะของบุคคลความหวงั การมองโลกในแง่ดี และ
การเคารพนบัถือตนเอง รวมทัง้ความหมายในชีวิต นอกจากนี ้ยงัมีหลกัฐานการวิจยัเก่ียวกบัจิตวิญญาณ
เพิ่มขึน้เร่ือยๆ ท่ีแสดงวา่ แผนการดําเนินงานด้านจิตวิญญาณในการทํางานสง่ผลลพัธ์ทางบวกแก่พนกังาน 
เช่น ความสุขสบายใจ ความสงบเยือกเย็น ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน (Paloutzian; 
Emmons;&Keortge. 2003; Kouzes; &Posner. 1995; Burack. 1999; Reave. 2005; Giacalone;& 
Jurkiewicz. 2003a; Krishnakumar; &Neck. 2002; Fry. 2003; 2005)และมีหลกัฐานยืนยนัว่า แผนการ
ดําเนินงานเหลา่นีช้่วยสง่เสริมผลผลิตขององค์การช่วยลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน
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อีกด้วย (Fry. 2003; 2005; Giacalone; &Jurkiewicz. 2003a) สว่นมิลลิแมน, แชพลิวสกี ้และเฟอร์กสูนั 
(Milliman; Czaplewski; &Ferguson. 2003) ก็พบความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างจิตวิญญาณในการ
ทํางานกบัเจตคตขิองพนกังาน ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความพงึพอใจในงาน และการมีสว่นร่วมใน
งาน สําหรับเนคและมิลลิแมน (Neck; &Milliman. 1994) ก็ระบุว่า การให้คณุค่าทางจิตวิญญาณมี
ผลกระทบทางบวกกบัสขุภาวะและผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 

ในปัจจบุนัมีองค์การจํานวนมากท่ีสนบัสนนุแนวคิดจิตวิญญาณในการทํางานในฐานะเป็น
แนวทางท่ีช่วยสง่เสริมขวญักําลงัใจ ความผกูพนั และผลผลิตของพนกังาน การปลกูฝังเร่ืองจิตวิญญาณ
และการยอมรับต่อการแสดงออกตามแนวคิดจิตวิญญาณในการทํางานได้อย่างเสรีจะเปิดโอกาสให้
พนกังานได้ค้นพบตวัตนท่ีแท้จริงของตนเองในการทํางาน (Burack. 1999) ซึง่นําไปสูก่ารบรรลเุป้าหมาย
สว่นบคุคลและขวญักําลงัใจในระดบัท่ีสงูขึน้ ในขณะเดียวกนัก็ยงัสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานในองค์การท่ี
เพิ่มขึน้ด้วย (Turner. 1999) เบนโต (Bento. 1994) ได้กลา่วถึงข้อค้นพบในงานวิจยัว่า แนวคิดจิตวิญญาณท่ี
เสนอแนะให้มอบอํานาจแก่พนกังาน ทําให้พนกังานมีความซ่ือสตัย์ ความกล้าหาญ และความเห็นอกเห็นใจ
ผู้ อ่ืนเพิ่มขึน้ และยังแสดงออกซึ่งคุณลักษณะเหล่านีใ้นการทํางานด้วย ส่วนคริชนากุมาร์และเนค 
(Krishnakumar; &Neck. 2002) กล่าวว่า การส่งเสริมเร่ืองจิตวิญญาณในการทํางานสามารถสร้าง
ประโยชน์และนําไปสู่การมีความคิดสร้างสรรค์ ความซ่ือสตัย์ การบรรลเุป้าหมายส่วนบคุคล และความ
ผกูพนั ซึง่ทําให้ผลการปฏิบตังิานในองค์การเพิ่มขึน้ ผา่นทางกิจกรรมท่ีสง่เสริมจิตวิญญาณในการทํางาน
ได้แก่ การจดัช่วงเวลาสําหรับสวดภาวนาในตอนเช้าหรือการฝึกโยคะ การแต่งบทสวดตามหลกัความเช่ือ
ของศาสนาต่างๆ การให้พระสงฆ์มาเทศน์หรือแนะนําแผนการดําเนินงานสําหรับพนกังานเก่ียวกบัสขุภาวะ
ด้านจิตวิญญาณและความสมดลุของชีวิต (Krishnakumar; &Neck. 2002; Mitroff; &Denton. 1999a)
นอกจากนี ้ยงัมีงานวิจยัท่ีแสดงให้เห็นว่า ความไว้วางใจในองค์การเป็นพืน้ฐานท่ีสําคญัสําหรับการสร้าง
เสริมความผกูพนั (Kriger; &Hanson. 1999) และจิตวิญญาณในการทํางานก็ได้ช่วยเพิ่มระดบัความ
ผกูพนัโดยการเสริมสร้างบรรยากาศของความไว้วางใจในท่ีทํางานด้วย (Burack. 1999) 

สรุปจากท่ีกล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่า มีหลักฐานการวิจัยท่ีสนับสนุนการนําแนวคิดจิต
วิญญาณในการทํางานไปประยกุต์ใช้ในองค์การจะช่วยเพิ่มขวญักําลงัใจ ความผกูพนั และผลผลิตของ
พนกังาน ในขณะเดียวกันก็ช่วยลดความเครียดและความเหน่ือยล้าในการทํางานของพนกังานได้ด้วย
เช่นกนั 

2. จติวิญญาณเอือ้ให้พนักงานตระหนักถงึจุดประสงค์และความหมายในการทาํงาน 
ประโยชน์ของจิตวิญญาณในการทํางานด้านนี ้เป็นประโยชน์ในเชิงปรัชญาและการดําเนิน

ชีวิต ซึง่เก่ียวกบัการแสวงหาความหมายและจดุประสงค์ในสิ่งใดๆ ก็ตามท่ีพนกังานได้กระทําในท่ีทํางาน 
การเอือ้ให้พนกังานได้ตระหนกัมากขึน้ถึงความหมายและจดุประสงค์ในการทํางานนัน้เป็นสิ่งสําคญัท่ีจะ
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เปิดโอกาสให้พนกังานทํางานได้ดีขึน้ มีผลผลิตและมีความคิดสร้างสรรค์เพิ่มขึน้ มีหลกัฐานทางวิชาการ
ยืนยันว่า การนําแนวคิดจิตวิญญาณในการทํางานไปประยุกต์ใช้ในองค์การจะเอือ้ให้พนักงานและ
ผู้บริหารได้ตระหนกัถึงจดุประสงค์และความหมายในการทํางานมากขึน้ 

ประโยชน์ของจิตวิญญาณในการทํางานด้านนีต้ัง้อยูบ่นพืน้ฐานของความจริงท่ีว่า ท่ีทํางาน
ในปัจจุบันนัน้ไร้ซึ่งอารมณ์ความรู้สึกปราศจากความหมายและจิตวิญญาณอันลึกซึง้ องค์การในยุค
อุตสาหกรรมให้ความสําคญัต่อการสร้างความมั่งคัง่ทางวัตถุ มุ่งสนใจท่ีเป้าหมายทางเศรษฐกิจและ
การเงินก่อนเป้าหมายทางสงัคมและสว่นรวม (Walsh; Weber; &Margolis. 2003) ขณะท่ีการแสวงหา
กําไรสงูสดุกลายเป็นวตัถปุระสงค์หลกัในเชิงกลยทุธ์และความสําเร็จทางการเงินท่ีสามารถวดัได้ เช่นการ
หมนุเวียนของเงินในธุรกิจ ยอดขาย ส่วนแบ่งตลาด เป็นต้น ส่วนวตัถุประสงค์ทางสงัคม ความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล จิตวิญญาณ และชีวิตภายในองค์การดจูะไม่มีความสําคญัเท่าท่ีควรสําหรับองค์การใน
ปัจจบุนั (Walsh; Weber; &Margolis. 2003; Hertz. 2002; Gull; &Doh. 2004; Post; Preston; &Sachs. 
2002) องค์การส่วนใหญ่ยงัให้ความสําคญัและยึดติดกบัผลลพัธ์หรือตวัแปรท่ีสงัเกตได้ ซึ่งเป็นปัจจยั
ภายนอกท่ีสามารถควบคมุได้ เชิงประจกัษ์ และเป็นรูปธรรม ซึ่งแนวคิดนีไ้ด้นําไปสู่การสร้างโลกท่ีมีแต่
ความฉาบฉวย รวมทัง้ความแปลกแยกในด้านจิตวิญญาณในการทํางาน (Gull; & Doh. 2004; Bolman; 
&Deal. 1995) ด้านกอซด์ (Gozdz. 1995) กล่าวในทํานองเดียวกนัว่า องค์การท่ีให้คณุค่ากบัปัจจยั
ภายนอก ได้แก่ องค์การท่ียึดถือแนวคิดประจกัษ์นิยม คตินิยมลดทอน ประสบการณ์นิยม เป็นต้น มกัจะ
ไม่ยอมรับเร่ืองจิตวิญญาณในการทํางาน สมมติฐานท่ีว่าความมั่งคั่งทางวัตถุและความสําเร็จของ
องค์การจะนํามาซึ่งความเป็นอยู่ท่ีดีและสุขภาวะของพนักงานและส่วนรวมนัน้ เร่ิมมีข้อสงสยัในเร่ือง
ความต้องการของพนกังานในด้านความหมายและคณุภาพชีวิตในการทํางานเพิ่มมากขึน้ (Cash; &Gray. 
2000; Gull; &Doh. 2004; Laabs. 1995; Pratt; &Ashforth. 2003; Wrzesniewski. 2003) นอกจากนี ้
เร่ืองอือ้ฉาวทางศีลธรรมอาชญากรรมทางธุรกิจ และความเส่ือมโทรมด้านสภาพแวดล้อม ทําให้
จําเป็นต้องมีการเปล่ียนแปลงสงัคม สภาพแวดล้อม และศีลธรรมจรรยาในองค์การอยา่งทัว่ถึงโดยเร่งดว่น 
(Frederick. 2006; Waddock. 2006) 

ในปัจจบุนัมีพนกังานจํานวนมากท่ีรู้สกึโดดเด่ียวทางจิตใจและรู้สกึแปลกแยกในการทํางาน 
(Cavanagh. 1999; Harman. 1992; Bolman; &Deal. 1995) รวมทัง้ไม่รู้สกึถึงความหมายในชีวิตการ
ทํางาน (Pratt; &Ashforth. 2003; Cavanagh. 1999; Dehler; &Welsh. 1994) ความแตกแยกระหว่างชีวิตการ
ทํางาน ชีวิตส่วนตวั ชีวิตครอบครัว และจิตวิญญาณอาจทําลายชีวิตและตวัตนของพนกังาน ทําให้รู้สึก
ผิดหวงั เกิดความเครียด และแปลกแยกจากสงัคม (Cananagh. 1999; Fairholm. 1996) ด้านโอลเดน
เบิร์กและแบนด์ซชั(Oldenburh; &Bandsuch. 1997) ได้ตีความหมายแนวโน้มเก่ียวกบัเร่ืองนีว้่า เป็น
ความต้องการด้านจิตวิญญาณของพนกังานเพ่ือความหมายท่ีลกึซึง้มากขึน้ ความสมัพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นมา
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กขึน้ มีความเรียบง่ายมากขึน้ และมีความสมัพนัธ์กบับางสิ่งท่ีอยู่เหนือธรรมชาติ ในช่วงเวลาแห่งการเร่ิม
ให้ความสําคญักบัจริยธรรมทางธุรกิจและความสมดลุของชีวิตการทํางานนี ้องค์การจึงถกูกระตุ้นให้ต้อง
ตอบสนองตอ่ความต้องการของพนกังานในเร่ืองความหมายในการทํางานด้วย(Cavanagh. 1999; Pratt; 
&Ashforth. 2003; Gull; &Doh. 2004; Cacioppe. 2000) 

ยงัมีพนกังานมากมายเกิดความสงสยัในตนเองและงาน ได้ถามตนเองเก่ียวกบัสิ่งท่ีสําคญั
และความหมายในงานท่ีทําอยู่ รวมทัง้ค้นหาจดุประสงค์และความหมายในการทํางานด้วย (Neal. 1997; 
Brandt. 1996; Cacioppe. 2000; Ashmos; &Duchon. 2000; Konz; &Ryan. 1999; Kouzes; &Posner. 
2003; Burack. 1999; Fairholm. 1996) ซึง่คซูและโพสเนอร์ (Kouzes; &Posner. 2003) การตอบสนอง
ความต้องการของพนกังานเร่ืองความหมายในการทํางานกลายเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัตอ่ความสําเร็จ
ขององค์การ ขณะเดียวกนัก็ช่วยเติมเต็มความต้องการในการแสวงหาความหมายท่ีลึกซึง้ในการทํางาน
และความสําเร็จในอาชีพของพนกังานด้วย นกัวิชาการหลายท่านระบวุ่า จิตวิญญาณในการทํางานช่วย
ให้พนักงานตระหนักถึงจุดประสงค์ในชีวิต ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน และความหมายในการทํางาน 
(Giacalone; &Jurkiewicz. 2003a; Brandt. 1996; Bolman; &Deal. 1995) สว่นลิปส์-เวียร์สมา (Lips-
Wiersma. 2002) ได้เช่ือมโยงให้เห็นความสมัพนัธ์ระหว่างจิตวิญญาณกบัการแสวงหาความหมายและ
จดุประสงค์ในชีวิต รวมทัง้การดําเนินชีวิตไปตามความหมายและความเช่ือของตน ด้านมิทรอฟฟ์และเดน
ตนั (Mitroff; &Denton. 1999a) ก็พบว่า องค์การท่ีตระหนกัในด้านจิตวิญญาณจะเปิดโอกาสให้พนกังาน
ได้ฝึกฝนตนเองให้มีค่านิยมท่ีเข้มแข็งและมีความเช่ือต่อจริยธรรมในองค์การ รวมทัง้มอบอํานาจให้
พนกังานได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์และมีเวลาการทํางานท่ียืดหยุ่น นอกจากนัน้ ยงัพบด้วยว่า พนกังานท่ี
สามารถแสดงออกซึง่จิตวิญญาณของพวกเขาผา่นทางการทํางานมกัจะพบว่า งานท่ีตนทําอยู่นัน้เป็นงาน
ท่ีสร้างความพงึพอใจ เป็นงานท่ีมีความหมาย และสามารถทํางานได้ดีขึน้กวา่เดมิ ซึง่สอดคล้องกบัข้อค้นพบ
ของกลัล์และโดห์ (Gull; &Doh. 2004) ท่ีระบวุ่า พนกังานจะมีความผกูพนักบังานมากขึน้ และสามารถ
ทํางานด้วยความรับผิดชอบ มีจริยธรรม ให้ความร่วมมือ และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพิ่มขึน้เม่ือพนกังาน
ค้นพบความหมายในงานท่ีทําอยู ่นอกจากนี ้การสนบัสนนุให้พนกังานนําจิตวิญญาณและคา่นิยมของตนมาใช้
ในการทํางานนัน้ พบว่า ช่วยเพิ่มความพงึพอใจและความสขุในการทํางานมากขึน้(Dehler; &Welsh. 1994; 
Reave. 2005)ลิปส์-เวียร์สมา (Lips-Wiersma. 2002)ก็ยงัระบวุ่า พนกังานท่ีแสดงออกซึง่จิตวิญญาณใน
การทํางานนัน้สามารถสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การผา่นทางความคดิริเริมสร้างสรรค์และไหวพริบปฏิภาณ 
การยึดมัน่ในวิสยัทศัน์และพนัธกิจและการสนบัสนุนหน่วยงานและสงัคมในองค์การ ส่วนพาลทูเซียนและ
คนอ่ืนๆ กบัรีฟได้ระบุเก่ียวกบัจิตวิญญาณในเชิงศาสนาว่า งานจะมีความหมายใหม่และมีความสําคญั
เม่ือพนกังานพิจารณาวา่ งานนัน้เป็นกระแสเรียก เป็นหน้าท่ีอนัศกัดิส์ทิธ์ิ เป็นโอกาสหรือหนทางในการรับใช้
พระเจ้า สิง่ศกัดิส์ทิธ์ิ หรือตามจดุประสงค์ของสิง่ท่ีอยู่เหนือธรรมชาติ เม่ือเห็นว่า งานเป็นกระแสเรียกจาก
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พระเจ้า งานนัน้จะกลายเป็นงานท่ีมีความหมายและช่วยสง่เสริมผลผลิตและความผกูพนัของพนกังานให้
เพิ่มมากขึน้ (Paloutzian; et al. 2003; Reave. 2005)  

จะเห็นได้ว่า หลกัฐานงานวิจยัทัง้หมดท่ีกล่าวมาข้างต้นนัน้สนบัสนุนและแสดงให้เห็นว่า 
ผลลพัธ์ของความหมายในการทํางานท่ีลึกซึง้ได้ช่วยเพิ่มผลผลิตและผลการปฏิบตัิงานของพนกังานได้
อย่างไร เช่นเดียวกบัท่ีจิตวิญญาณในการทํางานได้ช่วยให้พนกังานตระหนกัในความหมายและจดุประสงค์
ในการทํางานอย่างไร โดยพืน้ฐานการทํางานทัว่ไปแล้ว พนกังานต้องการตระหนกัว่า ตนเองเป็นใครในฐานะ
ท่ีเป็นบุคคลทัง้ครบ ซึ่งประกอบด้วยจิตวิญญาณ จิตใจ ความสามารถ แรงบันดาลใจ ความหวัง 
ครอบครัว ชีวิตสว่นตวั อารมณ์รวมทัง้มมุมองอนัหลากหลายท่ีมีตอ่สิง่ตา่งๆ รอบตวั 

3. จติวิญญาณช่วยสนับสนุนให้พนักงานมีจิตสํานึกในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและ
สังคม 

ประโยชน์ด้านสดุท้าย คือ ประโยชน์ในเชิงความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและสงัคม ซึง่เก่ียวข้องกบั
การมีส่วนร่วม สงัคม และความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน หวัใจสําคญัของประโยชน์ในด้านนีไ้ด้แก่ ความสมัพนัธ์
ระหว่างบคุคล มิติด้านจิตตารมณ์กลุ่ม และพลวตัทางสงัคมด้านจิตวิญญาณ เป็นต้น และยงัยืนยนัด้วย
วา่ การนําจิตวิญญาณในการทํางานมาประยกุต์ใช้ในองค์การจะช่วยให้พนกังานเกิดจิตสํานกึในการสร้าง
ความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและสงัคม ดงันัน้ จึงเป็นการช่วยเสริมสร้างความผกูพนั ความจงรักภกัดี และการมี
สว่นร่วมในองค์การให้แก่พนกังานด้วย 

การสนบัสนนุให้พนกังานมีจิตสํานกึในการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและสงัคมนัน้ ถือเป็น
สิ่งสําคญัสําหรับองค์การในปัจจุบนั ความเป็นห่วงเก่ียวกับเร่ืองอือ้ฉาวทางจริยธรรมและความรุนแรงเช่น
การทจุริตในองค์การตา่งๆ ได้สง่ผลกระทบทางลบอนัเป็นการขจดัความไว้เนือ้เช่ือใจและจิตสํานึกด้านสงัคม
ในองค์การ (Gull; &Doh. 2004; Schroth & Elliot. 2002; Neal. 2000) ซึง่แวดดอค(Waddock. 2006) ได้
กล่าวว่า การทุจริตในองค์การนัน้เป็นผลมาจากการยึดถือตนเองเป็นหลกั ความเห็นแก่ตวั ความโลภ 
ความหย่ิงยะโส และความลุม่หลง แทนท่ีจะรู้จกัดแูลเอาใจใสผู่้ อ่ืน และผลจากความล้มเหลวด้านความไว้
เนือ้เช่ือใจในองค์การ พนักงานจึงแสวงหาจิตสํานึกด้านสังคม ความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ อ่ืน (Dutton; 
&Heaphy. 2003) และความเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืนแทน(Frost; et al. 2006) และเพราะการไม่ยอมรับสงัคม
หรือกลุ่มจึงต้องส่งเสริมให้พนกังานเกิดจิตสํานึกในการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน (Conger. 1994) 
รวมถึงความล้มเหลวของระบบท่ีช่วยสนบัสนนุพนกังานได้แก่ ศาสนาและครอบครัว (Leigh. 1997) ทําให้
ท่ีทํางานหรือองค์การกลายเป็นแหล่งสนบัสนุนทางสงัคมสําหรับพนกังานมากมาย เป็นท่ีทราบกนัดีว่า 
พนกังานแสวงหาหนทางและวิธีการในการติดตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและต้องการเป็นหนึ่งเดียวกบัวิสยัทศัน์
ขององค์การ ซึง่อยู่นอกเหนือจากจดุประสงค์ในเชิงวตัถหุรือภายนอก (Miller. 1998) นอกจากนี ้ในช่วง
เวลาของความไมแ่น่นอน ทัง้พนกังานและผู้บริหารตา่งก็เผชิญหน้ากบัความท้าทายท่ีสําคญัและประสบการณ์
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ความบอบชํา้ทางจิตใจต่างๆ ในชีวิต ได้แก่ ความตาย การหย่าร้าง ความเจ็บป่วย และการเลิกจ้าง เป็นต้น 
ซึ่งผลกัดนัให้คนเหล่านีต้้องออกไปแสวงการการสนบัสนุน การชีแ้นะแนวทาง และความช่วยเหลือจาก
สงัคม จากสิง่ตา่งๆ ท่ีกลา่วมาทําให้มมุมองในเชิงสงัคมและความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนในแนวคิดจิตวิญญาณ
ในการทํางานเป็นสิง่ท่ีมีความสําคญัมากขึน้เร่ือยๆ สําหรับองค์การในปัจจบุนั 

กรอบแนวคิดท่ีมององค์การในฐานะเป็นสงัคมของมนษุย์ซึง่ประกอบด้วยหน้าท่ีต่างๆ และ
เอือ้ประโยชน์เชิงสงัคมยงัคงเป็นพืน้ฐานท่ีขบัเคลื่อนองค์การอยู่ (Walsh; Weber; &Margolis. 2003; 
Milliman; et al. 1999) โดยนกัวิชาการหลายท่านได้มององค์การในฐานะเป็นสงัคมท่ีสร้างสรรค์คา่นิยม
และผลลพัธ์ท่ีสําคญัเชิงสงัคม (Walsh; Weber; &Margolis. 2003; Frost;et al. 2006) มมุมองนีเ้น้นว่า 
องค์การไม่ได้เป็นเพียงเคร่ืองจักรสําหรับการผลิตสินค้าเท่านัน้ แต่เป็นรูปแบบทางสงัคมของมนุษย์ท่ี
ปลกูฝังความพึงพอใจและประสบการณ์ชีวิตท่ีมีความหมายสําหรับบคุคล ครอบครัว และสงัคมโดยรวม 
(Gull; &Doh. 2004) มมุมองนีมี้รากฐานมาจากการขบัเคล่ือนด้านมนุษยสมัพนัธ์และวาทกรรมเชิง
มานษุยวิทยาในทฤษฎีองค์การ ได้แก่ ทฤษฎีของเมโย ทฤษฎีของแมคเกรเกอร์ เป็นต้น ซึง่สอดคล้องกบั
มมุมองท่ีให้ความสําคญักบัสงัคมสว่นรวม แคชและเกรย์ (Cash; &Gray. 2000) ให้ข้อสงัเกตว่า องค์การ
ในอเมริกาได้ก้าวเข้าสูก่ารเป็นองค์การท่ีมีปรัชญาในการทํางานแบบเน้นคา่นิยมมากขึน้และมีวฒันธรรม
องค์การท่ียอมรับและตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานในเร่ืองจิตวิญญาณด้านจิตสํานึกทาง
สังคมและการมีความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน การเปล่ียนแปลงท่ีมุ่งไปสู่ความต้องการด้านจิตวิญญาณและ
ความสมัพนัธ์เป็นหลกัฐานท่ีแสดงให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลงมมุมองในด้านการบริหารจดัการและคา่นิยม
ในองค์การปัจจบุนั เช่น งานวิจยัของอาชาร์และเลน-มาห์แอร์ (Ashar; &Lane-Maher. 2004) ท่ีศกึษากบั
กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารระดบักลางและอาวุโส ท่ีระบุว่า กลุ่มตัวอย่างไม่ได้อธิบายหรือให้ความหมาย
เก่ียวกับความสําเร็จในลกัษณะท่ีเป็นวตัถสุิ่งของ เช่น เงินทองหรือการเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่ง แต่กลบั
นิยามในเชิงของความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนหรือสงัคม ความสมดลุของชีวิต และความสมบรูณ์ในชีวิตแทน เป็นต้น 

ความรู้สกึเป็นหนึ่งเดียวกบัสงัคมและการแบ่งปันเป้าหมายร่วมกนัเป็นมิติ 2 ด้านท่ีมกัจะ
ถกูเช่ือมโยงเข้ากบัจิตวิญญาณในการทํางาน (Milliman; et al. 1999; Brown. 1992; Gozdz. 1993; Ray. 
1992) จิตสํานกึในการสร้างความสมัพนัธ์กบับางสิ่งท่ีใหญ่กว่าตนนัน้ (Brown. 1992) ถกูมองว่าเป็นสว่น
สําคญัของจิตวิญญาณในการทํางาน (Milliman; et al. 1999) จิตสํานึกในการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน
และสงัคมจะพฒันากลายเป็นปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างกนัในท่ีทํางาน (Dutton; &Heaphy. 2003)ด้านมิลลิ
แมนและคนอ่ืนๆ(Milliman; et al. 1999) ได้ทําวิจยัแบบกรณีศกึษากบักลุม่ตวัอย่างและแสดงให้เห็นว่า 
องค์การท่ีมีค่านิยมด้านจิตวิญญาณในการทํางานและถ่ายทอดค่านิยมดงักล่าวไปสู่จิตวิญญาณและ
แรงจงูใจของพนกังานได้อย่างลกึซึง้สามารถปลกูฝังจิตสํานึกทางสงัคม จิตวิญญาณ และความรักความ
เมตตาในองค์การได้ สว่นแชพเพลล์ (Chappell. 1993) ก็ให้ข้อเสนอแนะท่ีสอดคล้องกนั คือ การแบง่ปัน



 44 

คา่นิยมและเป้าหมายร่วมกนัสามารถเปลี่ยนแปลงองค์การให้กลายเป็นสงัคม ซึง่งานประจําวนัท่ีพนกังาน
ทําอยูจ่ะเปล่ียนเป็นงานท่ีมีความหมายมากขึน้และสร้างความพงึพอใจแก่พนกังานมากขึน้ 

จิตวิญญาณในการทํางานช่วยให้พนกังานมีจิตสํานกึในการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและ
สงัคม ผลลพัธ์จะเห็นได้จากงานวิจัยเชิงประจักษ์ไม่ว่าจะเป็นการช่วยเสริมสร้างความผูกพัน ความ
จงรักภกัดี และการมีส่วนร่วมในองค์การให้แก่พนกังาน(Fairholm. 1996; Milliman; et al. 1999; 
Duchon; &Plowman. 2005) สว่นผลลพัธ์ด้านอ่ืนๆ ซึง่เก่ียวข้องกบัจิตวิญญาณในการทํางาน ได้แก่ ช่วย
ส่งเสริมความใกล้ชิดสนิทสนมกนั ความสมบูรณ์ในชีวิต การแสดงออกอย่างจริงใจ ความไม่เห็นแก่ตวั 
และความซ่ือสตัย์สจุริต เป็นต้น (Kendall. 1994; Burack. 1999; Stiles. 1994) ในงานเขียนและการวิจยั
ด้านจิตวิญญาณพบว่า จิตวิญญาณในการทํางานมกัจะถูกเช่ือมโยงกับผลลพัธ์ทางบวกและประโยชน์ท่ี
เก่ียวข้องกบัจิตสํานกึทางสงัคม ได้แก่ ช่วยสง่เสริมความสามคัคีและสร้างสรรค์สงัคม (Cavanagh; et al. 
2001) ช่วยตอบสนองความต้องการในการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน (Khanna; &Srinivas. 2000) และ
เป็นบ่อเกิดของความเห็นอกเห็นใจ สติปัญญาและความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน (Maxwell. 2003) นอกจากนีย้งัมี
งานวิจยัด้านจิตวิญญาณอีกมากมายท่ีเก่ียวข้องกบัแง่มมุอ่ืนๆ ในการทํางาน (Milliman; et al. 2003; 
Milliman; et al. 1999; Burack. 1999) ท่ีพบว่า การคํานึงถึงผู้ อ่ืน การเอาใจใส ่และความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน
ในการทํางานมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานท่ีเพิ่มขึน้ การลาออกลดลง ผลการปฏิบตัิงานของ
กลุม่ ความเหนียวแน่นในกลุม่ และประสทิธิภาพของกลุม่ (Bass. 1990; Champoux. 2000) 

ตวัอยา่งงานวิจยัท่ีกลา่วมาข้างต้นเป็นหลกัฐานเชิงประจกัษ์ท่ีช่วยยืนยนัวา่ จิตวิญญาณใน
การทํางานช่วยสง่เสริมให้พนกังานมีจิตสํานึกในการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและสงัคมในทางกลบักนั
ก็ช่วยเสริมสร้างความผกูพนั การมีสว่นร่วมในองค์การ และประสทิธิผลของพนกังานด้วย 

จากประโยชน์ของจิตวิญญาณในการทํางานทัง้ 3 ด้านดงัท่ีกลา่วมาแล้ว ทําให้คาดหวงัได้
ว่า เราสามารถเปล่ียนแปลงองค์การจากท่ีทํางานท่ีปราศจากผลสมัฤทธ์ิให้กลายเป็นท่ีทํางานท่ีอดุมไป
ด้วยผลสําเร็จได้โดยการประยกุต์จิตวิญญาณในการทํางานมาใช้ในองค์การและทําให้องค์การในปัจจบุนั 
เป็นท่ีทํางานท่ีอดุมไปด้วยความกระตือรือร้น มีชีวิตชีวาด้วยงานท่ีมีความหมาย และเต็มเป่ียมไปด้วย
ความเมตตากรุณา 
 
นิยามความหมายของจติวญิญาณในการทาํงาน 

จิตวิญญาณในการทํางานนัน้ถือเป็นตวัแปรใหมท่ี่เก่ียวข้องกบัศาสตร์ทางองค์การ และวา่กนัวา่
เป็นตวัแปรท่ีมีข้อจํากดัในด้านการพฒันาเชิงทฤษฎี (Dehler; &Welsh. 1994; Fry. 2003; Giacalone; 
&Jurkiewicz.2003a) อย่างไรก็ตาม เราสามารถมององค์การว่า มีจิตวิญญาณ (หรือเอือ้อํานวยต่อจิต
วิญญาณของพนักงาน) ได้ก็ต่อเม่ือองค์การนัน้ตระหนักว่า “พนักงานทุกคนล้วนมีชีวิตภายในท่ีช่วย
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สง่เสริมการทํางาน ขณะเดียวกนัชีวิตภายในของพนกังานเองก็ได้รับการหลอ่เลีย้งจากงานท่ีมีความหมาย 
ซึง่เกิดขึน้ภายใต้บริบททางสงัคมในองค์การนัน้” (Ashmos; &Duchon. 2000) บรรดานกัวิชาการท่ีเขียน
บทความในหนงัสือ Handbook of Workplace SpiritualityandOrganizational Performance 
(Giacalone; &Jurkiewicz. 2003a) ตา่งนําเสนอความหมายของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีแตกตา่งกนั 
ซึง่แม้จะแตกตา่งกนัเพียงเล็กน้อยแตส่่วนใหญ่ก็มกัอิงกบัองค์ประกอบต่างๆ จากความหมายท่ีแอชมอส
และดิวชอนได้นิยามไว้แล้วได้แก่ องค์ประกอบด้านชีวิตภายใน (Inner Life) ด้านงานท่ีมีความหมาย 
(Meaningful Work) และด้านสงัคมสว่นรวม (Community) ซึง่เป็นความหมายท่ีน่าเช่ือถือ เน่ืองจากได้รับ
การสนบัสนนุจากนกัวิชาการหลายท่าน เช่น ฟราย (Fry. 2003) ท่ีกําหนดองค์ประกอบของภาวะผู้ นําเชิง
จิตวิญญาณให้คล้ายคลึงกับองค์ประกอบของจิตวิญญาณในการทํางานของแอชมอสและดิวชอน 
(Ashmos; &Duchon. 2000) 
 ศาสตร์ทางพฤติกรรมองค์การส่วนใหญ่จะศึกษาอารมณ์ความรู้สึกและการรับรู้ของบุคคลใน
องค์การ (Morris; & Feldman. 1996; Brief. 2001; Brief; & Weiss. 2002)แตก่ลบัมีงานวิจยัเพียงเล็กน้อยท่ี
ศึกษาจิตวิญญาณในองค์การ การขาดความสนใจและใส่ใจโดยนกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัองค์การใน
เร่ืองจิตวิญญาณนัน้สามารถอธิบายได้เม่ือพิจารณาจากธรรมชาติของการศึกษาในเชิงวิทยาศาสตร์ท่ี
มกัจะให้ความสําคญัตอ่พฤตกิรรมท่ีสามารถสงัเกตและวดัได้ รวมถึงสิง่ท่ีสามารถสนันิษฐานและคาดคะเน
ได้ว่ามีจริง เช่น เจตคติหรือการรับรู้ มากกว่าสิ่งท่ียากจะเข้าใจหรืออธิบายยากและมีลกัษณะเฉพาะ เช่น 
จิตใจหรือจิตวิญญาณ นอกจากนีย้งัเก่ียวกบัแนวทางการศกึษาของศาสตร์ทางองค์การท่ีโดยทัว่ไปมกัจะ
ไม่ข้องแวะกบัศาสนาด้วย ซึง่ศาสนานัน้แทบไม่ได้รับความสนใจมากนกัในศาสตร์ทางองค์การ จึงทําให้
เร่ืองของจิตวิญญาณไม่ได้รับการใส่ใจเช่นเดียวกนั ดงันัน้ จึงเป็นสิ่งสําคญัท่ีจะต้องระบใุห้เข้าใจก่อนว่า 
ศาสนา (ระบบของความเช่ือท่ีสร้างขึน้) และจิตวิญญาณ(ความปรารถนาภายในจิตใจด้านความหมาย
และสงัคมส่วนรวม) ไม่ใช่สิ่งเดียวกนั ซึง่มิทรอฟฟ์และเดนตนั (Mitroff; &Denton. 1999a) ก็ระบุว่า 
พนักงานในองค์การสามารถแยกแยะระหว่างศาสนาและจิตวิญญาณได้ และเช่ือว่าจิตวิญญาณเป็น
ประเด็นท่ีดเูหมาะสมดีถ้าจะพดูคยุกนัในท่ีทํางาน ขณะท่ีศาสนานัน้ไม่ใช่ ดงันัน้ ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยั
จะเน้นและให้ความสําคญัตอ่จิตวิญญาณ ไมใ่ช่ศาสนา 

จากการค้นคว้าพบวา่ มีความหมายของจิตวิญญาณในการทํางานมากกว่า 70 แบบ แตย่งัไม่มี
ความหมายใดได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางหรือเป็นสากล(Markow; &Klenke. 2005) มีแนวทาง
มากมายท่ีจะนิยามความหมายของจิตวิญญาณในการทํางานซึง่มีความซบัซ้อนและหลากหลาย เช่น จิต
วิญญาณ คือ จิตสํานึกหรือมโนธรรมท่ีอยู่ภายใน (Guillory. 2000) เป็นความรู้สกึท่ีมีตอ่การทํางานซึง่มี
รูปแบบเฉพาะท่ีกระตุ้นให้เกิดการกระทํา (Dehler; &Welsh. 1994) คือ กระบวนการในการรู้แจ้งเห็นจริง
แห่งตน (Barnett; Krell; &Sendry. 2000) คือ โลกทศัน์ผนวกกบัวิถีทางเพ่ือดําเนินไป (Cavanagh; et al. 
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2001) คือ การเข้าถึงพลงัอํานาจอนัศกัดิ์สิทธ์ิท่ีช่วยผลกัดนัชีวิต (Nash; &McLennan. 2001) คือ สิ่งท่ีอยู่
ภายในอนัมีลกัษณะเฉพาะท่ีบคุคลแสวงหาเพ่ือการพฒันาตนอย่างเต็มศกัยภาพผ่านทางการมีสว่นร่วม
ในสิ่งลีล้บัเหนือธรรมชาติ (Delbecq. 1999) เป็นต้น จากนิยามความหมายเหล่านี ้จะเห็นได้ว่า จิต
วิญญาณสว่นใหญ่นัน้ถกูอธิบายเป็นมโนทศัน์ท่ีมีลกัษณะเฉพาะ มีหลากหลายแง่มมุ ยากท่ีจะเข้าใจ และ
ยากท่ีจะให้คําจํากัดความ โดยลาบส์(Laabs. 1995) ได้อธิบายเก่ียวกับประเด็นนีว้่า "การนิยาม
ความหมายจิตวิญญาณในการทํางานก็เปรียบเสมือนการไล่จบัสิ่งท่ีมองไม่เห็น ไม่มีตวัตน ถึงแม้จะน่า
ค้นหา แตก็่ยากท่ีจะทําความเข้าใจ"  

คําว่า จิตวิญญาณ (Spirituality) มาจากคําศพัท์ในภาษาลาติน "Spiritus" หรือ "Spiritualis" ซึง่
หมายถึง การหายใจ ลมหายใจ อากาศ หรือลม (Merriam-Webster) Spiritus ยงัหมายถึง "ชีวิตหรือ
แหลง่ท่ีมาของชีวิตท่ีให้ชีวิตแก่ร่างกาย" (Merriam-Webster) ซึง่แสดงเป็นนยัให้ทราบวา่ จิตวิญญาณเป็น
พลงัชีวิตท่ีดํารงอยู่ในตวัเราตราบเท่าท่ียงัมีชีวิตและลมหายใจ (Garcia-Zamor. 2003) สกอตต์ (Scott. 
1994) ได้ระบคุวามหมายของจิตวิญญาณท่ีสอดคล้องกบัความหมายข้างต้น คือ "เป็นแหลง่ท่ีมาของชีวิต
หรือพลงัชีวิตท่ีดํารงอยู่ในสิ่งมีชีวิต ซึง่ประกอบขึน้เป็นส่วนหนึ่งของสิ่งมีชีวิต เป็นสิ่งท่ีมองไม่เห็นหรือไม่
สามารถจบัต้องได้ เป็นมโนสํานกึจริงแท้หรือเป็นสารัตถะของบางสิ่ง" ด้านความหมายของจิตวิญญาณท่ี
นิยามโดยมิทรอฟฟ์และเดนตนั (Mitroff; &Denton. 1999a) หมายถึง "ความรู้สกึนึกคิดพืน้ฐานของ
สิ่งมีชีวิตท่ีเช่ือมโยงกบัตวัตนทัง้ครบ ผู้ อ่ืน และจกัรวาลทัง้มวล" ตามท่ีกล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่า ความ
คลมุเครือไม่ชดัเจนและความซบัซ้อนของมโนทศัน์ทําให้จิตวิญญาณเป็นมโนทัศน์ท่ียากจะศึกษาเพ่ือ
ค้นหาความจริง จิตวิญญาณจงึเปรียบเสมือนการเดนิทางเพ่ือแสวงหาความยัง่ยืน ความจริง ความหมาย 
ความบริบูรณ์ และความเข้าใจอันลึกซึง้แห่งตัวตนท่ีดํารงอยู่ รวมทัง้ความสัมพันธ์ท่ีเช่ือมโยงกับสิ่ง
ศกัดิ์สิทธ์ิและสิ่งท่ีอยู่เหนือธรรมชาติ จิตวิญญาณมีความแตกต่างจากศาสนาตรงท่ีมีลกัษณะเฉพาะ
บุคคล เป็นองค์รวม ไม่เก่ียวข้องกับศาสนา เป็นความรู้สึกนึกคิดของมนุษย์ท่ีเป็นสากล ส่วนศาสนาจะ
เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการยืดถือตามความเช่ือ พิธีกรรม หรือการปฏิบตัิท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของแตล่ะศาสนา
หรือจารีตประเพณี ซึ่งความแตกต่างนีเ้ป็นประเด็นท่ีสําคญัเก่ียวกับจิตวิญญาณในการทํางานสําหรับ
งานวิจยันี ้

สิ่งหนึ่งท่ียากเม่ือกล่าวถึงจิตวิญญาณและองค์การ คือ ความหมายท่ีชัดเจนและเหมาะสม 
(Giacalone; &Jurkiewicz. 2003a) ซึง่ความหมายสว่นใหญ่ของจิตวิญญาณในการทํางานประกอบด้วย
ความหมายในงาน (Meaning) จดุประสงค์ของงาน (Purpose) และความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและสงัคม 
(Being Connected to Others) (Ashmos; &Duchon. 2000; Conger. 1994; Giacalone; &Jurkiewicz. 
2003a; Mirvis. 1997; Vaill. 1998; 2000) เช่น เวลล์ (Vaill. 2000) ได้พิจารณาจิตวิญญาณว่า เป็นสิ่งท่ี
มนุษย์ทุกคนต้องทําเพ่ือแสวงหาความหมาย และกล่าวเสริมอีกว่า การแสวงหาความหมายดงักล่าว
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สําหรับคนส่วนใหญ่บ่อยครัง้นําไปสู่การค้นหาความหมายท่ีสําคญัในงานท่ีทําอยู่ ด้านจิอาคาโลนและ
เจอร์กิวิคซ์ (Giacalone; &Jurkiewicz. 2003a) ก็นิยามจิตวิญญาณว่า เป็นแนวคิดขององค์การท่ีให้
คณุค่าต่อวฒันธรรมซึง่ส่งเสริมให้พนกังานมีประสบการณ์ในการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านทางกระบวนการ
ทํางาน และสนบัสนนุให้พนกังานตระหนกัถึงความสมัพนัธ์ระหว่างตนกบัผู้ อ่ืน รวมทัง้ให้พนกังานเข้าใจ
ในความสมบรูณ์พร้อมของตน และมีความสขุ สว่นคองเกอร์ (Conger. 1994)ก็ระบวุ่า เป็นความต้องการ
ของบคุคลด้านการค้นหาความหมายในงานและจิตวิญญาณในการทํางานบางส่วนถกูกระตุ้นจากการท่ี
บุคคลไม่ได้รับการยอมรับจากสงัคม เช่น บ้านใกล้เรือนเคียง วดั เป็นต้น ดงันัน้ บุคคลอาจมาทํางาน
พร้อมกบัความต้องการด้านจิตวิญญาณของตนท่ียงัไม่ได้รับการตอบสนอง ซึ่งบางครัง้ก็อาจเกิดขึน้กบั
บคุคลท่ีเข้าไปอยู่ในสงัคมต่างๆ ได้ด้วย การถกูสงัคมปฏิเสธแสดงว่า สงัคมท่ีบคุคลแสวงหาไม่ได้ปฏิเสธ
เฉพาะความต้องการท่ีจะเข้าเป็นสว่นหนึง่ในสงัคมของบคุคลเท่านัน้ แตค่วามหมายในงานท่ีบคุคลค้นหา
อยู่ก็ถูกปฏิเสธด้วยเช่นกัน ฉะนัน้ บุคคลจึงอาจจะพยายามค้นหาทัง้ความหมายในการทํางานและ
ความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและสงัคมในเวลาเดียวกนัด้วย (Vaill. 1998) 

การค้นหาความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและสงัคม รวมถึงความหมายในการทํางานอาจเป็นเร่ืองยาก 
เน่ืองจากองค์การหรือท่ีทํางานได้เปล่ียนแปลงไป ดงัท่ีเวลล์ (Vaill. 1998) ระบวุ่า พนกังานสามารถค้นหา
ความหมายในการทํางานได้ในกรณีท่ีอาชีพการงานของตนมีความมัน่คงปลอดภยั ได้อยู่ในองค์การท่ีมี
พนัธกิจซึง่เป่ียมไปด้วยคณุธรรมจริยธรรม หรือมีผู้ นําซึง่มีคณุลกัษณะท่ีช่วยกระตุ้นให้พนกังานเกิดความ
ผกูพนั แตบ่รรยากาศขององค์การในปัจจบุนั ความมัน่คงปลอดภยัในอาชีพการงานนัน้ไม่มีอีกตอ่ไป ผู้ นํา
เองก็มีอตัราการลาออกสงู และพนกังานส่วนใหญ่ก็เป็นพนกังานชัว่คราว (Pfeffer; &Baron. 1988) 
รวมทัง้ค่านิยมขององค์การก็ดูไม่ชอบมาพากลและน่าสงสัยในเชิงศีลธรรม มีหลักฐานเชิงประจักษ์
มากมายท่ีแสดงว่า พนกังานจํานวนมากรู้สกึว่า ตนเองมาทํางานในองค์การซึง่คอยทําลายและกดักร่อน
จิตวิญญาณของตน (Pfeffer. 2003; Terkel. 1985) แม้ปัจจบุนัจะมีอปุสรรคตา่งๆ ภายในองค์การ แต่
ความต้องการของพนกังานในการค้นหาความหมายในการทํางานก็ยงัคงมีอยู่ และองค์การท่ีซึง่พนกังาน
ใช้เวลาสว่นใหญ่ในการทํางานก็ยงัเป็นสถานท่ีท่ีพนกังานมีโอกาสได้ค้นหาความหมายในการทํางานอยูดี่ 

ประเด็นการค้นหาความหมายในงาน มิทรอฟฟ์และคนอ่ืนๆ (Mitroff; et al. 1994) ระบวุ่า เป็น
การเปล่ียนแปลงในองค์การท่ีซึ่งจะค้นพบความหมายในงานได้จากเหตผุลในเชิงศีลธรรม เช่น องค์การ
ควรจะตระหนกัถึงจิตวิญญาณภายในองค์การ และการค้นหาความหมายในงานจะคอ่ยๆ ปรากฏขึน้จาก
งานซึง่ทําเป็นปกตใินแตล่ะวนัขององค์การการอภิปรายเร่ืองจิตวิญญาณในองค์การ ไม่ได้สง่เสริมแนวคิด
เร่ืองศาสนาในองค์การหรือสนบัสนุนหลกัปฏิบตัิของนิกายใด แต่ในทางกลบักันจะกล่าวถึงเหตผุลเชิง
ศีลธรรมท่ีมีความสําคญัมากกว่า รวมถึงภาระหน้าท่ีของทกุองค์การในการรับผิดชอบตอ่การแก้ไขปัญหา
ของส่วนรวม จะเห็นได้ว่า มมุมองของมิทรอฟฟ์และคนอ่ืนๆ เก่ียวกบัความหมายในงานจะมุ่งไปท่ีความ
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รับผิดชอบต่อมนุษย์และสงัคม แต่อยู่บนพืน้ฐานท่ีว่า พนกังานและองค์การต้องการและจําเป็นจะต้อง
ผกูพนักนัในเชิงความสมัพนัธ์ภายใต้บริบทในการทํางานและความรับผิดชอบร่วมกนัมากกว่าท่ีจะผกูพนั
กนัในเชิงเศรษฐกิจและผลประโยชน์เพียงอยา่งเดียว 

 เพ่ือเน้นให้เห็นความสําคญัของการค้นหาความหมายในงาน เบเยอร์ (Beyer. 1999) ยงัระบวุ่า 
จิตวิญญาณนัน้มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความหมาย (Meaning) และการร่วมเป็นสว่นหนึ่ง (Belonging) 
พร้อมทัง้กลา่ววา่ ด้วยเหตท่ีุมนษุย์เป็นสตัว์โลกท่ีค้นหาความหมายจากสิง่ตา่ง  ๆมนษุย์จงึค้นหาความหมาย
ในงาน และเน่ืองจากมนุษย์เป็นสตัว์สงัคม มนุษย์ก็ต้องการร่วมเป็นส่วนหนึ่งในสงัคมหรือกลุ่มผ่าน
ทางการทํางานด้วย สําหรับความหมายและการร่วมเป็นสว่นหนึ่งนอกจากจะช่วยสง่เสริมชีวิตภายในของ
บุคคลแล้ว ยังช่วยสนับสนุนจิตวิญญาณในการทํางานอีกด้วย และเบเยอร์ยังขยายนิยามของจิต
วิญญาณในการทํางานด้วยการรวมองค์ประกอบด้านการร่วมเป็นส่วนหนึ่งเข้าไปในความหมายด้วย ซึง่
สอดคล้องกบัมมุมองของคองเกอร์ (Conger. 1994) ท่ีว่า จิตวิญญาณไม่ว่าจะในท่ีทํางานหรือท่ีไหนก็
ตาม คือ ความพยายามท่ีจะพิจารณาให้ลกึซึง้ลงไปในความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและโลกท่ีอยูร่อบตวัเรา 

 แอชมอสและดิวชอน (Ashmos; &Duchon. 2000) ได้ยํา้ประเด็นในเร่ืองความหมายและการ
ร่วมเป็นส่วนหนึ่ง โดยอธิบายเก่ียวกับองค์ประกอบของจิตวิญญาณในการทํางานว่าประการแรก จิต
วิญญาณในการทํางาน หมายถึง การตระหนกัว่าพนกังานเป็นบคุคลท่ีมีจิตวิญญาณ มีชีวิตภายใน ซึง่มี
ความต้องการท่ีจะค้นหาความหมายในงาน ประการต่อมา จิตวิญญาณในการทํางานเก่ียวข้องกบัสิ่งท่ี
มากกว่าธรรมชาติภายในของพนกังาน ซึง่จะเก่ียวข้องกบัสิ่งท่ีเบเยอร์ (Beyer. 1999) ได้อ้างถึงความ
ต้องการร่วมเป็นสว่นหนึง่และต้องการเข้าไปอยูใ่นสงัคม ประการสดุท้าย คือ จิตวิญญาณในการทํางานได้
รวมความต้องการของพนกังานในด้านการค้นหาความหมาย ซึง่สามารถบรรลไุด้ผ่านทางการทํางานท่ีมี
ความหมาย  

ดงันัน้ งานวิจยันี ้ผู้วิจยัจะใช้ความหมายของจิตวิญญาณในการทํางานโดยอ้างอิงกบันิยามท่ี
แอชมอสและดิวชอน (Ashmos; &Duchon. 2000)ได้นิยามไว้ ซึง่เป็นท่ียอมรับกนัอย่างกว้างขวางและ
นิยมใช้กนัอยา่งแพร่หลายวา่ จิตวิญญาณในการทํางาน หมายถึง การรับรู้และประสบการณ์ของบคุคลใน
ด้านตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัจิตวิญญาณในการทํางาน ซึง่จําแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) บคุคล 2) 
หน่วยงาน และ 3) องค์การ โดยในองค์ประกอบด้านบคุคลเป็นการรับรู้และประสบการณ์เก่ียวกบัปัจจยั
แวดล้อมทางสงัคม ความหมายในการทํางาน และชีวิตภายในของบคุคล สว่นด้านหน่วยงานเป็นการรับรู้
และประสบการณ์เก่ียวกบัสงัคมการทํางานและคา่นิยมเชิงบวกในหน่วยงานของบคุคล และด้านองค์การ
เป็นการรับรู้และประสบการณ์เก่ียวกับค่านิยมในองค์การและความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 
อยา่งไรก็ตาม องค์ประกอบตา่งๆ ท่ีมีลกัษณะเฉพาะของจิตวิญญาณในการทํางานก็มีรากฐานแนวคิดมา
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จากพฤตกิรรมองค์การท่ีมีความคล้ายคลงึกนั ดงันัน้ มโนทศัน์เร่ืองจิตวิญญาณในการทํางานจงึควรได้รับ
ความสนใจในการศกึษาค้นคว้าในศาสตร์ทางด้านองค์การเช่นกนั 
 
แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวกับจติวญิญาณในการทาํงาน 
 นกัวิชาการหลายท่านท่ีศกึษาเร่ืองนีไ้ด้กําหนดแนวคดิและจําแนกแยกแยะองค์ประกอบด้านจิต
วิญญาณออกเป็นมิตติา่งๆ อยา่งหลากหลาย เช่น 
 แมคคอร์มิค (McCormick. 1994) ได้จําแนกจิตวิญญาณออกเป็น 5 ด้านด้วยกนัซึง่ระบวุ่ามี
ความสมัพนัธ์กบับริบททางธุรกิจและองค์การท่ีมีวฒันธรรมอนัหลากหลาย ได้แก่ ความเห็นอกเห็นใจ การ
ดํารงชีวิตอย่างถกูต้อง การให้โดยไม่เห็นแก่ตวั การทํางานในฐานะเป็นการทําสมาธิ และการเคารพให้
เกียรติต่อผู้ อ่ืนซึ่งมีภูมิหลงัท่ีแตกต่างกนัด้านงานวิจยัเร่ืองจิตวิญญาณในการทํางานของมิทรอฟฟ์และ
เดนตนั (Mitroff; &Denton. 1999a) พบว่า จิตวิญญาณนัน้เป็นสากลและคงทนถาวร ซึง่ประกอบด้วยมิติ
ตา่งๆ เช่น ความสมัพนัธ์เช่ือมโยงกบัสิง่ตา่งๆ ความศกัดิส์ทิธ์ิท่ีน่านบัถือ สนัติสขุในจิตใจ เป็นต้น สว่นมา
โฮลีย์และกราซี (Maholey; &Graci. 1999) ระบวุ่า จิตวิญญาณน่าจะมีคณุลกัษณะตา่งๆ ตอ่ไปนีร้วมอยู่
ด้วย ได้แก่ ความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ่ (การให้ การรับใช้) สงัคม (ความเช่ือมโยง ความสมัพนัธ์) การให้อภยั 
(และสนัติ) ความเห็นอกเห็นใจ ความหมาย (จุดประสงค์) ความมีศีลธรรมจรรยา (รู้จักผิดชอบชั่วดี)
ความหวงั และโอกาสในการเรียนรู้ เป็นต้น สว่นไครเกอร์และแฮนสนั (Kriger; &Hanson. 1999) กบัแจ็ค
สนั (Jackson. 2000) ศกึษาคา่นิยมของจิตวิญญาณในการทํางานจากคําสอนของศาสนาตา่งๆ เช่น พทุธ 
ซิกข์ ยูดาห์ คริสต์ ฮินดู อิสลาม บาไฮ ขงจ๊ือ เชน และกําหนดองค์ประกอบของจิตวิญญาณตามค่านิยม
ดงักลา่ว ได้แก่ ความเสมอภาค ความซื่อสตัย์ ความเห็นอกเห็นใจ การหลีกเล่ียงความชัว่ ความเคารพนบั
ถือผู้ อ่ืน ความมีสนัติ ความยตุิธรรม การให้อภยั การรับใช้ ความคู่ควรแก่การไว้วางใจในหน้าท่ี การเป็น
คนดี และการรู้จกัขอบคณุ เป็นต้น 

นอกจากนี ้สไนเดอร์และโลเปซ (Snyder; &Lopez. 2007) ได้ระบคุา่นิยมท่ีเช่ือมโยงกบัจิตวิทยา
เชิงบวกและจิตวิญญาณในการทํางาน โดยกําหนดคณุลกัษณะตา่งๆ ของจิตวิญญาณ ได้แก่ การมองใน
แง่ดี ความหวงั ความอ่อนน้อมถ่อมตน ความเห็นอกเห็นใจ การให้อภยั ความกตญัญ ูความรัก ความไม่
เห็นแก่ตวั ความเข้าอกเข้าใจ ความอดทนอดกลัน้ ความหมายในชีวิตและการกระทําตา่งๆ เป็นต้น ด้านจิอา
คาโลนและเจอร์กิวิคซ์(Giacalone; &Jurkiewicz. 2003a) ระบุว่า รูปแบบของจิตวิญญาณจะ
ประกอบด้วยคณุลกัษณะทางจิตวิญญาณของบคุคล ได้แก่ ความมีศีลธรรมจรรยา การมีมนษุยธรรม การ
ตระหนกัรู้ ความหมายในชีวิตและในการกระทําตา่งๆ ความรับผิดชอบ ความรัก ความสงบในจิตใจ ความ
จริง ความอ่อนน้อมถ่อมตน การคํานึงถึงสงัคม ความยตุิธรรม เป็นต้น ต่อมาเจอร์กิวิคซ์และจิอาคาโลน 
(Jurkiewicz; &Giacalone. 2004) ได้กําหนดองค์ประกอบท่ีใช้เป็นกรอบแนวคิดด้านคา่นิยมสําหรับการ
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วดัจิตวิญญาณในการทํางานขึน้ ได้แก่ ความเมตตากรุณา ความห่วงใยตอ่ผู้ อ่ืน การมีมนษุยธรรม ความ
มีศีลธรรมจรรยา ความยตุิธรรม ความผกูพนัซึง่กนัและกนั การยอมรับซึ่งกนัและกนั ความเคารพนบัถือ
ผู้ อ่ืน ความรับผิดชอบ ความไว้วางใจ เป็นต้น 

ด้านฟรายและคนอ่ืนๆ (Fry;et al. 2005) ท่ีศกึษาภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณเก่ียวกบัคา่นิยมของ
ผู้ นําเชิงจิตวิญญาณและผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้กําหนดคณุลกัษณะด้านจิตวิญญาณไว้ ได้แก่ ความไม่เห็น
แก่ตวั ความรัก การให้อภยั ความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ ่ความมีศีลธรรมจรรยา การรับใช้ผู้ อ่ืน ความกล้าหาญความ
เข้าอกเข้าใจ ความซ่ือสตัย์ ความอดทดอดกลัน้ ความไว้วางใจ ความอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นต้น ต่อมาฟ
ราย (Fry. 2005) ได้ศึกษากลุ่มค่านิยมหลกัซึ่งสะท้อนสภาวะเก่ียวกับจริยธรรมและสขุภาวะท่ีดีทางจิต
วิญญาณของพนกังาน โดยระบคุณุลกัษณะทางจิตวิญญาณ ได้แก่ ความซื่อสตัย์ การให้อภยั ความหวงั 
ความกตญัญ ูความอ่อนน้อมถ่อมตน ความเห็นอกเห็นใจ ความมีศีลธรรมจรรยา เป็นต้น ส่วนมาร์เควส 
(Marques. 2006) ได้ศึกษาข้อค้นพบท่ีสําคญัเก่ียวกับจิตวิญญาณในการทํางานท่ีได้จากการค้นคว้า
เอกสารงานวิจัยและการเปรียบเทียบแนวคิดของผู้บริหารในธุรกิจต่างๆ และระบุองค์ประกอบของจิต
วิญญาณไว้ ได้แก่ ความเคารพนบัถือผู้ อ่ืน ความเข้าใจ การเปิดเผยตรงไปตรงมา ความซ่ือสตัย์ การให้ 
ความไว้วางใจ ความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ่ ความสงบสามคัคี การยอมรับผู้ อ่ืน ความคิดสร้างสรรค์ ความสํานึก
ในบญุคณุ การช่วยเหลือผู้ อ่ืน เป็นต้น  

ด้านรีฟ (Reave. 2005) ได้ศึกษาค่านิยมทางจิตวิญญาณและการปฏิบตัิท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของผู้ นําในองค์การ รวมทัง้บรูณาการมมุมองด้านจิตวิญญาณในฐานะเป็นค่านิยมท่ีสําคญั
สําหรับความสําเร็จขององค์การ โดยกําหนดคณุลกัษณะทางจิตวิญญาณ ได้แก่ ความมีศีลธรรมจรรยา 
ความหมายในชีวิตและการกระทํา ความซื่อสตัย์ ความอ่อนน้อมถ่อมตน ความเคารพนบัถือผู้ อ่ืน ความ
ยตุธิรรม การดแูลเอาใจใส ่การรับฟังผู้ อ่ืน ความสํานกึในบญุคณุ การไตร่ตรองตน เป็นต้น สําหรับเบนเนต
และเบนเนต (Bennet; &Bennet. 2007) ได้ระบุมิติทางจิตวิญญาณทัง้หมด 13 ด้าน ได้แก่ ความมี
ชีวิตชีวา การดูแล ความเห็นอกเห็นใจ ความกระตือรือร้น การเอาใจใส่ ความคาดหวงั ความสามคัคี 
ความสขุ ความรัก ความเคารพ ความรู้สกึ ความอดทนอดกลัน้ และความเตม็อกเตม็ใจ เป็นต้น 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้นเห็นได้ว่า แนวคิดเก่ียวกบัจิตวิญญาณในการทํางานท่ีนกัวิชาการแต่ละ
ท่านได้นําเสนอจะมีองค์ประกอบท่ีมีความคล้ายคลงึหรือคาบเก่ียวกนัพอสมควร แต่ในงานวิจยันี ้ผู้วิจยั
เลือกใช้แนวคิดและองค์ประกอบของจิตวิญญาณตามท่ีแอชมอสและดิวชอน (Ashmos; &Duchon. 
2000) ได้กําหนดไว้ ซึง่เป็นท่ียอมรับกนัอย่างกว้างขวางและนิยมใช้อย่างแพร่หลายในการศกึษาเก่ียวกบั
จิตวิญญาณในการทํางาน โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
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องค์ประกอบของจติวญิญาณในการทาํงาน 
 เม่ือพิจารณาจากหลกัฐานงานวิจยัเชิงประจกัษ์ข้างต้น ไม่เพียงแต่แสดงให้เห็นว่า การนิยาม
ความหมายของจิตวิญญาณในการทํางานจะมีมิติและองค์ประกอบมากมายเท่านัน้ กระทั่งแนวทาง
การศึกษาหรือแนวคิดทฤษฎีท่ีนักวิชาการกําหนดไว้ก็ยงัมีความหลากหลายด้วย อย่างไรก็ตาม ถึงแม้
องค์ประกอบของจิตวิญญาณในการทํางานจะมีความหลากหลาย แตห่ากพิจารณาอย่างละเอียดจะเห็น
ว่า องค์ประกอบดงักล่าวมีความคล้ายคลงึหรือคาบเก่ียวกนั แล้วแต่ว่างานวิจยันัน้จะนิยามความหมาย
หรือต้องการศกึษาจิตวิญญาณในการทํางานในแง่มมุใด และไม่ว่าองค์ประกอบดงักล่าวจะเหมือนหรือ
ตา่งกนั แตส่ิ่งท่ีสําคญั คือ ประโยชน์หรือความสําคญัของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีมีตอ่พนกังานและ
องค์การซึง่เป็นเป้าหมายท่ีทกุคนให้ความสนใจและต้องการให้เกิดขึน้มากกวา่ นอกจากนี ้ยงัแสดงให้เห็น
ถึงความจําเป็นในการศกึษาเพ่ือกําหนดคําถามการวิจยัซึง่มีความสําคญั ไม่ว่าจะเป็นการวิจยัเพ่ือนิยาม
ความหมายจิตวิญญาณในการทํางานหรือการกําหนดมิติองค์ประกอบของจิตวิญญาณให้ชดัเจนเพ่ือให้
ทกุฝ่ายท่ีเก่ียวข้องยอมรับหรืออย่างน้อยให้นกัวิชาการหรือผู้สนใจศกึษาจิตวิญญาณในเชิงวิทยาศาสตร์
ส่วนใหญ่ในแวดวงการวิจัยด้านจิตวิญญาณยอมรับ อย่างไรก็ตาม แม้จะจําแนกองค์ประกอบของจิต
วิญญาณในการทํางานออกมาแตกตา่งกนั แตอ่งค์ประกอบซึง่เป็นท่ียอมรับกนัอยา่งแพร่หลายและใช้เป็น
กรอบแนวคดิในการศกึษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองนีก้นัอย่างกว้างขวาง คือ องค์ประกอบท่ีแอชมอสและดิวชอน 
(Ashmos; &Duchon. 2000) กบัมิลลิแมนและคนอ่ืนๆ (Milliman; et al. 2003) กําหนดไว้ คือ
องค์ประกอบด้านชีวิตภายใน ด้านงานท่ีมีความหมาย และด้านการเป็นสว่นหนึ่งในสงัคม ซึง่ถกูพิจารณา
ว่า เป็นองค์ประกอบท่ีเหมาะสมท่ีสดุสําหรับการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการทํางานกับ
เจตคตแิละพฤตกิรรมในการทํางานของบคุคลด้วย รวมทัง้เป็นองค์ประกอบของจิตวิญญาณในการทํางาน
ท่ีผู้วิจยัเลือกใช้ในงานวิจยันีเ้ช่นกนั ได้แก่(แสดงในภาพประกอบ 4) 

1. องค์ประกอบด้านชีวิตภายใน (Inner Life) 
กลา่วได้ว่า บคุคลได้นําตวัตนทัง้ครบมาในการทํางาน เราจึงพิจารณาตวัตนของบคุคลโดย

ผนวกรวมจิตวิญญาณของบคุคลเข้าไปด้วย ซึง่เดห์เลอร์และเวลช์ (Dehler; & Welsh. 2003) ได้สรุป
เก่ียวกับประเด็นนีว้่า บุคคลท่ีอยู่ในองค์การหรือท่ีทํางานนัน้จะนําตวัตนทัง้ครบของพวกเขามาในการ
ทํางาน ซึง่รวมไปถึงจิตใจและวิญญาณด้วย สว่นเวลล์ (Vaill. 1998) ก็อ้างถึงชีวิตภายในว่า เป็นความรู้สกึ
ของบคุคลท่ีมีต่อความหมายในเร่ืองพืน้ฐานว่า ตนคือใคร กําลงัทําอะไร และสิ่งท่ีทําอยู่เป็นสิ่งท่ีดีหรือไม ่
และเลว่ี (Levy. 2000) ได้อ้างถึงคําพดูของผู้บริหารท่ีได้เข้าร่วมในหลกัสตูรจิตวิญญาณสําหรับภาวะผู้ นํา
ทางธุรกิจท่ีกล่าวว่า รากฐานความสมัพนัธ์ระหว่างจิตวิญญาณกบัภาวะผู้ นําทางธุรกิจ คือ การตระหนกั
ว่าเราทุกคนล้วนมีชีวิตภายใน อนัเป็นแหล่งกําเนิดท่ีสําคญัของสติปัญญา ซึ่งใช้สําหรับการตดัสินใจท่ี
ยากท่ีสดุในการทํางาน ดงันัน้ มิตท่ีิสําคญัของจิตวิญญาณในการทํางาน คือ แนวคดิท่ีระบวุา่พนกังานทกุ
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คนตา่งก็มีความต้องการด้านจิตวิญญาณ คือ มีชีวิตภายใน นอกเหนือไปจากความต้องการด้านร่างกาย 
อารมณ์ความรู้สกึ และสติปัญญา ซึง่พนกังานไม่ได้ละวางความต้องการเหล่านีไ้ว้ท่ีบ้านเม่ือพวกเขามา
ทํางาน 
 

  
 การดํารงอยู่ของชีวิตภายในมีความเก่ียวข้องกบัมโนทศัน์ทางพฤติกรรมองค์การอยู่ 2 ประการ 
คือ อตัลกัษณ์สว่นบคุคล (Individual Identity) และอตัลกัษณ์ทางสงัคม (Social Identity) โดยอตัลกัษณ์
สว่นบคุคลถือเป็นสว่นหนึ่งในแนวคิดมโนภาพแห่งตนหรือมมุมองภายในตน และการแสดงออกด้านชีวิต
ภายในนัน้บางสว่นก็เป็นการแสดงออกด้านอตัลกัษณ์ทางสงัคมด้วย ทฤษฎีมโนภาพแห่งตนของชาเมียร์ 
(Shamir. 1991) ได้เสนอแนวคิดสําหรับการพิจารณาชีวิตภายในโดยกล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่าง
มโนภาพแห่งตนท่ีอยู่ภายใน (ชีวิตภายใน) กับการทํางานของบุคคลจะนําไปสู่แรงจูงใจท่ีเพิ่มขึน้ ซึ่ง
แนวคดิมโนภาพแห่งตนนัน้มีสมมตฐิาน 5 ประการ ได้แก่ 1) บคุคลไมไ่ด้ให้ความสําคญักบัเป้าหมายเพียง
อย่างเดียว แต่ยงัแสดงออกซึง่อารมณ์ความรู้สกึและมโนภาพแห่งตนด้วย 2) บคุคลจะถกูจงูใจโดยการ
กระตุ้นจากภายในซึง่นําไปสูก่ารสง่เสริมการเคารพนบัถือตนเองและสนบัสนนุการรู้คณุคา่ในตน 3) บคุคล
จะถกูจงูใจเพ่ือรักษาและเสริมสร้างความมัน่คงในตน โดยจะเกิดความต้องการในการค้นหาความหมาย 

องค์ประกอบ 
ด้านการเป็นส่วนหน่ึงในสังคม 

ภาพประกอบ 4 องค์ประกอบของจติวญิญาณในการทาํงาน 
ที่มา: Ashmos; & Duchon, (2000). 

จติวญิญาณในการทาํงาน 

องค์ประกอบ 
ด้านงานที่มีความหมาย 

องค์ประกอบ 
ด้านชีวติภายใน 
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ซึ่งเป็นผลจากการรวมกันระหว่างมโนภาพแห่งตนกับพฤติกรรมท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัและสืบเน่ืองไปยงั
อนาคตของบคุคลนัน้ 4) มโนภาพแห่งตนเป็นส่วนหนึ่งของอตัลกัษณ์ ซึง่เป็นแรงจงูใจให้บคุคลมุ่งแสดง
ออกไปตามแนวทางอตัลกัษณ์ท่ีเดน่ชดัของตน ยิ่งอตัลกัษณ์ด้านใดมีความเดน่ชดั เช่น อตัลกัษณ์ทางจิต
วิญญาณ บุคคลก็จะมีแรงจูงใจในการแสดงออกซึ่งอตัลกัษณ์ด้านนัน้มากขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือ
สถานการณ์ในการทํางานถกูมองว่าเป็นโอกาสในการแสดงออกซึง่อตัลกัษณ์ดงักล่าวและ 5) มโนภาพ
แห่งตนขึน้อยู่กับพฤติกรรมท่ีไม่จําเป็นต้องเก่ียวข้องกับความคาดหวงัหรือเป้าหมายเฉพาะของบุคคล
เสมอไป เช่น บ่อยครัง้ท่ีพฤติกรรมของบคุคลเกิดจากจินตนาการท่ีเป็นไปได้หรือความเช่ือของบคุคลนัน้ 
เป็นต้น 

ดงันัน้ ทฤษฎีมโนภาพแห่งตนจึงระบุว่า งานจะเป็นแรงจูงใจของบุคคลก็ต่อเม่ือมีความ
สอดคล้องกนัในระดบัสงูระหวา่งงาน บริบทในการทํางาน และมโนภาพแห่งตนของบคุคลนัน้ โดยบคุคลท่ี
ผนวกจิตวิญญาณเข้ากบัมโนทศัน์แห่งตนได้ก็จะเกิดแรงจงูใจ หากว่าบริบทในการทํางานเปิดโอกาสให้
แสดงออกซึง่อตัลกัษณ์ทางจิตวิญญาณ แตก่รณีนีก็้ไม่ได้เกิดกบัทกุคนเสมอไป ชาเมียร์ยงัชีใ้ห้เห็นอีกว่า 
บคุคลบางประเภทชอบส่ือสารมากกว่าชอบแสดงออก และบคุคลประเภทดงักลา่วอาจจะไม่แสดงออกซึง่
มโนภาพแห่งตนก็เป็นได้ ฉะนัน้ งานจะสามารถกระตุ้นและจงูใจบคุคลได้หากงานช่วยยืนยนัอตัลกัษณ์
ของบคุคลนัน้ เช่น บคุคลจะรักชอบในงานก็ต่อเม่ืองานนัน้สอดคล้องหรือเข้ากนัได้กบัอตัลกัษณ์ของตน 
เป็นต้น(Leonard; Beauvais; &School. 1995; Carlisle; &Manning. 1994; Manning; &Robinson. 
1985; Shamir. 1991) 

จึงเห็นได้ว่า แนวคิดชีวิตภายในมีความเก่ียวข้องกับอตัลกัษณ์ส่วนบุคคล ซึ่งทฤษฎีมโน
ภาพแห่งตนของชาเมียร์ช่วยอธิบายประเด็นนีใ้ห้ชดัเจนขึน้ เช่นเดียวกบัอตัลกัษณ์ทางสงัคมซึง่จะปรากฏ
ผ่านทางการเป็นสมาชิกในกลุ่มสงัคมนัน้ กรณีนี ้คือ หน่วยงานหรือองค์การนั่นเอง กล่าวคือ บุคคล
ต้องการกลุ่มหรือบริบททางสงัคมท่ีใหญ่และกว้างขึน้ เพ่ือท่ีจะเข้าใจและแสดงออกซึ่งตวัตนได้อย่าง
สมบรูณ์ โดยแอลแมร์, เดอ กิลเดอร์ และฮาสลาม (Ellemers; de Gilder; &Haslam. 2004) ระบวุ่า 
พนักงานท่ีมีพฤติกรรมและความคิดสอดคล้องกับแนวทางขององค์การจะเป็นคนกระตือรือร้นในการ
ทํางาน เม่ือสภาพแวดล้อมในการทํางานช่วยส่งเสริมอัตลักษณ์ท่ีเด่นชัดของพนักงาน องค์การท่ี
สนับสนุนอัตลกัษณ์ทางจิตวิญญาณของบุคคลจึงสามารถสร้างความกระตือรือร้นในกลุ่มได้เช่นกัน 
นอกจากนี ้นกัวิชาการท่านอ่ืนๆ ยงักล่าวว่า การเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทางสงัคม เช่น องค์การจะช่วย
กําหนดมโนภาพแห่งตนของบคุคลได้อีกด้วย (Tajfel; &Turner. 1985; Kramer. 1991; Ashforth; &Mael. 
1989; Dutton; Dukerich; &Harquail. 1994) อตัลกัษณ์สว่นบคุคลยงัถกูกําหนดโดยความเช่ือของบคุคล
ท่ีมีตอ่มมุมองของผู้ อ่ืนซึง่อยู่ในหน่วยงานหรือองค์การด้วย (Dutton; &Dukerich. 1991) แตอ่ตัลกัษณ์
ทางสงัคมของบคุคลในการทํางานไม่ได้รับมาจากองค์การเพียงอย่างเดียว แต่หน่วยงานท่ีบคุคลทํางาน
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อยู่ทุกวันอาจมีอิทธิพลในการกําหนดอัตลักษณ์ทางสังคมมากกว่าองค์การท่ีมีขนาดใหญ่เสียอีก 
(Ashforth; &Mael. 1989) เหตผุลข้างต้นจึงแสดงให้เห็นว่า มโนภาพแห่งตนของบคุคลจะถกูกําหนดโดย
ความรู้ความเข้าใจของบุคคลท่ีได้จากการเป็นส่วนหนึ่งในหน่วยงาน ซึง่ฟราย (Fry. 2003) ได้อ้างถึง
ประเด็นนีใ้นทฤษฎีภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณ โดยเรียกว่า การเป็นส่วนหนึ่งหรือการเข้าร่วมเป็นสมาชิก 
(Membership) 

ดังนัน้ จิตวิญญาณในการทํางานจึงถูกพิจารณาว่าเป็นผลของมโนภาพแห่งตนในการ
ทํางานและอตัลกัษณ์ทางสงัคมท่ีได้รับจากการเป็นสมาชิกในองค์การของบคุคล หากบคุคลมองตนเองวา่ 
เป็นผู้ มีจิตวิญญาณซึ่งมีชีวิตภายในในการทํางานและเป็นส่วนหนึ่งในองค์การซึ่งเป็นศนูย์กลางในการ
กําหนดคณุลกัษณะของบคุคล (หรืออยา่งน้อยก็มีสว่นช่วยกําหนด) อตัลกัษณ์ขององค์การก็จะมีสว่นช่วย
สง่เสริมสนบัสนนุโอกาสในการแสดงออกซึง่ชีวิตภายในของบคุคลนัน้ด้วย 

2. องค์ประกอบด้านงานที่มีความหมาย (Meaningful Work) 
องค์ประกอบประการท่ี 2 ของจิตวิญญาณในการทํางานเกิดจากแนวคดิวา่ บคุคลต้องการท่ี

จะแสวงหาความหมายในงาน เม่ือพิจารณาจากท่ีเอทซิโอนี (Etzioni. 1995) ได้กลา่วยํา้ในสิ่งท่ีนกัจิตวิทยา
สงัคมกล่าวไว้เม่ือนานมาแล้วว่า งานมีความหมายสําหรับบุคคลมากกว่ารางวลัหรือผลตอบแทนท่ีเป็น
เงินทองซึ่งได้จากการทํางานเสียอีกโดยมีงานวิจัยซึ่งสํารวจข้อมูลกับกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นทัง้พนักงาน
ประจําและชัว่คราวในปี 1987 ว่าจะทํางานต่อไปหรือไม่หากถกูลอตเตอร่ีจํานวน 10 ล้านเหรียญ พบว่า 
ร้อยละ 59 ของกลุ่มตวัอย่างระบุว่า จะยังคงทํางานต่อไป ส่วนงานวิจัยอ่ืนๆ เช่น งานของเลิร์นเนอร์ 
(Learner. 1996) ก็ชีว้่า พนกังานต้องการทํางานในแตล่ะวนัท่ีดเูหมือนจะทําเพ่ือเป้าหมายในชีวิตท่ีใหญ่
กว่า ด้านเฟฟเฟอร์ (Pfeffer. 2003) ก็กล่าวว่า มีบุคคลจํานวนมากท่ีไม่ได้แสวงหาเพียงแค่ความรู้
ความสามารถและความชํานาญในงานเท่านัน้ แต่ยงัทํางานเพราะงานมีความหมายทางสงัคมหรือเป็น
ค่านิยมทางสงัคมบางอย่างด้วย และฟราย (Fry. 2003) ยงักล่าวถึงประเด็นนีว้่า เป็นความหมายท่ี
ก่อให้เกิดเสียงเรียกร้องในตวับคุคล ซึง่หากจะเรียกให้เฉพาะเจาะจงก็คือ ความหมายในการทํางานนัน่เอง 

องค์ประกอบด้านงานท่ีมีความหมายมีรากฐานมาจากการศกึษาเก่ียวกบัการออกแบบงาน 
แม้วา่ในท่ีนีจ้ะมีความหมายนอกเหนือไปจากท่ีเก่ียวข้องกบัการออกแบบงานก็ตาม โดยความหมายของ
การออกแบบงาน หมายถึง การจดัทําหรือปรับปรุงเปลี่ยนแปลงรายละเอียด หน้าท่ี และความสมัพนัธ์ของ
งานเพ่ือให้การทํางานบรรลุเป้าหมายขององค์การและเพ่ือตอบสนองความต้องการของเจ้าของงาน 
(Szilagyi; &Wallace. 1987)หลกัการพืน้ฐานของการจดัการเชิงวิทยาศาสตร์ท่ีเก่ียวกบัการออกแบบงาน
ในเบือ้งต้น คือ การให้ความสําคัญต่องานท่ีเฉพาะเจาะจงเพ่ือใช้เป็นวิธีในการพัฒนาผลผลิตของ
พนกังาน ปฏิกิริยาทางลบของพนกังานท่ีมีตอ่งานท่ีเฉพาะเจาะจง ซึง่ถกูกําหนดให้เป็นงานขนาดเล็ก คือ 
สร้างความเบ่ือหน่ายให้กับพนักงาน หลงัจากท่ีสงัเกตมาระยะหนึ่ง การออกแบบงานก็ได้พฒันาการ



 55 

หมนุเวียนงาน (Job Rotation) และการขยายงาน (Job Enlargement) เพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ปัญหา
ความเบ่ือหน่ายในงาน อย่างไรก็ตาม การหมนุเวียนพนกังานในงานท่ีน่าเบ่ือก็ไม่ได้ช่วยลดความน่าเบ่ือ
ของงาน อีกทัง้การขยายงานก็เป็นเพียงการทําให้พนกังานมีงานทํามากขึน้เท่านัน้ จงึเกิดการเปล่ียนแปลง
แนวทางในการออกแบบงานโดยใช้การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) ซึ่งพิจารณาว่า ความ
ต้องการในเชิงจิตวิทยาของพนักงานเป็นสิ่งสําคญัเช่นเดียวกับความต้องการด้านร่างกายและความ
ปลอดภัย ดังนัน้ ความพึงพอใจ ความรับผิดชอบ ความมีอิสระ และความสําเร็จในการทํางานของ
พนกังานจึงกลายเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัในการพิจารณาเพ่ือเสริมสร้างแรงจงูใจและสนบัสนนุผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน 

ในขัน้ต้นการเพิ่มคณุค่าในงานดจูะเป็นทางออกของปัญหานี ้แต่ด้วยความยุ่งยากในการ
นําไปใช้ให้เกิดผล จึงมีการปรับปรุงแนวทางการแก้ไขปัญหาเสียใหม่ โดยพยายามท่ีจะจับคู่ระหว่าง
คณุลกัษณะของงานกบัความต้องการของพนกังาน ซึง่แฮคแมนและโอลด์แฮม (Hackman; &Oldham. 
1980) กล่าวว่า งานท่ีมีความหมายเป็นปัจจยัหลกัท่ีมีส่วนสําคญัต่อสภาพแวดล้อมท่ีเอือ้ต่อผลผลิตใน
การทํางาน โดยหนึง่ในปัจจยัทางจิตวิทยาของตวัแบบคณุลกัษณะงาน คือ ประสบการณ์ท่ีได้จากงานท่ีมี
ความหมาย (Experienced Meaningfulness) นัน่คือ พนกังานจะต้องรับรู้ว่างานท่ีตนทํานัน้มีคณุคา่หรือ
มีความสําคัญซึ่งเป็นค่านิยมท่ีพนักงานผู้นัน้ยอมรับ ประสบการณ์ท่ีได้จากงานท่ีมีความหมายของ
พนักงานสืบเน่ืองมาจากการท่ีพนักงานมีโอกาสได้ทํางานท่ีท้าทายทักษะและใช้ความสามารถอัน
หลากหลาย (Skill Variety) และสามารถทํางานได้เสร็จสมบรูณ์ทัง้หมดหรือระบไุด้ว่าเป็นงานของใคร 
(Task Identity) รวมไปถึงการพิจารณาว่างานนัน้มีผลกระทบท่ีสําคญัต่อชีวิตของผู้ อ่ืนด้วย (Task 
Significance) 

ด้านขอบเขตการศกึษาองค์การในเชิงบวก (Cameron; Dutton; &Quinn. 2003) ก็ได้
กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบังานท่ีมีความหมาย เช่น เวอร์เซสนิวสกีแ้ละดตัตนั (Wrzesniewski; &Dutton. 
2001) ได้อธิบายเก่ียวกบัความหมายของงานวา่ เป็นผลผลติหนึง่ในปัจจยั 3 ประการ ได้แก่ 1) สภาพแวดล้อม
ในการทํางานท่ีส่งผลต่อความหมายซึ่งบุคคลได้รับจากการทํางาน 2) คุณสมบตัิและคุณลกัษณะของ
บคุคลท่ีสง่ผลตอ่ความหมายท่ีได้รับจากการทํางาน และ 3) สภาพแวดล้อมทางสงัคมท่ีช่วยให้บคุคลแปล
ความหมายท่ีได้รับจากงานท่ีทําเป็นต้น และยงัยืนยนัด้วยว่า บุคคลมีบทบาทสําคญัในการสรรค์สร้าง
ความหมายของงานผ่านทางการลงมือทํา กล่าวคือ ผ่านทางการเปล่ียนแปลงเล็กๆ น้อยๆ ท่ีบุคคลได้
สร้างขึน้ในการทํางาน รวมทัง้ความสมัพนัธ์และความรู้ความสามารถท่ีได้จากการทํางาน ด้านแพรตต์และ
แอชฟอร์ธ (Pratt; &Ashforth. 2003) ระบุว่า ความหมายท่ีบุคคลได้รับเกิดจากความหมายในงาน 
(คณุลกัษณะของงาน) และความหมายในท่ีทํางาน (การเป็นสมาชิกและการเข้าเป็นส่วนหนึ่ง) ประเด็น
สําคญัท่ีได้จากการค้นคว้าด้านองค์การ คือ บุคคลจะได้รับความหมายจากงานท่ีทํา และเพราะการท่ี
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บคุคลได้แสวงหาความหมายในงานจึงนิยามได้ว่าบคุคลผู้นัน้มีจิตวิญญาณ ดงันัน้ งานท่ีมีความหมาย
และจิตวิญญาณในการทํางานจงึถกูผนวกไว้ด้วยกนั 

การกําหนดแนวคดิจิตวิญญาณในการทํางานจงึไมเ่พียงผนวกเฉพาะการตระหนกัว่าบคุคล
มีชีวิตภายในท่ีช่วยผลกัดนัพวกเขาให้แสวงหาความหมายในสิง่ตา่งๆ เท่านัน้ แตย่งัรวมไปถึงการแสวงหา
ความหมายในงานท่ีมีความหมายด้วย แนวคิดนีทํ้าให้เกิดข้อสงสัยประการหนึ่งท่ีเมอร์วิสได้ถามว่า 
ปัจจบุนัองค์การได้ทําสิ่งใดเพ่ือช่วยพนกังานให้ค้นพบความหมายในการทํางานบ้าง (Mirvis. 1997) จะ
เห็นได้ว่า เราอาศยัข้อค้นพบท่ีได้จากการศึกษาเร่ืองการออกแบบงานเป็นพืน้ฐานแนวคิดองค์ประกอบ
ด้านงานท่ีมีความหมาย แต่ความหมายขององค์ประกอบนีจ้ะลึกซึง้กว่าการออกแบบงานหรือการเพิ่ม
คณุคา่ในงาน โดยจะให้ความสําคญัตอ่ภาระงานหรือลกัษณะงานท่ีมีความหมาย ซึง่งานท่ีมีความหมาย
นัน้ไม่เพียงเก่ียวข้องกับความหมายของงานท่ีทําเท่านัน้ แต่ยงัเก่ียวข้องกับงานท่ีสร้างความสุขให้กับ
พนกังาน (Wrzesniewski. 2003) และช่วยเช่ือมโยงพนกังานเข้ากบัสิ่งท่ีดีกว่าและสิ่งท่ีพนกังานเห็นว่ามี
ความสําคญัในชีวิตของเขา (Giacalone; & Jurkiewicz. 2003b) และเบนนิส (Bennis. 1999) ได้กลา่วถึง
ความรับผิดชอบของผู้ นําองค์การในการสร้างสรรค์องค์การท่ีมีความหมายว่า บคุคลไม่เพียงแต่แสวงหา
ความหมายในชีวิตเท่านัน้ แต่ยงัแสวงหาความหมายในการทํางานด้วย ซึ่งผู้ นําองค์การจะสามารถทํา
อยา่งไรบ้างเพ่ือสร้างองค์การดงักลา่วขึน้มา 

3. องค์ประกอบด้านการเป็นส่วนหน่ึงในสังคม (Belonging to a Community) 
องค์ประกอบประการท่ี 3 ของจิตวิญญาณในการทํางานตามท่ีแอชมอสและดิวชอน 

(Ashmos; &Duchon. 2000) ได้นิยามไว้เก่ียวข้องกบัแนวคิดท่ีว่า มนษุย์ซึง่มีจิตวิญญาณจะดําเนินชีวิต
อยู่ในความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน คําว่า สังคม (Community) มีความหมายคล้ายคลึงกับนิยามท่ีเบล
ลา่ห์,แมดสเดน,สวินเดอร์ และทิปตนั (Bellah; Madsden; Swinder; &Tipton. 1985) แมคมิลแลนและชาวิส
(McMillan; &Chavis. 1986) และเมอร์วิส (Mirvis. 1997) ได้ระบไุว้ โดยเก่ียวข้องกบัแนวคิดในการ
แบ่งปันความสมัพนัธ์ระหว่างกัน และความผูกพนัซึ่งกันและกันระหว่างบุคคลกับผู้ อ่ืน ซึ่งแนวคิดทาง
สงัคมนีย้งัคล้ายคลงึกบัแนวคิดของดตัตนั (Dutton. 2003) เก่ียวกบัความสมัพนัธ์อนัดี (High Quality 
Connections) กลา่วคือ เป็นความสมัพนัธ์ท่ีให้ชีวิต ไมทํ่าให้ชีวิตวา่งเปลา่ ซึง่เราจะพิจารณาองค์การหรือ
ท่ีทํางานท่ีมีจิตวิญญาณเป็นท่ีท่ีให้ชีวิตแก่บคุคล เช่นเดียวกบัเฟฟเฟอร์ (Pfeffer. 2003) ท่ีอ้างถึงหลกัการ
บริหารจดัการว่าเป็นสิ่งท่ีช่วยเสริมสร้างและในขณะเดียวกนัก็สามารถทําลายจิตวิญญาณของบคุคลได้
ด้วย และยืนยนัว่าการเป็นส่วนหนึ่งในสงัคมมีส่วนสําคญัในการสร้างจิตวิญญาณในการทํางานขึน้มา 
ด้านเมอร์วิส (Mirvis. 1997) ก็ระบดุ้วยว่า งานโดยตวัของมนัเองเป็นสิ่งท่ีจะต้องมีการแสวงหาซํา้แล้วซํา้
เล่าในฐานะเป็นแหล่งของความเจริญเติบโตด้านจิตวิญญาณและความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน ส่วนไวส์บอร์ด 
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(Weisbord. 1991) ได้กล่าวว่า บุคคลต่างก็ต้องการเข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่งของสงัคมในองค์การหรือท่ี
ทํางาน ซึง่จะช่วยสง่เสริมให้บคุคลมีผลผลติเพิ่มขึน้หากสามารถเข้าไปอยูใ่นนัน้ได้ 

ด้านเฟฟเฟอร์ (Pfeffer. 2003)ท่ีพิจารณาหลกัการบริหารจัดการในฐานะเป็นสิ่งท่ีช่วย
เสริมสร้างและในขณะเดียวกันก็สามารถทําลายจิตวิญญาณของบุคคลได้ด้วยระบุว่า องค์ประกอบ
สําคญัท่ีช่วยสร้างเสริมจิตวิญญาณ คือ คา่นิยมในการทํางานของบคุคลท่ีรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งในสงัคมหรือ
มีความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน ซึง่แนวคดิท่ีระบวุา่บคุคลต้องการเป็นสว่นหนึง่ในองค์การนัน้ไมใ่ช่แนวคิดใหม่แต่
อย่างใด ในอดีตมีนกัวิชาการหลายท่านได้ศึกษาเร่ืองนีม้านานแล้วเช่น แม็คเคิลแลนด์, แอลเดอร์เฟอร์
หรือมาสโลว์ เป็นต้นซึง่ฟราย (Fry. 2003) ได้สร้างแนวคดินีโ้ดยกําหนดเป็นองค์ประกอบด้านการเป็นสว่น
หนึ่งหรือการเข้าร่วมเป็นสมาชิกในสงัคม (Membership)ของทฤษฎีภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณ อย่างไรก็
ตาม สิ่งสําคญัท่ีต้องตระหนกัไว้ คือ องค์ประกอบด้านการเข้าเป็นส่วนหนึ่งในสงัคมถกูพิจารณาว่า เป็น
สว่นสําคญัและจําเป็นสําหรับสภาพแวดล้อมในการทํางานซึง่เป็นมิตรตอ่จิตวิญญาณของบคุคล 

การเข้าเป็นส่วนหนึ่งในสังคมนัน้ เป็นการง่ายท่ีบุคคลจะแสดงตัวต่อสังคม โดยบุคคล
จะต้องพิสจูน์ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งท่ีสามารถบรูณาการเข้ากบัสงัคมได้ และต้องตระหนกัถึงประโยชน์ของ
ส่วนรวมเป็นหลกั ตวัอย่างเช่น มิทเชลล์, โฮลตมั, ลี, ซาบลีนสกีแ้ละอีเรซ (Mitchell; Holtom; Lee; 
Sablynski; &Erez. 2001) ใช้คําว่า ความต้องการดํารงอยู่กบัองค์การ (Job Embeddedness) เพ่ือ
อธิบายเก่ียวกบัอิทธิพลของการท่ีพนกังานยงัคงอยู่กบัองค์การตอ่ไป ความต้องการดํารงอยู่ท่ีว่านีห้มายถึง 
การท่ีพนักงานมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในองค์การ และสงัคมการทํางานในองค์การมีความ
สอดคล้องกับแง่มมุต่างๆ ในชีวิตของพนกังานอย่างลงตวั โดยพนักงานจะต้องลงทุนหรือเสียสละเป็น
อยา่งมากหากประสงค์จะออกจากองค์การไป งานวิจยัของมิทเชลล์และคนอ่ืนๆ(Mitchell; et al. 2001) ยงั
ระบวุ่า เม่ือพนกังานรู้สกึว่าตนต้องการดํารงอยู่กบัสงัคมการทํางานต่อไป พนกังานก็ไม่ประสงค์จะออก
จากสงัคมนัน้ และการมีความสมัพนัธ์กบัสงัคมการทํางานก็เป็นการแสดงออกซึง่การบรูณาการทางสงัคม
นัน่เอง (O'Reilly; Caldwell; &Barnett. 1989) 

เม่ือพนักงานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งในสงัคมการทํางานและเห็นว่าจุดประสงค์ของตน
สอดคล้องกับเป้าหมายของสงัคมนัน้แล้ว ก็จะช่วยสนับสนุนการทํางานท่ีมีความสมัพันธ์ระหว่างกัน 
รวมทัง้ส่งเสริมให้องค์การบรรลเุป้าหมายในปัจจุบนัด้วย ส่วนผู้ นําองค์การจะต้องเป็นผู้ ท่ีเข้าใจความ
ต้องการขัน้พืน้ฐานด้านจิตวิญญาณของพนักงานว่า พนักงานต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคมและ
ต้องการท่ีจะประสบความสําเร็จในการทํางาน เน่ืองจากความต้องการทางด้านสงัคมนัน้เกิดขึน้กบัมนษุย์
ทกุคน ผู้ นําองค์การน้อยคนท่ีเข้าใจในความต้องการท่ีจะเป็นสว่นหนึง่ในบางสิง่ท่ียิ่งใหญ่กวา่ตนเองอย่าง
ลกึซึง้ และท่ีน้อยยิ่งกว่าน้อย คือ ผู้ นําองค์การท่ีเข้าใจและรู้ว่าจะทําอย่างไรเพ่ือจะใช้ประโยชน์จากการ
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เปล่ียนความต้องการดงักล่าวของพนกังานไปสู่การเป็นส่วนหนึ่งของสงัคมการทํางานท่ีมีความเหนียว
แน่นสามคัคีและมีผลผลติในการทํางาน (Bennis. 1999) 

ในงานวิจัยนี ้ผู้ วิจัยเลือกใช้องค์ประกอบของจิตวิญญาณในการทํางานตามแนวคิดของแอ
ชมอสและดิวชอน (Ashmos; &Duchon. 2000) ท่ีจําแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านชีวิต
ภายใน ซึง่เป็นผลของมโนภาพแห่งตนในการทํางาน และอตัลกัษณ์ทางสงัคมท่ีได้รับจากการเป็นสมาชิก
ในองค์การของบุคคล หากบุคคลมองตนเองว่า เป็นผู้ มีจิตวิญญาณซึ่งมีชีวิตภายในในการทํางาน และ
เป็นส่วนหนึ่งในองค์การซึ่งเป็นศนูย์กลางในการกําหนดคณุลกัษณะของบุคคล (หรืออย่างน้อยก็มีส่วน
ช่วยกําหนด) อัตลกัษณ์ขององค์การก็จะมีส่วนช่วยส่งเสริมสนับสนุนโอกาสในการแสดงออกซึ่งชีวิต
ภายในของบคุคลนัน้ 2) ด้านงานท่ีมีความหมาย เป็นภาระงานหรือลกัษณะงานท่ีมีความหมาย ซึง่งานท่ี
มีความหมายไมเ่พียงเก่ียวข้องกบัความหมายของงานท่ีทําเท่านัน้ แตย่งัเก่ียวข้องกบังานท่ีสร้างความสขุ
ให้กบับคุคล และช่วยเช่ือมโยงบคุคลเข้ากบัสิ่งท่ีดีกว่าและสิ่งท่ีบคุคลเห็นว่ามีความสําคญัในชีวิตของตน 
และ 3) ความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและสงัคม เป็นคา่นิยมในการทํางานของบคุคลท่ีรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งในสงัคม
หรือมีความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนในองค์การ เป็นสว่นสําคญัและจําเป็นสําหรับสภาพแวดล้อมในการทํางานซึง่
เป็นมิตรตอ่จิตวิญญาณ 
 
การวัดจติวญิญาณในการทาํงาน 
 จากหลกัฐานทางวิชาการเก่ียวกับการวดัจิตวิญญาณในการทํางาน พบว่า หากผู้ วิจัยไม่ใช้
เคร่ืองมือวดัท่ีสร้างและพฒันาขึน้เอง ส่วนใหญ่ก็จะใช้เคร่ืองมือวดัของแอชมอสและดิวชอน (Ashmos; 
&Duchon. 2000) ซึง่พฒันาเคร่ืองมือวดัจิตวิญญาณในการทํางานท่ีรู้จกักนัอย่างกว้างขวางและนิยมใช้
กนัอย่างแพร่หลายในการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองนี ้โดยสร้างขึน้จากการศึกษาเอกสารงานวิจยักําหนดให้มี
องค์ประกอบทัง้หมด 3 ด้านได้แก่ ด้านชีวิตภายใน ด้านงานท่ีมีความหมาย และด้านสงัคมสว่นรวม มีข้อ
คําถามทัง้หมด 66 ข้อ จากนัน้ให้ผู้ เช่ียวชาญจากหลายสาขาวิชาตรวจสอบความเท่ียงตรงเฉพาะหน้า 
(Face Validity) โดยจําแนกหมวดหมู่ข้อคําถามจากองค์ประกอบทัง้ 3 ด้านออกเป็น 3 ระดบัแล้ววิเคราะห์
องค์ประกอบได้ผลการวิเคราะห์ ดงันี1้) ระดบับคุคล (Individual Level) ท่ีบรรยายประสบการณ์ของ
บคุคล ประกอบด้วยข้อคําถามด้านปัจจยัแวดล้อมทางสงัคม 9 ข้อ ด้านความหมายในการทํางาน 7 ข้อ 
ด้านชีวิตภายใน5 ข้อ ด้านอปุสรรคสําหรับจิตวิญญาณ 6 ข้อ ด้านความรับผิดชอบสว่นบคุคล 2 ข้อ ด้าน
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผู้ อ่ืน 3 ข้อ และด้านการไตร่ตรอง 2 ข้อโดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าจําแนกตาม
รายด้านเท่ากบั 0.86; 0.86; 0.80; 0.74; 0.77; 0.74 และ 0.69 ตามลําดบั 2) ระดบัหน่วยงาน (Work Unit 
Level) ท่ีให้ข้อสงัเกตเก่ียวกบัหน่วยงาน ประกอบด้วยข้อคําถามด้านสงัคมการทํางาน 8 ข้อ และคา่นิยม
ทางบวกในหน่วยงาน 6 ข้อโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าจําแนกตามรายด้านเท่ากับ 0.87 และ 0.91 
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ตามลําดบัและ 3) ระดบัองค์การ (Organizational Level) ท่ีอธิบายเก่ียวกบัองค์การของตน ประกอบด้วย
ข้อคําถามด้านคา่นิยมขององค์การ 7 ข้อ และด้านความสมัพนัธระหว่างบคุคลกบัองค์การ 6ข้อ โดยมีค่า
สมัประสทิธ์ิอลัฟ่าจําแนกตามรายด้านเท่ากบั 0.93 และ 0.84 ตามลําดบั 
 อย่างไรก็ตาม ปัญหาท่ีสําคญัในการประยกุต์ใช้เคร่ืองมือวดัเหล่านี ้คือ ได้ถกูพฒันาและใช้ใน
บริบทของประเทศในแถบตะวันตก ซึ่งมีประชากรท่ีนับถือศาสนาคริสต์เป็นส่วนใหญ่ โดยโมเบิร์ก 
(Moberg. 2002) กล่าวถึงประเด็นนีว้่า จากการค้นคว้าพบว่า มีงานวิจยัเร่ืองศาสนาและจิตวิญญาณ
เพียง 5 เร่ืองจากทัง้หมด 282 เร่ืองท่ีศกึษาตวัแปรท่ีมีเนือ้หาเก่ียวกบัศาสนาพทุธ ขงจ๊ือ ฮินด ูอิสลามหรือ
ทัง้หมด และมีเพียง 2 เร่ือง ซึ่งทัง้หมดเก่ียวกบัศาสนาอิสลามท่ีใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ ดงันัน้ จึง
เป็นข้อจํากดัท่ีจําเป็นต้องได้รับการแก้ไข และการวิจยัเชิงประจกัษ์ก็ควรจะศกึษาในบริบทของประเทศใน
แถบตะวนัออกมากขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใช้เคร่ืองมือวดัท่ีต้องเป็นอิสระทัง้จากวฒันธรรมและจาก
อคตหิรืออิทธิพลทางศาสนา 
 ในงานวิจัยนี ้ผู้ วิจัยเลือกใช้เคร่ืองมือวดัจิตวิญญาณในการทํางานของแอชมอสและดิวชอน 
(Ashmos; &Duchon. 2000) ซึง่เป็นเคร่ืองมือวดัจิตวิญญาณในการทํางานท่ีรู้จกักนัอย่างกว้างขวางและ
นิยมใช้กันอย่างแพร่หลายในการศึกษาเก่ียวกับเร่ืองนี ้รวมทัง้เป็นเคร่ืองมือวดัท่ีมีค่าความเช่ือมั่นใน
ระดบัสงู โดยผู้วิจยัจะแปลและปรับปรุงเคร่ืองมือวดัดงักลา่วให้เหมาะสมกบับริบทท่ีจะศกึษา 
 
งานวจิัยที่เก่ียวข้องกับจติวญิญาณในการทาํงาน 
 งานวิจยัเชิงประจกัษ์ส่วนใหญ่ได้ให้ความสําคญักับผลกระทบของจิตวิญญาณท่ีมีต่อเจตคติ
ของพนักงาน ซึ่งนักวิจัยส่วนมากพบว่า จิตวิญญาณนัน้ส่งผลกระทบในทางบวกต่อความผูกพันของ
พนกังาน โดยอไฮยอซูและอซาโว (Ahiauzu; &Asawo. 2010) พบว่า วฒันธรรมในด้านความรักท่ีเห็น
ประโยชน์ของผู้ อ่ืนเป็นท่ีตัง้ส่งผลให้พนกังานมีความผกูพนัในระดบัท่ีสงูขึน้ ส่วนงานวิจยัอ่ืนๆ ก็ค้นพบ
อิทธิพลในเชิงบวกของจิตวิญญาณท่ีมีต่อความผูกพนัของพนักงานในลกัษณะคล้ายคลึงกัน (Bodla; 
&Ali. 2012; Chawla; &Guda. 2010; Hong. 2012; Markow; &Klenke. 2005; Marschke; et al. 2009; 
Milliman; et al. 2003; Rego; et al. 2007) 
 และยงัพบวา่ จิตวิญญาณในการทํางานมีผลกระทบในทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานอีกด้วย 
(Altaf; &Awan. 2011; Bodla; &Ali. 2012; Chawla; &Guda. 2010; Clark; et al. 2007; Milliman; et al. 
2003; Robert; et al. 2006; Usman. 2010) เป็นท่ีน่าสนใจว่า มีนกัวิจยัพบว่า บคุคลท่ีมีความเฉลียว
ฉลาดทางจิตวิญญาณสงูกลบัไมส่ง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงานท่ีสงูขึน้ (Rastgar; et al. 2012) สว่นฮอลล์
และคนอ่ืนๆ (Hall; et al. 2012) พบวา่ พนกังานท่ีมีบทบาทเป็นแม่ ซึง่ไปวดัเพ่ือแก้บาปรับศีลบอ่ยๆ กลบั
มีความขดัแย้งในบทบาทต่ําเป็นต้น 
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 สว่นความสมัพนัธ์ด้านอ่ืนๆ ท่ีน่าสนใจระหวา่งจิตวิญญาณกบัเจตคตนิัน้ก็ได้มีการศกึษาวจิยัใน
เชิงประจกัษ์ด้วย ไม่ว่าจะเป็นงานวิจยัของเคลมมอนส์และฟิลด์ส (Clemmons; &Fields. 2011) ท่ีพบว่า 
แรงจงูใจในการเป็นผู้ นําของบรรดานายทหารได้รับอิทธิพลในทางบวกจากจิตวิญญาณของตน สว่นแชนด์
และโคล (Chand; &Koul. 2012) พบว่า จิตวิญญาณช่วยให้พนกังานสามารถจดัการกับงานท่ีมี
ความเครียดสงูได้ ด้านเฉินและคนอ่ืนๆ (Chen; et al. 2012) ก็พบว่า คา่นิยมทางจิตวิญญาณด้านการ
รับรู้ตนเองของผู้ นําไม่สามารถทํานายความเป็นอิสระในเร่ืองแรงจูงใจของผู้ตามได้ ส่วนเฟร์นานโดและ
ชาวดิวรี (Fernando; &Chowdhury. 2010) สํารวจกบักลุม่ผู้บริหารองค์การท่ีอยู่ในตลาดหลกัทรัพย์ของ
ประเทศออสเตรเลีย พบว่า ความสุขทางจิตวิญญาณมีความสัมพันธ์และสามารถทํานายการยึดถือ
อดุมการณ์ได้ มาโฮลีย์และกราซี (Maholey; &Graci. 1999) พบว่า จิตวิญญาณนัน้มีแนวโน้มตอ่บคุคล
ในด้านการสง่เสริมให้มีความหวงัมากขึน้และมีประสบการณ์ท่ีมีความหมายมากขึน้ด้วย 
 และมีงานวิจยัเชิงประจกัษ์ท่ีแสดงให้เห็นว่า จิตวิญญาณในการทํางานสง่ผลตอ่พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ตวัอย่างเช่น งานวิจยัของนาสรูดิน, เนจาตี และเหมย (Nasurdin; Nejati; & 
Mei. 2013) ท่ีพบความสมัพนัธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการทํางานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การของเจ้าหน้าท่ีของโรงเรียนในมาเลเซีย ด้านอบับาส, อาซิม, เซเยดเมห์ดี ้และเคียราช (Abbas; 
Azim; Seyed Mehdi; & Kiarash. 2012) ก็พบความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างจิตวิญญาณในการทํางาน
กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนกังานขายประกนัในอิหร่าน สว่นซาลาร์เซฮีและคนอ่ืนๆ 
(Salarzehi; et al. 2010) ก็พบว่า จิตวิญญาณในการทํางานช่วยสง่เสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การได้ เป็นต้น  
 นอกจากนี ้ก็มีงานวิจยัท่ีเสนอแนะว่า การพฒันาและการเสริมสร้างจิตวิญญาณในการทํางาน
อาจจะช่วยแก้ไขปัญหาความเครียดและความอ่อนล้าของพนกังานได้ ทัง้ยงัมีคณุประโยชน์สําหรับสขุ
ภาวะของพนักงานในภายหลงัอีกด้วย ด้านรีฟ (Reave. 2005) กล่าวถึงการศึกษาของเอ็มมอนส์ 
(Emmons. 1999) ท่ีสรุปข้อค้นพบในงานวิจยัทัง้หมด 7 เร่ืองซึง่พบว่า มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัสําคญั
ระหว่างจิตวิญญาณกับสขุภาพจิตท่ีเป็นดชันีชีว้ดัความพึงพอใจในชีวิต สขุภาวะของบุคคล ความหวงั 
การมองโลกในแง่ดี และการเคารพนับถือตนเอง รวมทัง้ความหมายในชีวิต นอกจากนี ้ยังมีหลกัฐาน
ทางการวิจยัเก่ียวกับจิตวิญญาณเพิ่มขึน้เร่ือยๆ ท่ีแสดงว่า แผนการดําเนินงานด้านจิตวิญญาณในการ
ทํางานใส่งผลลพัธ์ทางบวกในระดบับุคคลสําหรับพนกังาน เช่น ความสขุสบายใจ ความสงบเยือกเย็น 
ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนั (Paloutzian; Emmons; & Keortge. 2003; Kouzes; & Posner. 
1995; Burack. 1999; Reave. 2005; Giacalone; & Jurkiewicz. 2003a; Krishnakumar; & Neck. 2002; 
Fry. 2003; 2005) แม้จะไมมี่การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการทํางานกบัสขุภาวะทางจิต
วิญญาณของบุคคลอย่างชดัเจนโดยตรงก็ตาม แต่เม่ือพิจารณานิยามความหมายของสขุภาวะโดยรวม
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ของบคุคลแล้ว ก็มกัจะมีองค์ประกอบด้านสขุภาวะทางจิตวิญญาณรวมอยู่ด้วยเสมอ จิตวิญญาณในการ
ทํางานจงึน่าจะมีความสมัพนัธ์กบัสขุภาวะทางจิตวิญญาณของบคุคลด้วยเช่นกนั 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัคาดวา่ จิตวิญญาณในการทํางานของครู
น่าจะมีอิทธิพลทางตรงตอ่สขุภาวะทางจิตวิญญาณและมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีในองค์การ และเจตคติต่อการปฏิบัติงานของบุคคล (ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์การ) 
 
ตวัแปรระดบักลุ่ม 
 ตวัแปรระดบักลุ่มท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจใน
องค์การ ผู้วิจยัพิจารณาวา่ ตวัแปรทัง้สองเป็นตวัแปรระดบักลุม่ท่ีมีบทบาทสําคญัในการวิจยัครัง้นี ้ดงันัน้ 
เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัตวัแปรดงักลา่วอยา่งถกูต้อง ผู้วิจยัขอเสนอรายละเอียดเก่ียวกบัตวั
แปรดงักลา่ว โดยศกึษาค้นคว้าจากหลกัฐานทางวิชาการท่ีปรากฏ ซึง่มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้  

 
ภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน (Servant Leadership) 

 
 ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนถกูพิจารณาว่าเป็นแนวคิดใหม่ในการวิจยัสําหรับนกัวิชาการท่ีศกึษา
เก่ียวกับภาวะผู้ นํา การค้นคว้าเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องในประเด็นนีจ้ึงจะนําเสนอประวตัิความ
เป็นมา องค์ประกอบท่ีสําคญั เคร่ืองมือวดั และงานวิจยัท่ีผ่านมา รวมทัง้ตวัแบบแนวคิดโดยภาพรวมท่ี
เก่ียวข้องกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน มีการอภิปรายว่า ผู้ นําท่ีผสมผสานแรงจงูใจในการนําเข้ากบัความ
ต้องการท่ีจะรับใช้ผู้ตามเป็นผู้ นําท่ีแสดงให้เราเห็นถึงภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน เป็นการสะท้อนมิติด้าน
คณุลกัษณะสว่นบคุคล ด้านคา่นิยมและความเช่ือควบคูไ่ปกบัมิตด้ิานแรงจงูใจ นอกจากนัน้ ผู้ นําแบบรับ
ใช้ผู้ อ่ืนยงัแสดงให้เห็นถึงคณุลกัษณะอ่ืนๆ อย่างชดัเจนผ่านทางการมอบอํานาจและการพฒันาผู้ตาม 
อ่อนน้อมถ่อมตน มีความน่าเช่ือถือ ยอมรับในตวัผู้ตาม และมีความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ่ รวมถึงการชีนํ้าและ
กระตุ้นผู้ตาม เป็นต้น ความสมัพนัธ์อนัแน่นแฟ้นระหว่างผู้ นําและผู้ตาม ความไว้วางใจ และการไม่เอารัด
เอาเปรียบกนั ล้วนเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัอยา่งมากในการสนบัสนนุให้ผู้ตามตระหนกัถึงศกัยภาพของ
ตน มีเจตคติเก่ียวกบัการทํางานในเชิงบวก มีสมรรถภาพในการทํางาน และช่วยให้องค์การมุ่งไปสู่การ
ดํารงอยูอ่ยา่งยัง่ยืน รวมไปถึงการมีความรับผิดชอบตอ่สงัคมโดยสว่นรวม (รัตตกิรณ์ จงวิศาล. 2556) 

กาลเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไปสง่ผลทําให้มมุมองเก่ียวกบัพฤตกิรรมของผู้ นําได้เปล่ียนแปลงไปด้วย 
ในสถานการณ์ปัจจบุนั เราต้องการผู้ นําท่ีมีคณุธรรมจริยธรรมมากขึน้ มีการบริหารจดัการท่ีเน้นผู้ตามเป็น
ศนูย์กลาง โดยผู้ นําท่ีมีคณุลกัษณะดงักลา่วนีไ้ด้รับแรงบนัดาลใจจากทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ซึง่
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เป็นสิ่งท่ีองค์การในปัจจุบนัต้องการเป็นอย่างยิ่ง การตระหนักถึงสงัคมโดยส่วนรวมท่ีเราอาศยัอยู่ได้
กลายเป็นนโยบายท่ีสําคญัขององค์การต่างๆ มากขึน้ และเป็นสิ่งท่ีผู้ ถือหุ้นหรือผู้ เก่ียวข้องทัง้หมดของ
องค์การพิจารณาว่า เป็นสิ่งสําคัญต่อผลประกอบการและความสําเร็จขององค์การในระยะยาว ใน
สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ และความอยู่ดีกินดีของพนักงานในองค์การถูก
พิจารณาว่า มีความสําคญัมากขึน้เร่ือยๆ ภาวะผู้ นําท่ีมีรากฐานมาจากการมีคณุธรรมจริยธรรมและการ
ดแูลเอาใจใส่ผู้ตามจึงกลายเป็นพฤติกรรมของผู้ นําท่ีมีความสําคญัอย่างยิ่ง แนวคิดสมยัใหม่เก่ียวกับ
พฤติกรรมองค์การเชิงบวกระบุว่า ภาวะผู้ นําเป็นองค์ประกอบสําคญัสําหรับการเสริมสร้างความผกูพนั
ของพนกังานท่ีมีต่อองค์การและช่วยสนบัสนนุองค์การให้มีความเจริญรุ่งเรือง (Luthan. 2002; Macik-
Frey. Quick;& Cooper. 2009) ในช่วงท่ีผ่านมา การศกึษาภาวะผู้ นําได้ปรับเปล่ียนความสนใจจากภาวะ
ผู้ นําการเปล่ียนแปลง(Transformational Leadership) ไปสูภ่าวะผู้ นําท่ีให้ความสําคญัตอ่การแบง่ปันและ
มุ่งความสมัพนัธ์โดยเฉพาะมมุมองท่ีเน้นปฏิสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นํากบัผู้ตาม (Avolio; Walumbwa & 
Weber. 2009) รวมทัง้ให้ความสําคญักบัหลกัธรรมาภิบาล (Governance) ซึง่พิจารณาผู้ตามว่า เป็นผู้ ท่ี
ทําสิ่งต่างๆ เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การโดยสว่นรวม มีความต้องการท่ีจะเข้าใจและพฒันาศกัยภาพใน
ตน รวมถึงเป็นผู้ ท่ีมีความสจุริต น่าเช่ือถือและไว้วางใจได้ ซึง่มีความคล้ายคลงึกบัทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืนท่ีให้ความสําคญักับการพฒันาผู้ตามให้มีความเจริญเติบโตและก้าวหน้ามากขึน้ หลงัจากท่ี
กรีนลีฟ (Greenleaf) ได้บญัญตัิศพัท์ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ในปี 1970 เม่ือพิจารณาคณุลกัษณะของ
ภาวะผู้ นําแบบนีจ้ะเห็นวา่ เป็นภาวะผู้ นําท่ีผนวกองค์ประกอบด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคมโดยสว่นรวม
เข้ากบัภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง(Graham. 1991b) เม่ือเทียบกบัทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบอ่ืนๆ แล้ว ภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะให้ความสําคญักับความต้องการของผู้ตามมากกว่าทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบอ่ืนๆ 
อย่างเห็นได้ชดั (Patterson. 2003) และเม่ือพิจารณาในแง่ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นํากบัผู้ตามจะพบว่า 
ในทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบอ่ืนๆ นัน้ การใช้อิทธิพลของผู้ นําตอ่ผู้ตามจะเป็นองค์ประกอบสําคญั แตสํ่าหรับ
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน องค์ประกอบสําคญัในแง่ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตามกลบัเป็นการรับใช้
ผู้ตาม ด้วยเหตนีุ ้ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนอาจจะเป็นทฤษฎีภาวะผู้ นําท่ีอดุมไปด้วยศกัยภาพเป็นอยา่งมาก 

อย่างไรก็ตาม ทัง้ๆ ท่ีมีการกล่าวถึงภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมานานกว่า 40 ปี รวมทัง้มีการ
ศกึษาวิจยัเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัเร่ืองนีม้านานกว่าทศวรรษแล้ว (Laub. 1999) แตนิ่ยามความหมายและ
กรอบแนวคิดทฤษฎีของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนก็ยงัคงไม่ได้ข้อสรุปท่ีสอดคล้องกนั ทําให้ต้องย้อนกลบั
ไปพิจารณางานเขียนเร่ิมแรกของกรีนลีฟ ซึง่ไมไ่ด้ให้นิยามความหมายเชิงประจกัษ์ท่ีชดัเจนของภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืนเลย จึงทําให้มีนกัเขียนและนกัวิจยัจํานวนมากได้เร่ิมนิยามความหมายและสร้างกรอบ
แนวคิดทฤษฎีของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนตามแนวทางของตน โดยได้รับอิทธิพลและแรงบนัดาลใจจาก
งานเขียนของกรีนลีฟไมม่ากก็น้อย ผลลพัธ์ท่ีตามมาก็คือ มีการตีความและขยายผลทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบ



 63 

รับใช้ผู้ อ่ืนในเชิงพฤตกิรรมออกมาอยา่งกว้างขวางและหลากหลาย (Spears. 1995; Laub. 1999; Russell 
& Stone. 2002;) สง่ผลให้เกิดความสบัสนในการนิยามความหมายเชิงปฎิบตักิารของภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืนส่วนเคร่ืองมือวัดภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีมีอยู่ในเวลานี  ้พบว่า มีเคร่ืองมือวัดแบบหลาย
องค์ประกอบอยู ่7 ฉบบั และเคร่ืองมือวดัแบบองค์ประกอบเดียวอีก 2 ฉบบั ซึง่เคร่ืองมือวดัแตล่ะฉบบัก็มี
การวดัท่ีอาจจะบิดเบือนไปจากนิยามความหมายของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีมีอยู่เดิม (เน่ืองจากเป็น
เคร่ืองมือวัดท่ีสร้างจากการกําหนดนิยามความหมายตามการตีความของผู้ สร้างเคร่ืองมือเอง ซึ่งมี
มากมายหลายหลากดงัท่ีกล่าวไว้ข้างต้น) อีกประเด็นท่ีน่าสงัเกตเก่ียวกับภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน คือ 
บทความหรืองานเขียนท่ีเก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ทัง้ในเชิงวิชาการและไมใ่ช่วิชาการ สว่นมากจะ
เป็นการบรรยายในเชิงหลกัการท่ีเป็นนามธรรมมากกวา่ มีเพียงสว่นน้อยเท่านัน้ท่ีบรรยายในลกัษณะท่ีทํา
ให้เข้าใจภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนอย่างเป็นรูปธรรม ดงันัน้ จึงมีความจําเป็นอย่างยิ่งท่ีจะใช้การศึกษา
วิจยัเชิงประจกัษ์ท่ีถกูต้องเหมาะสมในการสร้างตวัแบบและกรอบแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืนขึน้ โดยการรวบรวมข้อค้นพบท่ีสําคญัในประเด็นท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจท่ี
ชดัเจนในเร่ืองภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนตอ่ไป 

ในสว่นนี ้ผู้วิจยัจะนําเสนอเก่ียวกบันิยามความหมายของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และแสดงให้
เห็นถึงกรอบแนวคิดทฤษฎีโดยภาพรวมท่ีสําคญั รวมทัง้ปัจจยัเหต ุกระบวนการ และปัจจยัผลของภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้วย นอกจากนี ้ยงัได้นําเสนอคณุลกัษณะท่ีสําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ซึง่ได้
จากการรวบรวมข้อค้นพบเก่ียวกับกรอบแนวคิดทฤษฎีและการนิยามความหมายท่ีได้จากงานวิจยัของ
นกัวิจยักลุม่ต่างๆ ซึง่ท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน โดยการนิยามคณุลกัษณะท่ี
สําคญัและการกําหนดกรอบแนวคิดจะอาศยัการศกึษาของรัสเซลล์และสโตน (Russell; &Stone. 2002)ท่ี
อธิบายเก่ียวกบัประโยชน์และคณุลกัษณะของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนทัง้ 20 ประการ โดยตอ่มาได้ถกู
ขยายความโดยฟาน ไดเรนดอนค์; นิวจ์เทน และฮีเรน (Van Dierendonck; Nuijten; &Heeren. 2009) ท่ี
ต้องการเสนอมมุมองของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนทัง้ในแง่ของภาวะผู้ นําและขององค์การ และเพ่ือชว่ยให้
เข้าใจองค์ประกอบตา่งๆ ในกรอบแนวคดิและความสมัพนัธ์ระหวา่งกนั จงึอาจจะต้องกลา่วถึงทฤษฎีอ่ืนๆ 
ท่ีเก่ียวข้องกบัพฤติกรรมองค์การ เพ่ือแสดงให้เห็นว่า ทฤษฎีดงักลา่วช่วยให้เข้าใจองค์ประกอบในทฤษฎี
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้ดียิ่งขึน้ อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนก็ยงัสามารถขยาย
ขอบเขตมมุมองออกไปได้อย่างกว้างขวาง โดยอาศยัเคร่ืองมือวดัท่ีมีความเท่ียงตรงและมีความน่าเช่ือถือ
ในการวดั รวมทัง้ระเบียบวิธีวิจยัท่ีเหมาะสม 
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นิยามความหมายของภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน 
 โรเบิร์ต กรีนลีฟ (Robert Greenleaf: 1904-1990) เป็นผู้ ท่ีให้กําเนิดแนวคิดเร่ืองภาวะผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืน โดยได้แรงบนัดาลใจจากนวนิยายเร่ือง ท่องตะวนัออก (The Journey to the East) ของแฮร์มนั 
เฮสส์ (Herman Hesse) ซึง่เลา่ถึงนกัเดนิทางกลุม่หนึง่ท่ีออกเดนิทางไปพร้อมกบัคนรับใช้ท่ีตดิตามไปเพ่ือ
รับใช้นกัเดินทางในกลุ่ม อีกทัง้คนรับใช้ยงัคอยช่วยเหลือคํา้จนุนกัเดินทางเหล่านัน้ด้วยความมุ่งมัน่และ
บทเพลงของตน การดํารงอยู่ของคนรับใช้ผู้นัน้จึงมีความสําคญัมากต่อกลุ่มนกัเดินทาง แต่เม่ือคนรับใช้
หายไปจากกลุ่มก็ทําให้นกัเดินทางเหล่านัน้เกิดความสบัสนอลหม่าน กระทัง่ต้องเลิกล้มการเดินทางไป
เพราะเม่ือปราศจากคนรับใช้ผู้นัน้แล้ว พวกเขาก็ไม่สามารถเดินทางต่อไปได้ ดงันัน้ จึงเป็นคนรับใช้ผู้
นัน้เองท่ีเป็นผู้ นํากลุม่ท่ีแท้จริง ซึง่เป็นภาวะผู้ นําท่ีเกิดขึน้ผ่านทางการดแูลเอาใจใสก่ลุม่นกัเดินทางอย่าง
ไม่เห็นแก่ตวันั่นเอง ข้อคิดท่ีได้จากนวนิยายเร่ืองนีจ้ึงเป็นการจุดประกายความคิดของกรีนลีฟในเร่ือง
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน โดยคําวา่ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ท่ีกรีนลีฟบญัญตัขิึน้ได้ปรากฏอยูใ่นหนงัสือ 
“The Servant as Leader” ท่ีตีพิมพ์ครัง้แรกในปี ค.ศ. 1970 

ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเร่ิมต้นจากความรู้สึกโดยธรรมชาติของบุคคลท่ีปรารถนาจะรับใช้ผู้ อ่ืน จึงต้องมี
จิตสํานกึท่ีจะรับใช้ผู้ อ่ืนก่อน จากนัน้จิตสํานกึดงักลา่วจงึทําให้บคุคลเกิดความต้องการท่ีจะนําผู้ อ่ืนต่อไป ... 
ความแตกตา่งท่ีเด่นชดัในเร่ืองการดแูลเอาใจใส่ของผู้ นํา คือ ต้องแน่ใจว่าความต้องการท่ีจําเป็นท่ีสดุของผู้
ตามได้รับการตอบสนอง ... การตรวจสอบท่ีดีท่ีสดุแต่ก็ยากท่ีจะดําเนินการในเร่ืองประสิทธิภาพของผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืน คือ การพิจารณาว่าผู้ ตามท่ีผู้ นํารับใช้นัน้เติบโตในฐานะบุคคลทัง้ครบหรือไม่ กล่าวคือ 
ในขณะท่ีผู้ นํารับใช้ผู้ตามนัน้ ผู้ตามได้กลายเป็นบคุคลท่ีสมบรูณ์ขึน้ เฉลียวฉลาดมากขึน้ มีสทิธิเสรีภาพมาก
ขึน้ มีอิสระในการตดัสินใจมากขึน้ และท่ีสดุผู้ตามเองสามารถจะรับใช้ผู้ อ่ืนได้มากขึน้หรือไม่ รวมทัง้สงัคม
โดยสว่นรวมจะได้รับผลกระทบในด้านใดบ้าง เกิดประโยชน์ตอ่สงัคมหรือไมห่รืออยา่งน้อยก็ต้องไมทํ่าให้เกิด
ความเสียหายตอ่สว่นรวม (Greenleaf. 1977) 

 วลีดงักลา่วข้างต้นถือเป็นอรรถาธิบายท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ีรู้จกัมากท่ีสดุในแวดวงของผู้ ท่ีสนใจ
และศกึษาวิจยัเก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน เป็นนิยามท่ีสามารถสื่อความหมายของภาวะผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืนซึง่กรีนลีฟได้กล่าวไว้ ซึง่ระบวุ่า ความไม่เห็นแก่ตวั ถือเป็นคณุลกัษณะหลกัท่ีสําคญัของภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน แม้ในทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบอ่ืนจะกล่าวถึงคณุลกัษณะเฉพาะในด้านต่างๆ ของผู้ นํา
ในแตล่ะทฤษฎีไว้ก็ตาม แตก็่ยงัไมมี่การระบคุณุลกัษณะหลกัท่ีถือเป็นหวัใจสําคญัของภาวะผู้ นําในแตล่ะ
แบบเหมือนกบัทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ท่ีผู้ นําจะปกครองดแูลผู้ตามโดยการสร้างสรรค์โอกาสท่ีมี
อยู่ภายในองค์การเพ่ือช่วยเหลือผู้ตามให้มีความก้าวหน้าและเจริญเติบโตมากขึน้ (Luthans;& Avolio. 
2003) และเม่ือเปรียบเทียบกบัภาวะผู้ นําแบบอ่ืนๆ ท่ีมีเป้าหมายสงูสดุ คือ เพ่ือความเจริญรุ่งเรืองและ
ความสําเร็จขององค์การ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกลบัเน้นเป้าหมายไปท่ีการรับใช้ผู้ตาม (Greenleaf. 
1977) ซึง่ระบุไว้ในงานวิจยัของสโตน; รัสเซลล์ และแพตเตอร์สนัด้วย (Stone; Russell; &Patterson. 
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2004) เจตคตขิองผู้ นําท่ีมุง่ให้ความสําคญักบัผู้ตามเช่นนีเ้ป็นแนวทางสําหรับการเสริมสร้างความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้ นําและผู้ตามในองค์การให้มีความมัน่คงเข้มแข็ง นอกจากนี ้กรีนลีฟ (Greenleaf. 1998) ยงั
กลา่วด้วยวา่ บคุคลท่ีรู้จกัรับใช้ผู้ อ่ืนซึง่ถกูเลือกให้เป็นผู้ นํานัน้จะได้รับการสนบัสนนุจากผู้ตามเป็นอย่างดี 
เน่ืองจากเป็นผู้ ท่ีอทิุศตนให้แก่ผู้ตามและผู้ตามเองก็ให้ความเช่ือถือและไว้วางใจในผู้ นําเช่นกนั ซึง่มีผลทํา
ให้เกิดบรรยากาศในการส่งเสริมสนบัสนนุให้ผู้ตามพยายามทําทุกสิ่งทุกอย่างอย่างดีท่ีสดุเท่าท่ีพวกเขา
สามารถจะทําได้เพ่ือผู้ นําและองค์การ 
 สิง่สําคญัท่ีต้องตระหนกัเก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนตามแนวคิดของกรีนลีฟคือ ผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืนจะเป็นบุคคลแรกในกลุ่มท่ีไม่ใช้อํานาจอิทธิพลของตนเพ่ือทําสิ่งต่างๆ ให้สําเร็จลลุ่วง แต่จะ
พยายามใช้การชักชวนและโน้มน้าวผู้ ตามแทน ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีบทบาทเป็นผู้ ให้บริการซึ่งจะ
ควบคมุดแูลองค์การให้เป็นองค์การท่ีน่าเช่ือถือและไว้วางใจ (Reinke. 2004) หมายความว่า ผู้ นําแบบรับ
ใช้ผู้ อ่ืนจะต้องไมเ่ห็นแก่ประโยชน์สว่นตน โดยมีแรงจงูใจบางอยา่งท่ีสําคญักวา่แรงจงูใจใฝ่อํานาจ (Need 
for Power) ท่ีเรียกว่า แรงจงูใจใฝ่บริการหรือรับใช้ (Need to Serve) (Luthans & Avolio. 2003) ซึง่มี
งานวิจยัท่ีระบวุา่ แรงจงูใจใฝ่อํานาจมกัจะถกูนํามาใช้เพ่ือเอือ้ประโยชน์ตอ่ผู้ นํามากกวา่ แตก่รีนลีฟมองไป
ไกลกว่าอีกขัน้และชีว้่า แรงจูงใจใฝ่บริการหรือรับใช้เป็นสิ่งสําคญัสําหรับการเป็นผู้ นําท่ีดี ซึ่งจะนําไปสู่
พนัธกิจของผู้ นําท่ีมีต่อความก้าวหน้าและเจริญเติบโตของผู้ตามแต่ละคน ความสําเร็จขององค์การ และ
ความรับผิดชอบตอ่สงัคมโดยสว่นรวม (Reinke. 2004) ดงันัน้ อํานาจในมมุมองของภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืนจึงหมายถึงโอกาสและช่องทางความเป็นไปได้ในการท่ีจะรับใช้ผู้ อ่ืน ซึ่งเป็นสิ่งท่ีต้องคํานึงถึงเป็น
อนัดบัแรก สําหรับผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนนัน้การรับใช้และการเป็นผู้ นําจึงสามารถสลบัสบัเปล่ียนเพ่ือใช้
ประโยชน์ซึง่กนัและกนัได้ โดยการรับใช้เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้ผู้ นําสามารถนําผู้ อ่ืนได้ เฉกเช่นเดียวกบัการ
เป็นผู้ นําก็ช่วยให้ผู้ นํามีโอกาสในการรับใช้ผู้ อ่ืนได้ง่ายขึน้ 
 การเป็นผู้ นําโดยอาศยัแรงจูงใจใฝ่บริการหรือรับใช้นัน้ไม่ได้หมายความว่า เจตคติในการรับใช้
ผู้ อ่ืนเช่นนีจ้ะทําให้อํานาจของผู้ นําเปล่ียนไปอยู่ในมือของผู้ตามหรือจะทําให้ผู้ นําได้รับการยอมรับนบัถือ
จากผู้ตามน้อยลง ในประเด็นนีจ้ะคล้ายคลงึกบัมมุมองของกลุม่ท่ีนิยมแนวคิดของคานท์ (Kantian) ท่ีมี
ต่อภาวะผู้ นําซึ่งเน้นว่า ความรับผิดชอบประการหนึ่งของผู้ นํา คือ การส่งเสริมให้ผู้ตามมีอิสระในการ
ตดัสินใจและมีความรับผิดชอบมากขึน้ รวมทัง้สนับสนุนให้ผู้ตามรู้จกัคิดเพ่ือตนเองและส่วนรวมด้วย 
(Bowie. 2000) เม่ือพิจารณาคา่นิยมของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะเห็นว่า ไม่เพียงแต่พฤติกรรมของ
ผู้ นําเท่านัน้ท่ีสงัเกตเห็นได้อยา่งชดัเจนและสามารถจําแนกออกจากภาวะผู้ นํารูปแบบอ่ืนได้ แตย่งัรวมถึง
เจตคตโิดยทัว่ไปของผู้ นําท่ีมีตอ่บคุคลอ่ืนในองค์การและแรงจงูใจในการเป็นผู้ นําด้วย ในมมุมองของพวก
ปัจเจกนิยม (Whetstone. 2002) จะพิจารณาว่า ผู้ นํามีพนัธกิจท่ีสําคญัในการปฏิบตัิต่อผู้ตามด้วยการ
เคารพให้เกียรต ิด้วยตระหนกัวา่ผู้ตามแตล่ะคนนัน้สมควรได้รับความรัก และไม่ควรใช้การดแูลเอาใจใสผู่้
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ตามเป็นเคร่ืองมือสร้างความสําเร็จเพ่ือผลประโยชน์ในด้านกําไรขององค์การเพียงอย่างเดียว นอกจากนี ้
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนยงัมีภารกิจในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีซึง่ผู้ตามแต่ละคนสามารถมีค่านิยม
และความคิดเป็นของตน กลา่วคือ ผู้ นําจะต้องใช้บารมีหรืออารมณ์ความรู้สกึเพ่ือสร้างอิทธิพลต่อผู้ตาม
โดยท่ีผู้ นําไมจํ่าเป็นต้องมีสว่นร่วมในการคดิและการตดัสนิใจของผู้ตามตราบเทา่ท่ีการใช้อิทธิพลของผู้ นํา
นัน้ไม่ได้ผิดไปจากความหมายท่ีกรีนลีฟได้ระบไุว้ว่า ผู้ นําต้องให้ความสําคญักบัการสนบัสนนุผู้ตามให้มี
อิสระในการคดิและตดัสนิใจ รวมทัง้การสง่เสริมให้ผู้ตามมีความก้าวหน้าและเจริญเติบโต อีกทัง้เสริมสร้าง
ให้ผู้ตามมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีด้วย 
 ดงันัน้ จึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของผู้ นําท่ีมีเป้าหมายในการ
รับใช้ผู้ตาม โดยให้ความสําคญัต่อการตอบสนองความต้องการของผู้ตาม การสนบัสนนุผู้ตามให้มีอิสระ
ในการคดิตดัสนิใจและมีความรับผิดชอบมากขึน้ สง่เสริมให้ผู้ตามรู้จกัคิดเพ่ือตนเองและสว่นรวม รู้จกัรับ
ใช้ผู้ อ่ืนและสงัคม ปกครองดแูลผู้ตามโดยการสร้างสรรค์โอกาสภายในองค์การเพ่ือช่วยเหลือผู้ตามให้มี
ความก้าวหน้าและเจริญเติบโตมากขึน้ และเสริมสร้างให้ผู้ตามมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดี รวมทัง้มีพนัธกิจ
เพ่ือความสําเร็จขององค์การ มีความรับผิดชอบต่อสงัคมโดยส่วนรวม และสรรค์สร้างสงัคมในองค์การท่ี
เอือ้ตอ่การทํางานของผู้ตาม 
 
องค์ประกอบของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน 
 การท่ีกรีนลีฟไม่ได้นิยามความหมายของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนไว้อย่างชดัเจน ทําให้มีการ
ตีความและกําหนดตวัอย่างเชิงพฤติกรรมของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนออกไปอย่างกว้างขวาง ซึง่ปัจจบุนั
มีนกัวิชาการหลายท่านได้พฒันาตวัแบบภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนขึน้มาหลายแบบด้วยกนั ในจํานวนนี ้
ตวัแบบของสเพียร์ส (Spears. 1995) ตวัแบบของล็อบ (Laub. 1999) ตวัแบบของรัสเซลล์และสโตน 
(Russell; &Stone. 2002) และตวัแบบของแพตเตอร์สนั (Patterson. 2003) จดัว่ามีอิทธิพลตอ่การนิยาม
ความหมายและกําหนดคณุลกัษณะของทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเป็นอยา่งมาก 

สเพียร์ส (Spears. 1995) ได้จําแนกคณุลกัษณะของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนไว้ 10 ประการ ซึง่
ระบุว่าเป็นส่วนประกอบท่ีสําคัญของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน โดยสเพียร์สถือเป็นบุคคลแรกและมี
อิทธิพลมากท่ีสดุในการตีความแนวคดิของกรีนลีฟและพฒันาไปสูต่วัแบบด้านคณุลกัษณะของภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืน ในฐานะท่ีเคยเป็นผู้ อํานวยการของ The Greenleaf Center for Servant Leadership มา
ก่อน ทําให้สเพียร์สมีโอกาสได้ทําหน้าท่ีเป็นบรรณาธิการบทความเก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของ
นกัเขียนท่ีได้รับอิทธิพลและแรงบนัดาลใจจากข้อเขียนของกรีนลีฟไม่ทางตรงก็ทางอ้อมเป็นจํานวนมาก 
(Greenleaf. 1998; Spears;& Lawrence. 2002) อาศยัความรู้ความเช่ียวชาญท่ีมีตอ่ข้อเขียนของกรีนลีฟ 
สเพียร์สจงึได้กลัน่กรองคณุลกัษณะสําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนและจําแนกออกเป็น 10 ประการ 
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ได้แก่ 1) การรับฟังผู้ อ่ืน (Listening) หมายถึง การให้ความสําคญักบัการติดตอ่ส่ือสารและการสํารวจเพ่ือ
ทราบถึงความต้องการของผู้ตาม 2) การเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืน (Empathy) หมายถึง ความเข้าใจในตวัผู้ตาม
และยอมรับในสิ่งท่ีเขาเป็น 3) การช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Healing) หมายถึง ทกัษะความสามารถในการ
ช่วยเหลือผู้ตามได้อย่างเต็มท่ี 4) ความตระหนกัรู้ (Awareness) หมายถึง การมีความกระตือรือร้นและ
ต่ืนตวัอยูเ่สมอ 5) การโน้มน้าวจิตใจผู้ อ่ืน (Persuasion) หมายถึง การค้นหาแนวทางในการโน้มน้าวผู้ตาม
โดยการใช้เหตุและผล ไม่ใช่บงัคบัโดยการใช้อํานาจหน้าท่ี 6) การสร้างสรรค์แนวคิดเป็นรูปธรรม 
(Conceptualization) หมายถึง ความคิดท่ีพิจารณาสิ่งต่างๆ ท่ีเป็นมากกว่าความจําเป็นเฉพาะหน้าใน
ปัจจบุนัและสามารถขยายความคิดนัน้ไปสูค่วามเป็นไปได้ในอนาคต 7) การมองการณ์ไกล (Foresight) 
หมายถึง การคาดคะเนผลลพัธ์ของสถานการณ์ต่างๆ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และมีไหวพริบในการ
ทํางาน 8) การให้บริการผู้ อ่ืน (Stewardship) หมายถึง การดํารงไว้ซึง่ความไว้เนือ้เช่ือใจและรับใช้ความ
ต้องการของผู้ตาม 9) การยดึมัน่ในพนัธกิจ (Commitment) หมายถึง การทํางานเพ่ือความก้าวหน้าและ
เจริญเตบิโตของผู้ตาม การเอาใจใสด่แูลผู้ตามทัง้ด้านชีวิตสว่นตวั ชีวิตการทํางาน และจิตวิญญาณของผู้
ตามด้วย และ 10) การสรรค์สร้างสงัคม (Building Community) หมายถึง การให้ความสําคญักบัสงัคม
ท้องถ่ินซึง่มีความจําเป็นต่อชีวิตของผู้ตามเป็นต้น แตส่เพียร์สไม่ได้นําคณุลกัษณะข้างต้นไปพฒันาเป็น
ตวัแบบเพ่ือจําแนกแยกแยะระหว่างมมุมองภายในบุคคล มมุมองระหว่างบุคคล และผลลพัธ์ของภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ซึง่แม้จะสามารถรับรู้และเข้าใจคณุลกัษณะเหล่านีไ้ด้โดยธรรมชาติ แต่คณุลกัษณะ
ดงักลา่วก็ยงัไมมี่นิยามเชิงปฏิบตักิารท่ีถกูต้องตรงกนั ดงันัน้ การสร้างความเท่ียงตรงและการศกึษาความ
น่าเช่ือถือเก่ียวกับคุณลักษณะต่างๆ เหล่านีจ้ึงทําได้ยากยิ่งและเป็นอุปสรรคสําคัญของการวิจัยเชิง
ประจักษ์ในเร่ืองภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนนอกจากนี ้นักวิชาการหลายท่านยังได้นําเสนอเนือ้หาของ
คณุลกัษณะทัง้ 10 ประการข้างต้นอย่างหลากหลายผ่านทางการศกึษาวิจยัอย่างกว้างขวาง เช่น ล็อบ 
(Laub. 1999) ได้จําแนกคณุลกัษณะของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนออกเป็น 6 กลุม่ด้วยกนัโดยมีรากฐาน
มาจากเคร่ืองมือวดัท่ีพฒันาขึน้ เป็นต้น 

อีกหนึง่ตวัแบบซึง่เป็นท่ีรู้จกักนัอยา่งแพร่หลายท่ีสดุ คือ ตวัแบบภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของรัส
เซลล์และสโตน (Russell; &Stone. 2002) ท่ีจําแนกคณุลกัษณะตามหน้าท่ีออกเป็น 9 ด้านและเพิ่ม
คณุลกัษณะอ่ืนๆ ของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเข้ามาอีก 11 ด้าน ปัญหาสําคญัในตวัแบบของรัสเซลล์
และสโตนคือ การแยกแยะระหวา่งคณุลกัษณะตามหน้าท่ีกบัคณุลกัษณะท่ีเพิ่มเข้ามายงัไมช่ดัเจนวา่ เหตุ
ใดจึงจดัหมวดหมู่ของคณุลกัษณะแต่ละด้านเช่นนัน้ อีกตวัแบบหนึ่งท่ีรู้จกักันดี คือ ตวัแบบภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืนของแพตเตอร์สนั (Patterson. 2003) ซึง่ประกอบด้วยมิติด้านคณุลกัษณะ 7 ด้านท่ีระบวุ่า 
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัคณุธรรมจริยธรรมของผู้ นํา ซึง่คณุธรรมจริยธรรมดงักลา่วถือ
เป็นองค์ประกอบหนึง่ของคณุลกัษณะในตวับคุคลท่ีปรากฏให้เห็นเป็นรูปธรรม และหากจะกลา่วถงึทฤษฎี
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คณุธรรมนัน้คงต้องย้อนกลบัไปในสมยัของอริสโตเติลซึ่งเป็นนกัปรัชญาชาวกรีกท่ีได้กล่าวถึงคณุธรรม
จริยธรรมไว้ว่า เป็นการทําสิ่งท่ีถกูต้องในห้วงเวลาอนัเหมาะสม จดุแข็งของตวัแบบนีอ้ยู่ท่ีการสร้างกรอบ
แนวคดิเชิงทฤษฎีโดยอิงกบัแรงจงูใจใฝ่บริการหรือรับใช้ผู้ อ่ืน อย่างไรก็ตามตวัแบบนีก้ลบัไม่สนใจมมุมอง
ด้านการเป็นผู้ นํามากนกั 

แม้จะมีความชดัเจนระหวา่งคณุลกัษณะท่ีคาบเก่ียวกนัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนแล้วก็ตาม 
แตก็่ยงัมีคณุลกัษณะบางประการท่ีแตกตา่งกนัอยู่ ซึง่ความแตกตา่งระหว่างแนวคิดในตวัแบบตา่งๆ ของ
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะขดัแย้งหรือไม่สอดคล้องกนัไปบ้าง นัน่เป็นเพราะตวัแบบแต่ละตวัตา่งมีจดุดี
และจดุด้อยในตวัเอง ในอีกแง่หนึง่การท่ีตวัแบบแตล่ะตวัแตกตา่งกนัทําให้สามารถพิจารณาความแตกตา่ง
ระหว่างปัจจัยเหตุ พฤติกรรม กระบวนการ ปัจจัยผล และการผนวกแนวคิดของตัวแบบแต่ละตัวกับ
หลกัฐานเชิงประจกัษ์ท่ีได้จากเคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้ รวมทัง้สามารถจําแนกคณุลกัษณะ
ท่ีสําคญัด้านพฤติกรรมของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนทัง้ 6 ประการโดยพิจารณาจากภาพประกอบ 5
อย่างไรก็ตาม มีข้อควรระวงัท่ีต้องพิจารณา คือ บางครัง้ตวัแบบและเคร่ืองมือวดัแต่ละตวัอาจจะกําหนด
นิยามศพัท์ท่ีแตกต่างกันโดยใช้เรียกองค์ประกอบท่ีมีความคล้ายคลึงกนัได้ ในทางกลบักันก็อาจมีการ
กําหนดนิยามศพัท์ท่ีคล้ายคลึงกันโดยใช้เรียกองค์ประกอบท่ีมีความแตกต่างกันได้เช่นกัน และด้วย
ข้อจํากดัทางด้านความคิดทําให้ไม่สามารถกําหนดให้ทุกอย่างถกูต้องตรงกนัได้ทัง้หมด และคําอธิบาย
คณุลกัษณะท่ีสําคญัด้านพฤติกรรมของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนทัง้ 6 ประการซึง่รับรู้โดยผู้ตาม ได้แก่ 
การท่ีผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมอบอํานาจและพฒันาผู้ตาม เป็นผู้ นําท่ีมีความสภุาพอ่อนน้อมถ่อมตนและให้
เกียรติผู้ ตาม มีความน่าเช่ือถือไว้วางใจ ยอมรับผู้ตามในแบบท่ีเขาเป็น ชีแ้นะแนวทางแก่ผู้ตาม และ
ช่วยเหลือผู้ตามให้กระทําสิง่ตา่งๆ เพ่ือความดีของสว่นรวม มีรายละเอียดดงันี ้

1.  การมอบอํานาจและการพฒันาผู้ตาม (EmpoweringandDeveloping People) คือ
คณุลกัษณะด้านแรงจงูใจของผู้ นําท่ีให้ความสําคญักบัการพฒันาผู้ตามอยา่งยัง่ยืน (Conger. 2000) การ
มอบอํานาจมีจุดประสงค์เพ่ือส่งเสริมผู้ตามในเชิงรุกและสร้างเจตคติด้านความมัน่ใจในตนของผู้ตาม 
รวมทัง้ทําให้ผู้ตามมีความเช่ือมัน่ต่อพลงัอํานาจในตน ซึง่แสดงให้เห็นว่า ผู้ นําเห็นคณุค่าของผู้ตามและ
สง่เสริมสนบัสนนุให้ผู้ตามมีการพฒันาตนเอง (Laub. 1999) การมอบอํานาจของผู้ นํายงัรวมไปถึงการท่ี
ผู้ นําสง่เสริมให้ผู้ตามตดัสนิใจในเร่ืองตา่งๆ ด้วยตนเองและรู้จกัแบง่ปันข้อมลูข่าวสาร รวมทัง้การฝึกอบรม
ให้ผู้ตามมีการปรับปรุงและพฒันาการทํางานอยู่เสมอ (Konczak; Stelly;& Trusty. 2000) ความเช่ือของ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีมีต่อคณุค่าภายในตวัของผู้ตามแต่ละคนถือเป็นหวัใจสําคญัของคณุลกัษณะนี ้ซึ่ง
เก่ียวข้องกับการรับรู้ การยอมรับและตระหนักถึงศกัยภาพของผู้ตาม รวมไปถึงสิ่งท่ีผู้ตามแต่ละคนจะ
สามารถเรียนรู้และพฒันาได้ (Greenleaf. 1998) 
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2.  ความสุภาพอ่อนน้อมถ่อมตนและให้เกียรติผู้ตาม (Humility) คือ คุณลกัษณะสําคญั
ประการท่ีสองของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน หมายถึง ความสามารถของผู้ นําในการผสมผสานระหวา่งการ
บรรลเุป้าหมายกบัทกัษะและความรู้ความสามารถของผู้ตามได้อย่างเหมาะสม (Patterson. 2003) โดย
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนต้องกล้าท่ีจะยอมรับว่า ตนในฐานะผู้ นําได้ประโยชน์จากทักษะและความรู้
ความสามารถของผู้ตามในการทํางาน รวมทัง้ต้องอาศยัความช่วยเหลือและการมีส่วนร่วมของผู้ตาม
เพ่ือให้งานบรรลเุป้าหมาย ดงันัน้ การให้เกียรติผู้ตามในท่ีนีจ้ึงหมายความถึงการท่ีผู้ นําจะต้องดแูลเอาใจ
ใสผู่้ตามเป็นอนัดบัแรก อํานวยความสะดวกในการทํางาน และให้การสนบัสนนุท่ีจําเป็น รวมไปถึงการมี
สํานึกความรับผิดชอบต่อผู้ตามท่ีอยู่ในปกครองของตน (Greenleaf. 1996) นอกจากนัน้ ยงัหมายถึง 
ความสภุาพอ่อนน้อมถ่อมตน โดยผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะถอยตวัเองออกไปอยู่เบือ้งหลงัเสมอเม่ืองานนัน้
ได้บรรลผุลสําเร็จตามเป้าหมายแล้ว 
 

ภาพประกอบ 5กรอบแนวคดิทฤษฎีภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน 
ที่มา:Van Dierendonck,(2011). 

 

 

วัฒนธรรม 
- ขอบเขตของอํานาจ 
- การให้ความสําคญัต่อบคุคล 

แรงจูงใจใฝ่บริการ/รับใช้ 

แรงจูงใจในการนําผู้อ่ืน 

 
คุณลักษณะส่วนบุคคล 

- การกําหนดตนเอง 
- พฒันาการในเชิงจริยธรรม 
- การจดัระเบียบความคิด 

 
คุณลักษณะของภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน 

- การมอบอํานาจและการพฒันาผู้ตาม 
- ความสภุาพถ่อมตนและให้เกียรติผู้ตาม 
- ความน่าเช่ือถือไว้วางใจ 
- การยอมรับผู้ตามในแบบท่ีเขาเป็น 
- การชีแ้นะแนวทางให้แก่ผู้ตาม 
- การช่วยผู้ตามให้ทําสิง่ต่างๆ เพ่ือสว่นรวม 

 
ความสัมพนัธ์ที่ดี

ระหว่างผู้นํากับผู้ตาม 
- ความรักใคร่ชอบพอ 
- ความเคารพนบัถือ 
- การอทุิศตนช่วยเหลือ 
- ความซ่ือสตัย์ภกัดี 

 
บรรยากาศเชงิจติวทิยา 
- ความไว้วางใจ 
- ความยตุิธรรม 

 
การเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ 

 
 

เจตคตทิี่มีต่องานของผู้ตาม 
- ความผกูพนัต่อองค์การ 
- การมีอํานาจในตน 
- ความพงึพอใจในงาน 
- การมีพนัธะผกูพนักบังาน 

 
 

ผลการปฏิบัตงิาน 
- พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
- ประสทิธิผลของทีม 

 
 

ผลสัมฤทธ์ิขององค์การ 
- ความยัง่ยืน 
- ความรับผิดชอบต่อสงัคม 
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3. การเป็นผู้ มีความน่าเช่ือถือไว้วางใจ (Authenticity) คณุลกัษณะนีมี้ความเก่ียวข้องอย่าง
ใกล้ชิดกับคําว่า ตวัตนท่ีแท้จริง (True Self) อนัเป็นการแสดงออกซึ่งตวัตนของบุคคลในลกัษณะท่ี
สอดคล้องกบัความคิดและความรู้สกึภายในของบคุคลนัน้ (Harter. 2002) การเป็นผู้ มีความน่าเช่ือถือ
ไว้วางใจยังเก่ียวข้องกับความซื่อสัตย์อันเป็นการทําตามข้อควรประพฤติปฏิบัติตามหลักศีลธรรม
โดยทัว่ไป (Russell; & Stone. 2002) และการแสดงออกอย่างถกูต้องตรงไปตรงมาทัง้ตอ่หน้าและลบัหลงั
ผู้ อ่ืน ไม่ว่าบคุคลนัน้จะมีความในใจ เจตนา และความรับผิดชอบอย่างไรก็ตาม (Peterson; & Seligman. 
2004) ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีมีความน่าเช่ือถือไว้วางใจได้จะแสดงคณุลกัษณะนีใ้ห้เห็นในหลากหลาย
แง่มุม ไม่ว่าจะเป็นการกระทําในสิ่งท่ีตนได้พูดหรือให้คํามัน่ไว้ การเป็นผู้ มีทศันวิสยัภายในองค์การ มี
ความซ่ือสตัย์สจุริตและจริงใจ (Russell; & Stone. 2002) รวมทัง้เป็นผู้ มีความหนกัแน่นมัน่คง (Luthans; 
& Avolio. 2003) ซึง่หากพิจารณาในมมุมองขององค์การ ความน่าเช่ือถือไว้วางใจยงัสามารถนิยามได้ว่า 
เป็นพฤติกรรมท่ีปฏิบัติต่อผู้ อ่ืนในฐานะท่ีเขาเป็นบุคคลคนหนึ่ง ซึ่งเป็นพฤติกรรมท่ีสําคัญมากกว่า
พฤตกิรรมตามบทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายจากองค์การเสียอีก  

4. การยอมรับผู้ตามในแบบท่ีเขาเป็น (Interpersonal Acceptance) หมายถึง คณุลกัษณะ
ด้านทักษะความสามารถของผู้ นําในการรับรู้และเข้าใจในตวัผู้ตาม ไม่ว่าผู้ตามจะมีความคิด อารมณ์
ความรู้สกึ และภมูิหลงัอยา่งไรก็ตาม(George. 2000) รวมทัง้รู้จกัมองข้ามข้อผิดพลาดหรือความบกพร่อง
ของผู้ตาม โดยไม่เอาความขุ่นข้องหมองใจหรือความไม่พอใจของตนอันเกิดจากสิ่งเหล่านัน้มาส่งผล
กระทบตอ่การทํางานหรือในสถานการณ์อ่ืนๆ (McCullough; Hoyt; & Rachal. 2000) การยอมรับผู้ตาม
ยงัรวมไปถึงการมีความเข้าใจในตวัผู้ตามโดยให้ความสําคญักับการยอมรับความคิดเห็น เจตคติ และ
มมุมองของผู้ตามรวมทัง้เป็นผู้ ท่ีมีความอบอุน่ มีความเห็นอกเห็นใจ และรู้จกัให้อภยัผู้ตาม เม่ือยามท่ีต้อง
เผชิญกบัความไม่พอใจ การโต้แย้ง และข้อผิดพลาดบกพร่องของผู้ตาม สิ่งสําคญัสําหรับผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืน คือ การเสริมสร้างให้เกิดบรรยากาศแห่งความเช่ือถือและไว้วางใจ ซึ่งผู้ตามจะรู้สึกว่าเขาได้รับการ
ยอมรับในฐานะท่ีเป็นปถุชุนคนธรรมดาซึ่งอาจทําผิดพลาดและมีข้อบกพร่องได้ รวมทัง้รู้ว่า เขาจะไม่ถกู
ปฏิเสธหรือไมไ่ด้รับการยอมรับด้วยเหตจุากความผิดพลาดและข้อบกพร่องนัน้(Ferch. 2005) 

5. การชีแ้นะแนวทางให้แก่ผู้ตาม (Providing Direction) หมายถึง คณุลกัษณะท่ีผู้ นําต้อง
แสดงให้ผู้ตามแน่ใจและรู้วา่ ผู้ นําคาดหวงัสิง่ใดจากพวกเขาและอะไรคือผลประโยชน์ทัง้ของพนกังานและ
ขององค์การ (Laub. 1999) ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนต้องเป็นผู้ ชีแ้นะแนวทางให้แก่ผู้ตามเพ่ือให้งานขบัเคลื่อน
ไปข้างหน้าโดยพิจารณาจากความสามารถ ความต้องการจําเป็น และทรัพยากรท่ีมีอยู่ของผู้ตามเป็น
สําคญั กลา่วคือ การชีแ้นะแนวทางยงัรวมไปถึงการมอบหมายหน้าท่ีให้แก่ผู้ตามในระดบัท่ีเหมาะสม ซึง่
การมอบหมายหน้าท่ีในลกัษณะดงักลา่วเป็นองค์ประกอบสําคญัสําหรับการสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่ง
ผู้ นํากบัผู้ตาม (Ferris;et al. 2009) อีกทัง้ผู้ นํายงัสามารถสร้างสรรค์แนวทางหรือแนวการปฏิบตัิใหม่ๆ ท่ี
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น่าเช่ือถือเพ่ือแก้ไขปัญหาเดมิๆ และมีความเช่ือมัน่ในการปกครองผู้ตาม รวมทัง้ดแูลพฤตกิรรมตา่งๆ ของ
ผู้ตามด้วย (Russell;& Stone. 2002) 

6. การช่วยเหลือผู้ตามให้กระทําสิง่ตา่งๆ เพ่ือสว่นรวม (Stewardship) หมายถึง คณุลกัษณะท่ี
ผู้ นําเตม็ใจจะรับผิดชอบตอ่สว่นรวม รับใช้ผู้ตามแทนท่ีจะบงัคบัควบคมุผู้ตาม และไมก่ระทําสิง่ตา่งๆ โดย
เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน (Block. 1993; Spears. 1995) ผู้ นําไม่ควรเป็นเพียงผู้ดแูลเอาใจใสผู่้ตามเท่านัน้ 
แตย่งัต้องปฏิบตัิตนให้เป็นแบบอย่างท่ีถกูต้องในด้านตา่งๆ แก่ผู้ตามอีกด้วย อีกทัง้ต้องสามารถกระตุ้นผู้
ตามให้กระทําสิง่ตา่งๆ เพ่ือประโยชน์ของสว่นรวมเช่นกนั พฤตกิรรมการช่วยเหลือผู้ตามให้กระทําสิง่ตา่งๆ 
เพ่ือความดีของส่วนรวมยงัคล้ายคลงึกบัความรับผิดชอบต่อสงัคม ความจงรักภกัดี และการทํางานเป็น
ทีมด้วย 

องค์ประกอบดงักลา่วข้างต้นถือวา่เป็นคณุลกัษณะท่ีสําคญั 6 ประการของภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืน ซึง่นกัวิชาการได้นิยามความหมายของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนโดยมีรากฐานจากตวัแบบซึง่มีกรอบ
แนวคิดท่ีแตกต่างกันดงัท่ีได้กล่าวมาข้างต้น การมีความสมัพนัธ์ซึ่งกันและกันของคุณลกัษณะต่างๆ 
เหลา่นีเ้ป็นแนวทางท่ีน่าสนใจสําหรับการศกึษาวิจยัในอนาคต โดยสเพียร์ส (Spears. 1995) ได้กําหนด
คณุลกัษณะของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนตามแนวคิดของตนไว้ทัง้หมด 10 ประการ เช่นเดียวกบัล็อบ 
(Laub. 1999) ท่ีจําแนกคณุลกัษณะของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนออกเป็น 6 กลุ่ม ด้านแพตเตอร์สนั 
(Patterson. 2003) และวินสตนั (Winston. 2003) ก็ได้เสนอแนวคิดของตนเก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืนไว้เช่นเดียวกัน ซึ่งเป็นตัวแบบเชิงกระบวนการท่ีประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
คณุลกัษณะต่างๆ ของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน อย่างไรก็ตาม แนวคิดท่ีเก่ียวกบัคณุลกัษณะเหล่านีก็้มี
ผลกระทบท่ีแตกตา่งกนัไป ทัง้นีข้ึน้อยูก่บัสถานการณ์ท่ีมีลกัษณะเฉพาะหรือคณุลกัษณะของผู้ตาม แตใ่น
เวลานี ้ด้วยเหตท่ีุการวิจยัและหลกัฐานเชิงประจกัษ์ท่ียงัมีไมม่าก อาจกลา่วได้วา่ คณุลกัษณะท่ีสําคญัทัง้ 
6 ประการนีถื้อเป็นคณุลกัษณะท่ีแสดงให้เรารู้และเข้าใจถึงภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้ชดัเจนยิ่งขึน้ 
 
ปัจจัยเหตุและปัจจัยผลของภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน 
 จากงานเขียนและแนวคิดของกรีนลีฟท่ีนําเสนอไปในเบือ้งต้น ได้นําไปสูก่ารสร้างกรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎีของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนดงัแสดงไว้ในภาพประกอบ 5ซึ่งได้ผนวกทัง้ความรู้ความเข้าใจท่ี
ปรากฏอยู่ในเอกสารต่างๆ ร่วมกับมมุมองเชิงทฤษฎีใหม่ๆ ท่ีจะช่วยให้เข้าใจกระบวนการทัง้หมดของ
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้ดีขึน้ ตวัแบบทฤษฎีนีก้ล่าวถึงสิ่งสําคญัของแนวคิดภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
คือ ภาวะผู้ นําแบบนีมี้พืน้ฐานมาจากแรงจูงใจในการเป็นผู้ นําร่วมกับแรงจูงใจใฝ่บริการหรือรับใช้ผู้ อ่ืน 
โดยยอมรับว่าคณุลกัษณะสว่นบคุคลกบัมมุมองทางวฒันธรรมมีส่วนเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจดงักลา่วด้วย 
ซึง่ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากคณุลกัษณะของผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนตามการรับรู้ของผู้ตามนัน้ พบว่า มีอิทธิพลต่อ
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ความสมัพนัธ์สว่นตวัระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตามและสภาพแวดล้อมเชิงจิตวิทยาภายในหน่วยงานหรือองค์การ
อีกด้วย ในทางกลบักนัก็มีอิทธิพลท่ีคาดหวงัจะให้เกิดขึน้ตอ่ผู้ตามใน 3 ระดบั ได้แก่ ในระดบับคุคล คือ 
การช่วยให้ผู้ตามเข้าใจในตนเองอยา่งแท้จริง มีเจตคตเิก่ียวกบังานในเชิงบวก และมีผลการปฏิบตัิงานดีขึน้ 
ในระดบัหน่วยงาน คือ การเพิ่มประสทิธิผลในการปฏิบตังิานของหน่วยงาน และในระดบัองค์การ คือ การ
มุ่งเน้นท่ีความยัง่ยืนและความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์การ เป็นต้น และตวัแบบทฤษฎีนีย้งัได้รวม
ขัน้ตอนการแสดงความคิดเห็นหรือข้อมลูย้อนกลบัของผู้ตามท่ีเป็นประโยชน์สําหรับพฤติกรรมของผู้ นํา 
ซึง่เป็นการยอมรับลกัษณะความสมัพนัธ์ท่ีพึง่พาอาศยัและช่วยสง่เสริมซึง่กนัและกนัระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตาม 
 ประเด็นสําคญัของทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน คือ ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุลกัษณะหลกั 
ปัจจยัเหต ุและปัจจยัผล โดยแนวคิดท่ีอยู่ภายใต้ตวัแบบท่ีปรากฏในภาพประกอบ 5นัน้แสดงให้เห็นถึง
กระบวนการท่ีสําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ร่วมกับความรู้ความเข้าใจจากตวัแบบทฤษฎีและ
งานวิจัยเชิงประจักษ์ โดยตัวแบบทฤษฎีดังกล่าวมีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีและแนวคิดจากงานเขียน
เก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน รวมทัง้หลกัฐานข้อค้นพบจากศาสตร์อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง ซึง่ปัจจุบนัการ
วิจยัเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนนัน้ สว่นใหญ่ถ้าไมเ่น้นไปท่ีการพฒันาเคร่ืองมือวดัก็จะ
เน้นไปท่ีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธ์ิของผู้ตาม ดงันัน้ ในสว่นนี ้จะขอนําเสนอรายละเอียดเก่ียวกบัปัจจยั
เหตขุองการเป็นผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ตามด้วยอิทธิพลของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีมีต่อความสมัพนัธ์
กบัผู้ตามและบรรยากาศเชิงจิตวิทยาภายในองค์การหรือหน่วยงาน และจะนําเสนอเก่ียวกบัปัจจยัผลท่ี
สําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเป็นประเดน็สดุท้าย โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

แรงจูงใจในการเป็นผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน (The Motivation to Become a Servant-Leader) 
 จากตวัแบบทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะเห็นว่า แรงจงูใจใฝ่บริการหรือรับใช้ผู้ อ่ืนร่วมกบั
แรงจงูใจในการเป็นผู้ นําถือเป็นรากฐานของทฤษฎีนี ้ในการศกึษาภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนต้องยอมรับว่า
การศกึษาเร่ืองดงักลา่วเก่ียวข้องกบัแนวทางในการศกึษาเร่ืองอํานาจด้วย คา่นิยมภายในของบคุคลได้แก่ 
ความซื่อสตัย์สุจริต ความมีศีลธรรม ความถูกต้องเท่ียงตรง และความยุติธรรม ล้วนเป็นคุณลกัษณะท่ี
คาดหวงัว่าจะมีผลกระทบอย่างมีนยัสําคญัตอ่พฤติกรรมของผู้ นํา (Russell. 2001) ดงันัน้ ความรู้ความ
เข้าใจเก่ียวกบัมมุมองด้านแรงจงูใจของผู้ นําจึงเป็นค่านิยมท่ีสําคญั ซึง่มมุมองด้านแรงจงูใจดงักล่าวแม้
จะมีความเดน่ชดัและมีความสมัพนัธ์กบัทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน แตก่ลบัเป็นเร่ืองท่ีศกึษาได้ยาก 
และไม่ได้มีการนําไปรวมกบัคณุลกัษณะอ่ืนๆ ในเคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน รวมถึงงานเขียน
เก่ียวกบัการศกึษาภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนในปัจจบุนัด้วย 
 แรงจงูใจเก่ียวกบัอํานาจถือเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัในการสร้างผลกระทบ เสริมความเข้มแข็ง 
และการมีอิทธิพลของผู้ นําต่อผู้ตามซึง่แอนเดอร์เซน่ (Andersen. 2009) ได้ให้เหตผุลโดยอาศยัหลกัฐาน
เชิงประจกัษ์ท่ีมีอยูว่า่ ผู้ นําท่ีมีแรงจงูใจใฝ่อํานาจสงูจะมีประสิทธิผลมากกว่าผู้ นําท่ีมีแรงจงูใจใฝ่อํานาจต่ํา
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ในประเด็นท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนนัน้ แกรห์ม (Graham. 1991b) ได้กลา่วว่า ภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืนไม่ค่อยมีความเก่ียวข้องกบัแรงจูงใจใฝ่อํานาจมากนกั แต่จะเก่ียวข้องกบัแนวทางการใช้
อํานาจท่ีมีความแตกตา่งกนัมากกว่า โดยไฟรซ์และโบเนวา (Frieze; &Boneva. 2001) ได้ศกึษาเก่ียวกบั
การใช้อํานาจในเชิงบวกท่ีนิยามไว้วา่ เป็นแรงจงูใจใฝ่อํานาจในการช่วยเหลือผู้ อ่ืน อนัหมายถึง บคุคลท่ีมี
แรงจูงใจใฝ่อํานาจซึ่งต้องการใช้อํานาจนัน้เพ่ือช่วยเหลือและดแูลเอาใจใส่ผู้ อ่ืน จากตวัแบบภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืนของแพตเตอร์สนั (Patterson. 2003) แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเร่ิมต้นจาก
ความรักในเชิงจริยธรรม (Agapao Love) ซึง่ความรักในลกัษณะนีช้่วยสง่เสริมให้เกิดความสภุาพถ่อมตน
และความไม่เห็นแก่ตวัในตวัผู้ นํา “Agapao Love”มาจากศพัท์ในภาษากรีก เป็นความรักในเชิงจริยธรรม
ท่ีหมายถึง การปฏิบตัิสิ่งท่ีถูกต้องในห้วงเวลาอนัเหมาะสมต่อบุคคลท่ีคู่ควร เม่ือเราพิจารณาตวัแบบ
ทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีแสดงไว้ในภาพประกอบ5จะเห็นว่า ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะมีแรงจงูใจใฝ่
อํานาจร่วมกบัแรงจงูใจใฝ่บริการหรือรับใช้ผู้ อ่ืน ซึง่กรีนลีฟ (Greenleaf. 1977) ได้กลา่วถึงประเด็นนีไ้ว้ว่า 
การผสมผสานแรงจูงใจทัง้ 2 ด้านนี ้ไม่ว่าจะเร่ิมจากการมีแรงจูงใจใฝ่บริการหรือรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีนําไปสู่
แรงจงูใจในการเป็นผู้ นําในภายหลงั หรือจะเร่ิมจากการมีแรงจงูใจในการเป็นผู้ นําแล้วจึงมีเจตคติในการ
รับใช้ผู้ อ่ืนตามมาก็เป็นไปได้ทัง้สิน้ 
 เพ่ือให้เกิดความชดัเจนเก่ียวกบัการผสมผสานแรงจงูใจทัง้ 2 ด้านของผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ได้แก่ 
แรงจงูใจในการนําและการรับใช้ จึงขอนําเสนอหลกัฐานงานวิจยัสกั 2 เร่ือง ได้แก่ งานวิจยัของวอชิงตนั
,ซตัตนั และฟิลด์ (Washington; Sutton; &Field. 2006) ซึง่เป็นงานวิจยัพหรุะดบัท่ีศกึษาปัจจยัท่ีจําเป็น
สําหรับผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน โดยมีตวัแปรบุคลิกภาพ ค่านิยม และแรงจูงใจ รวมทัง้ศึกษาความสมัพนัธ์
ระหว่างความสอดคล้องในตวัของผู้ นํากับการรับรู้ของผู้ตามเก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนซึ่งความ
สอดคล้องในตวัของผู้ นําจะอ้างอิงทฤษฎีบคุลกิภาพ 5 องค์ประกอบโดยเน้นท่ีความไม่เห็นแก่ตวัเป็นหลกั 
ความสอดคล้องดงักลา่วจะเก่ียวข้องกบัความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ่และความต้องการช่วยเหลือผู้ตามในตวัของ
ผู้ นํา สว่นแรงจงูใจในการเป็นผู้ นําจะมาจากความสนใจในเร่ืองเหลา่นีแ้ละมาจากการท่ีผู้ นํามีความเอาใจ
ใสต่อ่ผู้ อ่ืนงานวิจยัตอ่มาเป็นการศกึษาแรงจงูใจในการรับใช้ผู้ อ่ืนของผู้ นําโดยอึง้, โค๊ะ และโก๊ะ (Ng; Koh; 
&Goh. 2008) ได้ออกแบบการวิจยัซึง่วดัตวัแปรในขัน้ตอนของแรงจงูใจท่ีนําไปสูพ่ฤติกรรมท่ีอยู่ในภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ในขัน้ตอนของแรงจงูใจนี ้ผู้วิจยัได้เน้นความสําคญัไปท่ีความต้องการท่ีจะรับใช้ผู้ อ่ืน
ในฐานะผู้ นํา โดยผลการวิจยัได้ยืนยนัว่า การรับรู้ของผู้ตามในเร่ืองคณุภาพของความสมัพนัธ์ด้านการ
แลกเปล่ียนระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตาม (Leader-Member Exchange: LMX) จะเพิ่มมากขึน้หากผู้ตามมีผู้ นําท่ี
ทํางานโดยอาศยัแรงจงูใจในการรับใช้ผู้ อ่ืน 
 ในภาพประกอบ 5เส้นประท่ีอยู่รอบกรอบตวัแปรด้านแรงจูงใจและด้านคณุลกัษณะท่ีสําคญั
ของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนนัน้บ่งชีว้่า การรวมกันของตวัแปรทัง้สองนีเ้ป็นหวัใจสําคญัของภาวะผู้ นํา
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แบบรับใช้ผู้ อ่ืน ความเข้าใจอย่างถ่องแท้เก่ียวกับลกัษณะเฉพาะของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนนัน้ต้อง
เร่ิมต้นจากการศกึษาตวัแปรทัง้สองดงักลา่วทัง้ในแง่ของความสมัพนัธ์และผลกระทบท่ีเกิดขึน้ 

คุณลักษณะส่วนบุคคล (Individual Characteristics) 
 การกําหนดตนเอง (Self-Determination)เป็นเง่ือนไขสําคญัซึง่จําเป็นสําหรับการเป็นผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืน (Van Dierendonck; et al. 2009) การเป็นผู้ กําหนดตนเองนัน้ หมายถึง การมีความรู้ความ
เข้าใจและเช่ียวชาญในการตัดสินใจเลือก เพ่ือริเร่ิมและกําหนดแนวทางการกระทําของตนอย่างมี
สติสมัปชญัญะ(Deci;& Ryan. 2000)โดยการกําหนดตนเองจะเกิดขึน้หลงัจากท่ีความต้องการขัน้พืน้ฐาน
ทางด้านจิตใจ 3 ประการได้ถกูเติมเต็มแล้ว ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสามารถ ความรู้สึกว่าตนมี
ความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน และความรู้สกึว่าตนมีอิสระในความคิดและการกระทํา ซึง่เม่ือใดท่ีความต้องการ
ด้านจิตใจเหลา่นีไ้ด้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแล้ว ก็จะช่วยสง่เสริมให้บคุคลนัน้มีแรงจงูใจในตนเอง
มากขึน้และเสริมสร้างสภาพจิตใจให้ดีขึน้ บุคคลท่ีเป็นผู้ กําหนดตนเองจะเป็นผู้ ท่ีมีทักษะและความ
ชํานาญในการใช้ทรัพยากรบุคคลเพ่ือสร้างความสมัพนัธ์ในเชิงบวกและหนกัแน่นกบัผู้ อ่ืนได้เป็นอย่างดี 
รวมทัง้ช่วยเหลือผู้ อ่ืนให้กลายเป็นผู้ ท่ีสามารถกําหนดตนเองได้ด้วย เช่นนัน้แล้ว แทนท่ีจะใช้อํานาจในการ
ควบคมุหรือสัง่การผู้ตามในแนวทางแบบเผด็จการ ผู้ นําท่ีเป็นผู้ กําหนดตนเองจะทํางานโดยใช้แนวทาง
แบบบรูณาการ ซึง่อํานาจไม่ใช่สิ่งจําเป็นมากนกัสําหรับการทํางานเพ่ือให้บรรลเุป้าหมาย ดงันัน้ อํานาจ
ท่ีมาพร้อมกับตําแหน่งของผู้ นําจึงถูกคาดหวังว่าจะใช้เพ่ือผู้ ตามและสร้างสรรค์โอกาสให้ผู้ ตามได้
กลายเป็นผู้ ท่ีสามารถกําหนดตนเองได้เช่นเดียวกนั 
 การพฒันาการในเชิงจริยธรรม (Moral Cognitive Development) ถกูนิยามขึน้โดยโคห์ลเบิร์ก 
ซึง่อธิบายขัน้ตอนต่างๆ ท่ีบุคคลใช้ในการพฒันาการใช้เหตผุลเชิงจริยธรรมและค่านิยมท่ีเอือ้อํานวยต่อ
การใช้เหตผุลท่ีมีความเท่ียงธรรมและมีความเมตตากรุณา ท่ีอยูเ่บือ้งหลงัปฏิสมัพนัธ์ทางสงัคมของบคุคล
โคห์ลเบิร์กยงัได้อธิบายพฒันาการทัง้หมด 6 ขัน้ตอนตัง้แตว่ยัเด็กจนถึงวยัผู้ ใหญ่ ซึง่จะทําให้บคุคลเกิด
ความตระหนกัรู้ในการแยกแยะผิดชอบชัว่ดี โดยในขัน้ตอนท่ี 6 ซึง่เป็นขัน้ท่ีสงูท่ีสดุ การรู้จกัผิดชอบชัว่ดี
จะกลายเป็นหลกัการคณุธรรมสากลท่ีบคุคลใช้สําหรับนําทางชีวิต การพิจารณาสิ่งตา่งๆ ในลกัษณะของ
การเอาใจเขามาใส่ใจเราจะกลายเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการในการตดัสินใจและการใช้เหตุผลของ
บุคคลด้วย การวิเคราะห์อภิมานของคิช-เกบฮาร์ท, แฮร์ริสนั และเทรวิโน (Kish-Gephart; Harrison; 
&Trevino. 2010) ได้ยืนยนัว่า การพฒันาการในเชิงจริยธรรมมีความสําคญัตอ่ความตัง้ใจและพฤติกรรม
ในเชิงจริยธรรม ซึ่งมีลกัษณะเช่นเดียวกับภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ดงันัน้ จึงกล่าวได้ว่า บุคคลใดท่ี
สามารถพฒันาตนเองไปสูข่ัน้ตอนท่ีสงูขึน้ในด้านการใช้เหตผุลเชิงจริยธรรม บคุคลนัน้ก็เร่ิมท่ีจะประพฤติ
ปฏิบตัตินในฐานะท่ีเป็นผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้วยเช่นกนั 



 75 

 การจดัระเบียบความคดิ (Cognitive Complexity) เป็นคณุลกัษณะสว่นบคุคลประการท่ี 3 ซึง่มี
อิทธิพลต่อบุคคลในการพฒันาไปสู่ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน การจัดระเบียบความคิดแสดงให้เห็นถึง
ความสามารถของบุคคลในการรับรู้และเข้าใจพฤติกรรมทางสงัคมของผู้ อ่ืนท่ีมีรูปแบบแตกต่างกันได้
บคุคลท่ีมีความสามารถในการจดัระเบียบความคิดสงูจะสามารถพิจารณาเห็นในสิ่งท่ีผู้ อ่ืนมองข้ามไปได้ 
จึงช่วยให้บคุคลนัน้ตดัสินใจและรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเกิดขึน้รอบๆ ตวัได้อย่างถกูต้องเท่ียงตรงมากขึน้ 
ทัง้นี ้เพ่ือความชดัเจนให้พิจารณาจากคณุลกัษณะท่ีสําคญั 6 ประการของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนซึง่ได้
กลา่วถึงไปแล้วข้างต้น โดยภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนนัน้เรียกร้องให้ผู้ นํามีการประพฤติปฏิบตัิท่ีสมดลุกนั
ระหว่างการชีแ้นะแนวทางให้แก่ผู้ตามกับการอยู่เบือ้งหลงัเพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความคิดและ
ประสบการณ์ของตนในการทํางาน และยงัเก่ียวข้องกบัการท่ีผู้ นําจะต้องพิจารณาความต้องการจําเป็นใน
อนาคต การคาดคะเนผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้ในสถานการณ์ต่างๆ และสามารถคิดหาแนวทางแก้ปัญหาเพ่ือให้
ผา่นพ้นสถานการณ์ความขดัแย้งตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ได้อย่างราบร่ืน นอกจากนี ้ยงัเก่ียวข้องกบัความสามารถ
ในการแก้ไขความขดัแย้งและการพิจารณาให้เห็นประเด็นสําคญัท่ีอยู่เบือ้งหลงัสถานการณ์ตา่งๆ ได้ ดงันัน้ 
จงึกลา่วได้วา่ ศกัยภาพของผู้ นําในด้านการจดัระเบียบความคดิมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืน 
 วัฒนธรรม (Culture) 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจเก่ียวกบัผลกระทบซึง่อาจเกิดขึน้ของวฒันธรรมท่ีมีตอ่ภาวะผู้ นําแบบรับ
ใช้ผู้ อ่ืน จะขอเสนอข้อค้นพบท่ีได้จากโครงการวิจยัเก่ียวกบัภาวะผู้ นําท่ีช่ือว่า โกลบ (GLOBE) โดยเฮาส์, 
แฮนเจส, จาวิแดน, ดอร์ฟแมน และกปุตา (House; Hanges; Javidan; Dorfman; &Gupta. 2004) ท่ีระบุ
ว่า มิติทางวฒันธรรม 2 ด้านท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสดุต่อการเกิดภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนภายในองค์การ 
ได้แก่ ด้านการให้ความสําคญัตอ่บคุคล และด้านขอบเขตของอํานาจ 
 การให้ความสําคญัตอ่บคุคล (Humane Orientation) ได้นิยามขึน้โดยคาบาซากาลและโบดวัร์ 
(Kabasakal; &Bodur. 2004) ท่ีระบวุ่า หมายถึง "การท่ีองค์การหรือสงัคมให้การสนบัสนนุสง่เสริมและ
ปนูบําเหน็จรางวลัให้แก่บคุคลท่ีแสดงออกซึง่ความยตุิธรรม ความไม่เห็นแก่ตวั ความเป็นมิตร การดแูลเอา
ใจใส ่ความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ ่และเมตตากรุณาตอ่ผู้ อ่ืน" วินสตนัและไรอนั (Winston; &Ryan. 2008) กลา่ววา่ 
มโนทศัน์การให้ความสําคญัตอ่บคุคลท่ีปรากฏในโครงการวิจยัโกลบ มีความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกบัภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืน ซึ่งเน้นท่ีการดแูลเอาใจใส่ การให้ความสําคญั และการเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ่ต่อผู้ อ่ืน ตวัอย่าง
ประเทศท่ีมีหลักปฏิบัติในสังคมซึ่งมีของการให้ความสําคัญต่อบุคคลสูง ได้แก่ แซมเบีย มาเลเซีย
ฟิลิปปินส์ ไอร์แลนด์ ไทย อียิปต์ เป็นต้น นอกจากนี ้ตวัแบบภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของแพตเตอร์สนัท่ี
ให้ความสําคญักบัความรักในเชิงจริยธรรม (Apagao Love) ในฐานะเป็นจดุเร่ิมของภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืนก็แสดงให้เห็นว่า มีความคาบเก่ียวกับการให้ความสําคัญต่อบุคคลด้วย เม่ือพิจารณาจาก



 76 

คณุลกัษณะของวฒันธรรมท่ีให้ความสําคญัตอ่บคุคลในระดบัสงูแล้ว จะเห็นว่า วฒันธรรมแบบนีจ้ะเน้น
การทํางานโดยเร่ิมจากการยอมรับผู้ อ่ืนและการดูแลเอาใจใส่ผู้ อ่ืน การให้ความสําคญัต่อบุคคลจะถูก
ขบัเคลื่อนโดยค่านิยมทางวฒันธรรม ได้แก่ การให้ความสําคญัต่อผู้ อ่ืน การดแูลเอาใจใส่ผู้ อ่ืน การเป็น
มิตรกบัผู้ อ่ืน และการอดทนอดกลัน้ตอ่ความผิดพลาดบกพร่องของผู้ อ่ืน เป็นต้น (Kabasakal;& Bodur. 
2004) ดงันัน้ ผู้ นําท่ีอยู่ในวฒันธรรมแบบนีจ้ึงถกูคาดหวงัว่า จะเป็นผู้ นําท่ีแสดงออกซึ่งความตัง้ใจอย่าง
สงูในการมอบอํานาจและพฒันาผู้ตาม การยอมรับผู้ตามในแบบท่ีเขาเป็น และการช่วยเหลือผู้ตามให้
กระทําสิง่ตา่งๆ เพ่ือความดีของสว่นรวม 
 ขอบเขตของอํานาจ (Power Distance) สามารถนิยามได้ว่า หมายถึง "ขอบเขตท่ีสงัคมยอมรับ
ในอํานาจท่ีเป็นทางการ ความแตกตา่งของอํานาจ และการมีอภิสิทธ์ิหรือมีสถานะพิเศษในสงัคม" (Carl; 
Gupta;& Javidan. 2004) ในวฒันธรรมท่ีมีระดบัขอบเขตของอํานาจสงู บคุคลถกูคาดหวงัว่า จะต้อง
เคารพเช่ือฟังผู้ ท่ีมีอํานาจมากกว่า เช่น ผู้ปกครอง ผู้อาวุโส ผู้ นํา เป็นต้น จึงมีแนวโน้มในการปกครอง
องค์การแบบรวมอํานาจมากกว่า ในวฒันธรรมแบบนี ้ระดบัความแตกต่างของอํานาจยิ่งมีมากเท่าใดยิ่ง
เป็นสิ่งท่ีคาดหวงัและยอมรับมากเท่านัน้ สว่นวฒันธรรมท่ีมีระดบัขอบเขตของอํานาจต่ํา การตดัสินใจจะ
เป็นแบบกระจายอํานาจมากกว่า และไม่คอ่ยให้ความสําคญัต่อการเคารพนบัถือและความแตกต่างของ
อํานาจมากนกั ตวัอย่างของประเทศท่ีมีขอบเขตของอํานาจต่ํา ได้แก่ เนเธอร์แลนด์และเดนมาร์ก เป็นต้น 
(Carl; Gupta; & Javidan. 2004) จากสมมติฐานของทฤษฎีการดแูลและช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Stewardship 
Theory) (Davis; et al. 1997) อธิบายว่า วฒันธรรมท่ีมีขอบเขตของอํานาจต่ําจะช่วยสง่เสริมภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืนภายในองค์การได้ดีกวา่ เน่ืองจากความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นํากบัผู้ตามจะอยู่บนพืน้ฐานท่ีมี
ความเท่าเทียมกนัมากกว่า ขอบเขตของอํานาจในระดบัต่ํายงัเอือ้อํานวยต่อภาวะผู้ นําให้ปกป้องตนเอง
น้อยลง และค่านิยมในเร่ืองความเท่าเทียมจะส่งผลให้ความสมัพนัธ์ท่ีช่วยส่งเสริมซึง่กนัและกนัระหว่าง
ผู้ นํากบัผู้ตามท่ีเน้นในเร่ืองความก้าวหน้าและการเจริญเติบโตของผู้ตาม ซึง่เป็นองค์ประกอบสําคญัของ
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนก็จะพฒันาได้ดีกวา่ด้วย (Davis; et al. 1997) 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืนกับผู้ตาม (The Relationship Between Servant-
LeaderandFollower) 
 หวัใจสําคญัของความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัผู้ตามขึน้อยู่กบัความเช่ือของผู้ นํา
ซึง่เป็นค่านิยมของผู้ นําแต่ละคน โดยทัง้หมดเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการรับรู้ การยอมรับ และการตระหนกัถึง
ความสามารถของตน รวมไปถึงเร่ืองตา่งๆ ท่ีตนสามารถเรียนรู้ได้ (Greenleaf. 1998) ผู้ นําท่ีแสดงออกซึง่
ความสุภาพถ่อมตน โดยการยอมรับว่าตนเองก็ไม่ได้รู้ไปเสียทุกเร่ือง ยอมรับความจริงท่ีเกิดขึน้ และ
ยอมรับเจตคตใินด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งตนเองกบัผู้ตาม เพ่ือสร้างสรรค์สภาพแวดล้อมในการทํางานท่ี
ซึง่ผู้ตามจะรู้สกึปลอดภยัและไว้วางใจ จากงานวิจยัของอึง้และคนอ่ืนๆ (Ng; et al. 2008) ท่ีใช้ทฤษฎีการ
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แลกเปล่ียนระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตาม (LMX Theory) เพ่ือศกึษาคณุภาพความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืนกบัผู้ตาม ทฤษฎีนีจ้ะศกึษาภาวะผู้ นําโดยใช้แนวทางการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นํากบัผู้ตาม 
จงึเป็นทฤษฎีท่ีสามารถนําเสนอภาพความสมัพนัธ์ท่ีมีลกัษณะเป็นพลวตัระหวา่งผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัผู้
ตามได้ดีท่ีสุด ความสมัพนัธ์รูปแบบนีจ้ะมีลกัษณะของการไว้วางใจ การเคารพนับถือ และการมีพนัธะ
ผกูพนัซึง่กนัและกนั แม้จะมีองค์ประกอบบางด้านของทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหว่างผู้ นํากบัผู้ตามปรากฏ
อยู่ในงานวิจยัตา่ง  ๆแตต่วัแบบท่ีมีหลกัฐานเชิงประจกัษ์สนบัสนนุอย่างหนกัแน่น คือ ตวัแบบ 4 องค์ประกอบ
ของไลเดนและแมสลินน์ (Liden; &Maslyn. 1998) ซึง่ประกอบด้วยความรักใคร่ชอบพอ ความซื่อสตัย์
ภกัดี การอทิุศตนช่วยเหลือ และความเคารพนบัถือ โดยความรักใคร่ชอบพอจะเก่ียวกบัความรู้สกึในเชิง
บวกและความช่ืนชอบท่ีมีต่อผู้ นํา ส่วนความซ่ือสตัย์ภกัดีเป็นการแสดงออกซึง่ความเลื่อมใสศรัทธาและ
การสนบัสนุนในตวัผู้ อ่ืน สําหรับการอุทิศตนช่วยเหลือเป็นการรับรู้และยอมรับการทํางานของผู้ อ่ืนท่ีมี
เป้าหมายร่วมกนั และความเคารพนบัถือจะเก่ียวข้องกบัความรู้สกึไว้เนือ้เช่ือใจและการดแูลเอาใจใสผู่้ อ่ืน
ด้วยความเคารพให้เกียรต ิ(Dienesch;& Liden. 1986) 
 การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีและมีคณุภาพนัน้ขึน้อยูก่บัการโน้มน้าวชกัจงูของผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน
ในการสนทนาปรึกษาหารือร่วมกบัผู้ตาม จึงต้องให้ความสําคญัอย่างยิ่งตอ่การพยายามหามติหรือความ
คิดเห็นส่วนใหญ่ภายในหน่วยงานท่ีผู้ นํารับผิดชอบอยู่ การโน้มน้าวชกัจงูประกอบด้วยกลวิธีท่ีมีอิทธิพล
ต่อผู้ตามหลายประการ ตวัอย่างเช่น การอธิบาย การให้เหตผุล และการแสดงข้อเท็จจริงท่ีเป็นรูปธรรม 
รวมทัง้การบอกกล่าว การสร้างแรงบนัดาลใจ และการปรึกษาหารือ เป็นต้น ซึ่งท้ายท่ีสดุ ผู้ตามจะติดตาม
และเช่ือฟังผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้วยความสมคัรใจ เพราะถกูโน้มน้าวชกัจงูให้เห็นว่า วิถีและแนวทางของ
ผู้ นํานัน้เป็นสิ่งท่ีถกูต้องสําหรับพวกเขา (Greenleaf. 1998) ผู้ นําจะเช่ือและไว้วางใจในความคิดริเร่ิมของ
ผู้ตามในการค้นหาแนวทางท่ีถกูต้องสําหรับพวกเขา ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะมอบอํานาจและพฒันาผู้ตาม
โดยการผสมผสานระหวา่งการให้ผู้ตามมีอิสระในการคดิและทําร่วมกบัการชีแ้นะแนวทางอย่างเหมาะสม
ซึง่จะสง่ผลตอ่ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั ในทางกลบักนัก็จะสง่ผลตอ่ความผกูพนัในงานมากขึน้ด้วย 

บรรยากาศเชิงจติวิทยา (The Psychological Climate) 
 ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนถกูพิจารณาวา่เป็นภาวะผู้ นําท่ีมีประโยชน์ตอ่องค์การโดยสามารถช่วย
กระตุ้นปลกุเร้า สร้างพนัธะผกูพนัและพฒันาพนกังานได้ ซึง่แมคกี-คเูปอร์และลเูปอร์ (McGee-Cooper; 
&Looper. 2001) ระบวุ่า ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะชีแ้นะแนวทางโดยเน้นท่ีเป้าหมายขององค์การ ซึง่เป็น
บทบาทของผู้ นําท่ีมีตอ่องค์การ โดยจะจําแนกออกจากบทบาทท่ีมีตอ่พนกังาน บรรยากาศเชิงจิตวิทยาใน
องค์การท่ีมีความมัน่คงปลอดภยันัน้มีบทบาทสําคญัในประเดน็นี ้โดยพนกังานจะต้องทราบและเข้าใจใน
กลยุทธ์ขององค์การเป็นอย่างดี บรรยากาศดงักล่าวจะเกิดขึน้ได้ในองค์การท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานได้
เรียนรู้และผิดพลาดบกพร่องได้ ซึง่ภาวะผู้ นําท่ีมีคณุลกัษณะด้านพฤตกิรรมท่ีมีความสภุาพออ่นน้อมถ่อม
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ตนและให้เกียรตผิู้ตาม ยอมรับผู้ตามในแบบท่ีเขาเป็น และเป็นผู้ มีความน่าเช่ือถือไว้วางใจ เป็นสิ่งสําคญั
สําหรับการสร้างบรรยากาศเชิงจิตวิทยา นอกจากนี ้ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีให้ความสําคญัต่อการมอบ
อํานาจให้แก่ผู้ตามจะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศท่ีการตดัสินใจต่างๆ จะต้องอาศยักระบวนการรวบรวม
ข้อมลูข่าวสารและการสะท้อนความคิดเห็นจากพนกังานเสียก่อน ดงันัน้ พนกังานจะรู้สึกปลอดภยัและ
มัน่ใจในการใช้ความรู้ความสามารถของพวกเขา และผู้ นําก็ให้ความสําคญัตอ่พนกังานในการพฒันาและ
การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง คณุลกัษณะของผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้านการช่วยเหลือผู้ตามให้กระทําสิ่งต่างๆ 
เพ่ือความดีของสว่นรวมจะแสดงออกโดยการให้ความสําคญัตอ่การสร้างสรรค์สงัคมในองค์การ (McGee-
Cooper;& Looper. 2001) และเน้นการเสริมสร้างความสมัพนัธ์หรือพนัธะผกูพนัท่ีเข้มแข็งระหว่างผู้ นํา
กับผู้ ตาม ดังนัน้ ความรู้สึกไว้วางใจและความยุติธรรมจึงเป็นองค์ประกอบสําคัญท่ีจําเป็นสําหรับ
บรรยากาศเชิงจิตวิทยาท่ีมีความมัน่คงปลอดภยัในองค์การ 
 ความไว้วางใจซึง่กนัและกนัถือเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับความสมัพนัธ์ท่ีมีประสิทธิผลในระยะยาว 
และเช่ือว่ามีอิทธิพลตอ่ทัง้กระบวนการตา่งๆ ภายในหน่วยงานและผลการปฏิบตัิงาน (Dirks. 1999) นิยาม
สว่นใหญ่ของความไว้วางใจจะเก่ียวกบัความเตม็ใจของบคุคลท่ีจะร่วมทกุข์ร่วมสขุกบัองค์การ และเคารพ
ให้เกียรติผู้ อ่ืนในฐานะเป็นบคุคลท่ีเช่ือถือได้ จากผลการศกึษาทําให้คาดคะเนได้ว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืนกบัความไว้วางใจมีความเก่ียวพนักนัอย่างใกล้ชิด ซึง่งานวิจยัท่ีสนบัสนนุข้อค้นพบนีไ้ด้แก่ งานวิจยั
ของเรนเก้ (Reinke. 2003) ท่ีพบคา่ความสมัพนัธ์เท่ากบั .84 ระหว่างภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัความ
ไว้วางใจในการบริหารจดัการท่ีศกึษากบักลุม่ตวัอยา่งข้าราชการ สว่นงานวิจยัของแดนน์เฮาเซอร์และบอส
ฮอฟฟ์ (Dannhauser; &Boshoff. 2006) พบว่า มีคา่ความสมัพนัธ์เท่ากบั .86 ในกลุม่ตวัอย่างพนกังาน
ขายรถยนต์ชาวแอฟริกาใต้ ด้านงานวิจยัของโจเซฟและวินสตนั (Joseph; &Winston. 2005) กบัพนกังาน
ในสาธารณรัฐตรินิแดดและโตบาโกก็ได้ผลการวิจัยในลกัษณะเดียวกัน เป็นต้น จากงานวิจัยท่ีพบค่า
ความสมัพนัธ์ในระดบัสงูจงึทําให้เช่ือได้วา่ ความไว้วางใจในการบริหารจดัการมีความสอดคล้องกบัภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และเคร่ืองมือวดัท่ีใช้ในงานวิจัยดงักล่าวก็ให้ผลไปในแนวทางเดียวกันด้วย ส่วน
ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจยัในอนาคตนัน้ระบวุ่า ควรมีการนิยามเชิงปฏิบตัิการของความไว้วางใจโดยท่ี
ไม่มีภาวะผู้ นําเข้ามาเก่ียวข้องด้วย ซึ่งจะทําให้เกิดความเข้าใจในเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัความไว้วางใจในองค์การได้ดีขึน้ 
 สว่นประเด็นท่ีเก่ียวข้องกบัความยตุิธรรมนัน้ เมเยอร์; บาร์เดส และพิคโคโล (Mayer; Bardes; 
&Piccolo. 2008) ได้ระบเุหตผุลว่า เหตใุดความยตุิธรรมจึงมีความสําคญัต่อผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน นัน่คือ 
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะมีความรู้สึกไวต่อความต้องการของผู้ตามและปฏิบตัิต่อผู้ตามในอากปักิริยาท่ีเป็น
มิตร การให้ความสําคญัตอ่จริยธรรมของผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะสนบัสนนุให้ผู้ นําเช่ือมัน่ว่า ตนเองตดัสินใจ
ในเร่ืองต่างๆ ได้อย่างถูกต้องเท่ียงธรรม การท่ีผู้ นําให้ความสําคญักบัความก้าวหน้าและเติบโต รวมทัง้
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ความเป็นอยู่ท่ีดีของผู้ตามจะเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาให้รางวลัหรือผลตอบแทนท่ียตุิธรรมแก่ผู้ตาม 
ในงานวิจยัของเมเยอร์และคนอ่ืนๆ (Mayer; et al. 2008) กบักลุม่ตวัอย่างนกัศกึษาในระดบัปริญญาตรี
แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงานผ่านทางความยตุิธรรม
ในองค์การและความพงึพอใจด้านความต้องการทางจิตใจโดยรวม สว่นงานวิจยัของเออร์ฮาร์ท (Ehrhart. 
2004) ก็ให้ผลการศกึษาท่ีช่วยยืนยนัความสําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีมีต่อความยตุิธรรมใน
องค์การเช่นเดียวกนั 
 ผลสัมฤทธ์ิของผู้ตามจากภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน (Follower Outcomes of Servant 
Leadership) 
 เน่ืองจากภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเป็นภาวะผู้ นําท่ีเน้นผู้ตามเป็นศนูย์กลาง จึงมีการคาดคะเน
เก่ียวกบัหลกัฐานท่ีนํามาสนบัสนนุว่า ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนน่าจะมีผู้ตามท่ีมีความพงึพอใจ มีความผกูพนั 
และมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีกว่า หลกัฐานสว่นใหญ่ก็ปรากฏอยู่ในงานวิจยั เช่น การศกึษาข้ามวฒันธรรม
ท่ีตีพิมพ์ลงในวารสารตา่งๆ เป็นต้น ซึง่ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะทํางานโดยมีเจตคติเก่ียวกบังานในเชิงบวก 
โดยการสง่เสริมความต้องการทางจิตใจของผู้ตาม จากบทความท่ีเก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้ระบุ
ถึงผลสมัฤทธ์ิของผู้ตามทัง้ 3 ด้านท่ีมีความแตกตา่งกนัตามอรรถาธิบายของกรีนลีฟท่ีนําเสนอในเบือ้งต้น 
ได้แก่ ผู้ตามได้เติบโตและเจริญก้าวหน้าในฐานะบคุคลทัง้ครบหรือท่ีเรียกว่า เป็นบคุคลท่ีสมบรูณ์ ผู้ตามมี
ความสขุสบายมากขึน้ เฉลียวฉลาดมากขึน้ มีสิทธิเสรีภาพมากขึน้ มีอิสระในการตดัสินใจมากขึน้หรือท่ี
เรียกวา่ มีเจตคตเิก่ียวกบังานในเชิงบวก และท่ีสดุผู้ตามกลายเป็นผู้ รับใช้ผู้ อ่ืนได้ด้วยตนเองหรือท่ีเรียกว่า 
มีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การและให้ความร่วมมือในหน่วยงาน 
 จากหลกัฐานงานวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้ นําท่ีได้จากการวิเคราะห์อภิมานทําให้คาดคะเนได้ว่า 
ความสมัพนัธ์ท่ีดีในเชิงแลกเปล่ียนระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตาม (LMX) ความไว้วางใจ และความยตุธิรรม ล้วนมี
อิทธิพลในเชิงบวกต่อการเติบโตและเจริญก้าวหน้า เจตคติเก่ียวกบังานและผลการปฏิบตัิงานของผู้ตาม 
ซึง่งานวิจยัของเกิรส์ทเนอร์และเดย์ (Gerstner; &Day. 1997) ได้ระบเุก่ียวกบัคณุคา่ของความสมัพนัธ์ท่ีดี
ในเชิงแลกเปล่ียนระหว่างผู้ นํากบัผู้ตามโดยใช้การวิเคราะห์อภิมานท่ีแสดงให้เห็นว่า ความสมัพนัธ์ท่ีดีมี
ความสมัพนัธ์กับผลการปฏิบตัิงาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ ความตัง้ใจในการ
ลาออกต่ําและความรู้สกึถึงความสามารถในตนของผู้ตาม สว่นงานวิจยัของอิลีส์; นาห์รกงั และมอร์เกสนั 
(Ilies; Nahrgang; &Morgeson. 2007) ท่ีใช้การวิเคราะห์อภิมานเช่นเดียวกนั ก็พบความสมัพนัธ์ระดบั
ปานกลางระหว่างความสมัพนัธ์ในเชิงแลกเปล่ียนระหว่างผู้ นํากบัผู้ตามกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองค์การ นอกจากนี ้ยงัพบความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัเจตคติเก่ียวกบั
งานจากการวิเคราะห์อภิมานเก่ียวกบัพฤตกิรรมด้านความซ่ือสตัย์ในภาวะผู้ นําท่ีมีความสมัพนัธ์กบัภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนในด้านความยึดมัน่ตอ่ค่านิยมและหลกัการปฏิบตัิ รวมไปถึงความสอดคล้องระหว่าง
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คําพดูและการกระทําของผู้ นํา (Davis;& Rothstein. 2006) และงานวิจยัของเดิร์คสและเฟอร์ริน (Dirks; 
&Ferrin. 2002) ก็ระบดุ้วยว่า ความไว้วางใจในภาวะผู้ นํามีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงาน ความพงึ
พอใจในงาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของผู้ตาม 
 การเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ (Self-Actualization) เป็นจดุศนูย์กลางในแนวคิดของนกัจิตวิทยา
หลายท่าน เช่น โรเจอร์ (Rogers) ฟรอมม์ (Fromm) มาสโลว์ (Maslow) และออลพอร์ท (Allport) เป็นต้นท่ี
กําหนดให้การเป็นบคุคลท่ีสมบรูณ์และความเจริญเติบโตของบคุคลเป็นแรงจงูใจท่ีสําคญัท่ีสดุในชีวิต ซึง่
เก่ียวข้องกับความรู้สึกท่ีจะพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองและการตระหนักในศกัยภาพของตน รวมทัง้มี
ความสมัพนัธ์กบัการเคารพตนเองและการยอมรับตนเอง การมีเจตคตเิก่ียวกบัตนเองในเชิงบวก รวมไปถึง
การยอมรับข้อดีและข้อด้อยของตนเอง การเป็นคนท่ีสมบรูณ์ยงัมอบความหมายให้แก่ชีวิตของบคุคลด้วย 
ความหมายท่ีได้จากการเป็นคนท่ีสมบูรณ์นัน้ประกอบด้วยความสํานึกในความสมบูรณ์พร้อมและ
จดุมุ่งหมายในชีวิต งานวิจยัท่ีสนบัสนนุในประเด็นนี ้ได้แก่ งานวิจยัของเมเยอร์และคนอ่ืนๆ (Mayer; et 
al. 2008) ท่ีแสดงให้เห็นความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัความต้องการทางด้านจิตใจ
ของผู้ ตาม และงานวิจัยของนอยเบิ ร์ต, แคกมาร์ , คาร์ลสัน, ชองโก และโรเบิ ร์ตส (Neubert; 
Kacmar;Carlson; Chonko; &Roberts. 2008) ท่ีระบวุ่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนช่วยสง่เสริมผู้ตามใน
ด้านต่างๆได้แก่ การทํางานโดยมีเป้าหมายท่ีสอดคล้องกบัการเติบโตและเจริญก้าวหน้าของผู้ตาม การ
โน้มน้าวชักจูงผู้ตามด้วยแบบอย่างท่ีดีของผู้ นํา และการแสวงหาโอกาสให้ผู้ตามได้กระทําตามความ
ปรารถนาของตนให้สําเร็จลลุว่ง เป็นต้น 
 เจตคติเก่ียวกับงานในเชิงบวก (Positive Job Attitudes)เป็นตวัแปรท่ีนํามาวิจยัมากท่ีสดุ
และถกูพิจารณาว่าเก่ียวข้องกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนในฐานะเป็นตวัแปรด้านความพึงพอใจในงาน 
ความผกูพนัต่อองค์การ การมีอํานาจในตน และการมีพนัธะผกูพนักบังาน ผลการศกึษาข้ามวฒันธรรม
แสดงให้เห็นถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเหลา่นี ้โดยการศกึษาสว่นใหญ่เป็นการทดสอบความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปร เช่น เฮอร์เบิร์ต (Hebert. 2003) ซึง่ศกึษากบัพนกังานท่ีทํางานในองค์การท่ีแตกตา่งกนั 
โดยพบคา่ความสมัพนัธ์เท่ากบั .70 ระหวา่งตวัแปรทัง้หมดกบัความพงึพอใจในงาน สว่นงานวิจยัเก่ียวกบั
ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัการมอบอํานาจเป็นของเอิร์นฮาร์ดท (Earnhardt. 2008)ท่ี
ศกึษาในบริบทของกองทพั ด้านฮอสแมน (Horsman. 2001) ก็ศกึษากบัพนกังานจํานวน 608 ตวัอย่าง
จากองค์การต่างๆ 93 แห่งในภาคตะวนัตกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกาและแคนาดา สําหรับงานวิจยัท่ี
ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัความผกูพนัต่อองค์การ ได้แก่ งานวิจยัท่ีศกึษา
กบักลุม่ตวัอย่างในแอฟริกาใต้ (Dannhauser;& Boshoff. 2007) ฟิลิปปินส์ (West;& Bocarnea. 2008) 
และสหรัฐอเมริกา (Jaramillo; Grisaffe; Chonko;& Roberts. 2009a) 
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 ผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม (Performance) ถกูนํามาศกึษาในฐานะตวัแปรพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การและประสทิธิผลของหน่วยงาน โดยแกรมห์ (Graham. 1995) ระบวุ่า ภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เน่ืองจากช่วยสนบัสนนุให้ผู้
ตามใช้เหตผุลในเชิงจริยธรรมมากขึน้ หลกัปฏิบตัิทัว่ไปท่ีประยกุต์ใช้โดยผู้ นํา คือ ผู้ นําจะช่วยเหลือผู้ตาม
ในการแสวงหาจุดสมดลุระหว่างการกระทําเพ่ือตนเองกบัการกระทําเพ่ือผู้ อ่ืน การศึกษาของอึง้และคน
อ่ืนๆ (Ng; et al. 2008) ได้ยืนยนัว่า ผู้ตามซึง่มีผู้ นําท่ีทํางานโดยอาศยัแรงจงูใจใฝ่บริการหรือรับใช้จะมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านการช่วยเหลือผู้ อ่ืนมากกว่า นอกจากนี ้นอยเบิร์ตและคนอ่ืนๆ
(Neubert; et al. 2008) ยงัพบคา่ความสมัพนัธ์เท่ากบั .37 ระหว่างภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัพฤติกรรม
การช่วยเหลือผู้ อ่ืนและความคิดสร้างสรรค์ของผู้ ตาม ส่วนจารามิลโล, กริซาฟฟ์, ชองโก และโรเบิร์ต 
(Jaramillo; Grisaffe; Chonko; &Roberts. 2009b) ท่ีศกึษากบัพนกังานขายก็พบคา่ความสมัพนัธ์
เท่ากบั .24 ระหว่างภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัผลการปฏิบตัิงานของผู้ตาม และมีหลกัฐานความสมัพนัธ์
ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัพฤตกิรรมของผู้ตามท่ีได้จากงานวจิยัพหรุะดบัเก่ียวกบัพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของเออร์ฮาร์ท (Ehrhart. 2004) ท่ีได้ผลการวิจยัเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหว่าง
ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของผู้ตามท่ีให้คะแนนโดยผู้ นําหน่วยงานกบัระดบัภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของผู้ นําหน่วยงานท่ีให้คะแนนโดยผู้ตาม ซึ่งพบว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีค่า
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านการช่วยเหลือผู้ อ่ืนเท่ากบั .29 และด้าน
ความซื่อสตัย์ต่อหน้าท่ีเท่ากบั .22 จึงยืนยนัได้ว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเป็นปัจจยัเหตท่ีุสําคญัของ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
 ยงัมีความเช่ืออีกว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน 
โดยภาวะผู้ นําในหน่วยงานจําเป็นต้องมีการชีแ้นะแนวทางให้หน่วยงานมุ่งไปสูเ่ป้าหมายท่ีตัง้ไว้ สามารถ
บริหารจดัการสมาชิกในหน่วยงานท่ีมีบคุลิกลกัษณะท่ีแตกต่างกนัได้ เสริมสร้างให้เกิดความผกูพนัเป็น
หนึ่งเดียว ให้เกิดการยอมรับซึง่กนัและกนั และให้การปฏิบตัิงานของหน่วยงานดําเนินไปอย่างเรียบร้อย 
คณุลกัษณะต่างๆ เหล่านีมี้ความสมัพนัธ์กนัอย่างใกล้ชิดกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ในการศึกษากับ
องค์การไม่แสวงกําไรโดยเออร์วิงและลองบอตแธม (Irving; &Longbotham. 2007) ได้พบความสมัพนัธ์
ในระดบัปานกลางถึงสงูระหว่างภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัการรับรู้ประสิทธิผลของหน่วยงานด้วย สว่น
พฤตกิรรมในภาวะผู้ นําท่ีสําคญัท่ีสดุตอ่ประสิทธิผลของหน่วยงาน ได้แก่ การมอบหมายหน้าท่ีรับผิดชอบ 
การให้ความสนบัสนนุสง่เสริม ยดึมัน่ในการประเมินตนเองด้วยความซ่ือสตัย์ การกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ 
การติดต่อส่ือสารท่ีชดัเจนไม่คลมุเครือ การให้คณุค่าความสําคญัต่อสมาชิกทกุคนในหน่วยงาน เป็นต้น 
ในการวิเคราะห์อภิมานเก่ียวกบับทบาทของภาวะผู้ นําท่ีมีต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน โดยเบิร์ก, สตาเกิล, 
ไคลน์, กดูวิน, ซาลาส และฮาลพิน (Burke; Stagl; Klein; Goodwin; Salas; &Halpin. 2006) ได้ช่วย
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ยืนยนัความสําคญัของภาวะผู้ นําท่ีมีตอ่ประสิทธิผลของหน่วยงานเช่นกนั ส่วนประเด็นท่ีน่าสงัเกตและมี
ความโดดเดน่สําหรับภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน คือ ผลกระทบท่ีเกิดจากการมอบอํานาจของผู้ นําได้รับการ
พิสจูน์แล้วว่ามีความจําเป็นตอ่ประสิทธิผลของหน่วยงาน ทัง้ยงัมีบทบาทสําคญัท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อ
การเรียนรู้ของหน่วยงานอีกด้วย 

ผลสัมฤทธ์ิขององค์การ (Organizational Outcomes) 
 การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัอิทธิพลของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีมีต่อความรับผิดชอบต่อสงัคม
ขององค์การและการสร้างสรรค์ธุรกิจอย่างยัง่ยืนนัน้เป็นประเด็นท่ีสงัคมโดยส่วนใหญ่ให้ความสนใจ ใน
หนงัสือ "Small Giants" ของเบอร์ลิงแฮม (Burlington. 2005) ได้กลา่วถึงธุรกิจขนาดเล็กและขนาดกลาง ซึง่
ไมไ่ด้วางนโยบายโดยเน้นไปท่ีผลตอบแทนหรือผลกําไรท่ีได้จากการลงทนุเป็นเป้าหมายหลกั แตก่ลบัเน้น
ให้ความสําคญัต่อการสร้างสรรค์องค์การให้เป็นสถานท่ีท่ีเหมาะสมและเอือ้อํานวยต่อการทํางาน การ
เสริมสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างผู้ ถือหุ้นและผู้ มีส่วนได้สว่นเสียในองค์การ การแบ่งสรรปันสว่นและ
บริจาคสิ่งต่างๆ ให้แก่ชุมชน รวมทัง้การให้ความสําคญักับคุณภาพชีวิตของคนในองค์การ ซึ่งเจ้าของ
ธุรกิจเหลา่นีส้ว่นใหญ่แล้วได้รับอิทธิพลจากแนวคดิของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนทัง้สิน้ 
 การศกึษาคณุลกัษณะของผู้ นํานัน้ ผู้ นําต้องรู้จกับรูณาการเพ่ือสร้างธุรกิจท่ีมีความรับผิดชอบ
ตอ่สงัคมด้วยการทํางานวนัตอ่วนัอย่างกระตือรือร้น โดยให้ความสําคญัตอ่การมีความซ่ือสตัย์สจุริต การ
เปิดใจรับฟังความคดิเห็นของผู้ อ่ืน การมีวิสยัทศัน์ท่ีกว้างไกล การมีศีลธรรมจริยธรรม การรู้จกัดแูลเอาใจ
ใส่ผู้ อ่ืน การมีปฏิสัมพันธ์และติดต่อส่ือสารกับผู้ อ่ืนด้วยความเคารพให้เกียรติ และการบริหารจัดการ
ภายนอกองค์การด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคม (Hind; Wilson;& Lenssen. 2009) ประเด็นทัง้หมดท่ี
กล่าวมาข้างต้นล้วนมีความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกบัคณุลกัษณะท่ีสําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนทัง้สิน้ 
นอกจากนี ้จินและดรอเซนโก (Jin; &Drozdenko. 2009) ก็ยงัระบวุ่า ความรับผิดชอบต่อสงัคมของ
องค์การมีความสมัพนัธ์กบัการเอือ้อํานวยตอ่สภาพแวดล้อมขององค์การท่ีให้ความสําคญัตอ่ปฏิสมัพนัธ์
ระหว่างกัน ซึ่งมีค่านิยมด้านความยุติธรรมและด้านความไว้วางใจเป็นค่านิยมหลักภายในองค์การ 
เช่นเดียวกบังานวิจยัในกลุ่มบริษัทของสหรัฐอเมริกาและแคนาดาจํานวน 56 แห่ง โดยวาลด์แมน, ซีเกิล 
และจาวิแดน (Waldman; Siegel; &Javidan. 2006) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําเชิงบารมี
ของผู้ บริหารกับความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารกบัความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์การ โดยแสดงให้เห็นถึงความสําคญัของ
พฤติกรรมของผู้ นําในการนําเอาศักยภาพท่ีดีท่ีสุดในตัวบุคคลออกมาใช้ การศึกษาครัง้นีไ้ด้นิยาม
ความหมายของความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์การว่า หมายถึง การท่ีองค์การเข้าไปมีสว่นร่วมกบัการ
กระทําความดีในสงัคมท่ีไม่จําเป็นต้องบงัคบัหรือกําหนดโดยกฎหมาย ซึ่งเป็นสิ่งท่ีอยู่นอกเหนือหรือไม่
เก่ียวข้องโดยตรงกับผลตอบแทนหรือกําไรขององค์การหรือของผู้ ถือหุ้ นแต่อย่างใด สิ่งท่ีน่าสนใจใน
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งานวิจัยนี ้คือ บารมีของผู้บริหารท่ีนิยามความหมายว่า เป็นการเคารพให้เกียรติต่อผู้ อ่ืน การส่ือสาร
เก่ียวกบัพนัธกิจขององค์การ และความคาดหวงัต่อผลการปฏิบตัิงานในระดบัสงู ล้วนไม่มีความสมัพนัธ์
ตอ่การเสริมสร้างความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์การ กลา่วคือ ผลกระทบท่ีเกิดจากบารมีในตวัผู้บริหาร
ดูจะมีข้อจํากัดในเร่ืองนี ้ในทางกลบักัน องค์การท่ีให้ความสําคญักับกลยุทธ์ด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคมมากกว่าองค์การอ่ืนจะเป็นองค์การท่ีมีผู้บริหารท่ีส่งเสริมให้พนักงานมีมุมมองท่ีแตกต่างจาก
พนักงานในองค์การอ่ืนด้วย ดงันัน้ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจเก่ียวกับอิทธิพลซึ่งเกิดจากการส่งเสริมของ
ผู้บริหารท่ีมีตอ่ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์การ จําเป็นต้องพิจารณาภาวะผู้ นําท่ีอยู่นอกเหนือภาวะ
ผู้ นําการเปล่ียนแปลง ซึ่งภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนก็เป็นภาวะผู้ นําท่ีน่าสนใจศึกษา และอาจช่วยขยาย
ขอบข่ายมมุมองท่ีเก่ียวกบัความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์การได้ โดยเน้นไปท่ีมมุมองทางสงัคม เช่น 
ความสมัพนัธ์และความหลากหลายในชมุชน เป็นต้น 

ความสัมพันธ์ที่ช่วยส่งเสริมซึ่งกันและกันระหว่างผู้นํากับผู้ตาม (The Reciprocal Nature 
of the Leader-Follower Relationship) 
 ตวัแบบทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีนําเสนอไปในเบือ้งต้น จะเห็นว่า ตวัแปรด้านแรงจงูใจ 
ด้านคณุลกัษณะสว่นบคุคล และด้านวฒันธรรมได้ถกูพิจารณาว่าเป็นปัจจยัเหตขุองภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืน ในขณะท่ีตวัแปรด้านคณุภาพความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นํากบัผู้ตาม ด้านเจตคติของผู้ตาม และด้าน
ผลการปฏิบตังิานของผู้ตามได้ถกูพิจารณาวา่เป็นปัจจยัผลของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน นอกจากนี ้ยงัได้
เพิ่มตวัแปรความสมัพนัธ์ท่ีช่วยส่งเสริมซึ่งกนัและกันระหว่างผู้ นํากบัผู้ตามเข้ามาในตวัแบบด้วย โดยท่ี
พฤติกรรมของผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนอาจมีอิทธิพลต่อเจตคติเก่ียวกบังานและพฤติกรรมของผู้ตาม ในทาง
กลบักนั พฤตกิรรมและอปุนิสยัของผู้ตามก็อาจมีอิทธิพลตอ่แนวทางการปฏิบตัขิองผู้ นําตอ่ผู้ตามเช่นกนั 
 แนวคิดเก่ียวกับวงจรท่ีส่งผลกระทบซึ่งกันและกันระหว่างผู้ นํากับผู้ ตามได้ถูกกล่าวถึงใน
งานวิจยัของเบิร์นส ท่ีอธิบายเก่ียวกับพนัธะผูกพนัระหว่างผู้ นํากับผู้ตามในกระบวนการสนบัสนุนและ
เสริมสร้างขวญักําลงัใจและแรงจงูใจซึง่กนัและกนั และตอ่มาได้ถกูนําเสนอในงานเขียนเก่ียวกบัภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืนโดยฟาร์ลิง, สโตน และวินสตนั (Farling; Stone; &Winston. 1999) สว่นรัสเซลล์และสโตน 
(Russell; &Stone. 2002) ได้เพิ่มเติมคณุลกัษณะท่ีสําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนลงไปตรงกลาง
ของตวัแบบภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และระบุให้ค่านิยมหลกัของผู้ นําเป็นปัจจยัเหต ุรวมทัง้กําหนดให้
บรรยากาศองค์การ เจตคตเิก่ียวกบังาน และผลการปฏิบตัิงานของบคุคลเป็นปัจจยัผล ในเวลาตอ่มาก็ได้
อธิบายเก่ียวกบัการให้ข้อมลูย้อนกลบัจากผลสมัฤทธ์ิขององค์การไปสูภ่าวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน กลา่วคือ 
ได้นําเสนอวงจรซึง่ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้รับอิทธิพลจากบรรยากาศองค์การ ในทางกลบักนัก็ยงัจะ
ได้รับอิทธิพลจากเจตคตแิละผลการปฏิบตังิานของผู้ตามอีกทางหนึง่ด้วย 
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การวัดภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในเร่ืองภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้ดียิ่งขึน้ จําเป็นต้องศึกษาความ
เท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวดัท่ีใช้วดัองค์ประกอบหลกัของพฤติกรรมภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืน ซึ่งแสดงให้เห็นนิยามเชิงปฏิบตัิการอย่างครอบคลมุและช่วยให้ความกระจ่างด้านแนวคิดทฤษฎี
อย่างชดัเจน (Page;& Wong. 2000) นกัวิจยัหลายท่านพฒันาเคร่ืองมือวดัขึน้มาซึง่บางครัง้ก็ไม่ได้สร้าง
ขึน้โดยอาศยัความรู้จากงานวิจยัท่ีมีมาก่อนหน้า แตส่ว่นใหญ่สร้างขึน้โดยอาศยัการตีความงานเขียนและ
บทความของกรีนลีฟด้วยตนเองซึ่งไม่ก่อให้เกิดประโยชน์อนัใดต่อการศึกษา ดงันัน้ การนําเคร่ืองมือวดั
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมาพิจารณาร่วมกนัจะช่วยให้เกิดความเข้าใจเร่ืองภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้ดี
ขึน้ ไมว่า่จะเป็นด้านพฤตกิรรม การรับรู้ และการวดัคณุลกัษณะของผู้ นํา 
 จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า เคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนฉบบัแรกถกูพฒันาขึน้
โดยล็อบ (Laub. 1999) ซึง่กําหนดคณุลกัษณะท่ีสําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจากการค้นคว้า
เอกสารท่ีมีอยูร่่วมกบัการใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi) กบับรรดาผู้ เช่ียวชาญ ผลท่ีได้ คือ คณุลกัษณะของ
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนทัง้หมด 6 กลุ่ม ข้อคําถามได้ถกูสร้างขึน้ในขอบข่ายท่ีเก่ียวข้องกบัวฒันธรรม
องค์การและภาวะผู้ นําโดยทัว่ไป ซึง่ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบแสดงให้เห็นว่า เคร่ืองมือวดัฉบบันีเ้น้น
วดัองค์ประกอบเพียง 2 ด้าน คือ ด้านองค์การและด้านภาวะผู้ นํา ซึง่สะท้อนให้เห็นมมุมองท่ีเคร่ืองมือวดั
ฉบบันีใ้ห้ความสําคญั คือ ด้านองค์การโดยรวม ด้านผู้ นํา และด้านการรับรู้ของผู้ตาม อย่างไรก็ตาม 
ความสมัพนัธ์ในระดบัสงูระหว่างคะแนนเฉล่ียของคณุลกัษณะทัง้ 6 กลุ่มทําให้เกิดข้อสงสยัเก่ียวกับ
องค์ประกอบทัง้ 6 ด้านของเคร่ืองมือวดัฉบบันี ้ลอ็บจงึลงความเห็นวา่ คะแนนรวมของแบบสอบถามฉบบั
นีต้้องถกูเสนอไว้ในวตัถปุระสงค์การวิจยัด้วย ดงันัน้ แม้เคร่ืองมือวดัฉบบันีจ้ะสามารถวดัคณุลกัษณะท่ี
สําคญั 6 ประการในภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้อย่างครอบคลมุ แต่ก็มีข้อด้อยเร่ืองนิยามเชิงปฏิบตัิการ
เก่ียวกบัคณุลกัษณะของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนในเชิงพหมุิติ (Multidimensional Character)เช่นกนั ตวั
แบบของล็อบนบัได้ว่าเป็นผลงานท่ีมีความสําคญัอย่างยิ่งต่อการศกึษาวิจยัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนใน
เชิงวิทยาศาสตร์และถกูนําไปใช้ในงานวิจยัอย่างแพร่หลาย ทัง้ยงัถกูกลา่วถึงในฐานะเป็นตวัแบบแรกเร่ิม
ซึ่งผลกัดนัให้การศึกษาเร่ืองภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนก้าวไปสู่การวิจยัเชิงประจกัษ์ และตวัแบบนีย้งัมี
ประโยชน์สําหรับองค์การในการกําหนดขอบเขตเพ่ือสร้างสรรค์วฒันธรรมองค์การในด้านภาวะผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืน รวมทัง้ยงัช่วยในการกําหนดขอบข่ายความคิดสําหรับการพฒันาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนอีกด้วย (Smith; Montagno;& Kuzmenko. 2004) 
 เคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนฉบบัท่ี 2 ซึง่นํามาใช้เม่ือหลายปีท่ีผา่นมา คือ เคร่ืองมือวดั
ของเพจและหว่อง (Page; &Wong. 2000) ท่ีเร่ิมจากการค้นคว้าเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องอย่าง
ครอบคลมุ และสร้างข้อคําถามทัง้หมด 99 ข้อจําแนกออกเป็น 12 หมวด การวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นได้
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จากกลุ่มตวัอย่างจํานวน 1,157 ตวัอย่างผลท่ีได้ คือ เคร่ืองมือวดัองค์ประกอบ 8 ด้าน ในเคร่ืองมือวดั
ฉบบัต่อมาได้ลดจํานวนองค์ประกอบเหลือเพียง 7 และ 5 ด้านตามลําดบั (Wong;& Davey. 2007) 
นอกจากนี ้เดนนิสและวินสตนั (Dennis; &Winston. 2003) ได้พยายามทดสอบเคร่ืองมือวดันีอี้กครัง้กบั
กลุม่ตวัอย่างจํานวน 540 ตวัอย่าง โดยการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบ ผลปรากฏว่า ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานและเหลือมิติองค์ประกอบเพียง 3 ด้าน จึงกล่าวได้ว่า ปัญหาท่ีสําคญัท่ีสดุของเคร่ืองมือวดั
ฉบบันี ้คือ ความเท่ียงตรงเชิงองค์ประกอบ (Factorial Validity) ข้อจํากดัอีกประการหนึ่ง คือ เคร่ืองมือวดั
ฉบบัท่ีวดัองค์ประกอบ 5 ด้านนัน้ สามารถวดัคณุลกัษณะท่ีสําคญั 6 ประการในภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน
ได้เพียง 4 ด้านเท่านัน้ 
 ด้านบาร์บิวโตและวีเลอร์ (Barbuto; &Wheeler. 2006) ได้นําเสนอเคร่ืองมือวดัอีกฉบบั โดยมี
วตัถปุระสงค์เพ่ือวดัคณุลกัษณะภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 10 ด้านตามแนวคิดของสเพียร์สซึง่ได้เพิ่มเติม
คณุลกัษณะท่ี 11 เข้าไปด้วย โดยมีข้อคําถาม 5 ถึง 7 ข้อท่ีวดัคณุลกัษณะในแตล่ะด้าน รวมมีข้อคําถาม
ทัง้หมด 56 ข้อท่ีทดสอบโดยการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงเฉพาะหน้า (Face Validity) และผลท่ีได้จากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ คือ เคร่ืองมือวดัคณุลกัษณะภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 5 องค์ประกอบ แต่
ผลการวดัซํา้กบักลุม่ตวัอย่างอีกกลุ่มไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ซึง่แสดงให้เห็นว่า เคร่ืองมือวดัฉบบันีอ้าจ
ใช้วดัคณุลกัษณะได้เพียงองค์ประกอบเดียวเท่านัน้ (Dannhauser;& Boshoff. 2007) อย่างไรก็ตามซุน
และหวงั (Sun; &Wang. 2009) เสนอวา่ เคร่ืองมือวดัฉบบันีส้ามารถคงความเท่ียงตรงเชิงองค์ประกอบทัง้ 5 
ด้านได้โดยการตดัข้อคําถามท่ีมีปัญหาทิง้ไปและย่อขนาดเคร่ืองมือวดัให้เหลือ 15 ข้อคําถาม ซึ่งวดั
คณุลกัษณะโดยใช้ข้อคําถามเพียง 3 ข้อในแต่ละด้าน แตเ่คร่ืองมือวดัฉบบันีก็้สามารถวดัคณุลกัษณะท่ี
สําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้เพียง 4 ด้านจาก 6 ประการเท่านัน้ 
 สว่นเดนนิสและโบคาร์เนีย (Dennis; &Bocarnea. 2005) ได้พฒันาเคร่ืองมือวดัโดยอาศยัตวั
แบบภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 7 องค์ประกอบของแพตเตอร์สนั (Patterson. 2003) ซึง่มีการพฒันาใน
หลายขัน้ตอน โดยเร่ิมจากการค้นคว้าเอกสารงานวิจยัและศกึษาข้อมลูจากผู้ เช่ียวชาญ แล้วตามด้วยการ
วิเคราะห์ทางสถิติและปรับแก้จากการทดสอบกบักลุม่ตวัอย่าง 3 กลุม่ ลา่สดุเคร่ืองมือวดัฉบบันีไ้ด้ถกูแปล
เป็นภาษาสเปนและถกูนําไปใช้สําหรับงานวิจยัในบริบทของสงัคมละตินอเมริกนั (McIntosh;& Irving. 
2008) ซึง่การศกึษานีส้ามารถยืนยนัความเท่ียงตรงได้เพียง 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความรัก ด้านการ
มอบอํานาจ และด้านวิสยัทศัน์ ดงันัน้ จึงมีการปรับแก้เคร่ืองมือวดัให้สัน้กว่าเดิมซึง่มีข้อคําถามทัง้หมด 
18 ข้อ ใช้วดัองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความสภุาพถ่อมตน ด้านการรับใช้และบริการ และด้าน
วิสยัทศัน์ (Hale;& Fields. 2007) เคร่ืองมือวดัฉบบันีด้เูหมือนจะเป็นฉบบัท่ีแก้ไขปรับปรุงลา่สดุ และถกู
นําไปใช้ศกึษาวิจยัในบริบทของสงัคมฟิลิปปินส์อีกด้วย(West; Bocarnea;& Maranon. 2009) แต่
เคร่ืองมือวดัฉบบันีก็้ยงัวดัคณุลกัษณะท่ีสําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้เพียงคร่ึงเดียวเท่านัน้ 
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 เซนดจายาและคนอ่ืนๆ (Sendjaya; et al. 2008) ได้พฒันาเคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืนท่ีมีข้อคําถามทัง้หมด 35 ข้อสําหรับวดัคณุลกัษณะ 22 ประการ โดยจําแนกเป็น 6 องค์ประกอบ ซึง่
เคร่ืองมือวดัฉบบันีส้ร้างขึน้จากการค้นคว้าเอกสารงานวิจยัทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาจากผู้ เช่ียวชาญ 
และเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอย่างจํานวน 277 ตวัอย่างโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั แตก่ารวิจยั
ครัง้นัน้ ผู้วิจยัทดสอบเคร่ืองมือวดัแต่ละองค์ประกอบแยกออกจากกนั โดยไม่ได้ทดสอบความเท่ียงตรงเชิง
องค์ประกอบโดยรวมทัง้ฉบบั ทําให้มีค่าความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบแต่ละด้านค่อนข้างสงู คือ มี
ค่าระหว่าง .66 ถึง .87 ซึ่งเป็นสิ่งท่ีควรพิจารณา ดงันัน้ ประเด็นเร่ืองความเท่ียงตรงเชิงองค์ประกอบ
ดงักลา่ว ผู้วิจยัจงึควรต้องใสใ่จและระมดัระวงัในการนําไปใช้สําหรับการศกึษาในอนาคต 
 ไลเดน, เวย์น, เซา และเฮนเดอร์สนั (Liden; Wayne; Zhao; &Henderson. 2008)ได้พฒันา
เคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 9 องค์ประกอบจากการค้นคว้าเอกสารงานวิจยั โดยเคร่ืองมือวดั
ฉบบันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 85 ข้อ และนําไปทดสอบกบักลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ ได้แก่ กลุม่ตวัอย่างนกัศกึษา
จํานวน 298 ตวัอย่าง และกลุ่มตวัอย่างพนกังานท่ีทํางานในบริษัทท่ีผลิตและจดัจําหน่ายสินค้าจํานวน 
182 ตวัอย่าง โดยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจกบักลุม่ตวัอย่างแรก ได้ผลลพัธ์ คือ เคร่ืองมือวดัภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 7 องค์ประกอบ มีข้อคําถามทัง้หมด 28 ข้อ จากนัน้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
กบักลุม่ตวัอย่างท่ีสอง ผลลพัธ์ท่ีได้ คือ เคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การ
มอบอํานาจและพฒันาผู้ตาม ความสภุาพออ่นน้อมถ่อมตนและให้เกียรตผิู้ตาม การยอมรับผู้ตามในแบบ
ท่ีเขาเป็น และการช่วยเหลือผู้ตามให้กระทําสิง่ตา่งๆ เพ่ือความดีของสว่นรวม 
 เคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีมีจํานวนเพิ่มขึน้อย่างรวดเร็วนัน้ ฉบบัล่าสดุพฒันาขึน้
โดยฟาน ไดเรนดอนค์และนิวจ์เทนซึง่หลงัจากท่ีค้นคว้าเอกสารงานวิจยัแล้วได้สร้างเคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืน 8 องค์ประกอบขึน้ ซึ่งมีข้อคําถามทัง้หมด 99 ข้อ สําหรับการพฒันาเคร่ืองมือวดัทัง้ 3 
ขัน้ตอนนัน้ ผู้วิจยัได้ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ ร่วมกบัการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัทํา
ให้ได้เคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 8 องค์ประกอบ ซึง่มีข้อคําถามทัง้หมด 30 ข้อ จําแนกออกเป็น
ข้อคําถามด้านการมอบอํานาจจํานวน 7 ข้อ ด้านการสนับสนุนอยู่เบือ้งหลังจํานวน 3 ข้อ ด้านความ
รับผิดชอบต่อหน้าท่ีจํานวน 3 ข้อ ด้านการให้อภยัจํานวน 3 ข้อ ด้านความกล้าหาญจํานวน 2 ข้อ ด้าน
ความน่าเช่ือถือไว้วางใจจํานวน 4 ข้อ ด้านความสภุาพถ่อมตนจํานวน 5 ข้อ และด้านความรับผิดชอบต่อ
ส่วนรวมจํานวน 3 ข้อ โดยการพฒันาเคร่ืองมือวดันัน้เร่ิมทดสอบกับกลุ่มตวัอย่างในเนเธอร์แลนด์ และ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนักับกลุ่มตวัอย่างในอังกฤษ เพ่ือทดสอบโครงสร้างองค์ประกอบ ทําให้
เคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนฉบบันีด้จูะมีโครงสร้างองค์ประกอบท่ีดีท่ีสามารถวดัคณุลกัษณะท่ี
สําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้ครบทัง้ 6 ประการ เคร่ืองมือวดัฉบบันีมี้คา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่าในแต่
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ละด้านเท่ากบั 0.94; 0.92; 0.93; 0.90;0.91; 0.76;0.95และ 0.87ตามลําดบั(Van Dierendonck; & 
Nuijten. 2011) 
 นอกจากเคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนแบบหลายองค์ประกอบท่ีนําเสนอไปข้างต้น ยงัมี
เคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนแบบองค์ประกอบเดียวอย่างน้อย 2 ฉบบั ได้แก่ เคร่ืองมือวดัท่ี
พฒันาโดยเรนเก้ (Reinke. 2003; 2004) ซึง่มีข้อคําถามจํานวน 7 ข้อท่ีวดัคณุลกัษณะรวมทัง้ด้านการ
เปิดรับฟังความคดิเห็นของผู้ตาม ด้านวิสยัทศัน์ และด้านการช่วยเหลือผู้ตาม สว่นอีกฉบบัหนึ่งถกูพฒันา
โดยเออร์ฮาร์ท (Ehrhart. 2004) ซึง่มีข้อคําถามจํานวน 14 ข้อท่ีแสดงให้เห็นมมุมอง 2 ด้านของภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมเชิงจริยธรรมและด้านการให้ความสําคญักับผู้ตาม แม้เคร่ืองมือวดั
ดงักล่าวจะง่ายต่อการประยกุต์ใช้ แต่ก็มีข้อด้อยในเร่ืองขีดความสามารถในการจําแนกความแตกต่าง
ระหวา่งองค์ประกอบตา่งๆ ท่ีอาจเป็นอปุสรรคสําคญัในการวดัคณุลกัษณะของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้ 
 ในงานวิจยันี ้ผู้วิจยัเลือกใช้เคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของไลเดน, เวย์น, เซา และเฮน
เดอร์สนั (Liden; Wayne; Zhao; & Henderson. 2008)ซึง่เคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนฉบบันีมี้
โครงสร้างองค์ประกอบท่ีดีท่ีสามารถวดัคณุลกัษณะท่ีสําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนได้ครบ และ
เป็นเคร่ืองมือวดัท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ในระดบัสงู โดยผู้ วิจยัจะแปลและปรับปรุงเคร่ืองมือวดัดงักล่าวให้
เหมาะสมกบับริบทท่ีจะศกึษา  
 
งานวจิัยที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน 
 ผู้วิจยัพบว่ามีความสมัพนัธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการทํางานกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ซึง่
ทัง้สองตวัแปรตา่งก็มุง่ท่ีจะสนบัสนนุและสร้างสรรค์สงัคมในองค์การโดยภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนและจิต
วิญญาณในการทํางานจะกระตุ้นให้บคุคลมุ่งเป้าหมายไปท่ีความสําเร็จอย่างเต็มศกัยภาพผ่านทางการ
พฒันาตนเองและผู้ อ่ืนรวมทัง้ส่งเสริมให้บุคคลค้นความหมายท่ีแท้จริงในการทํางาน และท้ายท่ีสดุทัง้
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนและจิตวิญญาณในการทํางานต่างก็มีวตัถปุระสงค์ในการรับใช้ผู้ อ่ืนและสงัคม
เพ่ือสรรค์สร้างสิง่ท่ีดีกวา่สําหรับบคุคลและองค์การซึง่ความสมัพนัธ์ดงักลา่ว ได้แก่  

ประการแรก พนกังานผู้ มีประสบการณ์ด้านจิตวิญญาณในการทํางานจะค้นหาความหมายและ
จดุประสงค์ในการทํางานและรู้สกึว่าองค์การท่ีตนอยู่เป็นสงัคมอย่างแท้จริง (Butts. 1999; Gull; &Doh. 
2004; Kale; &Shrivastava. 2003; Looby; &Sandhu. 2002; Mitroff; &Denton. 1999a; Turner. 1999)
ส่วนผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนก็นําความเป็นหนึ่งเดียวมาสู่สมาชิกในองค์การผ่านทางการรับใช้ร่วมกับการ
เสริมสร้างคา่นิยม ดงันัน้ จึงเปรียบเสมือนเป็นการสร้างสงัคมในองค์การอีกทางหนึ่ง(Edgeman. 1998; 
Whetstone. 2002) 
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และองค์ประกอบประการหนึ่งของจิตวิญญาณในการทํางาน คือ การเปิดโอกาสให้บคุคลและ
ผู้ อ่ืนในองค์การได้พฒันาและมุ่งไปสูศ่กัยภาพสงูสดุท่ีมีอยู่ (Butts. 1999; Gull; &Doh. 2004; Turner. 
1999) ส่วนผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนก็แสวงหาหนทางในการพัฒนาผู้ตาม ไม่เฉพาะความก้าวหน้าในด้าน
หน้าท่ีการงานเท่านัน้ แตย่งัรวมไปถึงความเจริญเตบิโตทัง้ด้านชีวิตสว่นตวัและจิตวิญญาณของผู้ตามอีก
ด้วย ด้านกรีนลีฟ (Greenleaf. 1977) ได้เน้นว่า การมุ่งจะรับใช้ก่อนนัน้ หมายถึง หลกัประกนัว่าความ
ต้องการของผู้ตามจะได้รับการตอบสนอง และเป็นการยืนยนัคําตอบของคําถามท่ีว่า บุคคลท่ีผู้ นํารับใช้
นัน้ได้ก้าวหน้าและเตบิโตขึน้ในฐานะเป็นบคุคลทัง้ครบหรือไม่ ซึง่ผู้ นําจะพฒันาผู้ตามโดยให้ความสําคญั
กบัการเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้าของผู้ตาม (Harvey. 2001; Laub. 1999; Rowe. 2003; Russell. 
2001; Spears. 1998; Stone; Russell; &Patterson. 2004)และพฒันาศกัยภาพของผู้ตามด้วยปณิธานและ
การให้กําลงัใจ (Brenneman; &Keys. 1998; Smith; Montagno; &Kuzmenko. 2004)รวมทัง้นําผู้ตามให้
ไปสูขี่ดสดุของศกัยภาพท่ีมีอยู่ (Giampetro-Meyer; et al. 1998; Pollard. 1997; Sendjaya; &Sarros. 
2002) 

จิตวิญญาณในการทํางานยงัช่วยสง่เสริมความหมายในการทํางานสําหรับพนกังาน และสนบัสนนุ
ความเป็นไปได้ในการท่ีพนกังานจะค้นหาความหมายท่ีแท้จริงในการทํางาน เม่ือคา่นิยมและจดุประสงค์
ในการทํางานของพนกังานสอดคล้องกบัขององค์การ (Harrington; Preziosi; &Gooden. 2001) พนกังานตา่ง
ก็ต้องการตระหนกัถึงขีดสดุของศกัยภาพท่ีมีอยู่ในฐานะบคุคลคนหนึ่ง (Mitroff; &Denton. 1999a) และ
เพ่ือสิ่งนี ้พนักงานจําเป็นต้องได้รับการมอบอํานาจหน้าท่ีและโอกาสในการปลดปล่อยและพฒันาขีด
ความสามารถในการสรรค์สร้างงานของตน(Guillory. 2001; White. 2001)ซึง่ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะแบง่ปัน
ภาวะผู้ นําให้แก่ผู้ตามผ่านทางการมอบอํานาจหน้าท่ี (Laub. 1999; Smith; et al. 2004; Russell. 2001; 
Russell; &Stone. 2002)และพนกังานจะค้นหาความหมายในการทํางานท่ีอยู่ในองค์การ โดยพิจารณาว่า 
งานท่ีทําอยูน่ัน้ต้องถกูต้องตามหลกัคณุธรรมจริยธรรม (Mitroff; &Denton. 1999a) โดยได้รับการสนบัสนนุ
จากผู้ นําภายใต้บรรยากาศแห่งความภาคภมูิใจในการทํางานหรือไม่(Wheatley. 1999; White. 2001)ภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะต้องตัง้อยู่บนหลกัศีลธรรม ค่านิยม และคุณธรรมจริยธรรม (Boyum. 2006) 
นอกจากนี ้ต้องพิจารณาคณุค่าท่ีแท้จริงของผู้ตาม (Greenleaf. 1977; Laub. 1999; Russell; &Stone. 
2002; Smith; et al. 2004; Stone; et al. 2004) และกระทําตอ่ผู้ตามด้วยความเสมอภาค (Rowe. 2003; 
Smith; et al. 2004) รวมทัง้เคารพให้เกียรตติอ่ผู้ตามและผู้ อ่ืนอีกด้วย (Giampetro-Meyer; et al. 1998) 

มมุมองอีกด้านหนึ่งท่ีสําคญัของจิตวิญญาณในการทํางานจะเก่ียวข้องกบัการรับใช้เพ่ือสรรค์
สร้างสิ่งท่ีดีกว่าสําหรับบคุคลและองค์การ พนกังานต้องการรับใช้เพ่ือสงัคมสว่นรวม คนรุ่นหลงัและผู้ อ่ืน 
(Mitroff; &Denton. 1999a) สิ่งเหล่านีช้่วยให้พนกังานรู้สึกว่า ตนได้สร้างความแตกต่างและทุ่มเท
พยายามเพ่ือบางสิ่งบางอย่างท่ียิ่งใหญ่กว่าตน (Lips-Wiersma. 2002; Peppers; &Briskin. 2000)ใน
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ทํานองเดียวกนั คณุลกัษณะท่ีโดดเดน่ของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน คือ บทบาทของผู้ นําในฐานะผู้ รับใช้ผู้
ตามการช่วยเหลือองค์การ และสงัคมโดยส่วนรวมเช่นกนั(Greenleaf. 1977; Rowe. 2003; Russell. 
2001; Russell; &Stone. 2002; Sendjaya; &Sarros. 2002; Smith; et al. 2004; Spears. 1998)  

ด้านเจตคติในงานก็เป็นตวัแปรท่ีนํามาวิจยัมากท่ีสดุและถูกพิจารณาว่ามีความเก่ียวข้องกับ
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนในฐานะเป็นตวัแปรความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองค์การ เป็นต้น 
ผลการศึกษาข้ามวฒันธรรมแสดงให้เห็นหลกัฐานความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรเหล่านี ้โดยการศึกษา
ดงักลา่ว สว่นใหญ่เป็นงานวิจยัท่ีทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร เช่น เฮอร์เบิร์ต (Hebert. 2003) ซึง่
ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างพนักงานท่ีทํางานในองค์การท่ีแตกต่างกัน โดยพบค่าความสัมพันธ์เท่ากับ.70 
ระหวา่งตวัแปรทัง้หมดกบัความพงึพอใจในงาน สว่นงานวิจยัท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืนกบัความผกูพนัตอ่องค์การ ได้แก่ งานวิจยัท่ีศกึษากบักลุม่ตวัอย่างในแอฟริกาใต้ (Dannhauser;& 
Boshoff. 2007) ในฟิลิปปินส์ (West;& Bocarnea. 2008) และในสหรัฐอเมริกา (Jaramillo; Grisaffe; 
Chonko;& Roberts. 2009a) เป็นต้น 

สําหรับผลการปฏิบตัิงานของผู้ตามได้ถกูนํามาศกึษาเป็นตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองค์การ โดยแกรมห์ (Graham. 1995) ระบุว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เน่ืองจากช่วยสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ ตามใช้เหตุผลในเชิง
จริยธรรมมากขึน้ หลกัปฏิบตัทิัว่ไปท่ีประยกุต์ใช้โดยผู้ นํานัน้ คือ ผู้ นําจะช่วยเหลือผู้ตามในการแสวงหาจดุ
สมดลุระหว่างการกระทําเพ่ือตนเองกบัการกระทําเพ่ือผู้ อ่ืน การศึกษาของอึง้และคนอ่ืนๆ (Ng; et al. 
2008) ได้ยืนยนัว่า ผู้ตามซึง่มีผู้ นําท่ีปฏิบตัิงานโดยอาศยัแรงจงูใจใฝ่บริการหรือรับใช้จะมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านการช่วยเหลือผู้ อ่ืนมากกวา่ นอกจากนี ้นอยเบิร์ตและคนอ่ืนๆ (Neubert; et 
al. 2008) ยงัพบคา่ความสมัพนัธ์เท่ากบั .37 ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัพฤตกิรรมการช่วยเหลือ
ผู้ อ่ืนและความคิดสร้างสรรค์ของผู้ ตาม ส่วนจารามิลโล; กริซาฟฟ์; ชองโก และโรเบิร์ต (Jaramillo; 
Grisaffe; Chonko; &Roberts. 2009b) ท่ีศกึษากบักลุ่มตวัอย่างพนกังานขายก็พบค่าความสมัพนัธ์
เท่ากับ .24 ระหว่างภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกับผลการปฏิบัติงานของผู้ ตาม และยังมีหลักฐาน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัพฤตกิรรมของผู้ตามท่ีได้จากงานวิจยัพหรุะดบัเก่ียวกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของเออร์ฮาร์ท (Ehrhart. 2004) ท่ีได้ผลการวิจยัท่ีน่าสนใจ
เก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของผู้ตามท่ีให้คะแนนโดย
ผู้ นําหน่วยงานกบัระดบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของผู้ นําหน่วยงานท่ีให้คะแนนโดยผู้ตาม ซึง่พบวา่ ภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีค่าอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านการช่วยเหลือ
ผู้ อ่ืนเท่ากบั .29 และด้านความซื่อสตัย์ตอ่หน้าท่ีเท่ากบั .22 จึงยืนยนัได้ว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเป็น
ปัจจยัเหตท่ีุสําคญัของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
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นอกจากนี ้จากหลกัฐานทางวิชาการทําให้คาดคะเนได้ว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัความ
ไว้วางใจนัน้มีความเก่ียวพนักนัอยา่งใกล้ชิด ซึง่งานวิจยัท่ีสนบัสนนุข้อค้นพบดงักลา่ว ได้แก่ งานวิจยัของ
เรนเก้ (Reinke. 2003) ท่ีพบค่าความสมัพนัธ์เท่ากบั .84 ระหว่างภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัความ
ไว้วางใจในการบริหารจดัการท่ีศกึษากบักลุม่ตวัอยา่งข้าราชการ สว่นงานวิจยัของแดนน์เฮาเซอร์และบอส
ฮอฟฟ์ (Dannhauser; &Boshoff. 2006) ก็พบว่า มีคา่ความสมัพนัธ์เท่ากบั .86 ในกลุม่ตวัอย่างพนกังาน
ขายรถยนต์ในแอฟริกาใต้ ด้านงานวิจยัของโจเซฟและวินสตนั (Joseph; &Winston. 2005) กบักลุ่ม
พนกังานในสาธารณรัฐตรินิแดดและโตบาโกก็ได้ผลการวิจยัในลกัษณะเดียวกนั เป็นต้น จากผลการวิจยัท่ี
พบค่าความสมัพนัธ์ในระดบัสูงจึงมีเหตุผลท่ีเช่ือได้ว่า ความไว้วางใจในการบริหารจัดการนัน้มีความ
สอดคล้องกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และเคร่ืองมือวดัท่ีใช้ในงานวิจยัดงักล่าวข้างต้นก็ชีว้ดัและให้ผล
ไปในแนวทางเดียวกนัด้วย 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องผู้ วิจัยคาดว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมี
อิทธิพลทางตรงต่อจิตวิญญาณในการทํางาน บรรยากาศเชิงจิตวิทยาในการปฏิบตัิงาน (ได้แก่ ความ
ไว้วางใจในองค์การ) สขุภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ และเจตคติต่อ
การปฏิบตังิานของบคุคล (ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความพงึพอใจในงาน) 

 
ความไว้วางใจในองค์การ (Organizational Trust) 

 
 นกัวิชาการด้านองค์การเช่ือว่า ความไว้วางใจสร้างประโยชน์ท่ีสําคญัต่อองค์การและบคุคลใน
องค์การ (Carnevale; & Wechsler. 1992; McCauley; & Kuhnert. 1992; Mayer; et al. 1995) ดงัท่ีคาร์
เนเวลและเวคส์เลอร์ (Carnevale; & Wechsler. 1992) กลา่วไว้ว่า ความไว้วางใจนัน้เป็นรากฐานสําหรับ
ความมัน่คงปลอดภยัและความมัน่ใจของบุคคลท่ีมีต่อเจตนาและการกระทําของหวัหน้างาน ผู้บริหาร 
และผู้ นําองค์การ แนวคิดนีส้ะท้อนให้เห็นถึงหลกัการทางทฤษฎีความไว้วางใจ และผลกระทบของความ
ไว้วางใจตอ่เจตคติ พฤติกรรมและผลการปฏิบตัิงานในองค์การ (Kramer. 1999; Dirks; & Ferrin. 2001) 
ด้านเดิร์กส์และเฟอแรง (Dirks; & Ferrin. 2001) ยงักล่าวถึงผลกระทบของความไว้วางใจในด้านตา่งๆ 
ด้วย เช่น ทําให้พนักงานมีเจตคติต่องานในทางบวก มีการให้ความร่วมมือสูงขึน้ และมีพฤติกรรมการ
ทํางานด้านอ่ืน  ๆท่ีช่วยสนบัสนนุและสง่เสริมผลการปฏิบตังิานมากขึน้ 
 แม้นกัวิจยัด้านองค์การจะทุ่มเทเพ่ือศกึษาประโยชน์ของความไว้วางใจคอ่นข้างมาก แต่กลบัมี
การศกึษาเก่ียวกบัความแตกต่างในแตล่ะองค์ประกอบของความไว้วางใจค่อนข้างน้อย ดงันัน้ จึงเป็นสิ่ง
สําคญัท่ีจะต้องศกึษาเก่ียวกบันิยามความหมายและองค์ประกอบในแตล่ะด้านของความไว้วางใจ เพ่ือให้
เกิดความรู้ความเข้าใจก่อนจะศกึษาความเช่ือมโยงระหว่างความไว้วางใจกบัปัจจยัผลตา่งๆ ขององค์การ 
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ในส่วนนี ้จะนําเสนอเนือ้หาเก่ียวกับนิยามความหมายและองค์ประกอบของความไว้วางใจในองค์การ 
รวมทัง้ความสมัพนัธ์กบัปัจจยัผลตา่งๆ ในองค์การ ซึง่มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 
นิยามความหมายของความไว้วางใจในองค์การ 
 ศาสตร์ทางพฤติกรรมองค์การได้กล่าวถึงแนวคิดความไว้วางใจว่า เป็นแนวคิดท่ีซบัซ้อนซึ่งถกู
พิจารณาว่า เป็นหวัใจสําคญัของความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลอนัจะสะท้อนให้เห็นถึงบคุลิกลกัษณะของ
องค์การ (Tschannen-Moran; & Hoy. 1998) มีนกัวิจยัทางด้านองค์การมากมายพยายามท่ีจะนิยาม
ความหมายแนวคิดดงักลา่วจากมมุมองท่ีแตกตา่งกนั โดยนกัวิชาการบางท่านได้จําแนกความหมายของ
ความไว้วางใจออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ ความไว้วางใจเชิงคณุลกัษณะส่วนบุคคล เชิงพฤติกรรม เชิง
สถานการณ์ และเชิงระบบ เป็นต้น ส่วนโฮสเมอร์ (Hosmer. 1995) ระบวุ่า ความคาดหวงัส่วนบุคคล 
ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล การแลกเปล่ียนเชิงผลประโยชน์ โครงสร้างทางสงัคม และหลกัการทาง
จริยธรรม เป็นแนวทางในการนิยามความหมายและศกึษาแนวคดิเก่ียวกบัความไว้วางใจ 
 จากหลกัฐานทางวิชาการ พบว่า แซนเนน-โมแรนและฮอย (Tschannen-Moran; & Hoy. 1998) 
ได้ระบถุึงการวิจยัเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัความไว้วางใจว่า ได้เร่ิมต้นเม่ือประมาณปลายทศวรรษ 1950 เม่ือ
ดอยท์ชศกึษาความไว้วางใจโดยใช้การวิจยัเชิงทดลองในห้องปฏิบตัิการวิจยัผ่านทางเกมท่ีช่ือว่า Mixed-
Motive กบักลุ่มตวัอย่างท่ีต่างคนต่างไม่รู้จกักนั โดยดอยท์ชได้นิยามความไว้วางใจในเชิงพฤติกรรมว่า 
เป็นความคาดหวงัของบคุคลท่ีมีต่อผลประโยชน์เชิงบวกท่ีตนน่าจะได้รับ โดยเม่ือผู้ เล่นฝ่ายหนึ่งเร่ิมเล่น
เกมแล้วทําให้ผู้ เล่นทัง้สองฝ่ายได้ผลประโยชน์ และผู้ เล่นอีกฝ่ายหนึ่งก็ให้ความร่วมมือโดยไม่เอาเปรียบ
ฝ่ายตรงข้าม ก็จะช่วยลดความเส่ียงตอ่การสญูเสียผลประโยชน์ของทัง้สองฝ่ายด้วย กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นผู้
เล่นระบวุ่า พฤติกรรมดงักลา่วเป็นการแสดงออกซึง่ความไว้วางใจนัน่เอง ดงันัน้ ดอยท์ชจึงระบวุ่า ความ
ไว้วางใจประกอบด้วยการกระทําท่ีอาจเพิ่มความเส่ียงให้แก่ฝ่ายตรงข้าม ซึง่เป็นพฤติกรรมท่ีไม่อยู่ภายใต้
การควบคมุของฝ่ายนัน้ภายใต้สถานการณ์ต่างๆ โดยฝ่ายตรงข้ามอาจได้รับความสญูเสีย หากอีกฝ่าย
หนึง่กระทําการไมดี่ตอ่ฝ่ายตรงข้าม 
 รอทเทอร์ได้นิยามความหมายความไว้วางใจในบริบทด้านการติดต่อส่ือสารไว้ว่า เป็นความ
คาดหวงัของบุคคลท่ีมีต่อคําพูด คําสญัญา หรือคํากล่าวท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรของอีกฝ่ายหนึ่งท่ีตน
สามารถไว้ใจได้ และกล่าวด้วยว่า ผู้ ท่ีไว้ใจในอีกฝ่ายนัน้จะมีความเช่ือถือหรือความมัน่ใจในเจตนาหรือ
การกระทําของฝ่ายนัน้ด้วย รอทเทอร์ยงัเน้นอีกว่า ความสมัพนัธ์ในเชิงการแลกเปล่ียนเช่นนีข้ึน้อยู่กับ
ความคาดหวงัท่ีมีต่อการให้ความสําคญัและการคํานึงถึงการกระทําท่ีมีจริยธรรม โดยมีเจตนาท่ีจะไม่
กระทําการใดๆ อนัเป็นเหตท่ีุจะก่อให้เกิดความสญูเสียตอ่อีกฝ่ายหนึง่ 
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 เมเยอร์, เดวิส และชร์ูแมน (Mayer; Davis; & Schoorman. 1995) นิยามความหมายของความ
ไว้วางใจว่า เป็นความสมคัรใจของฝ่ายท่ีไว้ใจท่ีจะรับความเส่ียงอนัเกิดจากการกระทําของฝ่ายตรงข้าม 
โดยมีพืน้ฐานอยู่บนความคาดหวงัว่า ฝ่ายตรงข้ามจะทําการใดๆ ท่ีเห็นว่า มีความสําคญัต่อฝ่ายท่ีไว้ใจ 
โดยไมจํ่าเป็นต้องไปควบคมุดแูลฝ่ายตรงข้าม เช่นเดียวกบัแซนเนน-โมแรนและฮอย (Tschannen-Moran; 
& Hoy. 1998) ท่ีนิยามความหมายของความไว้วางใจว่า เป็นความสมคัรใจของบคุคลหรือกลุ่มท่ีจะรับ
ความเสี่ยงอนัเกิดจากการกระทําของอีกฝ่าย โดยมีพืน้ฐานบนความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความเมตตากรุณา 
ความน่าเช่ือถือ ความสามารถ ความซื่อสตัย์ และความใจกว้างของอีกฝ่าย 
 แม้จะมีผู้ ใช้ศพัท์หรือมโนทศัน์ท่ีแตกต่างกันในการนิยามความหมายความไว้วางใจ แต่รุสโซ
และคนอ่ืนๆ (Rousseau; et al. 1998) ได้กล่าวถึงเร่ืองนีว้่า มีความคล้ายคลงึกนับางประการภายใน
นิยามความหมายเหล่านี ้โดยระบุว่า นิยามความหมายดงักล่าวสะท้อนให้เห็นถึงมุมมองท่ีสําคญั 3 
ประการ ซึ่งมีต่อความไว้วางใจ ได้แก่ ประการแรก ความไว้วางใจของฝ่ายตนท่ีมีต่ออีกฝ่ายสะท้อนถึง
ความคาดหวงัหรือความเช่ือว่า อีกฝ่ายนัน้จะกระทําการใดๆ ด้วยความเมตตากรุณา ประการตอ่มา ไม่มี
ฝ่ายใดสามารถบงัคบัขู่เข็ญอีกฝ่ายหนึ่งให้กระทําการตามความคาดหวงัของฝ่ายตนได้ ดงันัน้ ความ
ไว้วางใจจึงเก่ียวพนักบัความสมคัรใจท่ีจะรับความเส่ียงในแง่ท่ีว่าอีกฝ่ายอาจจะไม่กระทําการตามความ
คาดหวงัของตนก็ได้ ประการสดุท้าย ความไว้วางใจจะเก่ียวข้องกบัระดบัความเช่ือใจในอีกฝ่าย ดงันัน้ ผล
จากการกระทําของฝ่ายหนึ่งจึงได้รับอิทธิพลจากการกระทําของอีกฝ่าย เป็นต้น มมุมองทัง้ 3 ประการ ไม่
วา่จะเป็นความคาดหวงัหรือความเช่ือ ความสมคัรใจท่ีจะรับความเส่ียง และความเช่ือใจในอีกฝ่าย จงึเป็น
องค์ประกอบหลกัของความไว้วางใจในองค์การ 
 ฮพัซีย์และคนอ่ืนๆ (Hupcey; et al. 2001) ได้วิเคราะห์แนวคดิความไว้วางใจ ซึง่ทําให้เกิดความ
เข้าใจต่อมมุมองท่ีสําคญับางประการของความไว้วางใจอนัประกอบด้วย 1) ความเช่ือใจในอีกฝ่ายท่ีจะ
ช่วยเต็มเติมความต้องการของตน 2) การเลือกหรือความสมคัรใจท่ีจะรับความเส่ียงบางอย่าง 3) ความ
คาดหวังว่าอีกฝ่ายท่ีตนให้ความไว้วางใจจะแสดงออกหรือมีการกระทําท่ีมั่นคงน่าเช่ือถือ 4) ให้
ความสําคญักบัประเด็นหรือพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัต้องการของตนเป็นหลกั และ 5) การทดสอบความ
น่าเช่ือถือไว้วางใจของอีกฝ่าย 
 นอกจากนี ้มีการยอมรับเพิ่มขึน้ว่า ความไว้วางใจเป็นแนวคิดท่ีมีหลายองค์ประกอบ นกัวิจยั
ด้านองค์การตระหนักว่า ความไว้วางใจมีรากฐานและจุดเน้นหรือแหล่งกําเนิดท่ีค่อนข้างหลากหลาย
เช่นเดียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ ซึง่แมคคอลีย์และคห์ูเนิร์ท (McCauley; & Kuhnert. 1992) ระบวุ่า 
แนวคิดความไว้วางใจประกอบด้วยองค์ประกอบทัง้ด้านกว้างและเชิงลกึ โดยกําหนดให้ความไว้วางใจใน
องค์การด้านกว้างเป็นความไว้วางใจท่ีมีต่อความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานกับเพ่ือนร่วมงาน ในขณะท่ี
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ความไว้วางใจเชิงลกึจะให้ความสําคญักบัความไว้วางใจของพนกังานท่ีมีตอ่หวัหน้างานของตน ผู้อยู่ใต้
บงัคบับญัชา และผู้บริหารระดบัสงู 
 ในการวิจัยนีใ้ช้แนวคิดความไว้วางใจของฮอยและแซนเนน-โมแรน ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีมีนิยาม
ความหมายเป็นท่ียอมรับและถกูนํามาใช้มากท่ีสดุ อีกทัง้เป็นแนวคิดท่ีประกอบด้วยมโนทศัน์ท่ีเป็นหวัใจ
สําคญัและมีเคร่ืองมือวดัความไว้วางใจท่ีได้ประยุกต์ใช้กับการศึกษาความไว้วางใจในโรงเรียนอีกด้วย 
โดยได้นิยามความหมายของความไว้วางใจในองค์การวา่ หมายถึง ความสมคัรใจของบคุคลหรือกลุม่ท่ีจะ
รับความเส่ียงอนัเกิดจากการกระทําของอีกฝ่าย โดยมีพืน้ฐานบนความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความเมตตากรุณา 
ความน่าเช่ือถือ ความสามารถ ความซ่ือสตัย์ และความใจกว้างของอีกฝ่าย (Hoy; & Tschannen-Moran. 
1999) เช่นเดียวกบัท่ีแมคคอลีย์และเคิร์ทเนอร์ (McCauley; & Kurtner. 1992) กําหนดแนวคิดความ
ไว้วางใจว่า มีประเด็นสําคญัหลายประการและประยุกต์ใช้แนวคิดดงักล่าวภายใต้สภาพแวดล้อมของ
สถาบนัการศึกษา แนวทางการศึกษาความไว้วางใจในการวิจัยนีจ้ะศึกษาเจตคติในเร่ืองดงักล่าวของ
พนกังานท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน หวัหน้างาน และการบริหารจดัการขององค์การ ซึง่เจตคตินีม้าจากการรับรู้ 
ความเช่ือ และความเห็นของพนกังานเก่ียวกบัผู้ ท่ีตนไว้วางใจ โดยอาศยัการสงัเกตพฤติกรรมของผู้ ท่ีตน
ไว้วางใจ (Whitener; et al. 1998) ซึง่ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานได้กลายเป็นสิ่งสําคญัตอ่องค์การใน
ปัจจบุนั ท่ีต้องอาศยัความไว้วางใจในกลุม่หรือหน่วยงานมากขึน้ในการทํางาน หน่วยงานประกอบขึน้จาก
กลุม่คนท่ีมีทกัษะความสามารถท่ีสง่เสริมเตมิเต็มซึง่กนัและกนั ตา่งก็มีวตัถปุระสงค์และเป้าหมายในการ
ทํางานเช่นเดียวกนั (Dirks. 1999) โดยเดิร์คส์ (Dirks. 1999; 2000) ระบวุ่า ความไว้วางใจมีอิทธิพลตอ่
พลวตัและผลการปฏิบตังิานของกลุม่ และควรทําความเข้าใจเก่ียวกบัความไว้วางใจในฐานะเป็นมโนทศัน์
ท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ผลการปฏิบตังิานของกลุม่ ผา่นทางการร่วมแรงร่วมใจของสมาชิกภายในกลุม่เพ่ือ
มุ่งไปสูเ่ป้าหมาย ดงันัน้ ความไว้วางใจระหว่างสมาชิกภายในกลุม่จึงเป็นสิ่งจําเป็นตอ่การทํางานอย่างมี
ประสทิธิผลของกลุม่นัน่เอง 
 
องค์ประกอบของความไว้วางใจในองค์การ 
 การกําหนดแนวคิดด้านมโนทัศน์และองค์ประกอบในการศึกษาความไว้วางใจเป็นเร่ืองท่ี
ก่อให้เกิดการโต้แย้งมากท่ีสดุเร่ืองหนึง่ การกําหนดแนวคิดความไว้วางใจท่ีปรากฏในงานวิจยั เร่ิมต้นจาก
ความไว้วางใจท่ีมีองค์ประกอบเดียว แต่ก็มีนกัวิชาการท่ีนําเสนอความหมายของความไว้วางใจท่ีมีหลาย
องค์ประกอบ ได้แก่ มวัร์แมน; ซอลท์แมน และเดชแพนด์ (Moorman; Zaltman; & Deshpande. 1992)ท่ี
ระบวุ่า ความไว้วางใจมีองค์ประกอบ 2 ด้าน ได้แก่ ความไว้วางใจทางความคิด (Cognitive) และความ
ไว้วางใจทางพฤติกรรม (Behavioral) โดยความไว้วางใจทางความคิดประกอบด้วยความเช่ือของบคุคลท่ี
มีต่อความน่าเช่ือถือหรือความน่าไว้วางใจของอีกฝ่าย ซึ่งเกิดจากแรงจูงใจและความรู้ของบุคคลนัน้ 
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องค์ประกอบเหลา่นีมี้ความคล้ายคลงึกบัองค์ประกอบของความไว้วางใจท่ีเกนแซน (Ganesan. 1994) ได้
จําแนกไว้ 2 ด้าน องค์ประกอบแรก ได้แก่ ความน่าเช่ือถือ (Credibility) ซึง่ขึน้อยู่ความเช่ือของฝ่ายท่ีให้
ความไว้วางใจ (Trustor) โดยการท่ีอีกฝ่ายจะได้รับความไว้วางใจนัน้จําเป็นต้องมีทกัษะความชํานาญใน
การปฏิบตัิหน้าท่ีของตนให้ลลุ่วงอย่างมีประสิทธิผลและเป็นท่ีน่าเช่ือถืออีกองค์ประกอบหนึ่งก็คือ ความ
เมตตากรุณา (Benevolence) ซึง่มีพืน้ฐานจากความเช่ือของฝ่ายท่ีให้ความไว้วางใจว่า การกระทําใดๆ ก็
ตามของอีกฝ่ายนัน้เกิดขึน้จากความตัง้ใจท่ีจะเอือ้ประโยชน์ให้ฝ่ายตน สว่นความไว้วางใจทางพฤติกรรม
จะให้ความสําคญักบัการกระทําท่ีจะสร้างความไว้วางใจในอีกฝ่าย โดยเป็นเร่ืองของความเส่ียงและความ
ไมแ่น่นอนในการกระทําของอีกฝ่าย ซึง่ฝ่ายท่ีให้ความไว้วางใจต้องรับความเส่ียงและความไม่แน่นอนนัน้ไว้ 
(Moorman; et al. 1992) 
 สว่นนกัวิชาการท่ีจําแนกความไว้วางใจออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความคดิ (Cognitive) และ
ด้านความรู้สกึ (Affective) ได้เสนอว่า ความไว้วางใจมีพืน้ฐานมาจากความรู้ (Cognitive-Based Trust) 
และอารมณ์ความรู้สกึ (Affective-Based Trust) ซึง่ฝ่ายท่ีให้ความไว้วางใจ (Trustor) มีตอ่อีกฝ่ายท่ีได้รับ
ความไว้วางใจ (Trustee) (Macallister. 1995) นกัวิชาการท่ีศกึษาความไว้วางใจในประเดน็เก่ียวกบัความ
น่าเช่ือถือไว้วางใจ (Trustworthiness) หรือการรับรู้ของบคุคลท่ีมีตอ่อีกฝ่ายในแง่ของความน่าไว้วางใจ ซึง่
การรับรู้ดังกล่าวและพฤติกรรมท่ีแสดงออกซึ่งความไว้วางใจนัน้เป็นเหตุและผลท่ีตามมาของความ
ไว้วางใจนัน่เอง (Mayer; et al. 1995) องค์ประกอบ 3 ประการท่ีบคุคลจะนําไปใช้พิจารณาว่าอีกฝ่ายมี
ความน่าไว้วางใจหรือไม ่ได้แก่ 1) ความสามารถ (Ability) ซึง่เก่ียวข้องกบัศกัยภาพของอีกฝ่ายในการท่ีจะ
กระทําสิ่งต่างๆ ตามท่ีตนคาดหวงัได้หรือไม่ 2) ความมีศีลธรรมจรรยา (Integrity) ซึง่เก่ียวข้องกบัการ
กระทําของอีกฝ่ายนัน้ เกิดขึน้จากหลกัการหรือเกณฑ์ปฏิบตัิท่ีตนยอมรับหรือไม่ และ 3) ความเมตตา
กรุณา (Benevolence) ซึง่เก่ียวข้องกบัความตัง้ใจหรือเจตนาของอีกฝ่ายท่ีจะกระทําสิ่งตา่งๆ อย่างดีท่ีสดุ
สําหรับตนหรือไม ่เป็นต้น 
 รุสโซและคนอ่ืนๆ (Rousseau; et al. 1998) ได้กําหนดนิยามความหมายของความไว้วางใจใน
เชิงสหสาขาวิชาไว้วา่ ความไว้วางใจเป็นสภาวะทางจิตใจของบคุคลซึง่ประกอบด้วยความสมคัรใจท่ีจะรับ
ความเส่ียง โดยมีพืน้ฐานอยู่บนความคาดหวงัในทางบวกท่ีมีต่อเจตนาหรือพฤติกรรมของอีกฝ่าย ดงันัน้ 
เม่ือกําหนดให้ความไว้วางใจเป็นสภาวะทางจิตใจของบคุคลแล้ว จงึสามารถนิยามความไว้วางใจได้หลาย
องค์ประกอบ (McCauley; & Kuhnert. 1992; McAllister. 1995; Kramer. 1999) ซึง่แมคคอลีย์และคห์ูเนิร์ท 
(McCauley; & Kuhnert. 1992) ได้ระบใุห้ความไว้วางใจเป็นตวัแปรท่ีมีหลายมิติ โดยจําแนกเป็นความ
ไว้วางใจด้านกว้างและเชิงลกึ กําหนดให้ความไว้วางใจด้านกว้างเป็นความไว้วางใจท่ีมีตอ่ความสมัพนัธ์
ระหว่างบคุคลกบัเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเผชิญกบัสถานการณ์ในการทํางานท่ีคล้ายกนั ขณะท่ีความไว้วางใจ
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เชิงลกึจะเก่ียวข้องกบัความไว้วางใจในความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลกบัหวัหน้างาน ผู้บริหารระดบัสงูหรือ
องค์การโดยรวม 
 แมคอลัลสิเตอร์ (McAllister. 1995) ระบวุ่า ความไว้วางใจระหว่างบคุคลสามารถจําแนกเป็น 2 
องค์ประกอบท่ีแตกตา่งกนั ได้แก่ ความไว้วางใจด้านความรู้สกึ (Affective) และด้านความคิด (Cognitive) 
โดยรูปแบบความไว้วางใจด้านความคดิจะแสดงให้เห็นถึงความมีศีลธรรมจรรยาหรือศกัยภาพของอีกฝ่าย 
สว่นรูปแบบความไว้วางใจด้านความรู้สกึจะสะท้อนให้เห็นถึงความสมัพนัธ์พิเศษกบัอีกฝ่าย อนัเป็นสาเหตุ
ให้อีกฝ่ายแสดงความห่วงใยในผลประโยชน์และมีความเมตตากรุณาตอ่ฝ่ายตน นอกจากจะจําแนกความ
ไว้วางใจออกเป็นด้านความรู้สกึและด้านความคดิแล้ว นกัวิชาการหลายท่านยงัจําแนกความไว้วางใจเป็น
ความไว้วางใจในเชิงเหตผุล (Rational) และเชิงความสมัพนัธ์ (Relational) อีกด้วย ซึง่ความไว้วางใจเชิง
เหตุผลเป็นทางเลือกสําหรับบุคคลท่ีจะไว้วางใจในอีกฝ่าย โดยขึน้อยู่กับการคํานวณผลได้ผลเสียของ
บคุคล ความไว้วางใจรูปแบบนีป้ระกอบด้วยองค์ประกอบยอ่ย 2 ประการ คือ ความรู้ (Knowledge) ท่ีช่วย
ให้บุคคลสามารถไว้วางใจอีกฝ่ายได้ และเหตจุูงใจ (Incentive) ในการไว้วางใจอีกฝ่าย ไม่ว่าจะเพ่ือให้
เกียรติหรือเพ่ือเติมเต็มความไว้วางใจท่ีมีต่ออีกฝ่ายก็ตาม ส่วนความไว้วางใจในเชิงความสมัพนัธ์เป็น
ความไว้วางใจท่ีประกอบด้วยการให้ความสําคญัต่อการคํานวณความเสี่ยงในการไว้วางใจและต่อสงัคม
รอบข้างทัง้ผู้ อ่ืนและสงัคม ความไว้วางใจรูปแบบนีเ้ก่ียวข้องกบัความหลากหลายทางโครงสร้างขององค์การ 
เช่น เครือขา่ยในองค์การ ระบบการจดัการ ท่ีเป็นสาเหตแุละการกระจายความไว้วางใจในองค์การ 
 ด้านฮอยและแซนเนน-โมแรน (Hoy; & Tschannen-Moran. 1999; 2003; Tschannen-Moran; & 
Hoy. 2000; Hoy. 2002)ได้ศึกษาความไว้วางใจของครูท่ีมีต่อผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงาน นกัเรียน และ
ผู้ปกครอง เพ่ือพฒันาความไว้วางใจในโรงเรียน ในการวิเคราะห์องค์ประกอบของความไว้วางใจเพ่ือ
กําหนดมโนทศัน์ความไว้วางใจท่ีสอดคล้องกนัพบว่า องค์ประกอบของความไว้วางใจประกอบด้วยความ
เส่ียง ซึง่การยอมรับความเส่ียงเป็นเจตนาหรือความตัง้ใจของบคุคลท่ียอมรับโอกาสด้วยมีความเช่ือมัน่ใน
ตนภายใต้สถานการณ์สุม่เส่ียงท่ีไม่สามารถป้องกนัตวัเองได้ รุสโซและคนอ่ืนๆ (Rousseau; et al. 1998) 
ก็ระบุว่า เง่ือนไขท่ีจําเป็นสําหรับการเสริมสร้างความไว้วางใจต้องประกอบด้วยการพึ่งพาอาศยักนัและ
ความเส่ียง และเห็นด้วยว่า การยอมรับความเส่ียงช่วยสร้างโอกาสสําหรับความไว้วางใจ ซึง่ก็นําไปสูก่าร
ยอมรับความเส่ียงท่ีเพิ่มมากขึน้ด้วย  

แซนเนน-โมแรนและฮอย (Tschannen-Moran; & Hoy. 2000) ระบวุา่ แม้จะกําหนดมมุมองหรือ
องค์ประกอบของความไว้วางใจอย่างเป็นระบบ แต่สิ่งสําคญัต่อองค์ประกอบเหล่านัน้ คือ บุคคลและ
สถานการณ์ แซนเนน-โมแรนและฮอย (Tschannen-Moran; & Hoy. 1998) ได้ยํา้ว่า ในการเสริมสร้าง
ความไว้วางใจจําเป็นต้องพิจารณามมุมองด้านตา่งๆ ของความไว้วางใจ ได้แก่ 1) ความตัง้ใจท่ีจะยอมรับ
ความเส่ียง (Willing to risk vulnerability) เป็นความเช่ือมัน่ของบคุคลท่ีตัง้ใจจะเส่ียงในสถานการณ์ท่ีสุม่
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เส่ียง ซึ่งการยอมรับความเส่ียงเกิดจากการพึ่งพาอาศยักันและเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับการพฒันาความ
ไว้วางใจ 2) ความเช่ือมัน่ (Confidence) เป็นการตดัสินใจของบคุคลท่ีจะเส่ียง ซึง่ความไว้วางใจเก่ียวข้อง
กบัการยอมรับความเส่ียงของบุคคลท่ีขึน้อยู่กับผู้ อ่ืน โดยเช่ือมัน่ว่าผู้ ท่ีตนไว้วางใจจะไม่เอาเปรียบและ
สวสัดิภาพของตนจะได้รับการคุ้มครอง 3) ความเมตตากรุณา (Benevolence) เป็นองค์ประกอบพืน้ฐาน
ของความไว้วางใจ ความไว้วางใจจะเป็นความรู้สกึด้านความเมตตา เป็นความเช่ือมัน่ว่า สวสัดิภาพหรือ
สิ่งท่ีตนให้ความสําคัญจะได้รับการปกป้องโดยผู้ ท่ีตนไว้วางใจ กล่าวกันว่าความเมตตากรุณาเป็น
องค์ประกอบท่ีครอบคลมุความไว้วางใจมากท่ีสดุ เน่ืองจากเป็นการแลกเปล่ียนมิตรภาพระหว่างกนั ซึ่ง
เป็นสิ่งสําคญัสําหรับการเสริมสร้างและรักษาไว้ซึ่งความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยคมัมิงส์และโบรมิล่ี 
(Cummings; & Bromily. 1996) ระบวุ่า ความไว้วางใจเป็นสิ่งช่วยยืนยนัว่า บคุคลจะไม่เอารัดเอาเปรียบ
หรือแสวงหาประโยชน์จากอีกฝ่ายหนึ่งแม้จะมีโอกาสก็ตาม 4) ความน่าเช่ือถือ (Reliability) เป็น
ความสามารถในการทําให้ผู้ อ่ืนไว้วางใจ การมีความน่าเช่ือถือ หมายถึง การรู้ว่าผู้ อ่ืนสามารถคาดหวงัใน
ตนได้อยา่งไร เป็นระดบัความไว้วางใจท่ีฝังรากลกึในตวับคุคลและเป็นคณุลกัษณะท่ีผนวกกนัระหวา่งการ
เป็นบคุคลท่ีมีความหนกัแน่นมัน่คงและมีความเมตตากรุณา สรุปวา่ เป็นความรู้สกึท่ีบคุคลสามารถเป็นท่ี
พึง่พาของผู้ อ่ืนได้อย่างสม่ําเสมอและเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัของความไว้วางใจด้วย 5) ความสามารถ 
(Competence) เป็นศกัยภาพและทกัษะของบคุคลท่ีจะเติมเต็มความคาดหวงัท่ีผู้ อ่ืนมีตอ่ตนเม่ือบคุคล
เป็นท่ีพึ่งพาของผู้ อ่ืนจะมีความเช่ือว่า บุคคลจะกระทําสิ่งต่างๆ ได้สําเร็จตามท่ีคาดหวังเช่นเดียวกับ
องค์ประกอบด้านความน่าเช่ือถือ ความสามารถต้องอาศยัการพึ่งพาอาศยักนัในแง่ท่ีว่าผู้ อ่ืนจะต้องทํา
หน้าท่ีได้อย่างดีท่ีสดุเท่าท่ีความสามารถของตนมีอยู่ และเพ่ือรักษาความไว้วางใจไว้ บคุคลท่ีได้รับความ
ไว้วางใจต้องมีความสามารถและเช่ียวชาญในการท่ีจะกระทําและบรรลคุวามคาดหวงัของผู้ อ่ืนในระดบัท่ี
น่าพอใจ 6) ความซ่ือสตัย์ (Honesty) เป็นองค์ประกอบท่ีอยู่คูก่บัความมีศีลธรรมจรรยาท่ีเป็นเง่ือนไขของ
ความไว้วางใจความซ่ือสตัย์เป็นคณุลกัษณะหนึง่ของบคุคล เช่นเดียวกบัความมีศีลธรรมจรรยาและความ
ถูกต้อง โดยความซ่ือสตัย์เป็นการยอมรับผลจากการกระทําท่ีตามมาของบุคคลโดยไม่มีการบิดเบือน
ข้อเท็จจริงเพ่ือหลีกเล่ียงคําตําหนิติเตียนต่างๆ และความซ่ือสตัย์ยงัเป็นองค์ประกอบพืน้ฐานของความ
ไว้วางใจด้วย หากไม่มีความเช่ือมัน่ว่าคําพูดของบุคคลน่าเช่ือถือและคําพูดนัน้ไม่ช่วยให้คาดเดาการ
กระทําในอนาคตได้ ความไว้วางใจก็ไม่อาจพัฒนาได้เช่นกัน จากหลักฐานทางวิชาการพบว่า ความ
ซื่อสตัย์เป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัของความไว้วางใจร่วมกบัคณุลกัษณะด้านอ่ืนของบคุคล ได้แก่ ความมี
ศีลธรรมจรรยาและความถกูต้อง เป็นต้น และ 7) ความเปิดเผย (Openness) เป็นระดบัของการแบ่งปัน
ข้อมลูข่าวสารและไม่เก็บงําไว้เพ่ือใครคนใดคนหนึ่ง การเปิดเผยเป็นกระบวนการท่ีโปร่งใสและคุ้มค่าน่า
เส่ียง เม่ือบุคคลเปิดเผยจะเกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกนั การเปิดเผยยงัเป็นการรับประกนัของผู้ ท่ีให้



 97 

ความไว้วางใจวา่ ข้อมลูขา่วสารท่ีนํามาแบง่ปันนัน้จะไมถ่กูเผยแพร่ตอ่สาธารณะ เม่ือการตดิตอ่ส่ือสารถกู
จํากดั ความไมไ่ว้วางใจก็เพิ่มขึน้ และผู้ อ่ืนจะระแวงสงสยัในข้อมลูขา่วสารวา่เหตใุดจงึถกูระงบั เป็นต้น 

สําหรับงานวิจยันี ้ผู้วิจยัพิจารณาเลือกใช้องค์ประกอบความไว้วางใจในองค์การของและแซน
เนน-โมแรน (Hoy; & Tschannen-Moran. 1999; 2003; Tschannen-Moran; & Hoy. 2000; Hoy. 2002) 
ท่ีจําแนกความไว้วางใจในองค์การออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความไว้วางใจในผู้ นํา ในเพ่ือนร่วมงาน รวมทัง้
ความไว้วางใจในนกัเรียนและผู้ปกครอง ซึง่เป็นองค์ประกอบท่ีครอบคลมุและเหมาะสมกบับริบทท่ีศกึษา
ในครัง้นี ้
 
ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความไว้วางใจในองค์การ 
 คาร์เนเวลและเวคส์เลอร์ (Carnevale; & Wechsler. 1992) ได้ระบวุ่า ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องหรือต้น
กําเนิดของความไว้วางใจในองค์การอาจแตกต่างกนัได้ เช่น พนกังานอาจไว้วางใจเพ่ือนร่วมงาน แต่ไม่
ไว้วางใจหวัหน้างาน หรือไว้วางใจผู้บริหารระดบัสงู แตอ่าจไมไ่ว้วางใจองค์การ เป็นต้น และความไว้วางใจ
แต่ละรูปแบบก็ให้ผลลพัธ์ท่ีต่างกนั เดิร์คส์และสคาร์ลิสกี ้(Dirks; & Skarliski. 2002) เช่ือว่า การระบุ
ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความไว้วางใจมีความสําคัญเช่นเดียวกับการจําแนกความแตกต่างระหว่าง
องค์ประกอบต่างๆ ของความไว้วางใจ กล่าวคือ เพ่ือให้ความไว้วางใจในองค์การมีประโยชน์ต่อองค์การ
จําเป็นท่ีจะต้องทําความเข้าใจเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องและสําคญัตอ่ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้จากความไว้วางใจ
ในองค์การให้ดีขึน้ ไม่ว่าจะเป็นผลการปฏิบตัิงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ หรือตวัแปร
ผลลพัธ์เก่ียวกบัการปฏิบตัิงานในด้านตา่งๆ สว่นแมคคอลีย์และคห์ูเนิร์ท (McCauley; & Kuhnert. 1992) 
ระบุว่า การศึกษาวิจัยสามารถสํารวจตรวจสอบความไว้วางใจระหว่างบุคคลกับเพ่ือนร่วมงาน และ
ระหว่างบคุคลกบัหวัหน้างาน รวมทัง้กบัผู้บริหารและผู้ อ่ืนได้ด้วย ตามท่ีกลา่วไว้ข้างต้นว่า พนกังานอาจ
ไว้วางใจเพ่ือนร่วมงาน แต่ไม่ไว้วางใจหัวหน้างาน หรือผู้บริหารระดบัสูงก็ได้ ซึ่งเดิร์คส์และสคาร์ลิสกี ้
(Dirks; & Skarliski. 2002) ก็เห็นด้วยกบัประเด็นนี ้และให้ความสําคญักบัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความ
ไว้วางใจในองค์การ ไมว่า่จะเป็นหวัหน้างาน ลกูน้อง เพ่ือนร่วมงาน และผู้บริหารระดบัสงู เป็นต้น 
 ด้านแมคคอลีย์และคห์ูเนิร์ท (McCauley; & Kuhnert. 1992) กลา่วว่า กระบวนการตา่งๆ ใน
องค์การสามารถส่ือสารเจตคติของผู้ บริหารหรือการจัดการขององค์การไปสู่พนักงานได้ กล่าวคือ 
พนกังานจะพิจารณาและสงัเกตสภาพแวดล้อมในองค์การ เพ่ือประเมินวา่จะไว้วางใจในการบริหารจดัการ
ขององค์การได้หรือไม่ ซึง่หากพนกังานตีความหมายโครงสร้าง บทบาทหน้าท่ี และบรรยากาศองค์การว่า
เป็นระบบท่ีน่าไว้วางใจแล้ว พนกังานก็จะมีความไว้วางใจในความสมัพนัธ์อนัเกิดจากการส่ือสารของ
ผู้บริหาร ในทางกลบักนั หากผู้บริหารแสดงออกซึง่ความไม่ไว้วางใจตอ่พนกังาน พนกังานก็จะตอบสนอง
ด้วยความไม่ไว้วางใจเช่นกัน ซึ่งรูปแบบของความไว้วางใจท่ีบุคคลมีต่อเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหน้างาน
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มกัจะมีพืน้ฐานมาจากมมุมองในเชิงความสมัพนัธ์และ/หรือเชิงคณุลกัษณะ (Dirks; & Skarliski. 2002)
อันเป็นไปตามหลักการแลกเปลี่ยนทางสังคม คือ มุมมองเชิงความสัมพันธ์ท่ีผู้ ตามจะตอบแทน
ผลประโยชน์ท่ีตนได้รับ ด้วยการทุ่มเทความพยายามให้กบัผู้ ท่ีให้ผลตอบแทนแก่ตนนัน่เอง 
 สว่นตนัและตนั (Tan; & Tan. 2000) ได้เน้นความสําคญัของการจําแนกบคุคลท่ีเก่ียวข้องกบั
ความไว้วางใจในองค์การ โดยให้เหตผุลว่า ความไว้วางใจในหวัหน้างานหรือผู้ นําและความไว้วางใจใน
องค์การมีความแตกตา่งกนั แตก็่เป็นมโนทศัน์ท่ีมีความเก่ียวข้องกนั ซึง่แตล่ะมโนทศัน์ก็มีปัจจยัเหตแุละ
ผลของตวัมนัเอง จากหลกัฐานทางวิชาการแสดงให้เห็นว่า แม้ความไว้วางใจในผู้ นํากบัความไว้วางใจใน
องค์การจะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับตวัแปรผลต่างๆ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ แต่ความไว้วางใจใน
หวัหน้างานหรือผู้ นํามีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรบางตวั เช่น ความสามารถ ความเมตตากรุณา และความมี
ศีลธรรมจรรยาของหวัหน้างานสงูกวา่ ขณะท่ีความไว้วางใจในองค์การกลบัมีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรบาง
ตวั เช่น ความยตุธิรรมในองค์การ และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การสงูกวา่ 
 การแลกเปล่ียนความไว้วางใจซึ่งกนัและกนัระหว่างพนกังานกบัผู้ นํามีความสมัพนัธ์กบัปัจจยั
ผลท่ีเก่ียวข้องกับงาน ไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนผลการปฏิบตัิงานหรือการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การ (Dirks; & Ferrin. 2002) เช่น พนกังานอาจทํางานนอกเวลาเพ่ือทํางานตามท่ี
หวัหน้างานร้องขอหรืออาจทํางานเกินจากเวลาท่ีกําหนดเพ่ือช่วยเหลือหวัหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน ซึง่
ถือเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสงัคม ในทางกลบักนั ความไว้วางใจในผู้ นําอาจทําให้
พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์การในระดบัสงู มมุมองเชิงคณุลกัษณะท่ีให้ความสําคญักบัศีลธรรมจรรยา 
ความน่าเช่ือถือ และความซ่ือสตัย์สุจริตของผู้ นํา ได้ระบุว่าการทําความเข้าใจในบุคคลท่ีได้รับความ
ไว้วางใจหรือผู้ นําสามารถช่วยพยากรณ์การตอบสนองหรือการเอาใจใสท่ี่มีตอ่พนกังานได้ 
 นอกจากนัน้ เดิร์คส์และสคาร์ลิสกี ้(Dirks; & Skarliski. 2002) ได้แนะให้นกัวิจยัพงึระวงัอย่าให้
ความสําคญักบัความไว้วางใจต่อหวัหน้างานเพียงฝ่ายเดียว จนละเลยบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัความ
ไว้วางใจไป ซึง่การศกึษาความไว้วางใจจากมมุมองของเพ่ือนร่วมงานนัน้ถือว่ามีความสําคญัท่ีสดุตอ่การ
พฒันาความสมัพนัธ์ทางกว้าง (กบัเพ่ือนร่วมงานในระดบัเดียวกนั) ในองค์การ ซึง่มีความสําคญัสําหรับ
นกัวิจยัในการศกึษาเก่ียวกบัการแลกเปล่ียนระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน และความไว้วางใจตอ่เพ่ือนร่วมงานยงั
มีความเก่ียวข้องกบัผลประโยชน์ในด้านต่างๆ ได้แก่ การแลกเปล่ียนข้อมลูข่าวสารกบัเพ่ือนร่วมงาน การ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีต้องการความช่วยเหลือ เป็นต้น 
 จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพบว่า ความไว้วางใจเป็นมโนทัศน์ท่ีมีมิติ
หลากหลาย ตวัอย่างเช่น ความไว้วางใจระหว่างบคุคล (Interpersonal Trust) ความไว้วางใจระหว่างสอง
ฝ่าย (Dyadic Trust) ความไว้วางใจระหว่างองค์การ (Interorganizational Trust) ความไว้วางใจเชิง
การเมือง (Political Trust) ความไว้วางใจเชิงสงัคม (Societal Trust) ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน (Peer 
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Trust in the Workplace) และความไว้วางใจในองค์การ (Organizational Trust) เป็นต้น โดยรูปแบบ
ความไว้วางใจท่ีนิยมศกึษาและกลา่วถึงอยูเ่สมอ คือ ความไว้วางใจในผู้ นํา และความไว้วางใจในองค์การ 
 ความไว้วางใจในผู้นํา (Trust in the Leader) 
 จากหลักฐานทางวิชาการพบว่า ผู้ นําสามารถเสริมสร้างและรักษาความไว้วางใจผ่านทาง
พฤติกรรมของตน (Bennis. 2002; DePree. 2002) เช่น มีข้อค้นพบว่า ความไว้วางใจได้รับอิทธิพลจาก
พฤติกรรมในการติดต่อส่ือสารและการสนบัสนุนจากตวัผู้ นําเป็นหลกั (Gimbel. 2001; Tschannen-
Moran; & Hoy. 1998) วลูสตนั (Woolston. 2001) ได้ระบวุา่ การรักษาบรรทดัฐานทางวฒันธรรมให้คงอยู่
โดยผู้ นําก่อให้เกิดความไว้วางใจในตวัพนกังานใหม่ได้ ด้านไซมอนส์ (Simons. 1999) ได้กําหนดแนวคิด
ว่า ความมีศีลธรรมจรรยาด้านพฤติกรรมและการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างการยอมรับกับการนํา
ค่านิยมมาใช้ของผู้บริหารเป็นสิ่งสําคญัในการพฒันาความไว้วางใจของพนกังานท่ีมีต่อผู้บริหาร ดงันัน้ 
พฤตกิรรมจงึเป็นตวักลางในการกําหนดและการแสดงออกสําหรับการรับรู้ความไว้วางใจของพนกังานท่ีมี
ตอ่ผู้ นํา (Sparks. 2000) การทําลายความไว้วางใจ เช่น การละเมิดสญัญา การลดความไว้วางใจท่ีมีตอ่ผู้
ว่าจ้าง ทําให้พนกังานทุ่มเทและอทิุศตนในการทํางานให้แก่องค์การน้อยลง (Braun. 1997) นอกจากนี ้
ภายใต้สถานการณ์ท่ีเผชิญหน้ากันในเชิงลบพบว่าพฤติกรรมของผู้บริหารมีความสมัพนัธ์โดยตรงกับ
ความไว้วางใจของพนกังาน แม้จะอธิบายความสมัพนัธ์ดงักลา่วได้เพียงบางสว่นก็ตาม (Korsgaard; et 
al. 2002) รวมทัง้ความยตุธิรรมในองค์การด้านกระบวนการขององค์การยงัเป็นตวัพยากรณ์ท่ีมีนยัสําคญั
ตอ่ความไว้วางใจในผู้ นําด้วย (Flaherty; & Pappas. 2000; Konovsky; & Pugh. 1994) 
 หลกัปฏิบตัิในการติดต่อส่ือสารของผู้ นําก็มีผลต่อความไว้วางใจของพนกังานท่ีมีต่อผู้ นําด้วย 
เช่น ปริมาณข่าวสารท่ีพนักงานได้รับเก่ียวกับงานและองค์การช่วยอธิบายความแปรปรวนของความ
ไว้วางใจในผู้บริหารระดบัสงูและความไว้วางใจในหวัหน้างานได้ (Ellis; & Shockley-Zalabak. 2001) 
เช่นเดียวกบัความถ่ีในการส่ือสารทัง้ก่อนและหลงัท่ีได้รับจากองค์การ และข้อมลูข่าวสารท่ีมีประโยชน์
เก่ียวกับองค์การท่ีพนักงานต้องการ มีส่วนช่วยส่งเสริมการรับรู้ของพนักงานในด้านความน่าเช่ือถือ
ไว้วางใจท่ีมีตอ่ฝ่ายบริหาร (Nikandrou; et al. 2000) จากมมุมองการแลกเปลี่ยนทางสงัคมนัน้ ความถ่ีใน
การแลกเปล่ียนช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตามได้ (Cherry. 2000; Kollock. 1994) 
  สว่นตวัแบบความไว้วางใจระหว่างสองฝ่าย (Model of Dyadic Trust) ของเมเยอร์และคนอ่ืนๆ
(Mayer; et al. 1995) ในบริบททางองค์การระบวุา่ ความไว้วางใจในฝ่ายท่ีได้รับความไว้วางใจเกิดขึน้จาก
การท่ีฝ่ายท่ีให้ความไว้วางใจรับรู้ถึงความสามารถ ความเมตตากรุณา และความมีศีลธรรมจรรยาของฝ่าย
ท่ีได้รับความไว้วางใจ เม่ือนําตัวแบบนีไ้ปประยุกต์ใช้กับความสัมพันธ์ระหว่างผู้ นํากับผู้ ตามก็ได้
ข้อเสนอแนะว่า ความไว้วางใจในตวัผู้ นําจะเกิดขึน้ตอ่เม่ือผู้ตามรับรู้ถึงความสามารถ ความเมตตากรุณา 



 100 

และความมีศีลธรรมจรรยาของผู้ นํา กล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ ความไว้วางใจในตัวผู้ นําเป็นผลมาจาก
พฤตกิรรมของผู้ นํานัน่เอง 
 ความไว้วางใจในองค์การ (Trust in the Organization) 
 ความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤตกิรรมของผู้ นํากบัพฤตกิรรมองค์การเป็นท่ียอมรับมานาน เช่นเดียวกบั
ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้ นํากับค่านิยมขององค์การ นกัทฤษฎีด้านองค์การได้พิจารณาว่า 
คณุลกัษณะของฝ่ายบริหารระดบัสงูสามารถใช้พยากรณ์ผลลพัธ์ขององค์การได้ (Hambrick; & Mason. 
1984) ซึง่ผู้ นําจะกําหนดวฒันธรรมองค์การโดยอาศยัแนวทางตา่งๆ ได้แก่ 1) สิ่งท่ีผู้ นําได้ทุ่มเทความสําคญั
และให้รางวลั2) แนวทางในการจดัสรรทรัพยากร 3) แบบอย่างของผู้ นํา 4) อากปักิริยาการแสดงออกใน
การจดัการกบัเหตกุารณ์ท่ีสําคญั และ 5) ตวัชีว้ดัท่ีใช้ในการรับสมคัร การคดัเลือก การเล่ือนตําแหน่ง และ
การเลิกจ้างพนกังาน เป็นต้น ดงันัน้ จึงเป็นสิ่งสําคญัในการพิจารณาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นํากบั
ความไว้วางใจ ตัง้แตก่ารกําหนดให้ความไว้วางใจเป็นสว่นหนึง่ของวฒันธรรมองค์การ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
ในภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ซึง่จะกลา่วถึงโดยละเอียดในภายหลงั  
 การให้ความสําคญัตอ่ความไว้วางใจในฐานะเป็นสว่นหนึ่งของวฒันธรรมองค์การนัน้ มาร์ติเนซ
และดอร์ฟแมน (Martinez; & Dorfman. 1998) ระบวุ่า มีมมุมอง 6 ประการเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ีของ
ผู้ นําในองค์การ หน้าท่ีประการหนึง่ คือ การสร้างความสมัพนัธ์โดยอาศยัความเช่ือมัน่ ความไว้วางใจ และ
ความเช่ือถือ นอกจากนี ้ยงัมีองค์ประกอบบางประการท่ีเก่ียวข้องกับวฒันธรรมด้านความไว้วางใจใน
องค์การ ได้แก่ 1) ความลกึซึง้และคณุภาพของความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 2) ความชดัเจนในบทบาท
หน้าท่ีและความรับผิดชอบ 3) ความถ่ี ช่วงเวลา และความตรงไปตรงมาในการติดต่อส่ือสาร 4) 
ความสามารถในการทํางานให้สําเร็จ 5) ความชดัเจนในวตัถปุระสงค์ท่ีมีร่วมกนั 6) การกําหนดเป้าหมาย
และวิสยัทศัน์ และ 7) การเคารพในคํามัน่สญัญาและพนัธะระหวา่งกนั เป็นต้น 
 เห็นได้ชดัว่า องค์ประกอบเหลา่นีเ้ป็นผลมาจากพฤติกรรมของผู้ นําทัง้สิน้ ซึง่เลวิน (Levin. 1999) 
ได้ยืนยนัถึงบทบาทหน้าท่ีของผู้ นําในการสร้างวฒันธรรมของความไว้วางใจในองค์การว่า บรรยากาศของ
ความไว้วางใจจะเกิดขึน้ในองค์การได้ก็ตอ่เม่ือผู้ นําได้ทําในสิ่งท่ีตนพดูไว้ ซึง่จะทําให้เกิดความน่าเช่ือถือ
และมีพฤติกรรมเสมอต้นเสมอปลาย ดงันัน้ พฤติกรรมของผู้ นําจึงมีความสําคญัในการระบุระดบัความ
ไว้วางใจท่ีเกิดขึน้ในองค์การ (Offerman. 1998) ด้านคอร์เธียส-สมิธ (Korthuis-Smith. 2002) พบว่า ภาวะ
ผู้ นําแบบมีสว่นร่วม การชีแ้นะแนวทาง การตดัสินใจของบคุคล การสนบัสนนุจากองค์การ ข้อมลูป้อนกลบั
ด้านผลการปฏิบตัิงาน และการให้โอกาสแก่บคุคล มีความเก่ียวข้องอย่างมากกบัความไว้วางใจในผู้ นํา 
นอกจากนี ้การประเมินผลการปฏิบตังิานท่ีสงูขึน้ของหวัหน้างานนําไปสูค่วามไว้วางใจในองค์การท่ีสงูขึน้
ด้วย (Daley; & Vasu. 1998) สว่นนอร์ธเฮาส์ (Northouse. 2013) ก็สนบัสนนุความเช่ือมโยงระหว่างผล
การปฏิบตังิานกบัความไว้วางใจ โดยพิจารณาจากความซ่ือสตัย์มีศีลธรรมและความเสมอต้นเสมอปลาย
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ของผู้ นํา ซึง่เขากลา่ววา่ ผู้ นําเชิงปฏิรูปได้สร้างเสริมความไว้วางใจในองค์การโดยการวางตนให้เป็นท่ีรู้จกั
ชดัเจน การยืนหยดัเคียงข้างผู้ตาม และการใช้การสื่อสารและประยกุต์ใช้แนวทางท่ีเหมาะสม เป็นต้น และ
ตัง้แต่ท่ีมีการระบุว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเก่ียวข้องอย่างมากกับความซื่อสตัย์มีศีลธรรม จึงควร
พิจารณาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัความไว้วางใจในองค์การด้วย 
 
ปัจจัยเหตุของความไว้วางใจในองค์การ 
 จากหลักฐานทางวิชาการพบว่า มีนักวิจัยหลายท่านได้พยายามระบุปัจจัยเหตุของความ
ไว้วางใจในองค์การ (McCauley; & Kuhnert. 1992; Mayer; et al. 1995; Kramer. 1999) งานวิจยัเชิง
สํารวจของแมคคอลีย์และคห์ูเนิร์ท (McCauley; & Kuhnert. 1992) ท่ีสํารวจกบักลุม่ตวัอย่างจากองค์การ
ด้านการฝึกอบรมขนาดใหญ่ของรัฐบาลพบวา่ ตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกบัการทํางาน เช่น การมีสว่นร่วมในการ
ตดัสนิใจ ความมีอิสระในการทํางาน การตดิตอ่ส่ือสาร การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน และข้อมลูป้อนกลบั 
สามารถอธิบายความไว้วางใจท่ีมีต่อการบริหารจดัการได้อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ และยงัแสดงให้เห็น
ว่า นอกจากตวัแปรข้างต้นแล้ว ตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกบัระบบขององค์การ เช่น ความก้าวหน้าในอาชีพการ
งาน ความมั่นคงในการทํางาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถอธิบายความไว้วางใจได้
เช่นเดียวกนั 
 ปัจจยัเหตท่ีุส่งเสริมสนบัสนุนให้เกิดความไว้วางใจในองค์การยงัรวมไปถึงปัจจยัเชิงจิตวิทยา 
ปัจจยัเชิงสงัคม และปัจจยัเชิงองค์การ ซึง่มีอิทธิพลต่อความคาดหวงัของบคุคลท่ีมีต่อความน่าไว้วางใจ
ของผู้ อ่ืน และความตัง้ใจหรือเจตนาท่ีจะแสดงออกซึง่ความไว้วางใจในขณะท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนด้วย 
และปัจจยัเชิงองค์การท่ีมีความเก่ียวข้องกบัการพฒันาและสนบัสนุนส่งเสริมความไว้วางใจในองค์การ 
ได้แก่ หลกัปฏิบตัิในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลขององค์การ และภาวะผู้ นําในองค์การ เป็นต้น 
(Whitener; et al. 1998) (แสดงในภาพประกอบ 6) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ความไว้วางใจในองค์การ ปัจจัยผล 

ภาพประกอบ 6 ปัจจัยเหตุของความไว้วางใจในองค์การ 

หลักการบริหารจัดการ 

ภาวะผู้นํา 
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 หลักการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์การ 
 ความไว้วางใจในองค์การมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการนําหลกัการบริหารจดัการทรัพยากร
บคุคลไปประยกุต์ใช้ในองค์การ (Whitener. 1997) ดงันัน้ ความสําเร็จและประสทิธิผลของหลกัปฏิบตัแิละ
นโยบายในการบริหารจดัการทรัพยากรบคุคลขององค์การจึงขึน้อยู่กบัความไว้วางใจของพนกังานท่ีมีต่อ
การบริหารจดัการในองค์การด้วย ขณะเดียวกนัหลกัการบริหารจดัการทรัพยากรบคุคลขององค์การ ได้แก่ 
การฝึกอบรมและพฒันา การเล่ือนตําแหน่ง การแบ่งปันผลตอบแทน ความมัน่คงในการทํางาน การรับ
สมคัรและคดัเลือกบุคลากร รวมไปถึงการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ก็ชีใ้ห้เห็นว่า มีผลต่อการพฒันา
ความไว้วางใจในองค์การเช่นกนั (Whitener. 2001) ความไว้วางใจของพนกังานจะสง่ผลตอ่การรับรู้ของ
พวกเขาท่ีมีต่อความถกูต้องเท่ียงตรงและความยตุิธรรมของหลกัการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลของ
องค์การ โดยพนักงานจะใส่ใจในเร่ืองความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันผลตอบแทนและด้าน
กระบวนการขององค์การท่ีใช้ในการกําหนดผลตอบแทนสําหรับพนกังาน ไม่ว่าจะเป็นการเล่ือนขัน้เล่ือน
ตําแหน่ง การให้รางวลัแก่พนกังาน และการฝึกอบรม เม่ือพนกังานรับรู้ว่าหลกัการดงักล่าวถกูนํามาใช้
ผา่นทางกระบวนการท่ีมีความเท่ียงตรงและแบง่ปันผลตอบแทนอยา่งยตุธิรรมแล้ว หลกัการบริหารจดัการ
ทรัพยากรบุคคลขององค์การก็จะมีอิทธิพลในทางบวกต่อการพฒันาความไว้วางใจของพนกังานท่ีมีต่อ
องค์การและการบริหารจดัการ 
 รูปแบบภาวะผู้นําในองค์การ 
 ความสําคญัของรูปแบบภาวะผู้ นําเปรียบได้กบัความสําคญัของคณุลกัษณะขององค์การ ซึ่ง
ส่งผลต่อการพฒันาความไว้วางใจ มีการกล่าวถึงความไว้วางใจว่าเป็นส่วนสําคญัในทฤษฎีภาวะผู้ นํา
หลายทฤษฎี ดงันัน้ นกัวิจยัตา่งพยายามระบคุณุลกัษณะของภาวะผู้ นําท่ีสามารถบม่เพาะความไว้วางใจ
ได้ โดยพบว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง(Transformational Leadership) และภาวะผู้ นําเชิงบารมี 
(Charismatic Leadership) (Podsakoff; et al. 1990) รวมทัง้ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน (Servant 
Leadership) สามารถเสริมสร้างความไว้วางใจของผู้ตามได้ จากข้อค้นพบของนกัวิจยัหลายท่านระบวุ่า 
หนึ่งในพนัธกิจของภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง คือ การพฒันาความไว้วางใจของผู้ตาม ด้านเบนนิสและ
โกลด์สมิธ (Bennis; & Goldsmith. 1994) ก็สรุปว่า คณุลกัษณะของผู้ นําท่ีสามารถสร้างเสริมความ
ไว้วางใจนัน้ ได้แก่ การมีวิสยัทศัน์ ความเอาใจใส ่ความมัน่คงเสมอต้นเสมอปลาย ความมีศีลธรรมจรรยา 
เป็นต้น นกัวิจยัเหล่านีย้งัชีใ้ห้เห็นว่า ผู้ นําท่ีเสริมสร้างและรักษาความไว้วางใจได้จะต้องแสดงออกผ่าน
ทางความซ่ือสตัย์มัน่คง ความสมคัรสมานสามคัคี ความน่าเช่ือถือไว้วางใจ และความมีศีลธรรมจรรยา 
เป็นต้น สว่นเบนนิสและทาวน์เซนด์ (Bennis; & Townsend. 1995) ระบวุา่ คณุลกัษณะทัง้ 4 ด้านข้างต้น
มีความจําเป็นสําหรับผู้ นําท่ีต้องการพฒันาความไว้วางใจในองค์การ และเคอร์ฟตุ (Kerfoot. 1998) ยงัได้
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เพิ่มเติมคณุลกัษณะอีก 4 ด้านท่ีสําคญัต่อการพฒันาความไว้วางใจ ได้แก่ ความพร้อมของผู้ นํา การ
เข้าถึงผู้ นําได้ง่าย การสื่อสารอยา่งตรงไปตรงมา และความตัง้ใจท่ีจะอทิุศตน เป็นต้น 
 สําหรับภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนนัน้ ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นํากบัผู้ตามถกูสร้างขึน้จากความ
ไว้วางใจและการรับใช้ ซึง่ถือเป็นพืน้ฐานในด้านอิทธิพลของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน (Sarkus. 1996; 
Tatum. 1995) โดยกรีนลีฟ (Greenleaf. 1977) กลา่ววา่ ความไว้วางใจถือเป็นหวัใจของภาวะผู้ นําแบบรับ
ใช้ผู้ อ่ืน เม่ือความชอบธรรมของภาวะผู้ นําเร่ิมต้นจากความไว้วางใจ และดเูหมือนว่ารากฐานของความ
ไว้วางใจ คือ การท่ีบคุคลมีประสบการณ์ท่ีเป็นรูปธรรมในการได้รับการรับใช้จากองค์การหรือผู้ นําของตน
อย่างต่อเน่ือง และกรีนลีฟยืนยนัว่า ในภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนนัน้ ความเป็นผู้ นําจะมอบให้กบับคุคลท่ี
ได้รับความไว้วางใจอนัเน่ืองมาจากการท่ีเขาเป็นผู้ รับใช้ผู้ อ่ืน ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะได้รับความไว้วางใจ 
เพราะเป็นผู้ ท่ีเห็นอกเห็นใจ เข้าใจ และยอมรับในตวัผู้ตามอย่างเต็มท่ี เพราะเป็นผู้ ท่ีเช่ือถือได้ ซึง่เป็นผล
มาจากความเข้าใจในตนอย่างลึกซึง้ และเพราะเป็นผู้ ท่ีนําผู้ อ่ืนด้วยการทําตนให้เป็นแบบอย่างนัน่เอง 
ความไว้วางใจและการเคารพให้เกียรติยงัเป็นวิธีการท่ีเหมาะท่ีสดุสําหรับสงัคมหรือสว่นรวมท่ีถกูสร้างขึน้
ผา่นทางการรับใช้อนัเป็นความรับผิดชอบของผู้ นําในการทําเพ่ือผู้ตามและให้ผู้ตามทําเพ่ือสว่นรวมอย่าง
ไม่มีข้อจํากดั และกรีนลีฟยงัระบวุ่า ความไว้วางใจในองค์การจะถกูสร้างขึน้เม่ือผู้ ท่ีได้รับความไว้วางใจ 
(ผู้ นํา) กลายเป็นผู้ รับใช้ท่ีดี มีความเข้าใจในองค์การและเอาใจใส่ดูแลผู้ อ่ืน (ผู้ตาม) ท่ีอยู่ในองค์การ
ทัง้หมด และผู้ นํามีความรับผิดชอบตอ่ผลสมัฤทธ์ิขององค์การ ซึง่จะทําให้ผู้ นําได้รับความไว้วางใจ ดงันัน้ 
เม่ือพิจารณาจากมมุมองของกรีนลีฟจะเห็นว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเป็นทัง้ปัจจยัผลและปัจจยัเหตุ
ของความไว้วางใจในผู้ นําและความไว้วางใจในองค์การ ซึง่อาจจะเป็นสาเหตขุองการท่ีภาวะผู้ นําแบบรับ
ใช้ผู้ อ่ืนช่วยเสริมสร้างการรับรู้ของผู้ตามในด้านความคูค่วรแก่การไว้วางใจในผู้ นํา ซึง่เป็นความสมัพนัธ์ท่ี
เกิดจากความไว้วางใจซึง่กนัและกนั (Zolin. 2002) 
 ความไว้วางใจยงัเป็นองค์ประกอบสําคญัในการพึ่งพาอาศยักนัระหว่างผู้ นํากบัผู้ตามในภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน การเอาใจใส่ผู้ อ่ืนโดยให้ความสําคญัต่อประโยชน์ของผู้ตามเป็นอนัดบัแรกถือเป็น
สว่นประกอบสําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจในผู้ นํา ดงันัน้ การ
เอาใจใสต่อ่สิง่ท่ีผู้ตามเห็นวา่สําคญัและระดบัความน่าไว้วางใจของผู้ นําจะทําให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจ
ในผู้ นํา (Farling; et al. 1999) ด้านตวัแบบภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของรัสเซลล์และสโตน (Russell; & 
Stone. 2002) ก็ระบุว่า ความไว้วางใจเป็นคณุลกัษณะด้านหน้าท่ีในภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และ
ความสําคญัของความไว้วางใจระหว่างผู้ นํากบัผู้ตาม ซึง่หมายถึงการดแูลเอาใจใส่ของผู้ นําท่ีมีตอ่ผู้ตาม
และปฏิบตัติอ่ผู้ตามด้วยความซ่ือสตัย์มีศีลธรรมเป็นสิง่สําคญัและจําเป็นตอ่การเสริมสร้างความไว้วางใจ
ระหว่างผู้ นํากบัผู้ตาม และรัสเซลล์ (Russell. 2001) ยงักล่าวด้วยว่า ค่านิยมของผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน
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ส่งผลต่อคณุลกัษณะท่ีสงัเกตได้จากตวัผู้ นําและองค์การ ซึ่งค่านิยมดงักล่าวยงัมีบทบาทสําคญัต่อการ
สร้างความไว้วางใจระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตามและความไว้วางใจในองค์การด้วย 
 ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนยังส่งผลกระทบต่อความไว้วางใจผ่านทางบรรยากาศในองค์การ 
(Giampetro-Meyer; et al. 1998) ซึง่แมคกี-คเูปอร์ (McGee-Cooper. 1998) ได้นําเสนอตวัแบบด้าน
หน้าท่ีความรับผิดชอบของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีนําไปสู่ระดบัความไว้วางใจร่วมกนัและการพึ่งพา
อาศยัซึง่กนัและกนัในองค์การ และองค์การท่ีนําหลกัปฏิบตัขิองภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนไปประยกุต์ใช้ใน
การสร้างเสริมบรรยากาศแห่งความไว้วางใจในองค์การก็กลายเป็นองค์การท่ีมีผลสมัฤทธ์ิในระดบัสูง 
(Lowe. 1998) เม่ือผู้ นํามีจิตวิญญาณ กอปรกบัแรงจงูใจท่ีจะรับใช้ผู้ อ่ืนก็จะช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจ 
ไม่เพียงเฉพาะความไว้วางใจระหว่างผู้ นํากบัผู้ตามเท่านัน้ แต่ยงัเป็นความไว้วางใจระหว่างผู้ตามกบัผู้
ตามอีกด้วย (Spears. 1998) ซึง่ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะเสริมสร้างความไว้วางใจโดยแนวทางตา่งๆ ได้แก่ 
1) การมอบอํานาจให้แก่ผู้ตามด้วยจริงใจ 2) การดแูลเอาใจใสผู่้ตาม 3) การเคารพให้เกียรติและเสมอต้น
เสมอปลาย 4) การพฒันาทกัษะในการแนะนําผู้ตามและการจดัการความเส่ียง 5) รูปแบบการบริหาร
จดัการท่ีเหมาะสม และ 6) การปฏิบตัิตนให้คูค่วรแก่การไว้วางใจ ซึง่เกิดจากความซึอ่สตัย์มีศีลธรรมและ
ศกัยภาพของผู้ นํา เป็นต้น (Melrose. 1998) และความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัความ
ไว้วางใจในองค์การยังเก่ียวข้องกับคุณลักษณะด้านหน้าท่ีและด้านอ่ืนๆ ของผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
(Russell; & Stone. 2002) รวมทัง้ช่วยพฒันาความไว้วางใจระหว่างผู้ นํากบัผู้ตามและความไว้วางใจใน
องค์การ โดยคณุลกัษณะตา่งๆ เหลา่นัน้ ได้แก่ ความซื่อสตัย์มีศีลธรรม ศกัยภาพของผู้ นํา การติดต่อส่ือสาร
กับผู้ตาม การปฏิบตัิตนในการเป็นแบบอย่าง การมอบอํานาจและมอบการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ให้แก่ผู้ตาม เป็นต้น 
 
การวัดความไว้วางใจในองค์การ 
 จากหลกัฐานทางวิชาการเก่ียวกบัเคร่ืองมือวดัความไว้วางใจในองค์การพบว่า ในช่วงปี 1995 
ถึง 2008 มีเคร่ืองมือวัดความไว้วางใจในองค์การมากมายหลายแบบ ซึ่งแต่ละแบบวัดก็ใช้วัดความ
ไว้วางใจแตกต่างกนัไปตามแนวคิดและนิยามความหมายท่ีกําหนดไว้ในงานวิจยั โดยมีความสอดคล้อง
กันพอสมควรในแต่ละแบบวัด และพบว่าแบบวัดส่วนใหญ่วัดคุณลักษณะของบุคคลท่ีได้รับความ
ไว้วางใจ (Trustee) ได้แก่ ความสามารถ ความมีศีลธรรมจรรยา ความเมตตากรุณา ความซ่ือสัตย์ 
เอกลกัษณ์บคุคล การคาดเดาพฤติกรรมได้ เป็นต้น โดยองค์ประกอบด้านคณุลกัษณะของความไว้วางใจ
เหลา่นีมี้รากฐานมาจากการรับรู้ร่วมกนั 2 ด้านของบคุคล คือ ประสบการณ์ในอดีตทัง้เชิงบวกและเชิงลบ
นัน่เอง 
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 ด้านการวดัความไว้วางใจในองค์การในบริบทของโรงเรียนนัน้ สว่นใหญ่จะใช้เคร่ืองมือวดัความ
ไว้วางใจ ได้แก่ เคร่ืองมือวดัความไว้วางใจในองค์การท่ีวดัองค์ประกอบ 2 ด้าน ได้แก่ ความไว้วางใจใน
ผู้ นําและความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน เป็นเคร่ืองมือวดัท่ีพฒันาโดยฮอยและคเูปอร์สมิธ (Hoy; & 
Kupersmith. 1985) ซึง่แตล่ะด้านประกอบด้วยข้อคําถาม 7 ข้อ ในการวดัจะใช้มาตรวดัแบบไลเคิร์ท มี
คะแนนตัง้แต ่1 ถึง 6 คะแนน คือ ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่งไปจนถึงเห็นด้วยอยา่งยิ่ง โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิอลัฟ่า
เท่ากบั 0.95 สําหรับด้านความไว้วางใจในผู้ นํา สว่นด้านความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานเท่ากบั 0.94 ซึง่
พิจารณาจากงานวิจยัของฮอฟฟ์แมน (Hoffman; et al. 1994) กบัฮอยและคเูปอร์สมิธ (Hoy; & 
Kupersmith. 1985) ท่ีวิเคราะห์องค์ประกอบเพ่ือหาคา่ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างและเชิงพยากรณ์ของ
แบบวดันี ้
 ส่วนอีกแบบวดัหนึ่ง คือ แบบวดั Omnibus T-Scale ท่ีผู้วิจยัเลือกมาใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ซึ่ง
พัฒนาโดยฮอยและแซนเนน-โมแรน ใช้วัดความไว้วางใจในองค์การ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความ
ไว้วางใจในผู้ นํา 2) ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน และ 3) ความไว้วางใจในนกัเรียนและผู้ปกครอง เป็น
ต้น แบบวดันีพ้ฒันามาจากแบบวดัของฮอยและคเูปอร์สมิธ (Hoy; & Kupersmith. 1985) กบัของฮอย
และแซนเนน-โมแรน (Hoy; & Tschannen-Moran. 2003) มีข้อคําถามทัง้หมด 26 ข้อ ในการวดัจะใช้
มาตรวดัแบบไลเคิร์ท มีคะแนนตัง้แต่ 1 ถึง 6 คะแนน คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 0.98 สําหรับด้านความไว้วางใจในผู้ นํา ส่วนด้านความไว้วางใจใน
เพ่ือนร่วมงานเท่ากบั 0.93 และด้านความไว้วางใจในนกัเรียนผู้ปกครองเท่ากบั .94 
 
งานวจิัยเก่ียวกับความไว้วางใจในองค์การ 
 จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า เหตผุลประการหนึ่งท่ีนกัวิชาการและนกัปฏิบตัิต่างก็ให้ความ
สนใจตอ่ความไว้วางใจในองค์การ คือ เช่ือวา่ความไว้วางใจในองค์การสง่ผลกระทบท่ีสําคญัตอ่ผลลพัธ์ใน
ด้านต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัองค์การ โดยมมุมองเชิงทฤษฎีท่ีอธิบายถึงกระบวนการท่ีมีความแตกตา่งกนั 2 
มุมมองของความไว้วางใจท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานของบุคคล ได้แก่ มุมมองเชิง
คณุลกัษณะ (Character-Based) ท่ีให้ความสําคญัตอ่การรับรู้ของผู้ตามเก่ียวกบัคณุลกัษณะของผู้ นํา ซึง่
จะส่งผลกระทบต่อการยอมรับความเส่ียงของผู้ตามในความสมัพนัธ์ระหว่างกนั โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เม่ือ
ผู้ นํามีอํานาจในการตดัสินใจในเร่ืองท่ีจะส่งผลกระทบท่ีสําคญัตอ่ผู้ตาม เช่น การเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่ง 
ผลตอบแทน การมอบหมายงาน การเลิกจ้าง เป็นต้น การรับรู้เก่ียวกบัความน่าเช่ือถือไว้วางใจในตวัผู้ นํา
จึงเป็นเร่ืองท่ีสําคญั โดยเมเยอร์และคนอ่ืนๆ (Mayer; et al. 1995) ได้นําเสนอตวัแบบซึง่สอดคล้องกบั
แนวคิดนีท่ี้ระบุว่า เม่ือใดท่ีผู้ตามเช่ือว่า ผู้ นํามีคุณธรรมจริยธรรม มีความรู้ความสามารถหรือมีความ
เมตตากรุณา ก็ทําให้ผู้ตามรู้สึกสบายใจท่ีจะกระทําสิ่งต่างๆ ท่ีแม้จะทําให้ตนเองเส่ียงก็ตาม เช่น การ
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แบง่ปันข้อมลูขา่วสารท่ีมีความละเอียดออ่นตอ่องค์การและผู้ อ่ืน เป็นต้น มีงานวิจยัท่ีระบวุา่ เม่ือพนกังาน
เช่ือวา่ ผู้ นําของตนไมมี่ความน่าเช่ือถือไว้วางใจได้แล้ว อาจจะเพราะรับรู้ว่าผู้ นําไม่มีคณุธรรมจริยธรรม ผู้
ตามก็อาจจะลดความพยายามทุ่มเทในการทํางาน ซึ่งจะทําให้ผลการปฏิบตัิงานลดลง ในทางกลบักัน 
มมุมองเชิงความสมัพนัธ์ (Relationship-Based) ซึง่มีพืน้ฐานมาจากหลกัการแลกเปลี่ยนทางสงัคมและ
จดัการกบัความตัง้ใจของพนกังานท่ีต้องการจะตอบแทนการดแูลเอาใจใสแ่ละการให้ความสําคญัท่ีผู้ นํา
อาจจะแสดงออกในความสมัพนัธ์ระหวา่งกนั กลา่วคือ บคุคลใดท่ีรู้สกึวา่ ผู้ นําของตนแสดงออกหรือตัง้ใจ
จะแสดงออกซึ่งการดแูลเอาใจใส่และให้ความสําคญัต่อตน ก็จะตอบแทนความรู้สึกดงักล่าวในรูปแบบ
ของพฤติกรรมท่ีพงึปรารถนา ซึง่โคนอฟสกีแ้ละพจุ(Konovsky; & Pugh. 1994) ก็เห็นด้วยกบัแนวคิดนี ้
เช่นกนั รวมทัง้เสนอแนะว่า ความสมัพนัธ์ในเชิงแลกเปล่ียนทางสงัคมส่งเสริมให้บคุคลใช้เวลากบังานท่ี
ถกูขอร้องให้ทํามากขึน้ และตัง้ใจท่ีจะทํางานให้มากกว่าหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบอยู่ โดยมมุมองเชิงทฤษฎี
ทัง้สองมุมมองระบุว่า ความไว้วางใจจะส่งผลให้บุคคลมีผลการปฏิบตัิงานสูงขึน้ ในขณะเดียวกันก็มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การมากขึน้ แต่อาจจะมีแนวทางการแสดงออกในด้านต่างๆ เหล่านี ้
แตกตา่งกนัไป 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัคาดวา่ ความไว้วางใจในองค์การมีอิทธิพล
ทางตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ และเจตคตติอ่การปฏิบตังิานของบคุคล (ได้แก่ ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ ความพงึพอใจในงาน) 
 
ตวัแปรเหตุของจติวญิญาณในการทาํงานระดบับุคคล 
 งานวิจยันี ้เป็นการศกึษาอิทธิพลพหรุะดบัท่ีสง่ผลตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน โดยกําหนดให้
สาเหตุของจิตวิญญาณในการทํางานระดับกลุ่ม คือ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ส่วนสาเหตุของจิต
วิญญาณในการทํางานระดบับคุคล ได้แก่ ความยตุิธรรมในองค์การ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 
และทนุทางจิตวิทยา หลงัจากท่ีผู้วิจยัได้ศกึษาจากหลกัฐานทางวิชาการแล้วพบวา่ มีงานวิจยัเก่ียวกบัสาเหตุ
ของจิตวิญญาณในการทํางานน้อยมาก ส่วนใหญ่จะเป็นงานวิจยัเก่ียวกับผลลพัธ์ของจิตวิญญาณในการ
ทํางานมากกว่า โดยสาเหตขุองจิตวิญญาณในการทํางานนัน้จะกล่าวถึงในข้อเสนอแนะหรือจากแนวคิด
ของนักวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกับจิตวิญญาณในการทํางานมาเป็นเวลานาน ได้แก่ ความยุติธรรมใน
องค์การ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ และทนุทางจิตวิทยา จึงกําหนดให้ตวัแปรเหล่านีเ้ป็นสาเหตุ
ของจิตวิญญาณในการทํางานในระดบับคุคล และขอนําเสนอรายละเอียดตา่งๆ เก่ียวกบัตวัแปรดงักลา่ว
ตามลําดบัดงัตอ่ไปนี ้
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ความยุตธิรรมในองค์การ(Organizational Justice) 
 

รอวล์ส (Rawls. 1997) ได้กลา่วถึงความยตุธิรรมซึง่เป็นหลกัจริยธรรมท่ีสําคญัวา่ ความยตุธิรรม
เป็นคณุธรรมประการแรกของสถาบนัทางสงัคม การรับรู้และการตอบสนองตอ่ความยตุธิรรมของบคุคลใน
องค์การได้ถกูศกึษาภายใต้มโนทศัน์ความยตุิธรรมในองค์การ (Organizational Justice) ซึง่เป็นแนวคิดท่ี
นกัปรัชญานํามาศกึษาเป็นเวลานานแล้ว เป็นเร่ืองของการปฏิบตัิอย่างยตุิธรรมขององค์การท่ีมีตอ่บคุคล 
โดยนําหลกัของความยตุิธรรมในสงัคม (Social Justice) มาประยกุต์ใช้กบับคุคลในบริบทขององค์การ 
คนท่ีอยูใ่นองค์การต้องทํางานและแขง่ขนักนัเพ่ือบรรลวุตัถปุระสงค์และเป้าหมายในด้านตา่งๆ เสมอ เช่น 
การคดัเลือกบคุคลเข้าทํางานในองค์การ การสร้างผลการปฏิบตัิงาน การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การ
ปรับเพิ่มหรือลดค่าตอบแทน การปรับเล่ือนหรือลดตําแหน่งหน้าท่ีรับผิดชอบของบุคคล เป็นต้น ดงันัน้ 
วิธีการตัดสินท่ีใช้ในการประเมินผลและผลลพัธ์ท่ีได้จากการตดัสิน รวมถึงกระบวนการหรือวิธีการท่ี
องค์การปฏิบตัิต่อบุคคลในองค์การ อาจถกูตัง้คําถามในแง่ของความยตุิธรรม เช่นผลลพัธ์นัน้ได้มาโดย
วิธีการท่ียตุธิรรมหรือไม ่กระบวนการหรือวิธีการท่ีใช้ในการตดัสนิมีความถกูต้องเท่ียงตรงหรือไม่ องค์การ
ได้ปฏิบตัติอ่บคุคลทกุคนอย่างเสมอภาคหรือไม่เป็นต้น แนวคิดความยตุิธรรมในองค์การจึงเป็นแนวคิดท่ี
สําคญัและมีประโยชน์ในการตรวจสอบองค์การในแง่มมุต่างๆ ได้อย่างครอบคลมุ (Muchinsky. 2003)
นอกจากนี ้ความยตุิธรรมยงัเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อผู้บริหารและพนกังาน เน่ืองจากสามารถสร้าง
ความขดัแย้งและเสริมโครงสร้างท่ีมัน่คงแก่สงัคมในองค์การได้ด้วย 

รูปแบบหรือองค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การได้ถูกศึกษามาเป็นเวลานานแล้ว 
(Greenberg. 1993) อย่างไรก็ตาม การศกึษาวิจยัเก่ียวกบัความยตุิธรรมในองค์การในปัจจบุนัได้จําแนก
ความยตุธิรรมในองค์การออกเป็น 3 องค์ประกอบหลกั ได้แก่ 1) ความยตุธิรรมในองค์การด้านการแบง่ปัน
ผลตอบแทนขององค์การ (Distributive Justice) 2) ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการของ
องค์การ (Procedural Justice) และ 3) ความยตุิธรรมในองค์การด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกับ
องค์การ (Interactional Justice) ซึ่งประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ ความยุติธรรมด้าน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์การ (Interpersonal Justice) และความยตุิธรรมด้านข้อมลูข่าวสารใน
องค์การ (Informational Justice) (Colquitt;et al. 2001) จากการศกึษาวิจยัในช่วงหลายปีท่ีผ่านมาแสดง
ให้เห็นถึงบทบาทท่ีสําคัญของความยุติธรรมในองค์การ เช่น ผลการวิเคราะห์อภิมานท่ีพบว่า ความ
ยตุิธรรมในองค์การมีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธ์ิขององค์การในด้านต่างๆ เช่น ความผกูพนัต่อองค์การ 
ความพงึพอใจในงาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ การออกจากองค์การผลการปฏิบตัิงาน เป็น
ต้น (Colquitt; et al. 2001) สว่นการวิเคราะห์อภิมานอีกเร่ืองหนึ่งก็พบว่า ความยตุิธรรมในองค์การมีความ
เก่ียวข้องกับตวัแปรต่างๆ เช่นเดียวกับโคลควิทท์และคนอ่ืนๆ ค้นพบ รวมทัง้มีความสมัพนัธ์ทางลบกับ
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พฤติกรรมไม่พึงประสงค์ในการทํางาน และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความไว้วางใจในองค์การ 
นอกจากนี ้ยงัพบด้วยวา่ความยตุธิรรมในองค์การมีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัด้านองค์การอีกหลายประการ 
ไม่ว่าจะเป็นจิตวิญญาณในการทํางาน ความผูกพันต่อองค์การ หรือภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน(Cohen-
Charash; &Spector. 2001; Muchinsky. 2003) 

 
นิยามความหมายของความยุตธิรรมในองค์การ 

การทํางานด้านตา่งๆ ในองค์การนัน้ได้รับผลกระทบจากความยตุิธรรมของบคุคลเป็นอย่างมาก 
จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสมัพันธ์กับปัจจัยหลายประการใน
ศาสตร์ทางพฤติกรรมองค์การ ได้แก่ การรับรู้ แรงจงูใจ การลาออก อารมณ์ความรู้สกึ พฤติกรรม ผลการ
ปฏิบตัิงาน ความไว้วางใจ การขาดงาน ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เป็นต้น (Cohen-Charash; &Spector. 2001; Muchinsky. 2003)องค์การจึง
พยายามค้นหาและพฒันาวิธีการต่างๆ เพ่ือเสริมสร้างความยตุิธรรมให้เกิดขึน้ในองค์การ จึงเป็นเหตใุห้
การศกึษาวิจยัเร่ืองความยตุิธรรมในองค์การเพิ่มขึน้อย่างรวดเร็ว สําหรับการศกึษาวิจยัในเร่ืองนีเ้ร่ิมจาก
ผลงานของเจ. สเตซีย์ อดมัส์ (J. Stacy Adams)คือ ทฤษฎีความเป็นธรรม(Equity Theory) ซึง่เน้นท่ีการรับรู้
ของบคุคลในเร่ืองความยตุิธรรมด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การ โดยบคุคลจะเปรียบเทียบระหว่าง
ผลตอบแทนของตนกับของผู้ อ่ืน การรับรู้ในด้านนีอ้าจเรียกอีกอย่างว่า ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององค์การ (Distributive Justice) ในเวลาตอ่มา หลงัจากท่ีทฤษฎีความเป็นธรรมของอดมัส์
และแบบจําลองอ่ืนๆ เก่ียวกบัความยตุิธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การไม่สามารถอธิบาย
หรือพยากรณ์พฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากการรับรู้ความไม่ยตุิธรรมในองค์การได้อย่างสมบูรณ์ การ
ศึกษาวิจัยเก่ียวกับความยุติธรรมในองค์การจึงเปล่ียนไปศึกษาความยุติธรรมด้านกระบวนการของ
องค์การแทน(Procedural Justice) ซึง่เป็นการรับรู้ของบคุคลเก่ียวกบัความยตุิธรรมด้านกระบวนการท่ี
องค์การใช้ในการตดัสินใจเพ่ือแบ่งปันผลตอบแทนแก่บุคคล จากการขยายผลการศึกษาเก่ียวกับความ
ยตุธิรรมด้านการแบง่ปันผลตอบแทนขององค์การและด้านกระบวนการขององค์การพบวา่ ในบางกรณีการ
แบง่ปันหรือจดัสรรผลตอบแทนขององค์การและกระบวนการท่ีองค์การใช้ในการตดัสินใจเพ่ือแบง่ปันหรือ
จดัสรรผลตอบแทนให้แก่บคุคลนัน้ไมใ่ช่ประเดน็ท่ีสําคญัตอ่ความยตุธิรรมในองค์การของบคุคลเพียงด้าน
ใดด้านหนึ่ง ดังนัน้ จึงได้มีการศึกษาเร่ืองความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 
(Interactional Justice) โดยมุ่งศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างวิธีการปฏิบตัิขององค์การมีต่อบุคคล 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ด้านวิธีการท่ีองค์การใช้ติดต่อส่ือสารและมีปฏิสมัพนัธ์กบับคุคล (Cohen-Charash; 
&Spector. 2001) ทัง้นี ้การศกึษาวิจยัเร่ืองความยตุิธรรมในองค์การทัง้ 3 องค์ประกอบมีจดุประสงค์เพ่ือ
อธิบายหรือพยากรณ์พฤตกิรรมของบคุคลในองค์การได้อยา่งชดัเจนและครอบคลมุมากยิ่งขึน้ 
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จากหลกัฐานทางวิชาการเก่ียวกบัความยตุธิรรมในองค์การพบวา่ มีนกัวิชาการหลายท่านนิยาม
ความหมายของความยตุิธรรมในองค์การไว้อย่างหลากหลาย เช่นเฟิร์นแฮม (Furnham.2001)นิยามความ
ยตุิธรรมในองค์การว่า หมายถึง การรับรู้ของบคุคลในองค์การเก่ียวกบัความยตุิธรรมด้านนโยบาย ระบบ
การจ่ายผลตอบแทน และการปฏิบตัิขององค์การ ครีทเนอร์และคินิคกี ้(Kreitner; &Kinicki. 2001) ก็ระบุ
วา่ หมายถึง การรับรู้ของบคุคลในองค์การวา่บคุคลได้รับการปฏิบตัิจากองค์การอย่างยตุิธรรม สว่นโคลค
วิทท์และคนอ่ืนๆ (Colquitt; et al.2001) นิยามความหมายว่า หมายถึง การรับรู้ของบคุคลเก่ียวกบัความ
ยตุธิรรมในองค์การ ซึง่ประกอบด้วยความยตุธิรรมด้านการแบง่ปันหรือจดัสรรผลตอบแทน ความยตุิธรรม
ด้านกระบวนการท่ีใช้ในการตดัสินใจเพ่ือแบ่งปันหรือจัดสรรผลตอบแทนนัน้ และความยุติธรรมด้าน
ปฏิสมัพนัธ์ท่ีองค์การมีตอ่บคุคล ด้านกอร์ดอน (Gordon. 2002)ก็กําหนดว่า หมายถึง การรับรู้ของบคุคล
เก่ียวกับความยุติธรรมในการปฏิบตัิขององค์การในด้านผลตอบแทน กระบวนการในการตดัสินใจด้าน
ผลตอบแทน และระบบขององค์การท่ีเป็นตวักําหนดผลตอบแทนและกระบวนการในการตดัสินใจนัน้สว่น
กรีนเบิร์กและบารอน (Greenberg; &Baron. 2003) นิยามว่า หมายถึง การรับรู้ของบคุคลเก่ียวกบัความ
ยุติธรรมในองค์การ ซึ่งประกอบด้วยความยุติธรรมด้านกระบวนการในการตดัสินใจท่ีใช้ในการแบ่งปัน
ผลตอบแทน และความยตุิธรรมด้านผลตอบแทนท่ีบคุคลได้รับจากองค์การ และมิวชินสกี ้(Muchinsky. 
2003) ระบวุา่ หมายถึงการรับรู้ของบคุคลท่ีมีตอ่การปฏิบตัอิยา่งยตุธิรรมขององค์การตอ่ตนเอง เป็นต้น 

ดงันัน้ จึงสามารถสรุปได้ว่า ความยตุิธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบคุคลเก่ียวกบัการ
ปฏิบตัอิยา่งยตุธิรรมขององค์การท่ีมีตอ่บคุคล ซึง่ประกอบด้วยความยตุธิรรมด้านการแบง่ปันผลตอบแทน
ขององค์การ ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ และความยุติธรรมด้านปฏิสมัพันธ์ระหว่าง
บคุคลกบัองค์การ 
 
แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความยุตธิรรมในองค์การ 

แนวคิดในการศึกษาความยตุิธรรมเป็นประเด็นท่ีศาสตร์สาขาปรัชญาให้ความสนใจมาตัง้แต่
สมยัเพลโตและโซคราเตสแล้ว (Ryan. 1993, cited in Colquitt; et al. 2001) คําว่า ความยตุิธรรม(Justice) 
หมายถึง สิ่งท่ีควร (Oughtness) หรือความถกูต้อง (Righteousness) หากพิจารณาจากมมุมองเชิง
จริยธรรม การกระทําใดๆ ก็ตามจะถูกระบุว่ามีความยุติธรรมต้องอาศยัการเปรียบเทียบระหว่างการ
กระทํานัน้กับหลกัเกณฑ์ท่ีนํามาใช้เป็นบรรทัดฐานในการตัดสินความยุติธรรม ซึ่งบ่อยครัง้ก็มีความ
ขดัแย้งกันในเร่ืองหลกัเกณฑ์ท่ีจะนํามาใช้เป็นบรรทดัฐานว่า ควรจะใช้หลกัเกณฑ์ใดในการศึกษาด้าน
องค์การ มีงานวิจยัเชิงประจกัษ์ท่ีกล่าวถึงความยตุิธรรมว่า ความยตุิธรรมถกูพิจารณาว่าเป็นสิ่งท่ีสงัคม
สร้างและกําหนดขึน้ กลา่วคือ การกระทําใดๆ ก็ตามจะถกูระบวุา่มีความยตุธิรรมก็ตอ่เม่ือบคุคลสว่นใหญ่
ในสงัคมนัน้รับรู้ว่ายตุิธรรม (Cropanzano; &Greenberg. 1997, cited in Colquitt; et al. 2001) ดงันัน้ 
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ความหมายของความยตุิธรรมจึงเป็นสิ่งท่ีได้จากการวิจยัท่ีผ่านมาในเร่ืองมมุมองด้านการตดัสินใจท่ีมี
ความเป็นปรนยั (Objective) มีความแน่นอน และปราศจากอคติส่วนบคุคลเข้ามาเก่ียวข้อง จนถึงเร่ือง
ความยตุิธรรมท่ีมีความเป็นอตันยั (Subjective) ไม่แน่นอน และมีอคติส่วนบคุคลเข้ามาเก่ียวข้อง โดย
ลกัษณะของความยตุิธรรมท่ีมีอยู่ในองค์การสามารถสรุปได้จากการศึกษาปัจจยัเหตแุละปัจจยัผลของ
การรับรู้ท่ีมีความเป็นอตันยั (Subjective Perception) ใน 2 ลกัษณะ ได้แก่ 1) ความยตุิธรรมด้านการ
แบ่งปันหรือจัดสรรผลตอบแทน และ 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการท่ีใช้ในการแบ่งปันหรือจดัสรร
ผลตอบแทนนัน้ ตอ่มารูปแบบของความยตุธิรรมทัง้ 2 ลกัษณะนีไ้ด้แปรเปล่ียนเป็นความยตุธิรรมด้านการ
แบง่ปันผลตอบแทนขององค์การ (Distributive Justice) (Adams. 1965; Deutsch. 1975; Homans. 
1961; Leventhal. 1976, cited in Colquitt; et al. 2001) และความยตุธิรรมด้านกระบวนการขององค์การ 
(Procedural Justice) (Leventhal; Karuza; &Fry. 1980; Leventhal. 1980; Thibaut; &Walker. 1975, 
cited in Colquitt; et al. 2001) 

ความพยายามในการอธิบายผลกระทบของความยตุธิรรมท่ีมีตอ่ประสทิธิผลขององค์การปรากฏ
อยู่ในงานวิจยัเร่ืองความยตุิธรรมในองค์การของกรีนเบิร์ก (Greenberg. 1990, cited in Colquitt; et al. 
2001) ท่ีระบไุว้ว่า เป็นการศกึษาท่ีพยายามหาข้อสรุปและคําอธิบายบทบาทของความยตุิธรรมในฐานะ
เป็นปัจจยัท่ีสําคญัในองค์การ ซึง่งานวิจยันีศ้กึษาโดยใช้ทัง้วิธีการวิจยัภาคสนามและการวิจยัเชิงทดลอง 
โคลควิทท์และคนอ่ืนๆ (Colquitt; et al.2001) เช่ือว่า ในอนาคตความยตุิธรรมในองค์การจะเป็นปัจจยั
หนึ่งท่ีนํามาศกึษาวิจยัมากท่ีสดุในศาสตร์สาขาจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ การบริหารทรัพยากร
มนษุย์ และพฤติกรรมองค์การความสนใจในเร่ืองความยตุิธรรมในองค์การเพิ่มขึน้อย่างรวดเร็ว ดงันัน้ จึง
มีการนําแนวคดิทฤษฎีในหลากหลายมมุมองมาใช้ในการศกึษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองเก่ียวกบัความ
ยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ซึ่งมุมมองเหล่านีไ้ด้เสนอแนวทางในการศึกษาและ
นิยามความหมายของความยุติธรรมแตกต่างกันไป เร่ิมจากมุมมองท่ีเน้นข้อกําหนดในการควบคุม
กระบวนการ (The Provision of Process Control) เน้นความถกูต้องเท่ียงตรง (A Focus on Consistency) 
(Leventhal. 1980; Leventhal; et al. 1980, cited in Colquitt; et al. 2001)เน้นการตรวจสอบวิธีปฏิบตัิตอ่
บคุคล(An Examination of Interpersonal Treatment) เป็นต้น (Bies; &Moag. 1986) นอกจากนี ้มี
การศกึษาวิจยัจํานวนมากท่ีพยายามศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความยตุธิรรมในองค์การกบัปัจจยัตา่งๆ 
ขององค์การ ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน การลาออก พฤตกิรรมการขาดงาน การไมเ่อาใจใสใ่นงาน ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ ผลการปฏิบตังิาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เป็นต้น 

การศึกษาวิจัยเร่ืองความยุติธรรมในองค์การมีความหลากหลายในเร่ืองมุมมองทางแนวคิด
ทฤษฎีและมีโครงสร้างองค์ประกอบมากมาย ความยุติธรรมในองค์การจึงเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีจําเป็นต้อง
ศึกษาวิจยัและประยกุต์ใช้เพ่ือให้เกิดความชดัเจนและมีความสมบูรณ์มากขึน้ โดยนกัวิชาการได้พยายาม
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ศกึษาความยตุธิรรมในองค์การในหลายๆ ด้าน เช่น การประยกุต์ใช้ความยตุธิรรมในองค์การในด้านตา่งๆ 
เป็นต้น (Greenberg. 1987; 1990; Lind; &Tyler. 1988, cited in Colquitt; et al. 2001) อย่างไรก็ตาม 
ประเด็นปัญหาสําคญัเก่ียวกบัความยตุิธรรมในองค์การท่ียงัต้องศกึษาวิจยัตอ่ไป ได้แก่ 1) ความสมัพนัธ์
ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ของความยตุิธรรมในองค์การมีมากน้อยเพียงใด และสามารถแบ่งแยกออก
จากกนัได้หรือไม่ ในประเด็นนีจ้ะเก่ียวข้องกบัการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบของความยตุิธรรมใน
องค์การ 2) มีแนวทางท่ีแตกตา่งกนัในการศกึษาและนิยามความหมายของความยตุิธรรมในองค์การเพ่ือ
พฒันาขีดความสามารถขององค์การในการสนบัสนนุให้บคุคลเกิดความยตุิธรรมในองค์การได้อย่างไร ใน
ประเด็นนีจ้ะเก่ียวข้องกบัการศกึษาของกรีนเบิร์ก (Greenberg. 1987, cited in Colquitt; etal.; 2001) ท่ี
เรียกว่า การวิจัยเชิงรุก(Proactive Research) ซึ่งให้ความสําคญักับการเสริมสร้างความยุติธรรมใน
องค์การ และ 3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบด้านตา่งๆ ของความยตุิธรรมในองค์การคืออะไร และ
สําคญัต่อปัจจัยต่างๆ ขององค์การอย่างไร ในประเด็นนีจ้ะเก่ียวข้องกับการศึกษาวิจัยของกรีนเบิร์ก
เช่นกนั (Greenberg. 1987, cited in Colquitt; etal. 2001)ท่ีเรียกว่า การวิจยัเชิงรับ (Reactive 
Research) ซึง่ให้ความสําคญักบัการศกึษาพฤติกรรมของบคุคลในองค์การท่ีเกิดขึน้เน่ืองจากการปฏิบตัิ
อยา่งยตุธิรรมและไมย่ตุธิรรมขององค์การท่ีมีตอ่บคุคล 

แนวคดิความยุตธิรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ  
ในระหว่างปี ค.ศ. 1950-1970 การศึกษาวิจัยความยุติธรรมในองค์การได้มุ่งศึกษาความ

ยตุิธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ งานวิจยัจํานวนมากจึงได้แตกแขนงมาจากการศกึษา
ในระยะแรกของเจ. สเตซีย์ อดมัส์คือทฤษฎีความเป็นธรรม (Equity Theory) ซึง่ใช้ทฤษฎีการแลกเปล่ียน
ทางสงัคม (Social Exchange Theory) เป็นกรอบแนวคดิในการศกึษา โดยมีสมมติฐานว่า บคุคลไม่ได้ให้
ความสําคญักบัระดบัผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การเพียงอยา่งเดียว แตจ่ะพิจารณาด้วยวา่ผลตอบแทน
ท่ีได้รับนัน้มีความยตุธิรรมหรือไม ่ซึง่แนวทางท่ีบคุคลใช้ในการพิจารณาผลตอบแทนท่ีตนได้รับวา่ยตุธิรรม
หรือไม่ คือ การคํานวณอัตราส่วนระหว่างสิ่งท่ีตนให้กับองค์การหรือปัจจัยนําเข้า(Inputs) ได้แก่ 
การศึกษา สติปัญญา ประสบการณ์ เป็นต้น กับผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การหรือปัจจัยผล
(Outcomes) ได้แก่ รางวลั ผลประโยชน์ ผลตอบแทน เป็นต้น แล้วนําไปเปรียบเทียบกบัของผู้ อ่ืน แม้ว่า
การเปรียบเทียบระหวา่งอตัราสว่นของตนกบัผู้ อ่ืนจะทําให้ทฤษฎีความเป็นธรรมของอดมัส์ถกูพจิารณาวา่
มีความเป็นปรนัย (Objective) คือ ปราศจากอคติส่วนบุคคลเข้ามาเก่ียวข้อง แต่ในความเป็นจริง 
กระบวนการท่ีใช้ในการเปรียบเทียบของบคุคลก็ล้วนแตมี่อคตสิว่นบคุคลเข้ามาเก่ียวข้องทัง้สิน้ 

ขณะท่ีทฤษฎีความเป็นธรรมของอดมัส์ใช้หลกัเกณฑ์ความเป็นธรรม (Equity) เป็นมาตรฐานใน
การตดัสินความยตุิธรรม หลกัเกณฑ์อ่ืนๆ ก็นํามาใช้เป็นมาตรฐานในการตดัสินความยตุิธรรมด้วย เช่น 
เกณฑ์ความเสมอภาค (Equality) และเกณฑ์ความต้องการ (Need) เป็นต้น (Leventhal. 1976, cited in 
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Colquitt; et al. 2001) จากการศกึษาวิจยัแสดงให้เห็นว่า ความแตกตา่งในด้านบริบทและเป้าหมายของ
องค์การ รวมทัง้แรงจงูใจของบคุคลเป็นปัจจยัสําคญัท่ีกําหนดเกณฑ์ท่ีใช้เป็นมาตรฐานในการตดัสนิความ
ยตุิธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (Deutsch. 1975, cited in Colquitt; et al. 2001) 
อยา่งไรก็ตาม มาตรฐานท่ีใช้ในการแบง่ปันผลตอบแทนมีวตัถปุระสงค์เพ่ือทําให้เกิดความยตุิธรรมในการ
แบ่งปันและจดัสรรผลตอบแทนแก่บุคคล ซึ่งองค์การได้พยายามเสริมสร้างความยุติธรรมในด้านนี ้โดย
อาศยัหลกัเกณฑ์หลายๆ ด้านประกอบกนัตามความเหมาะสม 

แนวคดิความยุตธิรรมด้านกระบวนการขององค์การ  
ในช่วงกลางทศวรรษท่ี 1970 ถึงกลางทศวรรษท่ี 1990 ติโบลท์และวอล์คเกอร์ (Thibaut; 

&Walker. 1975, cited in Colquitt; et al. 2001) ได้เสนอแนวคิดความยตุิธรรมด้านกระบวนการขององค์การ
ไว้ในงานวิจยัเร่ืองความยตุิธรรมท่ีตีพิมพ์ในหนงัสือของพวกเขาโดยมีเนือ้หาเก่ียวกบัปฏิกิริยาตอบสนอง
ของผู้ โต้แย้งหรือคู่กรณีท่ีมีต่อกระบวนการทางกฎหมาย ซึ่งติโบลท์และวอล์คเกอร์ได้พิจารณาเก่ียวกับ
การท่ีบคุคลภายนอกหรือบคุคลท่ีสาม (Third-Party) ได้โต้แย้งในกระบวนการระงบัข้อพิพาท ได้แก่ การ
ไกลเ่กล่ีย การอนญุาโตตลุาการทัง้ในขัน้ตอนกระบวนการ (Process Stage) และขัน้ตอนการตดัสิน(Decision 
Stage) โดยอ้างถึงจํานวนผู้ โต้แย้งหรือคูก่รณีท่ีมีอิทธิพลในแตล่ะขัน้ตอน ได้แก่ อิทธิพลท่ีใช้เพ่ือควบคมุ
ขัน้ตอนกระบวนการและขัน้ตอนการตดัสิน งานวิจยันีเ้สนอว่า หากสามารถควบคมุในขัน้ตอนกระบวนการ 
(Process Control)ได้แล้ว ผู้ โต้แย้งหรือคู่กรณีก็ยอมยกเลิกการควบคมุในขัน้ตอนการตดัสิน (Decision 
Control) กล่าวคือ ผู้ โต้แย้งหรือคู่กรณีจะรับรู้ว่ากระบวนการในการระงบัข้อพิพาทมีความยุติธรรมก็
ตอ่เม่ือตนมีอิทธิพลในการควบคมุกระบวนการได้นัน่เอง เช่น สามารถควบคมุเวลาในการเสนอหลกัฐาน
หรือข้อโต้แย้งได้ เป็นต้น และหากมีการควบคมุในขัน้ตอนกระบวนการเป็นอย่างดีแล้วก็ไม่จําเป็นต้องมี
การควบคมุในขัน้ตอนการตดัสนิอีก ผลกระทบท่ีเกิดจากการควบคมุในด้านกระบวนการดงักลา่วถกูเรียก
อีกอย่างหนึ่งว่า ผลกระทบของกระบวนการท่ีมีความยตุธิรรม (Fair Process Effect) หรือผลกระทบของ
ความคดิเห็นท่ีเกิดขึน้ในกระบวนการ (Voice Effect) (Lind; &Tyler. 1988, cited in Colquitt; et al. 2001) 
ซึ่งเป็นหนึ่งในข้อค้นพบท่ีได้รับการพิสูจน์มากท่ีสุดในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับความยุติธรรมของ
กระบวนการโดยตโิบลท์และวอล์คเกอร์กลา่ววา่ การควบคมุด้านกระบวนการดงักลา่วก็คือ ความยตุธิรรม
ในด้านกระบวนการขององค์การนัน่เอง 

แม้ว่าติโบลท์และวอล์คเกอร์จะเป็นผู้ เสนอแนวคิดความยตุิธรรมด้านกระบวนการ แต่ในความ
เป็นจริง การวิจยัของพวกเขาเน้นในเร่ืองปฏิกิริยาตอบสนองของผู้ โต้แย้งหรือคู่กรณีท่ีมีต่อกระบวนการ
ทางกฎหมายมากกวา่ แม้นกัวิชาการจะสนใจและให้ความสําคญัในเร่ืองความยตุิธรรมกบักฎหมายอย่าง
ตอ่เน่ือง แตเ่ลเวนธาลและคนอ่ืนๆ ก็ถกูกลา่วถึงในฐานะเป็นผู้ ท่ีนําแนวคดิความยตุธิรรมด้านกระบวนการ 
ซึง่ใช้ในบริบทด้านกฎหมายไปประยกุต์ใช้ในบริบทอ่ืนๆ ได้แก่ บริบทด้านองค์การ เป็นต้น (Leventhal; et 
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al. 1980; Leventhal. 1980, cited in Colquitt; et al. 2001) และได้ขยายผลการศกึษาไปยงัเร่ืองท่ี
เก่ียวกบัปัจจยัชีว้ดัต่างๆ ของความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การท่ีไม่ปรากฏอยู่ในแนวคิดการ
ควบคมุด้านกระบวนการของติโบลท์และวอล์คเกอร์อีกด้วย ซึ่งทฤษฎีของเลเวนธาลได้ระบุปัจจยัชีว้ดั 6 
ประการท่ีกระบวนการต่างๆ พึงมีหากต้องการให้บุคคลเกิดความยตุิธรรมด้านกระบวนการขององค์การ 
โดยกระบวนการนัน้ควรจะ 1) นําไปประยกุต์ใช้อย่างเสมอต้นเสมอปลายกบักลุ่มบุคคลและช่วงเวลาท่ี
แตกตา่งกนั 2) เป็นกระบวนการท่ีปราศจากอคต ิเช่น จะต้องแน่ใจวา่บคุคลภายนอกหรือบคุคลท่ีสามไมมี่
ผลประโยชน์ในเร่ืองดงักล่าว 3) มั่นใจว่ามีข้อมูลท่ีถูกต้องแม่นยําและใช้ข้อมูลนัน้ในการตดัสิน 4) มี
วิธีการในการแก้ไขหรือเปล่ียนแปลงการตดัสินท่ีไม่โปร่งใส มีข้อบกพร่อง หรือไม่ถูกต้อง 5) ปฏิบตัิตาม
มาตรฐานด้านมนษุยธรรม ศีลธรรม และจริยธรรมท่ีมีอยู่ในสงัคม และ 6) มัน่ใจว่าความคิดเห็นของกลุ่ม
บคุคลท่ีได้รับผลกระทบจากการตดัสนิจะต้องได้รับการพิจารณาและชีแ้จง 

แนวคดิความยุตธิรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ  
ช่วงกลางทศวรรษท่ี 1980 งานวิจยัใหม่ๆ เก่ียวกับความยุติธรรมในองค์การได้มุ่งศึกษาใน

ประเดน็ความสําคญัด้านคณุภาพของการปฏิสมัพนัธ์ท่ีองค์การปฏิบตัติอ่บคุคลในกระบวนการตา่งๆ ของ
องค์การโดยไบเอสและม็อก (Bies; &Moag. 1986) ได้กล่าวถึงมมุมองความยตุิธรรมในด้านนีว้่าเป็น 
ความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลกบัองค์การ (Interactional Justice) จากการศกึษาวิจยัใน
ปัจจบุนัได้จําแนกความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลกบัองค์การออกเป็น 2 องค์ประกอบย่อย 
ได้แก่ 1) ความยตุิธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice) ซึ่งเป็นการสะท้อน
ระดบัของความสภุาพ การให้เกียรต ิและการให้ความเคารพท่ีบคุคลในองค์การได้รับจากการปฏิบตัิโดยผู้
มีอํานาจหน้าท่ีหรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องในการกําหนดกระบวนการต่างๆ ในองค์การหรือผู้ มีอํานาจในการ
ตัดสินใจด้านผลตอบแทนขององค์การ และ 2) ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ 
(Informational Justice) มุ่งท่ีการอธิบายและการเผยแพร่ข้อมลูข่าวสารในองค์การแก่บคุคลเก่ียวกบั
เหตผุลในการนํากระบวนการตา่งๆ มาใช้ หรือเหตผุลในการแบง่ปันผลตอบแทนขององค์การ 
 
องค์ประกอบของความยุตธิรรมในองค์การ 

จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า การศึกษาวิจัยเร่ืองความยุติธรรมในองค์การในปัจจุบนัได้
จําแนกองค์ประกอบของความยตุธิรรมในองค์การไว้ ดงันี ้

องค์ประกอบของความยุตธิรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ  
องค์ประกอบแรกของความยตุิธรรมในองค์การ คือ ความยตุิธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน

ขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความยุติธรรมในการจดัสรรหรือแบ่งปันผลตอบแทน 
ผลลพัธ์ หรือรางวลัขององค์การ ซึง่มีลกัษณะเหมือนกบัความยตุิธรรมในองค์การรูปแบบอ่ืน คือ สามารถ
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ใช้เป็นตวัพยากรณ์ท่ีน่าเช่ือถือด้านคา่นิยมขององค์การได้แก่ กฎระเบียบหรือหลกัเกณฑ์ท่ีใช้เป็นมาตรฐาน
ในการตดัสนิความยตุิธรรม โดยหลกัเกณฑ์ท่ีเป็นรากฐานของความยตุิธรรมด้านการแบง่ปันผลตอบแทน
ขององค์การ ได้แก่ 1) ความเป็นธรรม (Equity) 2) ความเสมอภาค (Equality) และ 3) ความต้องการ
(Need) (Muchinsky. 2003) ซึง่มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

ความเป็นธรรม (Equity)หลกัเกณฑ์ความเป็นธรรมเป็นเร่ืองของการท่ีบุคคลได้รับ
ผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีเหมาะสมกบัสิ่งท่ีตนได้สร้างสรรค์หรือทุ่มเทให้กบัองค์การ เช่น องค์การจะส่ง
พนักงาน 2 คนเข้ารับการอบรมในหลักสูตรท่ีมีค่าใช้จ่ายสูงและมีประโยชน์ต่อการพัฒนาทักษะการ
บริหารงาน ในการใช้หลกัเกณฑ์ความเป็นธรรม องค์การตดัสินใจท่ีจะสง่พนกังานเข้ารับการฝึกอบรมโดย
พิจารณาจากผลการปฏิบตังิาน และพนกังานจะได้รับการพิจารณาถึงสิง่ท่ีตนทุ่มเทให้กบัองค์การทัง้ในแง่
ของความสามารถ ความพยายาม และศกัยภาพของพนกังานท่ีจะสามารถก้าวขึน้สู่ตําแหน่งในระดบัสงู
ขององค์การ พนกังานจึงจะได้รับคดัเลือกให้เข้ารับการอบรมในหลกัสตูรนี ้ในกรณีนี ้ความยตุิธรรม คือ 
การท่ีพนกังานท่ีมีความสามารถมากท่ีสดุและมีความเหมาะสมได้รับการเสนอช่ือให้เข้ารับการอบรมใน
หลกัสตูร 

ความเสมอภาค (Equality)หลกัเกณฑ์ความเสมอภาคเป็นเร่ืองของการท่ีบคุคลทกุคน
มีโอกาสเท่าเทียมกนัในการได้รับผลตอบแทนหรือรางวลัโดยไม่คํานึงถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคล เช่น 
ความสามารถ เชือ้ชาติ รูปร่างหน้าตา เป็นต้น แนวทางในการนําหลกัเกณฑ์ความเสมอภาคมาใช้ในการ
ตัดสินความยุติธรรม คือ การตัดสินโดยวิธีการสุ่ม เม่ือองค์การยังไม่ได้ตัดสินใจเลือกวิธีการในการ
คดัเลือก ก็ควรนําหลกัเกณฑ์ความเสมอภาคมาประยกุต์ใช้ ตวัอย่างนี ้มีพนกังาน 2 คนท่ีมีสิทธ์ิเข้าร่วม
การอบรม ดงันัน้ พนกังานทัง้หมดจะถกูแบง่ออกเป็น 2 กลุม่ เช่น แบง่ตามเพศ เป็นต้น จากนัน้ องค์การ
จะคดัเลือกพนกังานท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสมท่ีสดุทัง้เพศชายและหญิงให้เข้ารับการอบรม การคดัเลือก
พนกังานท่ีมีคณุสมบตัิท่ีเหมาะสมท่ีสดุ จะพิจารณาโดยใช้หลกัเกณฑ์ความเป็นธรรม ส่วนการคดัเลือก
พนักงานเพศชายและหญิงกลุ่มละคนจะพิจารณาโดยใช้หลกัเกณฑ์ความเสมอภาค ในกรณีนี ้ความ
ยตุธิรรม คือ พนกังานทัง้ชายและหญิงอยา่งละคนได้รับการเสนอช่ือให้เข้ารับการอบรมในหลกัสตูร 

ความต้องการ(Need)หลกัเกณฑ์ความต้องการเป็นเร่ืองของการท่ีผลตอบแทนหรือ
รางวลันัน้จะต้องจดัสรรและแบ่งปันโดยพิจารณาจากพืน้ฐานความต้องการของแต่ละบคุคล องค์การจึง
ต้องให้ความสําคญัเป็นพิเศษกบัความต้องการของแตล่ะคน ให้ได้รับในสิ่งท่ีเขาต้องการเพ่ือให้เกิดความ
ยตุิธรรมในตวัอย่างนี ้ก่อนอ่ืนองค์การต้องคดัเลือกพนกังาน 2 คนท่ีมีความต้องการมากท่ีสดุท่ีจะพฒันา
ทกัษะในด้านวิชาชีพโดยอาศยัการอบรมในหลกัสตูรนี ้โดยไม่พิจารณาถึงความแตกตา่งในด้านอ่ืนๆ เช่น 
เพศ เป็นต้น ในกรณีนี ้ความยุติธรรม คือ พนักงาน 2 คนท่ีมีความต้องการในการเข้ารับการอบรมใน
หลกัสตูรมากท่ีสดุได้รับคดัเลือกให้เข้าร่วมในการอบรม 
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หากพิจารณาจะเห็นว่า บคุคลแต่ละคนมีความเห็นท่ีแตกต่างกนัในด้านหลกัเกณฑ์ท่ีนํามาใช้
เป็นมาตรฐานในการตดัสนิความยตุิธรรมว่า หลกัเกณฑ์ใดมีความยตุิธรรมมากท่ีสดุ จากตวัอย่างข้างต้น 
แนวทางในการคดัเลือกพนกังานเพ่ือเข้ารับการอบรมในหลกัสตูรมีหลายแนวทางท่ีสามารถนําไปใช้ได้ 
แนวทางหนึ่ง คือ องค์การอาจแบ่งพนกังานออกเป็นกลุ่ม กลุม่หนึ่งอาศยัความสามารถของพนกังานเป็น
เกณฑ์ อีกกลุม่หนึ่งอาศยัความต้องการของพนกังานเป็นเกณฑ์ เช่น หากพนกังานท่ีมีความสามารถมาก
ท่ีสดุเป็นหญิง พนกังานท่ีได้รับคดัเลือกอีกคนหนึ่งอาจเป็นพนกังานชายท่ีมีความต้องการในการเข้ารับ
การอบรมในหลกัสตูรมากท่ีสดุ ซึ่งการคดัเลือกพนกังานให้เข้ารับการอบรมต้องอาศยัหลกัเกณฑ์ท่ีเป็น
รากฐานของความยตุิธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ คือ ความเป็นธรรม ความเสมอภาค 
และความต้องการ อย่างไรก็ตาม บคุคลอาจเห็นว่า การคดัเลือกพนกังานให้เข้ารับการอบรมขององค์การ
ไม่มีความยุติธรรมหากใช้หลักเกณฑ์ความเป็นธรรมและความต้องการในการคัดเลือก แต่ควรใช้
หลกัเกณฑ์ความต้องการหรือความเสมอภาคเพียงอย่างใดอย่างหนึ่งจะดีกว่า ความเห็นท่ีขดัแย้งเหลา่นี ้
อาจเกิดขึน้ได้จากพนักงานท่ีมีความสามารถมากท่ีสุดแต่ไม่ต้องการเข้ารับการอบรมในหลกัสูตร อีก
แนวทางหนึง่ท่ีอาจนําไปใช้คดัเลือกพนกังานเพ่ือเข้ารับการอบรมได้ คือ กําหนดให้การอบรมในหลกัสตูรนี ้
เป็นรางวลัแก่พนกังานท่ีมีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะกลายเป็นบคุลากรท่ีดีท่ีสดุขององค์การได้ ซึง่วิธีนีน้่าจะ
เป็นวิธีท่ีช่วยสง่เสริมให้ความสามารถของบคุลากรในองค์การเพิ่มขึน้ด้วย 

ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันของบุคคลในการพิจารณาว่าอะไรคือความยุติธรรมและอะไรคือ
ความไมย่ตุธิรรมในด้านการแบง่ปันผลตอบแทนขององค์การถือเป็นเร่ืองปกติ หากหลกัเกณฑ์ท่ีใช้ในการ
แบ่งปันผลตอบแทนขององค์การอยู่บนพืน้ฐานด้านค่านิยมของบุคคลแล้ว หลกัเกณฑ์ท่ีนํามาใช้จะไม่
สามารถระบุได้อย่างชัดเจนว่ามีความถูกต้องหรือไม่อย่างไร โดยทั่วไปองค์การจะจัดการกับความ
แตกต่างด้านความคิดเห็นด้วยการใช้มติเอกฉันท์ในการกําหนดหลกัเกณฑ์ท่ีมีความยตุิธรรมมากท่ีสดุ
และมีความเหมาะสมเพ่ือนํามาใช้ในองค์การหรือใช้วิธีการแบง่ปันผลตอบแทนท่ีแตกตา่งกนัโดยใช้เกณฑ์
ตา่งกนั ซึง่เหลียง (Leung. 1997, cited in Muchinsky. 2003) ระบถุึงความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมกบั
การแบ่งปันผลตอบแทนไว้ว่า บางวฒันธรรม เช่น ในอเมริกาเหนือมีแนวโน้มทางค่านิยมแบบปัจเจกนิยม 
(Individualism) ซึง่ให้ความสําคญักบัความสนใจ ความต้องการและเป้าหมายของบคุคล สว่นวฒันธรรม
อ่ืน เช่น ในเอเชียมีแนวโน้มทางค่านิยมแบบกลุ่มนิยม (Collectivism)ซึ่งให้ความสําคญักับความสนใจ 
ความต้องการ และเป้าหมายของกลุ่ม ในวฒันธรรมแบบปัจเจกนิยมมกัใช้หลกัเกณฑ์ความเป็นธรรมใน
การแบง่ปันผลตอบแทน เน่ืองจากเป็นวฒันธรรมท่ีให้ความสําคญักบัการแขง่ขนัและแสวงหาความสําเร็จ
ให้กบัตนเอง ส่วนวฒันธรรมแบบกลุ่มนิยมมกัใช้หลกัเกณฑ์ความเสมอภาคในการแบ่งปันผลตอบแทน 
เน่ืองจากเป็นวฒันธรรมท่ีให้ความสําคญักบัการแบง่ปันผลประโยชน์ร่วมกนั ความสามคัคี และความเป็น
นํา้หนึง่ใจเดียวกนั โดยคาบานอฟฟ์ (Kabanoff. 1997, cited in Muchinsky. 2003)ระบวุ่า ความแตกตา่งของ
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เกณฑ์ท่ีแต่ละวัฒนธรรมเลือกใช้เพ่ือกําหนดกลยุทธ์ในการแบ่งปันรางวัลหรือผลตอบแทนขึน้อยู่กับ
พืน้ฐานด้านคา่นิยมแบบปัจเจกนิยมหรือกลุม่นิยมด้วย 

สรุปได้ว่า การปฏิบตัิงานภายในองค์การนัน้ บ่อยครัง้เป็นการยากท่ีจะได้มติเอกฉันท์ในด้าน
ความยตุิธรรมและในทางปฏิบตัิก็เป็นการยากท่ีจะนํามาซึง่ความยตุิธรรมในองค์การโดยอาศยัมมุมองท่ี
หลากหลายของบุคคลในด้านองค์ประกอบของความยุติธรรม เน่ืองจากปัจจัยด้านบุคคลท่ีมีความ
แตกต่างกนั เช่น บุคลิกภาพ ลกัษณะนิสยั เจตคติ และพฤติกรรม เป็นต้น รวมทัง้ปัจจยัด้านองค์การท่ีมี
ความแตกตา่งกนั เช่น ลกัษณะงาน รูปแบบองค์การ บรรยากาศ และวฒันธรรม เป็นต้น 

องค์ประกอบของความยุตธิรรมด้านกระบวนการขององค์การ  
องค์ประกอบต่อมาของความยุติธรรมในองค์การ คือ ความยุติธรรมด้านกระบวนการของ

องค์การ หมายถึง การรับรู้ของบคุคลเก่ียวกบัความยตุิธรรมในด้านวิธีการหรือกระบวนการขององค์การท่ี
ใช้ในการตัดสินเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์หรือผลตอบแทน เป็นความยุติธรรมในด้านนโยบายและ
กระบวนการท่ีใช้ในการตัดสินใจ ความแตกต่างท่ีสําคัญระหว่างความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององค์การกับความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ คือ ความแตกต่างระหว่าง
รายละเอียด (Content) กบักระบวนการ (Process) อนัเป็นพืน้ฐานในเร่ืองมมุมองเชิงปรัชญาในการศกึษา
เร่ืองความยตุธิรรม 

โฟลเกอร์และกรีนเบิร์ก (Folger; &Greenberg. 1985,cited in Muchinsky. 2003) ได้จําแนก
ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การเป็น 2 มิติ ซึ่งมิติแรกจะให้ความสําคญักับบทบาทในการ
แสดงความคดิเห็นของบคุคลในกระบวนการ โดยบคุคลจะรับรู้วา่กระบวนการท่ีนํามาใช้มีความยตุธิรรมก็
ตอ่เม่ือบคุคลมีโอกาสได้เสนอความคดิเห็น ข้อมลูหรือมีอิทธิพลในกระบวนการตดัสนิใจ ซึง่ชมิงเก้ แอมโบ
รส และโครแพนซาโน (Schminke; Ambrose; &Cropanzano. 2000, cited in Muchinsky. 2003)พบว่า 
การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจของบคุคลมีความเก่ียวข้องกบัความยตุิธรรมด้านกระบวนการของบคุคลใน
องค์การสว่นมิตท่ีิสองจะให้ความสําคญักบัโครงสร้างองค์ประกอบของกระบวนการ โดยพิจารณาวา่ ความ
ยตุิธรรมด้านกระบวนการขององค์การเป็นหน้าท่ีหนึ่งท่ีเพิ่มเข้ามา ซึ่งหลกัเกณฑ์ท่ีใช้ในกระบวนการนัน้
อาจนํามาปฏิบตัิหรือถูกละเลย โดยหลกัเกณฑ์ท่ีนํามาใช้ในกระบวนการและการตดัสินใจต่างๆ ควร
กระทําอย่างเป็นขัน้ตอน เสมอต้นเสมอปลาย ปราศจากอคติส่วนบุคคล ประกอบด้วยข้อมูลท่ีถูกต้อง
เท่าท่ีจะสามารถหามาได้ และผลลัพธ์ท่ีได้จะต้องสามารถปรับปรุงและเปล่ียนแปลงได้ตามความ
เหมาะสม 

การประยกุต์ใช้แนวคิดความยตุิธรรมด้านกระบวนการขององค์การ ยกตวัอย่างในการนําไปใช้
กบัระบบการคดัเลือกบคุลากร ผู้สมคัรท่ีได้รับการคดัเลือกควรผา่นกระบวนการคดัเลือกท่ีมีความยตุธิรรม
ในหลายองค์ประกอบ โดยแบบทดสอบท่ีใช้ในการคดัเลือกควรเก่ียวข้องกบังานและให้โอกาสผู้สมคัรใน
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การแสดงความรู้ความสามารถ และควรให้คะแนนผู้สมคัรแตล่ะคนโดยใช้หลกัเกณฑ์การให้คะแนนท่ีเป็น
มาตรฐานเดียวกนั นอกจากนัน้ ผู้สมคัรควรได้รับทราบข้อมลูป้อนกลบัเก่ียวกบัคณุสมบตัติา่งๆ ของตนใน
การสมคัรในช่วงเวลาท่ีเหมาะสม ควรให้ข้อมลูแก่ผู้สมคัรตามความเป็นจริง และควรปฏิบตัิตอ่ผู้สมคัรใน
กระบวนการประเมินผลด้วยความเคารพและให้เกียรติ มีข้อสงัเกต คือ ประเด็นของความยุติธรรมด้าน
กระบวนการขององค์การจะเก่ียวกบักระบวนการ (Process) ในการคดัเลือกผู้สมคัรเท่านัน้ ไม่เก่ียวข้อง
กับผลลพัธ์ (Outcome) ท่ีผู้สมคัรได้รับ ไม่ว่าผู้สมคัรจะได้รับการคดัเลือกหรือไม่ก็ตาม ในเร่ืองของ
ผลลพัธ์ท่ีผู้สมคัรได้รับจะเก่ียวกบัความยตุิธรรมด้านการแบง่ปันผลตอบแทนขององค์การ โดยเลเวนธาล 
(Leventhal. 1980, cited in Muchinsky. 2003) ได้เสนอตวัชีว้ดั 6 ประการท่ีทําให้กระบวนการท่ีนํามาใช้
มีความยตุธิรรม ซึง่กระบวนการนัน้ควร 1) มีความเสมอภาค 2) ปราศจากอคติ 3) มีความถกูต้องแม่นยํา 
4) สามารถแก้ไขได้ในกรณีท่ีมีความผิดพลาดเกิดขึน้ 5) มีความครอบคลมุในประเด็นท่ีเก่ียวข้อง และ 6) 
ตัง้อยู่บนมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีเป็นท่ียอมรับกันทั่วไป ซึ่งโฟลเกอร์และโครแพนซาโนได้ยืนยันว่า
ตวัชีว้ัด 6 ประการของความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การของเลเวนธาลนัน้มีความถูกต้อง
น่าเช่ือถือด้วยผลการศกึษาวิจยัท่ีเกิดขึน้ตอ่มาในภายหลงั 

ลินด์และไทเลอร์ (Lind; &Tyler. 1988, cited in Muchinsky. 2003) ได้พฒันาตวัแบบคา่นิยม
กลุม่ (Group-Value Model) เก่ียวกบัความยตุธิรรมด้านกระบวนการขององค์การขึน้ เพ่ืออธิบายวา่ ทําไม
บุคคลจึงให้คณุค่าต่อการเป็นสมาชิกหรือการเป็นส่วนหนึ่งในกลุ่มสงัคม ตวัแบบนีมี้สมมติฐานว่า การ
เป็นสว่นหนึง่ของกลุม่หรือสงัคมถือเป็นรางวลัทางจิตใจ บคุคลจะต้องการเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่และเป็นผู้
ร่วมสร้างบรรทดัฐานท่ีจะคงอยู่ภายในกลุม่ เหตผุลอีกประการท่ีบคุคลต้องการเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่ คือ 
กลุ่มจะเป็นสิ่งท่ีช่วยยืนยนัถึงสถานภาพของบคุคล (Self-Affirmation) อีกทัง้กลุ่มยงัช่วยสนบัสนนุด้าน
กําลงัใจและเสริมสร้างความผูกพนัแก่บุคคล รวมทัง้เป็นแหล่งทรัพยากรท่ีสําคญัด้วย โดยลินด์และไท
เลอร์ยงัระบปัุจจยัท่ีก่อให้เกิดความยตุธิรรมด้านกระบวนการแก่สมาชิกภายในกลุม่ไว้ 3 ประการ ได้แก่ 1) 
ความเป็นกลาง (Neutrality) 2) ความไว้วางใจ (Trust) และ 3) สถานภาพภายในกลุ่มของบุคคล (A 
Person’s Standing in the Group) 

ความเป็นกลาง (Neutrality)ในความสมัพนัธ์ระยะยาวระหว่างบุคคลภายในกลุ่มนัน้ 
บคุคลไม่สามารถได้รับสิ่งท่ีตนต้องการเสมอไป ในทางกลบักนับางครัง้บคุคลต้องประนีประนอมและโอน
อ่อนผ่อนตามความต้องการของผู้ อ่ืนด้วย บุคคลจะสนันิษฐานว่า สมาชิกในกลุ่มจะได้รับผลประโยชน์
อย่างยตุิธรรมจากกระบวนการตดัสินใจท่ีมีความยุติธรรมของกลุ่ม ดงันัน้ ความหมายประการแรกของ
มมุมองคา่นิยมกลุม่ คือ บคุคลจะให้ความสําคญักบัขอบเขตความเป็นกลางของกลุม่ ซึง่ช่วยแก้ไขปัญหา
หรือลดความขดัแย้งของพวกเขาได้ 
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ความไว้วางใจ (Trust)โดยธรรมชาติของการเป็นสมาชิกกลุ่มในระยะยาวจะทําให้
บุคคลเกิดความใส่ใจในจุดมุ่งหมายของผู้ อ่ืนมากยิ่งขึน้ ความไว้วางใจในท่ีนี ้หมายถึง ความเช่ือมัน่ใน
จดุมุ่งหมายของผู้ นํากลุ่มว่า ผู้ นํากลุ่มจะปกครองกลุ่มด้วยความเมตตากรุณาและปรารถนาท่ีจะปฏิบตัิ
ต่อสมาชิกในกลุ่มอย่างยุติธรรมและชอบด้วยเหตุผล เน่ืองจากบุคคลอาจจะต้องอยู่กับองค์การเป็น
เวลานาน ความจงรักภกัดีของบคุคลต่อองค์การจึงขึน้อยู่กบัการท่ีบคุคลสามารถคาดเดาได้ว่าจะมีสิ่งใด
เกิดขึน้กบัตนต่อไปในอนาคต หากบุคคลเช่ือว่าผู้ นําพยายามท่ีจะปฏิบตัิต่อตนอย่างยุติธรรม จะทําให้
บุคคลนัน้เกิดความผกูพนัต่อองค์การในระยะยาวมากย่ิงขึน้ แต่เม่ือใดก็ตามท่ีความไว้วางใจถูกทําลาย 
เช่น การให้บุคคลออกจากงานโดยไม่มีความผิด ในกรณีท่ีองค์การต้องการลดขนาด เป็นต้น เม่ือนัน้ความ
ยตุธิรรมด้านกระบวนการขององค์การของบคุคลก็จะถกูลว่งละเมิดเช่นกนั 

สถานภาพภายในกลุ่มของบุคคล (A Person’s Standing in the Group)วิธี
ปฏิสมัพนัธ์ต่อกนัระหว่างบคุคลในสงัคม จะทําให้บุคคลทราบถึงสถานภาพของตนภายในกลุ่มว่าอยู่ใน
ระดบัใด บคุคลท่ีเป็นสมาชิกภายในกลุ่มท่ีได้รับการปฏิบตัิจากผู้ นํากลุ่มด้วยความสภุาพ ให้เกียรติ และ
ให้ความเคารพ จะถือว่าบคุคลผู้นัน้มีสถานภาพในระดบัสงูภายในกลุม่ ในทางกลบักนั หากบคุคลท่ีเป็น
สมาชิกภายในกลุ่มได้รับการปฏิบตัิจากผู้ นํากลุ่มด้วยความไม่สภุาพ ไม่ให้เกียรติ จะถือว่าบคุคลผู้นัน้มี
สถานภาพในระดบัต่ําภายในกลุ่ม หากผู้ นํากลุ่มให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของสมาชิกจะทําให้
บคุคลตระหนกัในสทิธิของตนท่ีจะต้องได้รับการเคารพมากขึน้ สว่นการละเมิดสทิธิสว่นบคุคลของสมาชิก
จะทําให้บคุคลไมแ่น่ใจในสถานภาพของตนภายในกลุม่มากขึน้เช่นกนั 

ตัวแบบค่านิยมกลุ่มท่ีกล่าวไว้ข้างต้นมีสมมติฐานว่า บุคคลจะให้ความสําคัญกับ
ความสมัพนัธ์ทางสงัคมในระยะยาวระหว่างตนกับกลุ่มและไม่พิจารณาความสมัพนัธ์นัน้ในระยะสัน้ 
ดงันัน้ ตวัแบบนีจ้งึสนันิษฐานวา่ การให้บคุคลดํารงสถานภาพในฐานะสมาชิกกลุม่อยา่งตอ่เน่ืองสามารถ
ใช้เป็นแนวทางเพ่ือสง่เสริมความยตุธิรรมด้านกระบวนการของบคุคลในองค์การให้เพิ่มขึน้ได้ 

องค์ประกอบของความยุตธิรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 
องค์ประกอบสดุท้ายของความยตุิธรรมในองค์การ คือ ความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่าง

บคุคลกบัองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบคุคลเก่ียวกบัความยตุธิรรมซึง่ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบยอ่ย 
ได้แก่ ความยตุิธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในองค์การ (Interpersonal Justice) และความ
ยตุิธรรมด้านข้อมลูข่าวสารในองค์การ (Informational Justice) โดยความยตุิธรรมด้านความสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคลในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบคุคลเก่ียวกบัความยตุธิรรมในการแสดงออกขององค์การ
ด้วยการให้ความสําคญั ให้เกียรติและให้ความเคารพต่อบุคคล ในฐานะท่ีบุคคลนัน้เป็นผู้ ท่ีมีเกียรติ มี
ศกัดิศ์รี การปฏิบตัขิองผู้ มีอํานาจในองค์การท่ีแสดงออกด้วยความสภุาพและเคารพตอ่สิทธิของบคุคลจะ
สง่เสริมให้ความยตุิธรรมของบคุคลในองค์การเพิ่มขึน้ ในทํานองเดียวกนั หากมีข้อผิดพลาดเกิดขึน้ การ
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ขออภยัก็เป็นการส่งเสริมให้ความยุติธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การเพิ่มขึน้เช่นกัน 
เน่ืองจากการขออภยัเป็นการแสดงความเสียใจในสิง่ท่ีเกิดขึน้และเป็นการหลีกเล่ียงผลกระทบในทางลบท่ี
เกิดขึน้จากการปฏิบตัิขององค์การต่อบุคคล โดยโฟลเกอร์และสการ์ลิคกี ้(Folger; &Skarlicki. 2001, 
cited in Muchinsky. 2003) ได้กลา่วว่า การแสดงความสภุาพอ่อนน้อมจะเสียต้นทนุน้อยมาก เม่ือเทียบ
กบัท่ีองค์การปฏิบตัิต่อพนกังานอย่างไม่สภุาพไม่คํานึงถึงความรู้สึกและไม่ใส่ใจต่อความเจ็บปวดทาง
อารมณ์ของพนกังาน รวมถึงทําให้พนกังานได้รับความทกุข์ทรมาน ซึง่มีแตจ่ะทําให้เกิดผลเสียตอ่องค์การ
เพิ่มขึน้ มีหลกัฐานทางวิชาการพบว่า บ่อยครัง้พนกังานได้พยายามทําร้ายร่างกายผู้บงัคบับญัชาหรือ
ผู้ ร่วมงานของตนเพ่ือต้องการแก้แค้น เน่ืองจากรับรู้ว่าตนได้รับการปฏิบตัิด้วยความไม่สุภาพและไม่
ยตุธิรรม ซึง่โฟลเกอร์และสการ์ลคิกีไ้ด้สรุปในประเดน็นีว้า่ ความสภุาพออ่นน้อมมีต้นทนุต่ํากวา่ท่ีคาด และ
มีประโยชน์มากกวา่ท่ีคดิ 

ส่วนความยุติธรรมด้านข้อมลูข่าวสารในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกับความ
ยตุธิรรมในการนําเสนอข้อมลูข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกบักระบวนการขององค์การท่ีบคุคลให้ความสนใจ
หรือต้องการทราบ บคุคลควรได้รับข้อมลู คําชีแ้จง เหตผุลและคําอธิบายเก่ียวกบักระบวนการขององค์การ
ท่ีใช้ในการตดัสนิใจเร่ืองผลตอบแทน โดยข้อมลูขา่วสารท่ีก่อให้เกิดความยตุธิรรมต้องเป็นข้อมลูขา่วสารท่ี
มีเจตนาชดัเจน ปราศจากการปิดบงัซอ่นเร้น มีความถกูต้อง และอยู่บนพืน้ฐานของเหตแุละผล เน่ืองจาก
รูปแบบของความยตุิธรรมในด้านนีเ้ป็นการเผยแพร่หรือแบง่ปันข้อมลูข่าวสารจึงนําคําว่า ข้อมลูข่าวสาร 
(Informational) มาใช้เป็นคําจํากดัความของความยตุธิรรมด้านข้อมลูขา่วสารในองค์การ 

การศึกษาวิจยัของกรีนเบิร์ก (Greenberg. 1994) เก่ียวกบัความยตุิธรรมด้านความสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคลกบัองค์การและความยตุธิรรมด้านข้อมลูขา่วสารในองค์การท่ีศกึษากบัพนกังานในองค์การ
ขนาดใหญ่แห่งหนึ่งเก่ียวกบัประกาศ 2 ฉบบัท่ีห้ามพนกังานสบูบุหร่ีในท่ีทํางาน โดยประกาศทัง้ 2 ฉบบั
แตกตา่งกนัในด้านของปริมาณข้อมลูท่ีเก่ียวกบัความจําเป็นในการห้ามสบูบหุร่ี และระดบัของปฏสิมัพนัธ์
ท่ีองค์การแสดงออกต่อพนกังานท่ีได้รับผลกระทบจากการประกาศ พนกังานบางคนรับรู้ข้อมลูมากมาย
เก่ียวกับเหตุผลในการประกาศห้ามสูบบุหร่ี ในขณะท่ีพนักงานบางคนรับรู้ข้อมูลเพียงเล็กน้อย 
นอกจากนัน้ พนกังานบางคนยงัรับรู้ข้อความท่ีแสดงถึงความเอาใจใส่ต่อพนกังาน เช่น องค์การทราบว่า
นโยบายการงดสบูบหุร่ีในท่ีทํางานเป็นนโยบายใหม่ท่ีอาจสร้างความทรมานให้แก่ผู้ ท่ีสบูบหุร่ี เพราะการ
สูบบุหร่ีคือการเสพติดและยากท่ีจะเลิก องค์การได้ตระหนักถึงความจริงในข้อนีเ้ป็นอย่างดีและโปรด
เข้าใจด้วยว่า องค์การไม่มีเจตนาท่ีจะให้พนักงานต้องทรมาน เป็นต้น ในขณะท่ีพนักงานบางคนรับรู้
ข้อความท่ีแสดงถึงความไม่เอาใจใส่ต่อพนกังานขององค์การ เช่น องค์การตระหนกัดีว่าเป็นการยากท่ี
พนกังานจะเลกิสบูบหุร่ี แตก่ารกําหนดนโยบายงดสบูบหุร่ีในท่ีทํางานจะสร้างผลประโยชน์ให้กบัองค์การ
ได้ดีท่ีสุด และแน่นอนการคํานึงถึงธุรกิจขององค์การต้องมาเป็นอนัดบัแรก เป็นต้น ทนัทีท่ีประกาศใช้
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นโยบายนี ้พนกังานทัง้หมดได้ถกูสํารวจในด้านการยอมรับนโยบายงดสบูบหุร่ีในท่ีทํางาน แม้ว่าพนกังาน
ท่ีสูบบุหร่ีจัดจะไม่สามารถยอมรับนโยบายนีไ้ด้ในระยะแรก แต่หลังจากท่ีองค์การได้เผยแพร่ข้อมูล
ข่าวสารท่ีแสดงถึงความเอาใจใส่ต่อความรู้สึกของพนักงานมากขึน้ พนักงานเหล่านีก็้เกิดการยอมรับ
นโยบายนีไ้ด้มากขึน้เช่นกนั ในทางกลบักนั พนกังานท่ีไม่สบูบหุร่ีสามารถยอมรับนโยบายนีไ้ด้โดยง่ายไม่
ว่าองค์การจะเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารท่ีแสดงถึงความเอาใจใส่ต่อความรู้สึกของพนักงานหรือไม่ก็ตาม 
อย่างไรก็ตาม พนักงานทุกคนในองค์การไม่ว่าจะสบูบุหร่ีหรือไม่ต่างก็ตระหนักและให้ความสําคญัต่อ
ความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การ ซึ่งเก่ียวข้องกบัการเผยแพร่ข้อมลูข่าวสารของ
องค์การท่ีแสดงถึงความเอาใจใสต่อ่ความรู้สกึของพนกังาน 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การในแต่ละองค์ประกอบต่างก็ช่วยส่งเสริม
ความยตุธิรรมในองค์การในด้านตา่งๆ ของบคุคลให้มากขึน้เม่ือพิจารณาจากแนวคดิของนกัวชิาการแตล่ะ
ท่านเก่ียวกบัความยตุธิรรมในองค์การ ในการวิจยันีจ้ะใช้องค์ประกอบของความยตุธิรรมในองค์การตามท่ี
โคลควิทท์และคนอ่ืนๆ (Colquitt; et al.2001) ได้กําหนดไว้ โดยจําแนกองค์ประกอบของความยตุิธรรมใน
องค์การออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ (แสดงในภาพประกอบ 7) 

1.  ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน
เก่ียวกับความยุติธรรมในการจัดสรรหรือแบ่งปันผลตอบแทน ผลลพัธ์ หรือรางวัลขององค์การ โดยมี
หลกัเกณฑ์ท่ีใช้เป็นมาตรฐานในการตดัสินความยตุิธรรมด้านการแบง่ปันผลตอบแทนขององค์การ ได้แก่ 
1) หลกัเกณฑ์ความเป็นธรรม หมายถึง การท่ีพนกังานได้รับผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีเหมาะสมกบัสิง่ท่ีตน
ได้สร้างสรรค์หรือทุ่มเทให้กับองค์การ 2) หลกัเกณฑ์ความเสมอภาค หมายถึง การท่ีพนกังานทุกคนมี
โอกาสเท่าเทียมกนัท่ีจะได้รับผลตอบแทนหรือรางวลัโดยไม่คํานึงถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคล และ 3) 
หลกัเกณฑ์ความจําเป็น หมายถึง การท่ีผลตอบแทนหรือรางวลันัน้ต้องได้รับการจดัสรรโดยพิจารณาตาม
พืน้ฐานความจําเป็นของพนกังานแตล่ะคน 

2.  ความยตุิธรรมด้านกระบวนการขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัความ
ยตุธิรรมของวิธีการหรือกระบวนการขององค์การท่ีใช้ในการตดัสนิเพ่ือให้ได้มาซึง่ผลลพัธ์หรือผลตอบแทน 
ตวัชีว้ดั 6 ประการท่ีทําให้กระบวนการมีความยตุธิรรม คือ กระบวนการนัน้จะต้อง 1) มีความเสมอภาค 2) 
ปราศจากอคต ิ3) มีความถกูต้องแมน่ยํา 4) สามารถแก้ไขได้ในกรณีท่ีมีความผิดพลาดเกิดขึน้ 5) มีความ
ครอบคลมุในประเดน็ท่ีเก่ียวข้อง และ 6) ตัง้อยูบ่นมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไป 

3.  ความยุติธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนกังาน
เก่ียวกบัความยตุธิรรมซึง่ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบยอ่ย ได้แก่  
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3.1 ความยุติธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของ
พนกังานเก่ียวกบัความยตุิธรรมในการแสดงออกขององค์การด้วยการให้ความสําคญั ให้เกียรติ และให้
ความเคารพตอ่พนกังาน ในฐานะท่ีพนกังานนัน้เป็นบคุคลท่ีมีเกียรต ิมีศกัดิศ์รี 

3.2 ความยตุิธรรมด้านข้อมลูข่าวสารในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบั
ความยุติธรรมในการนําเสนอข้อมลูข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกับกระบวนการขององค์การท่ีพนกังานให้
ความสนใจหรือต้องการทราบ โดยข้อมลูข่าวสารท่ีก่อให้เกิดความยตุิธรรมจะต้องเป็นข้อมลูข่าวสารท่ีมี
เจตนาท่ีชดัเจน ปราศจากการปิดบงัซอ่นเร้น มีความถกูต้อง และอยูบ่นพืน้ฐานของเหตแุละผล 
 

 
การวัดความยุตธิรรมในองค์การ 
 ในช่วงก่อนปี 1990 นกัวิชาการหลายท่านยงัคงถกเถียงและโต้แย้งเก่ียวกบัความสอดคล้องของ
เคร่ืองมือวดัความยตุธิรรมในองค์การ รวมทัง้ยงัขาดการศกึษาวิจยัและหลกัฐานเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัการ
สร้างและพฒันาเคร่ืองมือวดัดงักลา่ว โดยเฉพาะอยา่งยิ่งประเด็นเร่ืองความถกูต้องเหมาะสมระหว่างการ
วดัความยตุิธรรมในองค์การในแบบ 3 องค์ประกอบหรือ 4 องค์ประกอบ จากท่ีกลา่วมาแล้วข้างต้นว่าใน
ระยะแรกนัน้ แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความยตุิธรรมในองค์การเร่ิมขึน้จากทฤษฎีความเป็นธรรมขอ
งอดมัส์ซึง่เน้นท่ีการรับรู้ของบคุคลในเร่ืองความยตุิธรรมด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การ โดยบคุคล
จะเปรียบเทียบระหวา่งผลตอบแทนของตนกบัของผู้ อ่ืน การรับรู้ในด้านนีส้ามารถเรียกอีกช่ือหนึง่วา่ ความ
ยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ในเวลาต่อมา หลงัจากท่ีทฤษฎีความเป็นธรรมขอ
งอดัมส์และแบบจําลองอ่ืนๆ เก่ียวกับความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การนัน้ไม่
สามารถอธิบายหรือพยากรณ์พฤติกรรมของบคุคลท่ีเกิดจากการรับรู้ความไม่ยตุิธรรมในองค์การได้อย่าง
สมบูรณ์ การศึกษาความยุติธรรมในองค์การจึงเปล่ียนไปศึกษาความยุติธรรมด้านกระบวนการของ

 

ความยุตธิรรมในองค์การ 

ความยุตธิรรม 
ด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ 

ความยตุธิรรมในด้านผลตอบแทน 
ท่ีได้รับจากองค์การ 

ความยุตธิรรม 
ด้านกระบวนการขององค์การ 
ความยตุธิรรมในด้านกระบวนการ 
ท่ีใช้ในการตดัสนิใจเร่ืองผลตอบแทน 

ความยุตธิรรม 
ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 

ความยตุธิรรมในด้านวธีิการ 
ปฏิสมัพนัธ์ขององค์การและผู้ อ่ืน 

ภาพประกอบ 7 องค์ประกอบของความยุตธิรรมในองค์การ 
ที่มา: Greenberg; & Baron, (2003). 
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องค์การแทน ซึ่งเป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกับความยุติธรรมด้านกระบวนการท่ีองค์การใช้ในการ
ตดัสินใจเพ่ือแบ่งปันผลตอบแทนให้แก่บุคคล โดยมีติโบลท์และวอล์คเกอร์เป็นผู้ ริเร่ิม จากการขยายผล
การศกึษาความยตุธิรรมด้านการแบง่ปันผลตอบแทนขององค์การและด้านกระบวนการขององค์การพบวา่ 
ในบางกรณีการแบง่ปันหรือจดัสรรผลตอบแทนขององค์การและกระบวนการท่ีองค์การใช้ในการตดัสินใจ
เพ่ือแบง่ปันหรือจดัสรรผลตอบแทนให้แก่บคุคลไมใ่ช่ประเดน็ท่ีมีความสําคญัตอ่ความยตุิธรรมในองค์การ
ของบุคคลเพียงด้านใดด้านหนึ่งเท่านัน้ ดังนัน้ ไบเอสและม็อกจึงได้ศึกษาวิจัยและนําเสนอแนวคิด
เก่ียวกบัความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลกบัองค์การขึน้ โดยมุ่งศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
วิธีการปฏิบตัิขององค์การท่ีมีต่อบคุคล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ด้านวิธีการท่ีองค์การใช้เพ่ือปฏิสมัพนัธ์และ
ตดิตอ่ส่ือสารกบับคุคลในองค์การ (Cohen-Charash; &Spector; 2001) 
 มีนกัวิชาการหลายท่าน (Cropanzano; et al. 2002; Moorman. 1991; Moliner; et al. 2008) 
เช่ือวา่ สามารถกําหนดแนวคดิและวดัความยตุธิรรมในองค์การอย่างถกูต้องเหมาะสมโดยใช้แนวคิดแบบ 
3 องค์ประกอบ อย่างไรก็ตามยงัมีนกัวิชาการอีกหลายท่านท่ีเสนอแนะและระบุว่า ควรจําแนกความ
ยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลกบัองค์การออกเป็น 2 องค์ประกอบย่อย ซึง่กรีนเบิร์ก (Greenberg. 
1993) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับเร่ืองนีว้่า ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การไม่
สามารถอธิบายถึงปฏิกิริยาและการตอบสนองของบคุคลท่ีมีตอ่การตดัสินใจและกระบวนการท่ีเกิดขึน้ได้
อยา่งครบถ้วน ดงันัน้ เขาเห็นวา่ควรจําแนกความยตุธิรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลกบัองค์การเป็น 2 
องค์ประกอบย่อย คือ ความยตุิธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในองค์การและความยตุิธรรมด้าน
ข้อมลูข่าวสารในองค์การ โดยกําหนดให้เป็นตวัแบบความยตุิธรรมในองค์การ 4 องค์ประกอบ และนิยาม
ความยตุิธรรมด้านข้อมลูข่าวสารในองค์การว่า เป็นคณุภาพของการอธิบายเก่ียวกบัการตดัสินใจในเร่ือง
ตา่งๆ ขององค์การว่าเกิดขึน้ได้อย่างไรและอธิบายในประเด็นดงักลา่วอย่างละเอียดครบถ้วนหรือไม่ และ
ยงันิยามความยตุิธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในองค์การว่า เป็นระดบัการให้ความสําคญั การ
เคารพให้เกียรตแิละความเอาใจใสท่ี่องค์การ ผู้บริหารและผู้ ท่ีเก่ียวข้องแสดงออกในเร่ืองเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ี
พนกังานได้รับด้วย การทดสอบเชิงประจกัษ์เพ่ืออธิบายตวัแบบ 4 องค์ประกอบนัน้ โคลควิทท์ (Colquitt. 
2001) กบัโคลควิทท์และคนอ่ืนๆ (Colquitt; et al. 2001) ก็ได้ศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความเท่ียงตรงเชิง
โครงสร้างและเชิงจําแนกไว้ ขณะท่ีนกัวิจยัอีกหลายท่าน (Liao; &Rupp. 2005; Mayer; et al. 2007) ก็มีข้อ
ค้นพบเชิงประจกัษ์เพิ่มเตมิท่ีสนบัสนนุตวัแบบ 4 องค์ประกอบด้วยเช่นกนั อยา่งไรก็ตาม การศกึษาวิจยัใน
เร่ืองนีก็้ยงัมีความจําเป็นตอ่การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัองค์ประกอบของความยตุิธรรมใน
องค์การอยู ่
 การอภิปรายเร่ืององค์ประกอบดงักล่าวทําให้เกิดความสนใจท่ีจะวดัความยตุิธรรมในองค์การ 
หรืออีกนยัหนึ่งก็คือ เราเข้าใจนิยามความหมายของความยตุิธรรมในองค์การอย่างไร โคลควิทท์และชอว์ 
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(Colquitt; &Shaw. 2005) เสนอว่า การวดัความยตุิธรรมในองค์การสามารถกําหนดกรอบแนวคิดโดยใช้
การจําแนกประเภทเพ่ือวดัใน 4 องค์ประกอบซึง่มี 2 ประเด็นท่ีสําคญัต่อการศกึษาวิจยัในปัจจบุนั คือ 
ประเภทและบริบท โดยประเด็นเร่ืองประเภทจะเก่ียวข้องกับองค์ประกอบต่างๆ ของความยุติธรรมใน
องค์การ ได้แก่ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ด้านกระบวนการขององค์การ ด้านปฏิสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลกับองค์การหรือด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การและด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การ ซึง่มวัร์แมน (Moorman. 1991) และโคลควิทท์ (Colquitt. 2001) ตา่งก็นําเสนอองค์ประกอบ 2 
ด้านท่ีคล้ายคลงึกนั ได้แก่ ด้านการแบง่ปันผลตอบแทนขององค์การและด้านกระบวนการขององค์การ แต่
จะแตกต่างกนัในองค์ประกอบท่ีเหลือ ดงันัน้ การใช้เคร่ืองมือวดัของพวกเขาจึงเสนอกรอบแนวคิดความ
ยุติธรรมท่ีมีความเฉพาะเจาะจง ในกรณีแรกเป็นกรอบแนวคิดท่ีประกอบด้วยความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทนและด้านกระบวนการ แต่จะผนวกด้านความสมัพนัธ์หรือมมุมองทางสงัคมเข้าไปด้วย (ด้าน
ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลกบัองค์การของมวัร์แมน) สว่นอีกกรณีหนึ่งนัน้เป็นแนวคิดท่ีประกอบด้วยความ
ยตุิธรรมด้านผลตอบแทนและกระบวนการเช่นเดียวกนั แตจ่ะให้ความสําคญักบัการจําแนกองค์ประกอบ
ทางสงัคมท่ีมีความแตกตา่งอย่างชดัเจน (ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในองค์การ) และองค์ประกอบ
เก่ียวกบัแหล่งของข้อมลูข่าวสารหรือการใช้เหตผุลเพ่ือประกอบการอธิบาย (ด้านข้อมลูข่าวสารในองค์การ) 
นอกจากนัน้ โคลควิทท์และชอว์ (Colquitt; &Shaw. 2005)ยงัได้ระบุไว้ในงานวิจยัว่า จะต้องเลือก
เคร่ืองมือวดัความยตุธิรรมในองค์การโดยพิจารณาจากวตัถปุระสงค์การวจิยัหรือธรรมชาตขิองคําถามการ
วิจยั องค์ประกอบของความยตุิธรรมท่ีต้องการจะวดัและการลําดบัความสําคญัของแต่ละองค์ประกอบ
อาจก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในผลการวิจัยได้ ดงันัน้ จึงเป็นสิ่งสําคญัท่ีจะต้องเข้าใจถึงเหตุผลและ
ความแตกต่างระหว่างเคร่ืองมือวดัความยุติธรรมในองค์การของมวัร์แมนและโคลควิทท์ โดยเฉพาะใน
องค์ประกอบด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การกบัด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ
และด้านข้อมลูขา่วสารในองค์การ 
 สว่นประเด็นเร่ืองบริบทท่ีกลา่วถึงข้างต้นจะเก่ียวข้องกบัการตดัสินความยตุิธรรมว่าถกูกําหนด
ขึน้มาอย่างไร ไม่ว่าจะเป็นการตดัสินความยตุิธรรมโดยพิจารณาจากเหตกุารณ์เพียงเหตกุารณ์เดียวหรือ
พิจารณาจากปฏิสมัพนัธ์ระหว่างเหตกุารณ์หลายเหตกุารณ์ ซึง่โครแพนซาโนและคนอ่ืนๆ(Cropanzano; 
et al. 2001) เรียกความแตกตา่งของการตดัสินนีว้่า การตดัสินโดยพิจารณาจากเอกลกัษณ์ทางสงัคม 
(Social Entity-Based) กบัการตดัสนิโดยพิจารณาจากเหตกุารณ์เฉพาะ (Event-Based) ซึง่การตดัสนิโดย
พิจารณาจากเอกลกัษณ์ทางสงัคมนัน้ป็นการตดัสินความยุติธรรมท่ีมุ่งเน้นและส่งผลโดยตรงต่อบุคคล 
กลุ่มหรือองค์การ และมีความหลากหลาย รวมทัง้มีความเป็นสากล ส่วนการตดัสินโดยพิจารณาจาก
เหตกุารณ์เฉพาะจะเป็นการตดัสินความยตุิธรรมท่ีพิจารณาเฉพาะเหตกุารณ์ท่ีเพิ่งเกิดขึน้และไม่สามารถ
สรุปอ้างอิงไปยงัช่วงเวลาหรือสถานท่ีอ่ืนได้ การใช้กรอบแนวคิดการวดัความยตุิธรรมเร่ืองประเภทและ
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บริบทนัน้ เราสามารถจําแนกเคร่ืองมือวดัของมวัร์แมนว่าเป็นการวดัความยตุิธรรมแบบ 3 องค์ประกอบท่ี
ใช้บริบทจากเอกลกัษณ์ทางสงัคม ข้อคําถามจะมีลกัษณะท่ีหลากหลายและวดัการตดัสินความยตุิธรรม
โดยทัว่ไป ในทางกลบักนั เคร่ืองมือวดัของโคลควิทท์จะเป็นการวดัความยตุธิรรมแบบ 4 องค์ประกอบท่ีใช้
บริบทจากเหตกุารณ์เฉพาะ ซึง่ข้อคําถามจะมุ่งเน้นไปท่ีเหตกุารณ์เฉพาะเจาะจงท่ีผู้ตอบเผชิญอยู่ ความ
แตกต่างระหว่างเคร่ืองมือวดัทัง้สองแบบ ไม่ว่าจะใช้บริบทจากเอกลกัษณ์ทางสงัคมหรือจากเหตกุารณ์
เฉพาะก็สร้างและพฒันาขึน้จากทฤษฎีและการปฏิบตัิเช่นกนั(Colquitt; &Shaw. 2005; Cropanzano; et 
al. 2001) อยา่งไรก็ตาม ในปัจจบุนัแม้เคร่ืองมือวดัทัง้ของมวัร์แมนและโคลควิทท์จะถกูนํามาใช้โดยไม่ได้
มีการตรวจสอบอยา่งละเอียดเท่าใดนกั กลา่วคือ นกัวิจยัมกัไมใ่ห้เหตผุลวา่ทําไมจงึเลือกใช้เคร่ืองมือวดันี ้
ก็ทําให้การเลือกเคร่ืองมือวัดดังกล่าวเกิดผลท่ีสําคญัตามมา โดยเฉพาะในบางกรณีท่ีผลการวิจัยได้
เสนอแนะให้ใช้การแก้ปัญหาเฉพาะเหตกุารณ์ และในบางกรณีก็เสนอแนะให้ใช้การแก้ปัญหาในองค์การ
โดยภาพรวม เป็นต้น เม่ือพิจารณาจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความยตุิธรรมในองค์การแล้ว 
ผู้วิจยัพบวา่ มีเคร่ืองมือวดัความยตุธิรรมในองค์การท่ีนิยมใช้กนัอยา่งแพร่หลายอยู ่2 แบบ ได้แก่ แบบวดั
ความยุติธรรมในองค์การของมัวร์แมน และแบบวัดความยุติธรรมในองค์การของโคลควิทท์ ซึ่งมี
รายละเอียดดงันี ้
 แบบวดัความยตุิธรรมในองค์การของมวัร์แมน (Moorman. 1991) ใช้วดัความยตุิธรรมใน
องค์การ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการแบง่ปันผลตอบแทนขององค์การ ด้านกระบวนการขององค์การ 
และด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลกบัองค์การ ซึง่มวัร์แมนได้พฒันาข้อคําถามตา่งๆ มาจากแบบวดัของ
ไพร์ซและมลูเลอร์ (Price; &Mueller. 1986) โดยมีการปรับแก้ข้อคําถามในบางประเด็น แบบวดันีมี้ข้อ
คําถามทัง้หมด 18 ข้อ ในการวดัความยตุิธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การนัน้ ใช้มาตรวดั
แบบไลเคร์ิท มีคะแนนตัง้แต ่1-5 คะแนน คือ ไมย่ตุธิรรมท่ีสดุไปจนถึงยตุธิรรมท่ีสดุ มีข้อคําถาม 5 ข้อสว่น
การวดัความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ จะใช้มาตรวดัแบบไลเคิร์ทเช่นกัน แต่จะมีคะแนน
ตัง้แต่ 1-7 คะแนน คือ ไม่มีการพฒันาไปจนถึงพฒันามากท่ีสดุ มีข้อคําถาม 7 ข้อ และการวดัความ
ยตุธิรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลกบัองค์การ ก็ใช้มาตรวดัแบบไลเคิร์ท มีคะแนนตัง้แต ่1-5 คะแนน 
คือ ไม่เห็นด้วยมากท่ีสดุไปจนถึงเห็นด้วยมากท่ีสดุ มีข้อคําถาม 6 ข้อ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 
0.92, 0.94 และ 0.86 ตามลําดบั 
 แบบวดัความยตุิธรรมในองค์การของโคลควิทท์ (Colquitt. 2001) ถกูสร้างขึน้โดยออกแบบมา
เพ่ือใช้วัดความยุติธรรมในองค์การทัง้หมด 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องค์การ ด้านกระบวนการขององค์การ ส่วนในด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การนัน้ ได้แบ่ง
ออกเป็น 2 องค์ประกอบย่อย คือ ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในองค์การ และด้านข้อมลูข่าวสารใน
องค์การ แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 20 ข้อ แบง่เป็นการวดัความยตุิธรรมด้านการแบง่ปันผลตอบแทน
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ขององค์การจํานวน 4 ข้อ ด้านกระบวนการขององค์การจํานวน 7 ข้อ ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลใน
องค์การจํานวน 4 ข้อ และด้านข้อมลูขา่วสารในองค์การจํานวน 5 ข้อ โดยใช้มาตรวดัแบบไลเคิร์ททัง้หมด 
มีคะแนนตัง้แต่ 1-5 คะแนน คือ น้อยท่ีสดุไปจนถึงมากท่ีสดุ และมีค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 0.93, 
0.84, 0.92 และ 0.89 ตามลําดบั 
 ในการวิจยันี ้ผู้วิจยัเลือกใช้แบบวดัความยตุธิรรมในองค์การของโคลควิทท์ (Colquitt. 2001) ซึง่
เคร่ืองมือวดัฉบบันีมี้โครงสร้างองค์ประกอบท่ีดีท่ีสามารถวดัคณุลกัษณะท่ีสําคญัของความยตุิธรรมใน
องค์การได้ครบทัง้ 4ด้าน และเป็นเคร่ืองมือวัดท่ีมีค่าความเช่ือมั่นในระดับสูง โดยผู้ วิจัยจะแปลและ
ปรับปรุงเคร่ืองมือวดัดงักลา่วให้เหมาะสมกบับริบทท่ีจะศกึษา 
 
งานวจิัยที่เก่ียวข้องกับความยุตธิรรมในองค์การ 
 จากหลักฐานทางวิชาการเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับจิต
วิญญาณในการทํางานนัน้ พบวา่ ยงัไมมี่การศกึษาในเร่ืองนี ้แตจ่ากแนวคิดของพาวาร์ (Pawar. 2008) ท่ี
ให้ข้อสงัเกตเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทัง้สองวา่ ความยตุธิรรมในองค์การน่าจะเป็นปัจจยัเหตุ
ประการหนึ่งของจิตวิญญาณในการทํางาน เน่ืองจากความยตุิธรรมในองค์การซึ่งเป็นแนวคิดของโคลค
วิทท์และคนอ่ืนๆ (Colquitt; et al.2001) กลา่วถึงการรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการปฏิบตัิอย่างยตุิธรรม
ขององค์การท่ีมีต่อพนักงานในด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ด้าน
กระบวนการขององค์การ และด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การโดยเฉพาะองค์ประกอบด้าน
กระบวนการขององค์การ ซึ่งหมายถึง การรับรู้เก่ียวกับความยุติธรรมของวิธีการหรือกระบวนการของ
องค์การท่ีใช้ในการตัดสินเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์หรือผลตอบแทนนัน้ มีการอธิบายเก่ียวกับผลของ
องค์ประกอบดงักลา่วใน 2 แนวทาง คือ 1) ตวัแบบการมุง่ประโยชน์แห่งตน ซึง่เสนอวา่ ความยตุธิรรมด้าน
กระบวนการทําให้บคุคลมัน่ใจว่า ผลประโยชน์ของตนหรือผลลพัธ์ท่ีตนต้องการจะได้รับการปกป้องจาก
กระบวนการนัน้ และ 2) ตวัแบบคา่นิยมกลุม่ ท่ีอธิบายวา่ ทําไมบคุคลจึงให้คณุคา่ตอ่การเป็นสมาชิกหรือ
การเป็นสว่นหนึง่ของสงัคม ตวัแบบนีมี้สมมติฐานเบือ้งต้นว่า การเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่หรือสงัคมนัน้ ถือ
เป็นรางวลัทางด้านจิตใจ โดยบคุคลต้องการเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่ และเป็นผู้ ร่วมสร้างบรรทดัฐานท่ีจะคง
อยู่ภายในกลุ่มนัน้ จึงเห็นได้ว่า บคุคลจะให้ความสําคญัต่อความยตุิธรรมด้านกระบวนการ เน่ืองจากให้
คณุค่าต่อการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม และเพราะความยตุิธรรมด้านกระบวนการช่วยให้บุคคลได้รับการ
ยอมรับให้เข้าร่วมกลุม่ได้ ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงพิจารณาว่า ความยตุิธรรมด้านกระบวนการช่วยเติมเต็มความ
ต้องการด้านการเป็นสว่นหนึง่ของสงัคมในองค์การ และจากท่ีกลา่วในเบือ้งต้นวา่ องค์ประกอบด้านสงัคม
ของจิตวิญญาณในการทํางานสะท้อนการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืนและสงัคม ไม่ได้มุ่งประโยชน์ส่วนตน 
ความยุติธรรมด้านกระบวนการจึงเป็นกระบวนการหรือเง่ือนไขด้านองค์การท่ีส่งเสริมให้เกิดการมุ่ง
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ประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืนและสงัคมของบคุคลอีกทางหนึ่ง ผู้วิจยัจึงคาดว่า ความยตุิธรรมในองค์การน่าจะเป็น
ปัจจยัเหตปุระการหนึง่ท่ีมีอิทธิพลตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน 
 นอกจากนี ้ยงัพบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสมัพันธ์กับความไว้วางใจในองค์การ 
(Folger; & Cropanzano. 1998; Alexander; & Ruderman. 1987; Konovsky; & Pugh. 1994; Tyler. 
1989) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ (Moorman. 1991; Skarlicki; & Latham; 1996; Ball; 
Trevino; & Sims. 1994)ความผกูพนัตอ่องค์การ (Masterson; et al. 2000; Lowe; & Vodanovich. 1995; 
Greenberg. 1994) และความพงึพอใจในงาน (Mcfarlin; & Sweeney. 1992; Mossholder; Bennett; & 
Martin. 1998; Wesolowski; & Mossholder. 1997; Masterson; et al. 2000) เป็นต้น 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัจึงคาดว่า ความยตุิธรรมในองค์การน่าจะ
มีอิทธิพลทางตรงต่อจิตวิญญาณในการทํางาน และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสุขภาวะทางจิตวิญญาณ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ และเจตคติต่อการปฏิบตัิงานของบคุคล (ได้แก่ ความผกูพนัต่อ
องค์การ ความพงึพอใจในงาน)  

 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ(Perceived Organizational Support) 

 
การศกึษาการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ (Perceived Organizational Support: POS) 

แรกเร่ิมเดมิทีเกิดจากการสงัเกตวา่ ผู้บริหารหรือองค์การเห็นความสําคญัของความผกูพนัท่ีพนกังานมีตอ่
องค์การหรือไม ่และพนกังานใสใ่จตอ่ความผกูพนัท่ีองค์การมีตอ่ตนอย่างไร สําหรับพนกังานนัน้ องค์การ
ถือเป็นแหล่งสนบัสนุนท่ีสําคญัด้านทรัพยากรในเชิงจิตสงัคม (Socio-Emotional) ได้แก่ การเคารพให้
เกียรติ การดแูลเอาใจใส่จากองค์การ เป็นต้น รวมไปถึงผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีจับต้องได้ เช่น ค่าจ้าง ค่า
รักษาพยาบาล เป็นต้น ด้วยการเอาใจใสจ่ากองค์การในสิง่เหลา่นีจ้งึสามารถตอบสนองความต้องการของ
พนกังานทัง้ในด้านการยอมรับ การเคารพให้เกียรติ และการเป็นส่วนหนึ่งในองค์การได้ การท่ีองค์การ
ประเมินคณุคา่สิ่งตา่งๆ ท่ีมอบให้แก่พนกังานในเชิงบวกนัน้ เป็นสญัญาณบง่บอกว่า ความพยายามและ
ความทุ่มเทในการทํางานของพนกังานจะเป็นท่ียอมรับและจําต้องได้รับผลตอบแทนจากองค์การ ซึง่จะทํา
ให้พนกังานเกิดความกระตือรือร้นในการทํางานโดยพิจารณาจากสิง่ท่ีตนจะได้รับจากองค์การ 

ทฤษฎีการสนบัสนนุจากองค์การ (Organizational Support Theory: OST) (Shore; &Shore. 
1995; Eisenberger; et al. 1986; Rhoades; &Eisenbrger. 2002) ถกูสร้างขึน้เพ่ือศกึษาการตอบสนอง
ความต้องการในเชิงจิตสงัคมและการประเมินผลตอบแทน ซึ่งเกิดจากการทุ่มเทความพยายามในการ
ทํางานท่ีเพิ่มขึน้ของพนกังาน โดยพนกังานจะรับรู้ถึงการให้ความสําคญัขององค์การท่ีมีตอ่ความพยายาม
ของพนกังานและการดแูลเอาใจใสส่วสัดภิาพและความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน การรับรู้การสนบัสนนุจาก
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องค์การจึงทําให้พนกังานรู้สึกเป็นหนีบุ้ญคณุองค์การมากขึน้ และพร้อมจะช่วยเหลือองค์การให้บรรลุ
เป้าหมายในการทํางาน รวมทัง้เกิดความผกูพนัต่อองค์การในด้านความรู้สกึ และเกิดความคาดหวงัต่อ
รางวลัท่ีจะได้จากการทํางาน และผลลพัธ์เชิงพฤติกรรมท่ีเกิดจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การจะ
ช่วยส่งเสริมผลการปฏิบตัิงาน ทัง้พฤติกรรมตามบทบาทหน้าท่ีและพฤติกรรมบทบาทพิเศษ รวมทัง้ช่วย
ลดพฤตกิรรมไมพ่งึประสงค์ในการทํางาน เช่น การขาดงานและการลาออก เป็นต้น 

จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า มีงานวิจยัเพียงเล็กน้อยท่ีศกึษาเร่ืองการรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การจนกระทัง่กลางทศวรรษ 1990 (Shore; &Shore. 1995) ซึง่ต่อมางานวิจยัในเร่ืองดงักล่าวก็
เพิ่มขึน้อยา่งรวดเร็วภายในเวลาไม่ก่ีปี จากงานวิจยัเชิงอภิมานของโรดส์และไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades; 
&Eisenberger. 2002) ท่ีครอบคลมุงานวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การในช่วงก่อนปี 
2000 ประมาณ 70 เร่ืองและอีกกว่า 50 เร่ืองในช่วงปี 2002 ได้พบความชดัเจนและความสอดคล้อง
เก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การกบัตวัแปรเหตแุละตวัแปรผลอ่ืนๆ ในทาง
กลับกันก็พบว่า ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การก็มีข้อจํากัดบางประการเช่นกัน (Shore; 
&Shore. 1995; Aselage; &Eisenberger. 2003; Rhoades; &Eisenberger. 2002; Eisenberger; et al. 
1986) 
 
นิยามความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

มีการนิยามความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า เป็นความเช่ือโดยรวมของ
พนกังานในเร่ืองคณุค่าของตนท่ีถกูประเมินโดยองค์การ ซึ่งมีพืน้ฐานมาจากประสบการณ์ส่วนบุคคลท่ี
เก่ียวกบันโยบายและกระบวนการขององค์การ การได้รับทรัพยากรในด้านต่างๆ จากองค์การ และการมี
ปฏิสมัพนัธ์กบัผู้แทนองค์การ โดยพนกังานจะพิจารณาจากทิศทางเป้าหมายและการเอาใจใสข่ององค์การ
ท่ีมีตอ่พนกังาน แม้องค์ประกอบด้านการประเมินคา่ความพยายามและทุ่มเทของพนกังานในเชิงบวกกบั
ด้านการดแูลเอาใจใสส่วสัดภิาพและความเป็นอยูข่องพนกังานจะจําแนกออกจากกนัอยา่งชดัเจน แตก่าร
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจและเชิงยืนยนัก็แสดงให้เห็นว่า พนกังานรวมองค์ประกอบทัง้ 2 ด้านนี ้
เป็นการรับรู้โดยภาพรวมอยู่ดี (Rhoades; &Eisenberger. 2002) และยงัเช่ือว่า องค์การตา่งก็มีทิศทาง
เป้าหมายและให้ความสําคญัต่อพนกังานทัง้ในเชิงบวกและเชิงลบ โดยครอบคลมุทัง้ด้านความพยายาม
และความทุ่มเท รวมทัง้ด้านสวสัดภิาพและสภาพความเป็นอยูท่ี่ดีในการทํางานของพนกังานด้วย 

นอกจากนี ้ไอเซนเบอร์เกอร์, ฮนัทิงตนั และโซวา (Eisenberger; Huntington; &Sowa. 1986) 
ได้นิยามความหมายของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การว่า หมายถึง ความเช่ือของพนกังานในเร่ืองท่ี
องค์การให้คณุคา่ตอ่ความพยายามและความทุ่มเทในการทํางานของพนกังาน รวมทัง้ใสใ่จตอ่สวสัดิภาพ
และความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังาน โดยพนกังานจะพิจารณาจากผลตอบแทนท่ีได้รับจากการทํางานใน
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รูปแบบของค่าตอบแทนท่ีเพิ่มขึน้ การเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่ง การสนบัสนนุในด้านทรัพยากร สวสัดิการ 
และคา่นิยมขององค์การท่ีสนบัสนนุให้เกิดความร่วมมือ เพ่ือบรรลคุวามต้องการของพนกังานในเร่ืองการ
ได้รับการยอมรับและยกย่องจากองค์การ ส่วนชอร์และเททริค (Shore; &Tetrick. 1994) ได้นิยาม
ความหมายของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การว่า หมายถึง ความเช่ือของพนกังานท่ีประเมินการรับรู้
ของตน ซึ่งเกิดจากประสบการณ์ด้านต่างๆ ผ่านทางนโยบายและกระบวนการขององค์การ ทรัพยากรท่ี
ได้รับ และการกระทําของผู้ แทนองค์การว่า องค์การใส่ใจท่ีจะให้ผลตอบแทนและปฏิบตัิต่อพนักงาน
อย่างไรบ้าง ด้านโรดส์และไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades; & Eisenberger. 2002)ก็ระบนิุยามความหมาย
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า หมายถึง ความเช่ือหรือความรู้สึกของพนักงานท่ีเกิดจาก
ประสบการณ์ในการทํางานท่ีเปรียบองค์การเป็นเสมือนบคุคลท่ีมีความเมตตากรุณาหรือบคุคลท่ีโหดร้าย
ทารุณ โดยพนักงานจะพิจารณาจากนโยบาย กฎระเบียบ และการกระทําต่างๆ ขององค์การท่ีส่งผล
กระทบตอ่พนกังาน 

ส่วนลามาสโทร (LaMastro. 2008) นิยามความหมายการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การว่า 
หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัพฤตกิรรมของผู้ นําหรือผู้บริหารท่ีสนบัสนนุและสง่เสริมบรรยากาศ
ในองค์การให้เหมาะสมและเอือ้ต่อการทํางาน โดยพนักงานจะรับรู้การสนับสนุนดังกล่าวผ่านทาง
พฤติกรรมของผู้แทนองค์การ คือ หวัหน้างานท่ีปฏิบตัิต่อพนกังาน เช่นการให้พนกังานเข้ารับการอบรม
เพ่ือพฒันาทกัษะด้านต่างๆ หรือการเสนอช่ือพนกังานในฐานะเป็นผู้ ทําประโยชน์ให้กบัองค์การ เป็นต้น 
ด้านยนุและธาย (Yoon; &Thye. 2002) ได้กําหนดความหมายของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การว่า 
หมายถึง เจตคติของพนกังานท่ีมีตอ่องค์การว่า องค์การหรือผู้บริหารได้เอาใจใส่ในสวสัดิภาพและความ
เป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน สําหรับเวย์น, แคกมาร์, แพร์เว และจอห์นสนั (Wayne;Kacmar; Perrewe; 
&Johnson. 2003) ได้ระบวุ่า การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ หมายถึง ความเช่ือของพนกังานท่ีมีต่อ
องค์การว่า จะมอบผลตอบแทนและรางวลัท่ีเหมาะสมให้แก่ตน ซึง่จะทําให้พนกังานรู้สกึเป็นหนีบ้ญุคณุ
องค์การ และต้องการจะตอบแทนองค์การในด้านตา่งๆ 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การยงัเป็นพืน้ฐานสําหรับความไว้วางใจในองค์การท่ีจะสงัเกต
และให้รางวลัสําหรับความพยายามและความทุ่มเทเป็นพิเศษในการทํางานให้สําเร็จลลุ่วงของพนกังาน 
(Eisenberger; et al. 1990; Shore; &Shore. 1995) ชอร์และชอร์ (Shore; &Shore. 1995) กลา่วว่า 
พนักงานต่างก็ตระหนักในเร่ืองนีเ้ป็นอย่างดี เน่ืองจากตนมีความเสียเปรียบในด้านความสมัพันธ์เชิง
แลกเปล่ียนกบัองค์การ และแบกรับความเส่ียงอย่างมากต่อการท่ีความพยายามและความทุ่มเทในการ
ทํางานให้องค์การจะไม่ได้รับผลตอบแทนท่ีเพียงพอ โดยชอร์และชอร์ได้ให้เหตุผลว่า เน่ืองจาก 1) 
พนักงานเป็นหุ้นส่วนในเชิงการแลกเปล่ียนท่ีมีอํานาจน้อยกว่าองค์การ 2) บ่อยครัง้ท่ีการตอบแทน
ดงักลา่วมีความลา่ช้า 3) ตวัแทนจากหลายฝ่ายขององค์การอาจมีอิทธิพลในเร่ืองนีไ้มว่า่พนกังานจะได้รับ
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การตอบแทนหรือไม่ เป็นต้น ในความเป็นจริง องค์การอาจพิจารณาความพยายามและความทุ่มเทของ
พนกังานว่า เป็นหน้าท่ีท่ีพึงกระทําโดยไม่จําเป็นต้องให้ผลตอบแทนเพิ่มเติมแก่พนกังานก็ได้ ดงันัน้ เพ่ือ
เป็นการลดการรับรู้เก่ียวกับความเส่ียงดงักล่าวของพนกังาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การจึงช่วย
สง่เสริมความตัง้ใจและความทุ่มเทในการทํางานของพนกังานให้มากกว่าหน้าท่ีรับผิดชอบตามปกติ ทัง้นี ้
ก็เพ่ือประโยชน์ขององค์การโดยรวม 

สรุปว่า นิยามความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ หมายถึง ความเช่ือโดยรวม
ของพนกังานเก่ียวกับการประเมินขององค์การท่ีมีต่อความพยายามและความทุ่มเทในการทํางานและ
คณุคา่ของพนกังาน ซึง่มีพืน้ฐานจากประสบการณ์ของพนกังานท่ีเก่ียวกบันโยบายและกระบวนการของ
องค์การ การได้รับการสนบัสนนุด้านทรัพยากรจากองค์การ และการมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้แทนองค์การ โดย
พนกังานจะพิจารณาจากทิศทางเป้าหมายและการเอาใจใส่ขององค์การท่ีมีต่อพนกังานทัง้ในด้านการ
สนบัสนนุ การให้ความสําคญั การให้ผลตอบแทน และการช่วยเหลือในด้านตา่งๆ เพ่ือให้พนกังานมีสวสัดิ
ภาพและสภาพความเป็นอยูท่ี่ดี ซึง่จะสง่ผลให้พนกังานมีเจตคตท่ีิดีตอ่องค์การ  
 
แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การระบวุ่า การพฒันาการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ
ได้รับการส่งเสริมจากการท่ีพนกังานมององค์การว่า เป็นเสมือนบคุคลหนึ่ง (Eisenberger;et al. 1986) 
โดยเลวินสนักล่าวไว้ว่า พนักงานมีแนวโน้มท่ีจะสรุปว่า การกระทําใดๆ ก็ตามของผู้ แทนองค์การเป็น
เสมือนความตัง้ใจขององค์การมากกว่าท่ีจะเป็นเจตนาของผู้แทนองค์การเพียงลําพงั การมององค์การว่า
เป็นเสมือนบุคคลนัน้ พนกังานจะพิจารณาจากการกระทําของผู้แทนองค์การเป็นหลกั ทัง้ในด้านนิตินยั 
จริยธรรม และความรับผิดชอบทางการเงิน รวมถึงกฎระเบียบ บรรทดัฐาน และนโยบายท่ีเอือ้ต่อบทบาท
หน้าท่ีของผู้แทนองค์การ และโดยอํานาจขององค์การในการควบคมุดแูลพนกังานแต่ละคน ดงันัน้ บางครัง้
พนกังานจะคิดว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างตนกบัองค์การมีความคล้ายคลงึกบัความสมัพนัธ์ระหว่างตนกบั
ผู้ ท่ีมีอํานาจเหนือกวา่นัน่เอง 

นอกจากนี ้ทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การยงัระบุอีกว่า พนกังานใช้กระบวนการใน
การเปรียบเทียบนีค้ล้ายคลงึกบัท่ีใช้พิจารณาความสมัพนัธ์ระหว่างตนกบัองค์การในเร่ืองคณุคา่ของตนท่ี
ถกูประเมินโดยองค์การ การปฏิบตัิซึง่เป็นท่ีน่าพอใจตอ่พนกังานจะนํามาซึง่ผลในทางบวก หากพนกังาน
พิจารณาว่า การปฏิบตัิดงักล่าวเกิดขึน้จากการตดัสินใจโดยอิสระด้วยความรอบคอบขององค์การ จาก
มมุมองนีพ้นกังานจะรู้สกึว่าตนมีคณุค่ามากขึน้หากการปฏิบตัินัน้เกิดขึน้จากการตดัสินใจโดยอิสระของ
องค์การมากกว่าจะเกิดขึน้เพราะสถานการณ์บงัคบั เช่น ข้อบงัคบัของหน่วยงาน กฎหมายของรัฐ เป็นต้น 
(Eisenberger; et al. 1986; Shore; &Shore. 1995) จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า มีความสมัพนัธ์เชิง
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บวกระหว่างการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การกบัปัจจยัในงานซึง่เป็นท่ีน่าพอใจของพนกังาน เม่ือปัจจยั
ดงักล่าวเกิดขึน้จากการตดัสินใจโดยอิสระขององค์การมากกว่าท่ีจะเกิดขึน้เพราะสถานการณ์บงัคบั 
(Eisenberger; et al. 1997) 

ดงันัน้ การตดัสนิใจโดยอิสระขององค์การจงึเป็นสิง่สําคญัในการพิจารณาว่า การปฏิบตัิแบบใด
จะสง่ผลกระทบต่อการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การของพนกังานมากท่ีสดุ เช่น พนกังานอาจได้ค่าจ้าง
และสวสัดิการท่ีดี แต่หากค่าจ้างและสวสัดิการดงักล่าวได้มาจากการต้องเจรจาต่อรองและถกเถียงกัน
อยา่งยากลําบากแล้ว พนกังานอาจมองวา่ ผลประโยชน์นัน้ได้รับมาโดยท่ีองค์การไมเ่ตม็ใจจะให้ ผลประโยชน์
ดงักลา่วก็จะมีอิทธิพลตอ่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การเพียงเลก็น้อย ฉะนัน้ องค์การไมค่วรทกึทกัเอา
เองว่า พนกังานท่ีได้รับการปฏิบตัิจากองค์การเป็นอย่างดีจะมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การสงูตาม
ไปด้วย การปฏิบตัซิึง่เป็นท่ีน่าพอใจท่ีองค์การกระทําตอ่พนกังานจะต้องทําให้พนกังานรับรู้ด้วยวา่ เกิดขึน้
โดยความสมคัรใจขององค์การจึงจะมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ กล่าวคือ องค์การท่ี
ประสบผลสําเร็จในการปฏิบตัิต่อพนกังานเป็นอย่างดี โดยท่ีพนกังานรับรู้ว่าเป็นการกระทําโดยสมคัรใจ
ขององค์การ สามารถสง่เสริมการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การของพนกังานให้เพิ่มขึน้ได้ 

ทํานองเดียวกนั หากการปฏิบตัิซึ่งไม่เป็นท่ีน่าพอใจนัน้ พนกังานรับรู้ว่าเป็นสิ่งท่ีอยู่นอกเหนือ
การควบคมุขององค์การแล้ว จะส่งผลกระทบในทางลบเพียงเล็กน้อยต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 
เช่น ฝ่ายบริหารจําเป็นต้องลดโบนสัประจําปีของพนกังานลงเน่ืองจากภาวะเศรษฐกิจถดถอย แม้จะเป็น
การตดัสินใจขององค์การท่ีอนมุตัิการปรับลดโบนสั แต่หากพนกังานรับรู้ว่า มีสาเหตมุาจากสภาพแวดล้อม
ภายนอกท่ีองค์การไมส่ามารถควบคมุได้ ผลกระทบในทางลบท่ีมีตอ่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การซึง่
เกิดจากเหตกุารณ์ดงักลา่วก็จะลดน้อยลง 

ความสําคญัของการตดัสินใจโดยอิสระขององค์การท่ีส่งผลตอ่เจตคติของพนกังานท่ีมีตอ่องค์การ
มีความเก่ียวข้องกนัในเชิงปฏิบตัิ มีงานวิจยัท่ีศึกษากบัองค์การในธุรกิจค้าปลีกพบว่า พนกังานขายส่วน
ใหญ่มีความเครียดสงูในการทํางาน เม่ือศกึษาโดยละเอียดก็พบว่า พนกังานมองว่าความเครียดดงักลา่ว
เกิดขึน้เป็นปกติธรรมดาของงานขาย พนกังานจึงเช่ือว่า องค์การไม่สามารถทําอะไรได้มากนกัในการลด
ความเครียดของพนักงาน เน่ืองจากความเครียดเป็นองค์ประกอบหนึ่งของงานท่ีองค์การไม่สามารถ
ควบคุมได้ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานจึงไม่ได้รับผลกระทบในทางลบจากปัจจัย
แวดล้อมในงานท่ีไมน่่าพอใจนี ้และพนกังานยงัระบดุ้วยวา่ การปรับปรุงปัจจยัแวดล้อมในงานด้านอ่ืนๆ ท่ี
องค์การสามารถควบคมุได้ เช่น ให้มีวนัหยุดเพิ่มขึน้ ให้ผลตอบแทนมากขึน้ เป็นต้น มีความสําคญัต่อ
พนกังานมากกวา่ ดงันัน้ ปัจจยัแวดล้อมในงานบางอยา่งซึง่ไมน่่าพอใจจงึเป็นสิง่ท่ีพนกังานยอมรับได้และ
ไม่ได้ตําหนิองค์การแตอ่ย่างใด แตพ่นกังานจะให้ความสําคญัต่อการปรับปรุงปัจจยัแวดล้อมในงานและ
ผลประโยชน์ท่ีองค์การสามารถจะเปล่ียนแปลงได้มากกวา่ 
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และจากแนวคิดท่ีเก่ียวกบัความรับผิดชอบต่อสงัคม (Social Account) (Sitkin; &Bies. 
1993;Cobb; &Wooten. 1998) ได้เสนอแนวทางท่ีองค์การจะคาดการณ์ผลท่ีเกิดจากการปฏิบตัิซึง่ไม่เป็น
ท่ีน่าพอใจตอ่พนกังานให้ชดัเจนขึน้และลดความสญูเสียท่ีจะสง่ผลตอ่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ
ให้น้อยท่ีสดุว่า องค์การควรกระทําสิ่งต่างๆ อย่างถูกต้องด้วยความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี (Exonerating 
Accounts) โดยพิจารณาจากบรรทดัฐานและค่านิยมขององค์การ หรืออาจจะใช้การวางกรอบการรับรู้
ใหม่ (Reframing Accounts) ซึง่เป็นการปรับเปล่ียนการรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการปฏิบตัิซึง่ไม่เป็นท่ี
น่าพอใจนัน้เสีย 

รูปแบบหนึ่งของความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีเป็นความพยายามท่ีจะสร้างเป้าหมายท่ีสงูขึน้และ
คา่นิยมท่ีสําคญัในองค์การ เช่น องค์การอาจชีแ้จงตอ่พนกังานท่ีถกูขอร้องให้ทํางานลว่งเวลาโดยไม่เต็ม
ใจว่า การท่ีพนกังานมีส่วนร่วมสนบัสนุนองค์การโดยการทํางานล่วงเวลามีความสําคญัอย่างไรต่อการ
บรรลเุป้าหมายของงานและขององค์การ แตก่ารท่ีองค์การเรียกร้องให้พนกังานเสียสละในการทํางานเพ่ือ
ความสําเร็จขององค์การดจูะไม่สมเหตสุมผลหากองค์การไม่รู้จกัเสียสละเพ่ือพนกังานบ้าง นอกจากนี ้
ความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ียงัมีประโยชน์ในการทําให้พนกังานยอมรับผลท่ีตามมา ซึง่อาจคาดไม่ถึงว่าจะ
เกิดขึน้จากการกระทําซึง่เกิดจากเจตนาท่ีดีขององค์การ แตก่ลบัได้ผลตรงกนัข้าม (Sitkin; &Bies. 1993) 
การให้อภยัในความผิดพลาดของผลท่ีเกิดขึน้จะช่วยประคบัประคองสถานการณ์ต่างๆ เม่ือองค์การได้
อธิบายถึงเจตนาดีท่ีอยู่เบือ้งหลงัการกระทําของตน ยอมรับการกระทําท่ีอาจมีผลร้ายตามมา และแสดง
ความเสียใจอย่างจริงใจต่อการกระทําท่ีก่อให้เกิดความเสียหายนัน้ ความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ียงัช่วยลด
ผลกระทบทางลบจากการปฏิบตัิซึ่งไม่เป็นท่ีน่าพอใจท่ีมีต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ใน 2 
แนวทาง ได้แก่ 1) ลดการตําหนิตเิตียนท่ีมีตอ่การปฏิบตัิซึง่ไม่เป็นท่ีน่าพอใจเม่ือองค์การไม่มีเจตนาจะทํา
เช่นนัน้ และ 2) การขอโทษขององค์การเป็นการแสดงให้เห็นว่า องค์การเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพของ
พนกังานด้วยความจริงใจ เป็นต้น 

นอกจากนี ้ในการใช้การวางกรอบการรับรู้ใหม่นัน้ องค์การอาจพยายามสร้างการรับรู้อีกด้าน
หนึ่งของของพนักงานในเร่ืองการปฏิบัติซึ่งเป็นท่ีน่าพอใจ โดยส่งเสริมให้พนักงานเลือกกรอบการ
เปรียบเทียบการปฏิบตันิัน้เสียใหม ่(Sitkin; &Bies. 1993) การวางกรอบการรับรู้ใหมส่ามารถชีใ้ห้พนกังาน
มุ่งความสนใจไปท่ีผู้ อ่ืนซึ่งด้อยกว่าตนได้ เช่น หลังจากท่ีองค์การตัดสินใจลดสวัสดิการด้านค่า
รักษาพยาบาลของพนกังาน องค์การอาจให้พนกังานเปรียบเทียบกบัองค์การอ่ืนซึง่ลดสวสัดิการด้านค่า
รักษาพยาบาลมากกว่าตน เป็นต้น การวางกรอบการรับรู้ใหม่ชัว่คราวสามารถใช้แทนท่ีผลลพัธ์ทางลบท่ี
เป็นอยู่ในปัจจุบนัให้ดนู่าพอใจมากขึน้ โดยการเปรียบเทียบกบัผลลพัธ์ซึ่งไม่เป็นท่ีน่าพอใจในอดีต หรือ
ชีใ้ห้เห็นถึงผลลพัธ์ท่ีน่าพอใจซึง่จะเกิดขึน้ในอนาคต (Sitkin; &Bies. 1993) เช่น ในกรณีท่ีองค์การปรับลด
งบประมาณและทรัพยากรสําหรับพนกังาน องค์การอาจอธิบายเร่ืองงบประมาณซึง่ไม่เป็นท่ีน่าพอใจต่อ
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พนกังานวา่ เป็นผลมาจากการพิจารณาอย่างละเอียดรอบคอบแล้ว และองค์การควรให้คํามัน่บางอย่างแก่
พนกังานวา่งบประมาณในปีตอ่ไปจะเป็นท่ีน่าพอใจมากขึน้ การวางกรอบการรับรู้ใหม่จะช่วยให้พนกังาน
มองการปฏิบตัซิึง่ไมเ่ป็นท่ีน่าพอใจให้ดนู่าพอใจมากขึน้หรือมีความสําคญัน้อยลง ซึง่จะช่วยลดผลกระทบ
ในทางลบท่ีมีตอ่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การของพนกังานได้อีกทางหนึง่ 
 
ปัจจัยเหตุของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 ในประเด็นนี ้จะเน้นไปท่ีรูปแบบการปฏิบตัิโดยทัว่ไปขององค์การ 3 ประการ ซึง่เป็นท่ีน่าพอใจ
ตอ่พนกังานท่ีจะช่วยสง่เสริมการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ได้แก่ การปฏิบตัิต่อพนกังานอย่างยตุิธรรม 
(Fairness) การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน (Supervisor Support) และหลกัปฏิบตัิด้านทรัพยากรบคุคล 
(Human Resource Practices) โดยมีหลกัฐานเชิงประจกัษ์ท่ีแสดงว่า รูปแบบการปฏิบตัิเหล่านีเ้ป็น
ปัจจัยเหตุของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน ซึ่งมีรายละเอียดดงัต่อไปนี  ้(แสดงใน
ภาพประกอบ 8) 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 ความยุตธิรรมในการปฏิบัตต่ิอพนักงาน (Fairness of Treatment) 

 โดยทัว่ไปความยตุิธรรมในองค์การมีอยู่ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความยตุิธรรมด้านการแบง่ปัน
ผลตอบแทนขององค์การ ด้านกระบวนการขององค์การ และด้านปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลกบัองค์การ ซึง่
ได้อธิบายโดยละเอียดแล้วในเร่ืองความยุติธรรมในองค์การ คือ 1) ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัความยตุิธรรมในการจดัสรรหรือแบง่ปัน
ผลตอบแทน ผลลพัธ์ หรือรางวลัขององค์การ 2) ความยตุิธรรมด้านกระบวนการขององค์การ หมายถึง 
การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับความยุติธรรมของวิธีการหรือกระบวนการขององค์การท่ีใช้ในการตดัสิน
เพ่ือให้ได้มาซึ่งผลลพัธ์หรือผลตอบแทน 3) ความยุติธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 
หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัความยตุิธรรมซึ่งประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ ความ
ยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับความ

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ภาพประกอบ 8 ปัจจัยเหตุของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ความยุตธิรรมในการปฏบัิตต่ิอพนักงาน 

การสนับสนุนจากผู้แทนองค์การ 

หลักปฏิบัตด้ิานทรัพยากรบุคคล 
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ยตุิธรรมในการแสดงออกขององค์การด้วยการให้ความสําคญั ให้เกียรติ และให้ความเคารพตอ่พนกังาน 
ในฐานะท่ีพนักงานนัน้เป็นบุคคลท่ีมีเกียรติ มีศกัดิ์ศรีและความยุติธรรมด้านข้อมลูข่าวสารในองค์การ 
หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัความยตุิธรรมในการนําเสนอข้อมลูข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกบั
กระบวนการขององค์การท่ีพนกังานให้ความสนใจหรือต้องการทราบ 

ชอร์และชอร์ (Shore; & Shore. 1995) กลา่ววา่ การปฏิบตัิตอ่พนกังานด้วยความยตุิธรรมอย่าง
สม่ําเสมอจะส่งผลกระทบต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การให้สะสมเพิ่มขึน้เร่ือยๆ ด้วยการแสดง
ความเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพและสวัสดิการของพนักงาน และยังอธิบายอีกว่า ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการขององค์การมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมากกว่าความยตุิธรรมด้านการ
แบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ จึงเป็นเหตใุห้ผลตอบแทนท่ีพนกังานจะได้รับ เช่น การเล่ือนขัน้เล่ือน
ตําแหน่งและค่าตอบแทนไม่ค่อยปรับเพิ่มบ่อยนกั อย่างไรก็ตาม พนกังานได้ระบตุวัอย่างความยตุิธรรม
ด้านกระบวนการขององค์การ เช่น การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่าง
ถูกต้องว่า เป็นกระบวนการพืน้ฐานท่ีควรจะเป็นมากกว่า โดยทัง้ความยุติธรรมด้านกระบวนการของ
องค์การและด้านผลลพัธ์ซึ่งเป็นท่ีน่าพอใจของพนักงานต่างก็มีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อการรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การ (Rhoades; & Eisenberger. 2002) ซึง่เม่ือเปรียบเทียบกนัระหว่างความยตุิธรรม
ในองค์การด้านการแบ่งปันผลตอบแทนกับด้านกระบวนการขององค์การ พบว่า ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการจะส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากกว่าความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทน (Fasolo. 1995; Wayne; et al. 2002) 

ชอร์และชอร์ (Shore; &Shore. 1995) ยงัระบดุ้วยว่า ความยตุิธรรมในองค์การซึง่เกิดจากการ
ตดัสินใจท่ีถกูต้องเหมาะสมจะส่งผลต่อการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การได้มากกว่า ถึงแม้ว่าพนกังาน
จะจดจําการตดัสนิใจท่ีสําคญัขององค์การ ซึง่สง่ผลตอ่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การได้เพียงไม่ก่ีครัง้ 
แต่การตดัสินใจขององค์การท่ีไม่ค่อยมีความสําคญั ซึ่งส่งผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การก็มี
แนวโน้มว่าจะถูกลืมได้ง่ายกว่า การตดัสินใจขององค์การท่ีสัง่สมมาในอดีตจะส่งผลผ่านการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การ ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อเจตคติและผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน เก่ียวกบัประเด็นนี ้
มวัร์แมนและคนอ่ืนๆ (Moorman; et al. 1998) พบว่า การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การเป็นตวัแปร
คัน่กลางระหว่างความยตุิธรรมด้านกระบวนการขององค์การกบัพฤติกรรมบทบาทพิเศษ ส่วนการศกึษา
แบบช่วงยาวเพ่ือประเมินทิศทางของสาเหตุเก่ียวกับความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกบัความยตุิธรรมช่วยแสดงให้เห็นถึงหลกัฐานเชิงประจกัษ์ท่ีเป็นข้อสรุปเก่ียวกบัความสมัพนัธ์
เหลา่นีไ้ด้ชดัเจนยิ่งขึน้ 

นอกจากนี ้งานวิจยัท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความยตุิธรรมด้านกระบวนการขององค์การ
กบัความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลกบัองค์การท่ีสง่ผลตอ่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ
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นัน้ พบว่า ความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลกบัองค์การจะเก่ียวข้องกบัการรับรู้ของพนกังาน
ในเร่ืองความพงึพอใจตอ่ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล รวมทัง้การตดัสินใจในด้านการจดัสรรทรัพยากรด้วย 
(Bies; &Moag. 1986) ซึง่มาสเตอร์สนัและคนอ่ืนๆ (Masterson; et al. 2000) กลา่วว่า เน่ืองจากความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การเป็นผลมาจากการกระทําขององค์การ แต่ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลกบัองค์การเป็นผลมาจากการกระทําของบคุคล ความยตุธิรรมทัง้ 2 รูปแบบนีจ้งึ
มีอิทธิพลต่อความสมัพนัธ์ในเชิงการแลกเปล่ียนระหว่างพนกังานกับองค์การและระหว่างพนกังานกับ
ผู้แทนองค์การ โดยมาสเตอร์สนัและคนอ่ืนๆ ได้สนบัสนนุแนวคิดนีผ้่านทางงานวิจยัท่ีศกึษากบัพนกังาน
ในมหาวิทยาลยัท่ีพบว่า ความยุติธรรมด้านกระบวนการทํานายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ 
ขณะท่ีความยตุธิรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลกบัหวัหน้างานกลบัทํานายคณุภาพของความสมัพนัธ์
ในเชิงการแลกเปล่ียนระหวา่งพนกังานกบัหวัหน้างานได้ 

การสนับสนุนจากผู้แทนองค์การ (Support from Organizational Representatives) 
ตามท่ีทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การได้อธิบายวา่ พนกังานจะรับรู้การปฏิบตัซิึง่เป็นท่ี

น่าพอใจของตนท่ีได้รับจากผู้แทนและหน่วยงานขององค์การเข้าเป็นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ
โดยรวม ซึ่งทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้สรุปว่า การปฏิบตัิท่ีพนักงานได้รับจากผู้ แทน
องค์การช่วยส่งเสริมการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การได้ โดยพนกังานจะเช่ือว่า การกระทําของผู้แทน
องค์การเป็นสิง่ท่ีองค์การสง่เสริมและอนมุตัใิห้ทํามากกวา่จะเป็นเจตนาหรือความตัง้ใจของผู้แทนองค์การ
เอง โดยทัว่ไปยิ่งพนกังานเช่ือวา่สถานภาพหรือตําแหน่งภายในองค์การของผู้แทนสงูขึน้เท่าใด พนกังานก็
ยิ่งสรุปว่าการกระทําของผู้แทนองค์การเป็นเจตนารมณ์ขององค์การมากขึน้เท่านัน้ และการกระทําหรือ
คําพดูของพนกังานท่ีมีสถานภาพระดบัสงูในองค์การจะเป็นการส่ือให้เห็นถึงการกําหนดทิศทางเป้าหมาย
และการปฏิบตัิขององค์การ ซึ่งเป็นท่ีน่าพอใจหรือไม่น่าพอใจของพนกังานท่ีมองว่า องค์การเป็นเสมือน
บคุคลด้วย 

การรับรู้สถานภาพของผู้ แทนองค์การได้รับอิทธิพลจากตําแหน่งท่ีเป็นทางการของผู้ แทนใน
ลําดบัชัน้ขององค์การ อย่างไรก็ตาม การรับรู้สภานภาพยงัได้รับอิทธิพลจากการปฏิบตัิต่อพนกังานโดย
ผู้ อ่ืนด้วย ไม่ว่าผู้นัน้จะอยู่ในสายงานเดียวกันหรืออยู่ต่างสายงานก็ตาม ซึ่งผู้นัน้จะถูกพิจารณาว่าเป็น
ผู้แทนองค์การนัน่เอง สถานภาพของผู้แทนองค์การยงัได้รับอิทธิพลจากการท่ีองค์การเห็นคณุค่าและให้
ความสําคญัแก่ผู้แทนคนนัน้ ความมีอิสระในการทํางาน และอิทธิพลของผู้แทนในการตดัสินใจท่ีสําคญั
ภายในองค์การ (Eisenberger; et al. 2002) การปฏิบตัิซึง่เป็นท่ีน่าพอใจและไม่น่าพอใจท่ีเกิดจากผู้แทน
องค์การท่ีมีสถานภาพระดบัสงู ซึง่มีความเป็นหนึง่เดียวกบัองค์การอยา่งเข้มแข็งจะช่วยสง่เสริมอิทธิพลท่ี
มีต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การของพนกังาน ไอเซนเบอร์เกอร์และคนอ่ืนๆ พบว่า ความสมัพนัธ์



 135 

ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่างก็ได้รับการ
สง่เสริมจากสถานภาพของผู้แทนองค์การ ซึง่เกิดขึน้จากการรับรู้ของพนกังาน 

จากทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนัน้ การสนับสนุนจากหัวหน้างานช่วยส่งเสริม
ความสมัพนัธ์ท่ีน่าพอใจระหว่างพนกังานกับองค์การได้ ในทางกลบักัน ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหว่าง
ผู้ นํากบัผู้ตามได้ระบวุ่า ปฏิสมัพนัธ์เชิงบวกระหว่างหวัหน้างานกบัลกูน้องช่วยส่งเสริมความสมัพนัธ์ใน
การทํางานอย่างสร้างสรรค์ระหว่างกัน มุมมองของทัง้สองฝ่ายจะถูกแก้ไขให้ถูกต้อง โดยหัวหน้างาน
สามารถมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ในเชิงการแลกเปล่ียนกับพนักงาน เช่นเดียวกับท่ีพนักงานมีกับ
องค์การ เน่ืองจากหวัหน้างานถือเป็นแหล่งข้อมลูท่ีสําคญัของพนกังานจึงเป็นผู้ ท่ีมีอิทธิพลต่อพนกังาน 
ไม่ว่าพนกังานจะพิจารณาว่า การปฏิบตัิซึง่เป็นท่ีน่าพอใจหรือไม่น่าพอใจนัน้จะเป็นของหวัหน้างาน ของ
องค์การ หรือของทัง้สองฝ่ายเลยก็ตาม 

หลักปฏิบัตด้ิานทรัพยากรบุคคล (Human Resource Practices) 
นโยบายและกระบวนการท่ีเป็นระบบขององค์การ ซึง่สง่ผลตอ่พนกังานในวงกว้างหรือท่ีเรียกว่า 

หลกัปฏิบตัิด้านทรัพยากรบุคคลนัน้ จะส่งผลในเชิงบวกหรือลบต่อการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การได้ 
เน่ืองจากมีเป้าหมายเน้นไปท่ีพนกังานโดยเฉพาะ หลกัปฏิบตัิด้านทรัพยากรบคุคลซึง่เป็นท่ีน่าพอใจของ
พนกังานมีความสําคญัตอ่การลงทนุในด้านทรัพยากรบคุคลและช่วยแสดงให้พนกังานเห็นว่า องค์การให้
ความสําคญัต่อความพยายามและความทุ่มเทในการทํางาน รวมทัง้ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ซึ่งจะ
ช่วยสง่เสริมการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การได้ (Allen; et al. 2003) และยงัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุ
จากองค์การมีความสมัพนัธ์กบัหลกัปฏิบตัิด้านทรัพยากรบุคคล ได้แก่ ความมัน่คงในงาน อิสระในการ
ทํางาน การฝึกอบรม การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ และโอกาสในการได้รับรางวลัและการเล่ือนขัน้เล่ือน
ตําแหน่ง เป็นต้น (Rhoades; &Eisenberger. 2002; Allen; et al. 2003) โดยหลกัปฏิบตัิด้านทรัพยากรบคุคล
ท่ีจะช่วยสง่เสริมการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การได้นัน้ ควรเป็นหลกัปฏิบตัท่ีิถกูพิจารณาวา่ เกิดขึน้โดย
เจตนาและความสมคัรใจขององค์การ 

ซุยและคนอ่ืนๆ (Tsui; et al. 1997) ระบวุ่า องค์การมีกลยทุธ์ท่ีแตกต่างกนัในการจดัการกบั
ทรัพยากรบคุคล ทัง้ด้านการลงทนุในทรัพยากรบคุคลและการคาดหวงัผลท่ีจะได้รับจากการลงทนุนัน้ ซึง่
องค์การอาจมีกลยทุธ์ตา่งๆ จาก 4 กลยทุธ์ในการลงทนุด้านทรัพยากรบคุคล ได้แก่ 2 กลยทุธ์แรก เป็นกล
ยทุธ์ด้านความสมดลุ เป็นการแลกเปล่ียนระหว่างพนกังานกับองค์การในด้านทรัพยากรท่ีมีมลูค่าน้อย 
และกลยทุธ์ท่ีสองเป็นการแลกเปล่ียนระหว่างกนัในด้านทรัพยากรท่ีมีมลูคา่มาก สว่นอีก 2 กลยทุธ์ เป็น
กลยทุธ์ด้านความไม่สมดลุ เป็นการท่ีองค์การลงทนุด้านทรัพยากรให้แก่พนกังานไม่มากนกั แต่คาดหวงั
ผลท่ีจะได้รับคืนมาก หรือลงทนุในด้านนีม้าก แตค่าดหวงัผลท่ีจะได้รับจากพนกังานน้อย เป็นต้น 
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งานวิจยัของซุยและคนอ่ืนๆ (Tsui; et al. 1997) ท่ีศกึษากบัองค์การตา่งๆ พบว่า พนกังานใน
องค์การท่ีลงทนุด้านทรัพยากรบคุคลมาก เช่น ความมัน่คงในงาน การพฒันาโอกาสของพนกังาน เป็นต้น 
จะมีความผกูพนัตอ่องค์การและมีผลการปฏิบตัิงานสงูกว่าพนกังานในองค์การอ่ืน จากท่ีกลา่วมาข้างต้น 
การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัหลกัปฏิบตัิด้านทรัพยากรบุคคลและการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การแสดงให้
เห็นว่า การลงทุนในด้านทรัพยากรบุคคลอย่างจริงจังจะช่วยส่งเสริมให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การของพนกังานได้ เช่นเดียวกบังานวิจยัของชอร์และบาร์คสเดล (Shore; &Barksdale. 1998) ท่ี
พบว่า พนักงานท่ีมีพันธะผูกพันกับองค์การและรู้สึกเป็นหนีบุ้ญองค์การในระดบัสูงจะมีการรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การมากกวา่พนกังานท่ีมีพนัธะผกูพนัและรู้สกึเป็นหนีบ้ญุคณุองค์การในระดบัต่ํา 
 
ปัจจัยผลในเชิงจติวทิยาของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

โดยทั่วไปเช่ือว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นหนี ้
บญุคณุองค์การและจะช่วยเหลือองค์การให้บรรลเุป้าหมาย เพิ่มความผกูพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก 
และทําให้ความคาดหวงัต่อรางวลัท่ีจะได้จากผลการปฏิบตัิงานเพิ่มขึน้ (Eisenberger; et al. 1986) 
ในช่วงท่ีผ่านมา นกัวิชาการต่างมุ่งศกึษาบทบาทหน้าท่ีของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การในการลด
ปฏิกิริยาเชิงจิตวิทยาและปัญหาด้านจิตใจท่ีไม่พงึประสงค์ โดยชีใ้ห้เห็นเคร่ืองมือช่วยทัง้ในด้านวตัถแุละ
การสนับสนุนด้านอารมณ์ความรู้สึกของพนักงาน เม่ือพนักงานจําเป็นต้องเผชิญหน้ากับภาระงานท่ี
ยากลําบากและมีความเครียดในการทํางานสงู (George; et al. 1993) ซึง่ในลําดบัต่อไป จะนําเสนอ
ปัจจยัผลของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การในประเดน็ตา่งๆ ดงันี ้(แสดงในภาพประกอบ 9) 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ภาพประกอบ 9  ปัจจัยผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ความรู้สกึเป็นหนีบุ้ญคุณองค์การ 

ความเครียด 

ความคาดหวังจากผลการปฏบัิตงิาน 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สกึ 
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 ความรู้สึกเป็นหนีบุ้ญคุณองค์การ (Felt Obligation) 
เม่ือบคุคลหนึง่ได้ปฏิบตัติอ่อีกคนหนึง่เป็นอยา่งดีแล้ว บรรทดัฐานของการแลกเปล่ียนซึง่กนัและ

กนัจะกลบักลายเป็นหนีบ้ญุคณุท่ีจะต้องปฏิบตัิต่ออีกฝ่ายให้เกิดความพอใจ บรรทดัฐานท่ีว่านีไ้ด้นํามา
ประยกุต์ใช้กบัความสมัพนัธ์ระหว่างนายจ้างกบัลกูจ้าง โดยเหมือนเป็นการบีบให้พนกังานต้องตอบแทน
การปฏิบตัิซึ่งเป็นท่ีน่าพอใจท่ีได้รับจากองค์การ เน่ืองจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นการ
สนบัสนนุพนกังานทัง้ในด้านอารมณ์ความรู้สกึ ด้านจิตสงัคม และด้านอ่ืนท่ีจําเป็นต่อพนกังาน บรรทดัฐาน
ในการแลกเปล่ียนซึง่กนัและกนันีจ้ะเพิ่มความรู้สกึเป็นหนีบ้ญุคณุองค์การ และพร้อมจะช่วยเหลือองค์การ
ให้บรรลเุป้าหมายตอ่ไป (Eisenberger; et al. 1986; Shore; &Shore.1995) งานวิจยัของไอเซนเบอร์เกอร์และ
คนอ่ืนๆ (Eisenberger; et al. 2001) ได้พบความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างการรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การของพนกังานกบัความรู้สกึเป็นหนีบ้ญุคณุองค์การท่ีจะช่วยเหลือองค์การ และการแลกเปล่ียนนี ้
ยงัเก่ียวข้องกับกระบวนการดงักล่าว คือ ความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับ
ความรู้สกึเป็นหนีบ้ญุคณุองค์การจะช่วยสง่เสริมการแลกเปลี่ยนระหวา่งพนกังานกบัองค์การ ซึง่จะทําให้เกิด
บรรทดัฐานในการแลกเปล่ียนซึง่กนัและกนัจนกลายเป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งนายจ้างกบัลกูจ้างในท่ีสดุ 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affection Organizational Commitment) 
ทฤษฎีการสนบัสนุนจากองค์การระบุว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การช่วยส่งเสริมความ

ผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกโดยการตอบสนองความต้องการในเชิงจิตสงัคมของพนักงาน ได้แก่ 
ความต้องการการเคารพให้เกียรติ การยอมรับนบัถือ และการสนบัสนุนด้านอารมณ์ความรู้สึก เป็นต้น 
(Eisenberger; et al. 1986; Armeli; et al. 1998) การเติมเต็มความต้องการเหลา่นีเ้อือ้ให้พนกังานเกิด
ความรู้สกึว่า ตนเป็นสมาชิกคนหนึ่งในองค์การ และช่วยเสริมสร้างบทบาทตามสถานภาพของพนกังาน
ไปสูอ่ตัลกัษณ์ทางสงัคมในองค์การ ซึง่จะทําให้พนกังานเกิดความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์การได้ ในการศกึษา
แบบช่วงยาว พบว่า ขณะท่ีการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีความสมัพนัธ์กบัการเปล่ียนแปลงแบบ
ชัว่คราวในความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก แต่ความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกกลบัไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัการเปล่ียนแปลงแบบชัว่คราวในการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ และความรู้สกึเป็น
หนีบุ้ญคณุองค์การท่ีเกิดขึน้อนัเน่ืองมาจากการท่ีพนกังานรับรู้การสนบัสนุนท่ีตนได้รับจากองค์การจะ
นําไปสูค่วามผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึได้ (Rhoades;& Armeli. 2001) นอกจากนี ้ไอเซนเบอร์เกอร์
และคนอ่ืนๆ (Eisenberger; et al. 2001) ก็พบว่า ความรู้สกึเป็นหนีบ้ญุคณุองค์การเป็นตวัแปรคัน่กลาง
ในความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึด้วย 
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ความคาดหวังรางวัลจากผลการปฏิบัตงิาน (Performance-Reward Expectancies) 
ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การยังระบุถึงความสมัพันธ์ซึ่งกันและกันระหว่างการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การกบัความคาดหวงัต่อรางวลัท่ีจะได้จากผลการปฏิบตัิงาน (Eisenberger; et al. 
1986; Shore; &Shore. 1995) โดยการให้โอกาสท่ีน่าพอใจแก่พนกังานในเร่ืองรางวลัผลตอบแทน ซึง่
องค์การควรจะแสดงให้เห็นว่า ได้เอาใจใส่ต่อพนกังานในเร่ืองนี ้อนัจะช่วยสง่เสริมการรับรู้การสนบัสนนุ
จากองค์การของพนกังาน ในทางกลบักนั การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การจะช่วยเพิ่มความคาดหวงัของ
พนกังานวา่ ผลการปฏิบตังิานท่ีดีจําต้องได้รับผลตอบแทนจากองค์การ ซึง่เป็นไปตามท่ีไอเซนเบอร์เกอร์และ
คนอ่ืนๆ (Eisenberger; et al. 1990) พบว่า มีความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างการรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การกบัความคาดหวงัตอ่รางวลัท่ีจะได้จากผลการปฏิบตังิาน 

ความเครียด (Stress) 
ในสถานการณ์ท่ีมีความตงึเครียด การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การจะช่วยลดความเครียดทาง

จิตใจได้ โดยการชีใ้ห้พนกังานเห็นว่า ยงัคงมีการสนบัสนนุจากองค์การทัง้ในด้านอารมณ์ความรู้สกึและ
ด้านทรัพยากรสําหรับพนกังาน (George; et al. 1993) มีงานวิจยัท่ีพบว่า การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ
ช่วยลดความสมัพนัธ์ระหว่างระดบัการติดต่อของพยาบาลกบัคนไข้โรคเอดส์และอารมณ์ทางลบในการ
ทํางาน (George; et al. 1993) และช่วยลดความสมัพนัธ์ทางลบระหวา่งประสบการณ์ด้านการถกูคกุคาม
และความรุนแรงจากลกูค้าของพนกังานในสถานบนัเทิงกบัสวสัดิภาพในการทํางานด้วย (Leather; et al. 
1998) จงึมีความเป็นไปได้ท่ีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การสามารถลดความเครียดของพนกังานได้ ไม่
ว่าจะมีโอกาสประสบกับความเครียดมากหรือน้อยก็ตาม และยงัพบด้วยว่า การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยล้า ความเบ่ือหน่าย และความวิตกกงัวลของพนกังาน เป็น
ต้น (Cropanzano; et al. 1997)  
 
ปัจจัยผลในเชิงพฤตกิรรมของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 ทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การสรุปวา่ ความรู้สกึเป็นหนีบ้ญุคณุองค์การ การเติมเต็ม
ความต้องการในเชิงจิตสงัคม ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ และความคาดหวงัตอ่รางวลัท่ีจะได้
จากผลการปฏิบตัิงาน ทัง้หมดมีส่วนช่วยสนบัสนนุผลการปฏิบตัิงานและลดพฤติกรรมไม่พึงประสงค์ใน
การทํางานได้ การวิเคราะห์อภิมานของโรดส์และไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades; &Eisenberger. 2002) ก็ยงั
ระบวุ่า การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมีผลกระทบอย่างมากต่อผลการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าท่ี 
พฤติกรรมบทบาทพิเศษ และการลาออกของพนกังาน และความรู้สกึเป็นหนีบ้ญุคณุองค์การ ซึง่เกิดจาก
การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การยงัช่วยสนบัสนนุผลการปฏิบตัิงานของพนกังานด้วย โดยไอเซน
เบอร์เกอร์และคนอ่ืนๆ (Eisenberger; et al. 2001) พบว่า ความรู้สกึเป็นหนีบ้ญุคณุองค์การเป็นตวัแปร
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คัน่กลางในความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การกบัพฤติกรรมบทบาทพิเศษ
ของพนกังาน นอกจากนี ้ยงัพบอีกว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีความสมัพนัธ์ทางลบกับการ
ขาดงานอีกด้วย 
 
การวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 สว่นใหญ่การวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การในงานวิจยัต่างๆ จะใช้เคร่ืองมือวดัการรับรู้
การสนบัสนนุจากองค์การท่ีพฒันาโดยไอเซนเบอร์เกอร์และคนอ่ืนๆ (Eisenberger; et al. 1986) ท่ีวดัการ
รับรู้ของพนักงานเก่ียวกับเจตนาและความตัง้ใจขององค์การในเร่ืองการให้รางวลัและผลตอบแทนแก่
พนกังาน เน่ืองจากองค์การให้คณุคา่ตอ่ความพยายามและความทุ่มเทในการทํางานของพนกังานและเอา
ใจใส่ต่อสวัสดิภาพและสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน โดยเคร่ืองมือวัดฉบับนีป้ระกอบด้วยข้อ
คําถามจํานวนทัง้สิน้ 17 ข้อ เป็นข้อคําถามท่ีวดัการรับรู้ของพนกังานในด้านการให้คณุคา่ขององค์การตอ่
ความพยายามและความทุ่มเทในการทํางานของพนกังานจํานวน 8 ข้อ และข้อคําถามท่ีวดัการกระทําของ
องค์การ ซึง่สง่ผลตอ่สวสัดภิาพและสภาพความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังานจํานวน 9 ข้อ ในการวดัจะใช้มาตร
วดัแบบไลเคร์ิท มีคะแนนตัง้แต ่1 ถึง 7 คะแนน คือ ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่งไปจนถึงเห็นด้วยอยา่งยิ่ง โดยมีคา่
สมัประสทิธ์ิอลัฟ่าระหวา่ง 0.74 ถึง .95 
 ในการวิจยันี ้ผู้วิจยัเลือกใช้แบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การท่ีพฒันาโดยไอเซนเบอร์เกอร์
และคนอ่ืนๆ (Eisenberger; et al. 1986) ซึง่เป็นเคร่ืองมือวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การท่ีนิยมใช้
กนัอยา่งแพร่หลายในการศกึษาวิจยั เป็นเคร่ืองมือวดัท่ีมีโครงสร้างองค์ประกอบท่ีดี ซึง่สามารถวดัคณุลกัษณะ
ท่ีสําคญัของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การได้ครบตามกรอบแนวคิดทฤษฎี และเป็นเคร่ืองมือวดัท่ีมี
คา่ความเช่ือมัน่ในระดบัสงู โดยผู้วิจยัจะแปลและปรับปรุงเคร่ืองมือวดัดงักลา่วให้เหมาะสมกบับริบทท่ีจะ
ศกึษา 
 
งานวจิัยที่เก่ียวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 จากหลกัฐานทางวิชาการเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การกบั
จิตวิญญาณในการทํางานนัน้ พบว่า ยังไม่มีการศึกษาในเร่ืองนี  ้แต่จากแนวคิดของพาวาร์ (Pawar. 
2008) ท่ีให้ข้อสงัเกตเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองว่า การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ
น่าจะเป็นปัจจัยเหตุประการหนึ่งของจิตวิญญาณในการทํางาน เน่ืองจากการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ซึง่เป็นแนวคิดท่ีกําหนดขึน้โดยไอเซนเบอร์เกอร์และคนอ่ืนๆ (Eisenberger; et al. 1986) ท่ี
เก่ียวกบัการรับรู้ของพนกังานวา่ องค์การเอาใจใสต่อ่สภาพความเป็นอยู่ของพนกังานและให้ความสําคญั
ตอ่การช่วยเหลือพนกังาน และหากพนกังานรับรู้ถึงการสนบัสนนุจากองค์การแล้ว พนกังานก็จะหาทาง
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ตอบแทนองค์การด้วยการสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การในด้านต่างๆ การกระทําในลกัษณะนีม้าจาก
แนวคิดท่ีเรียกว่า บรรทัดฐานในการตอบแทนซึ่งกันและกันซึ่งเก่ียวข้องกับความเช่ือของบุคคลท่ีจะ
ช่วยเหลือหรือทําประโยชน์ เพ่ือเป็นการตอบแทนบณุคณุผู้ ท่ีให้ประโยชน์แก่ตน อนัเป็นการสะท้อนให้เห็น
ถึงการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และจิตวิญญาณของบุคคล ดงัจะเห็นได้จากงานวิจยัเชิงประจกัษ์ท่ี
แสดงให้เห็นความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การกบัการขาดงานลดลง (Eisenberger; et 
al. 1986) และมีพฤติกรรมในเชิงสร้างสรรค์สงูขึน้ (Eisenberger; et al. 1990) จึงสรุปได้ว่า การรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การช่วยสง่เสริมให้พนกังานมีพฤติกรรมในเชิงการตอบแทนให้แก่องค์การ ซึง่เก่ียวข้อง
กับการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และจิตวิญญาณของบุคคล ดังนัน้ อาจกล่าวได้ว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การช่วยส่งเสริมการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สังคม และจิตวิญญาณของพนักงาน
เช่นเดียวกนันอกจากนี ้เม่ือพิจารณานิยามเชิงปฏิบตัิการของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การในหลาย
ประเด็น เช่น การรับฟังคําร้องทุกข์ของพนกังาน การช่วยเหลือพนกังานยามเผชิญกับปัญหา การไม่ให้
ผู้ อ่ืนมาทํางานแทนพนกังานแม้องค์การจะเสียค่าใช้จ่ายน้อยกว่าเดิมก็ตาม เป็นต้น จะเห็นว่า เป็นการ
แสดงให้เห็นถึงความพยายามขององค์การท่ีจะสง่เสริมสํานึกในการเป็นสว่นหนึ่งของสงัคม ซึง่พนกังานก็
จะได้รับประสบการณ์ดงักลา่ว อนัเป็นองค์ประกอบหนึง่ของจิตวิญญาณในการทํางานและสะท้อนถึงการ
มุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และจิตวิญญาณของพนกังาน โดยพนกังานก็จะตอบแทนให้แก่องค์การใน
ทํานองเดียวกนั ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงคาดว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การน่าจะเป็นปัจจยัเหตปุระการ
หนึง่ท่ีมีอิทธิพลตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน 
 นอกจากนี ้ยงัพบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีความสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การ (Eisenberger; et al. 1990; Wayne; Shore; & Liden. 1997; Shore; & Wayne. 
1993; Lynch; Eisenberger; & Armeli. 1999; Moorman; Blakely; & Niehoff. 1998; Asgari; et al. 
2008) ความผกูพนัตอ่องค์การ (Armeli; et al. 1998; Eisenberger; et al. 1986; 1990; Shore; & Tetrick. 
1994; Bishop; Scott; & Burroughs. 2000; Settoon; et al. 1996; Wayne; et al. 1997) และความพงึ
พอใจในงาน (Witt. 1991; George. 1989; George; & Brief. 1992)เป็นต้น 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผู้ วิจัยจึงคาดว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การน่าจะมีอิทธิพลทางตรงต่อจิตวิญญาณในการทํางาน และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสขุภาวะทางจิต
วิญญาณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ และเจตคติตอ่การปฏิบตัิงานของบคุคล (ได้แก่ ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ ความพงึพอใจในงาน)  
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ทุนทางจติวทิยา (Psychological Capital หรือ PsyCap) 
 

 ในช่วงท่ีผ่านมา นักวิชาการและนกัปฏิบตัิด้านองค์การเช่ือว่า ข้อได้เปรียบในการดําเนินงานของ
องค์การอยา่งยัง่ยืนมีเพิ่มมากขึน้ซึง่เกิดจากอปุสรรคและความท้าทายท่ีผา่นเข้ามา เช่น อํานาจทางเทคโนโลยี 
ลขิสทิธ์ิและสทิธิบตัรของผลติภณัฑ์ ระเบียบข้อบงัคบัของรัฐ เป็นต้น อย่างไรก็ตาม การเปล่ียนแปลงและ
ความแพร่หลายด้านเทคโนโลยี การพฒันาทางนวตักรรมอยา่งรวดเร็ว และการผอ่นปรนระเบียบข้อบงัคบั
ได้ค่อยๆ ทําลายอุปสรรคเหล่านัน้ ซึ่งในสภาพแวดล้อมปัจจุบันท่ีองค์การต้องปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ รู้จกัสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ และรุกเข้าสู่ธุรกิจอย่างรวดเร็ว ทําให้การพฒันาและบริหาร
จดัการพนกังานทัง้ในด้านความรู้ ประสบการณ์ ทกัษะและความเช่ียวชาญหรือท่ีเรียกว่า ทุนทางบุคลากร 
(Human Capital) กลายเป็นองค์ประกอบสําคญัสําหรับการสร้างผลสมัฤทธ์ิขององค์การอยา่งยัง่ยืน 
 ในอดีต ทนุทางเศรษฐกิจ (Economic Captical) (ทัง้ด้านการเงินและทรัพย์สินท่ีจบัต้องได้ เช่น 
อาคารสิ่งปลกูสร้าง เคร่ืองจกัร วสัดอุปุกรณ์ เป็นต้น) เป็นสิ่งท่ีทกุคนให้ความสนใจ แต่ในปัจจบุนัผู้บริหารท่ี
มีวิสยัทศัน์ได้ตระหนกัถึงความสําคญัไม่เพียงแต่เฉพาะทรัพย์สิน ข้อมลู และทรัพยากรท่ีจบัต้องได้เท่านัน้ 
แตย่งัให้ความสําคญักบัทนุทางบคุลากรท่ีไมส่ามารถจบัต้องได้ด้วย (บางครัง้ก็เรียกวา่ ทนุทางสตปัิญญา
หรือ Intellectual Capital) "บุคลากร" หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบตัิงานในทุกระดบัขององค์การ ส่วน "ทุน" 
หมายถึง ทรัพยากรท่ีได้กลบัคืนมาจากการทําธุรกิจและนําไปลงทุนต่อเพ่ือผลกําไรในอนาคต ทุนทาง
บุคลากรจะเกิดประโยชน์ก็ต่อเม่ือนําไปใช้ร่วมกับกลยุทธ์ในการบริหาร และมีส่วนสําคญัอย่างยิ่งต่อ
ความสําเร็จขององค์การ โดยฮาร์เทอร์; ชมิดท์ และเฮย์ (Harter; Schmidt; Hayes. 2002) และนกัวิจยั
ท่านอ่ืนๆ พบว่า ทุนทางบุคลากรมีผลกระทบในทางบวกต่อผลสัมฤทธ์ิขององค์การ นอกจากนี ้ยังมี
งานวิจยัท่ีพบวา่ ทนุทางบคุลากรมีสว่นช่วยในการพฒันาบคุลากรในระดบัลา่งขององค์การอีกด้วย ดงันัน้ 
จึงยืนยนัได้ว่า ทนุทางบคุลากรเป็นทรัพย์สินท่ีมีค่า สร้างประโยชน์ และยากจะหาทนุด้านอ่ืนมาทดแทน
ได้ในองค์การ และยงัเป็นทนุท่ีสร้างข้อได้เปรียบในการแขง่ขนัทางธุรกิจอยา่งยัง่ยืนให้แก่องค์การอีกด้วย 
 ทนุอีกประเภทหนึง่ท่ีเก่ียวพนักบัทนุทางบคุลากรและถกูพิจารณาวา่ ไมส่ามารถมองเห็นหรือจบั
ต้องได้และยากท่ีจะวดั คือ ทนุทางสงัคม (Social Capital) ซึง่เก่ียวข้องกบัความสมัพนัธ์ ความไว้วางใจ
และการติดต่อส่ือสารกับผู้ อ่ืน กล่าวคือ ทุนทางบุคลากรจะเก่ียวกับ “เรารู้อะไรบ้าง” ในขณะท่ีทุนทาง
สงัคมจะเก่ียวกบั "เรารู้จกัใครบ้าง" และทนุทางสงัคมยงัสามารถใช้ได้ทัง้ใน (จะสามารถขอความช่วยเหลือ
จากใครเพ่ือแก้ปัญหานีไ้ด้บ้าง) และนอกองค์การ (ใครจะสามารถแนะนําเก่ียวกับการดําเนินงานของ
องค์การได้บ้าง) นกัวิชาการบางท่านได้แนะนําว่า การวดัและประเมินทนุทางสงัคมจะเก่ียวข้องกบัขนาด 
โครงสร้างและองค์ประกอบด้านเครือข่ายความสมัพนัธ์ จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า ทนุทางสงัคมมี
ผลกระทบทางบวกตอ่ทัง้ขอบขา่ยงานด้านบคุลากร เช่น ความสําเร็จในอาชีพ การลาออก การกําหนดเงิน
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ชดเชย และการค้นหางาน เป็นต้น รวมถึงขอบข่ายงานด้านองค์การ เช่น การแลกเปล่ียนทรัพยากร
ระหว่างหน่วยงาน ผู้ประกอบการ ความสมัพนัธ์ระหว่างคู่ค้า เครือข่ายทางธุรกิจ และการเรียนรู้ภายใน
องค์การ เป็นต้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 10ประเภทของทุนในด้านต่างๆ ขององค์การ 
ที่มา: Luthans; et al, (2004). 

  
 เช่นเดียวกับทุนทางบุคลากร การตระหนักว่า การลงทุนในทุนทางสงัคมดูจะมีประโยชน์ต่อ
ความสําเร็จและข้อได้เปรียบในการแขง่ขนัขององค์การทัง้ในปัจจบุนัและในอนาคต อยา่งไรก็ตาม ยงัมีทนุ
อีกประเภทหนึ่งท่ีมีขอบเขตเหนือกว่าทนุทางบคุลากรและทนุทางสงัคม หรือท่ีเรียกว่า "ทนุทางจิตวิทยา" 
(Psychological Capital หรือ PsyCap) (แสดงในภาพประกอบ 10) 
 มีการกล่าวถึงทุนทางจิตวิทยาไว้พอสงัเขปในแวดวงการทํางานหลายสาขา ไม่ว่าจะเป็นด้าน
การลงทุน เศรษฐศาสตร์ และสงัคม เป็นต้น ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีเกิดขึน้จากศาสตร์ทางจิตวิทยาเชิงบวกท่ี
เกิดขึน้เม่ือไม่ก่ีปีท่ีผ่านมาจากแนวคิดของนกัจิตวิทยา มาร์ติน เซลิกแมน ท่ีเปล่ียนแปลงมมุมองแนวคิด
ในการวิจยัท่ีแตเ่ดิมมุ่งศกึษาความบกพร่องและผิดปกติของบคุคลไปสูก่ารศกึษาจดุแข็งและศกัยภาพใน
เชิงบวกของบุคคล กล่าวคือ มุ่งไปท่ีจุดแข็งแทนท่ีจะเป็นจุดอ่อน เน้นไปท่ีสุขภาพและความอยู่รอด
มากกว่าความเจ็บป่วยและพยาธิสภาพของบคุคล เซลิกแมนได้ตัง้คําถามเก่ียวกบัทนุทางจิตวิทยาไว้ใน
หนงัสือ Authentic Happiness วา่ ทนุทางจิตวิทยาคืออะไรและจะได้มาอย่างไร ซึง่เขาเสนอแนะว่า “เม่ือ
เรามีส่วนร่วม (หรือซึมซบัรับรู้กระแสของทุนทางจิตวิทยา) เราอาจกําลงัลงทุนและเสริมสร้างทุนทาง
จิตวิทยาสําหรับอนาคตของตนอยูน่ัน่เอง” 
 การประยุกต์ใช้กระแสดงักล่าวในองค์การเป็นการวางเป้าหมายส่วนบุคคลให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์การและการทํางาน ดงัภาพประกอบ10ซึ่งจะเห็นว่า ทุนทางจิตวิทยามีขอบเขตอยู่

ทุนทางเศรษฐกจิ 
 

เรามีอะไรบ้าง 
 

 เงินทนุ 

 ทรัพย์สนิท่ีจบัต้องได้ 

(เคร่ืองจกัรอาคาร วสัดุ

อปุกรณ์ สทิธิบตัร ข้อมลู) 

ทุนทางบุคลากร 
 

เรารู้อะไรบ้าง 
 

 ประสบการณ์ 

 การศกึษา 

 ทกัษะความสามารถ 

 ความรู้ 

 ความคดิสร้างสรรค์ 

ทุนทางสังคม 
 

เรารู้จักใครบ้าง 
 

 ความสมัพนัธ์ 

 เครือขา่ยการ

ติดต่อสือ่สารกบัผู้ อ่ืน 

 พนัธมติรทางธุรกิจ 

ทุนทางจติวทิยา 
 

เราคือใคร 
 

 ความมัน่ใจในตน 

 ความหวงั 

 การมองในแง่ดี 

 การฟืน้คืนสภาพ 



 143 

เหนือกว่าทนุทางบคุลากรและทนุทางสงัคม กล่าวคือ มุ่งไปท่ี “เราคือใคร” มากกว่าจะพิจารณาว่า เรารู้
อะไรหรือรู้จกัใครบ้าง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งจะกลา่วถึงศกัยภาพทางจิตวิทยาเชิงบวกทัง้ 4 ด้าน ได้แก่ ความ
มั่นใจในตน ความหวัง การมองในแง่ดี และการฟื้นคืนสภาพ และจากแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกยังได้
กําหนดแนวคดิด้านพฤตกิรรมองค์การเชิงบวก ซึง่ศกึษาค้นคว้าเก่ียวกบัศกัยภาพของบคุคลท่ีสามารถวดั 
พฒันา และบริหารจดัการได้ เพ่ือช่วยให้การทํางานมีประสิทธิผลมากขึน้ โดยลธูานส์ (Luthans. 2002a) 
กลา่วถึงศกัยภาพของจิตวิทยาเชิงบวกทัง้ 4 ด้านว่า ถกูนํามาประยกุต์ใช้กบัองค์การในปัจจบุนัและช่วย
เสริมสร้างทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก รวมทัง้ช่วยพฒันาผลการปฏิบตังิานในด้านตา่งๆ เช่นมีผลผลติเพิ่มขึน้ 
ให้บริการลกูค้าได้ดีขึน้ และช่วยรักษาพนกังานให้อยูก่บัองค์การมากขึน้ เป็นต้น 
 ทนุทางจิตวิทยาเป็นเร่ืองเก่ียวกบัพฒันาการด้านสภาวะทางจิตใจในเชิงบวกของบคุคล ซึง่ถกู
กําหนดโดยคุณลกัษณะด้านต่างๆได้แก่ ความหวงั ความมัน่ใจในตน การมองในแง่ดี และการฟื้นคืน
สภาพ (Luthans; Youssef; &Avolio. 2007) ท่ีแสดงให้เห็นวา่ พนกังานมีความหวงั การมองในแง่ดี ความ
มัน่ใจในตนและการฟืน้คืนสภาพเป็นอย่างไร ศกัยภาพทางด้านจิตใจเหลา่นีสํ้าคญัอย่างยิ่งตอ่บริบทการ
ทํางานในปัจจบุนั ซึง่เต็มไปด้วยการแข่งขนัและความไม่แน่นอนจากสภาพแวดล้อมต่างๆ เป็นอย่างมาก 
ในปัจจุบันปัญหาต่างๆ ล้วนเป็นสาเหตุให้พนักงานต้องมีความอดทนในการเผชิญหน้ากับอุปสรรค
เหลา่นัน้ ตวัอยา่งเช่น การถกูคูแ่ขง่ขโมยแนวคดิในการทํางาน การรับมือกบัผู้บริหารท่ีก้าวร้าว การอดทน
ตอ่คา่แรงท่ีลดลง การประสบกบัความไม่แน่นอนด้านเวลา เป็นต้น หากพนกังานเหลา่นีเ้ป็นผู้ ท่ีมีแนวคิด
ในทางบวกสูงกว่าและรู้จักปรับตวัให้เข้ากับสถานการณ์เหล่านีไ้ด้ดีกว่าผู้ อ่ืนย่อมจะทํางานได้ดีกว่า 
รวมทัง้มีเจตคตแิละพฤตกิรรมในการทํางานท่ีดีกวา่เช่นกนั รวมทัง้พนกังานเหลา่นีย้งัยืนหยดัและสามารถ
ช่วยเหลือองค์การในช่วงเวลาท่ีมีปัญหาวุ่นวายได้อีกด้วย ดงันัน้ ทุนทางจิตวิทยาของบุคคลจึงเป็นสิ่ง
สําคญัอย่างยิ่งตอ่การทํางานในปัจจบุนัอย่างไรก็ตาม ต้นกําเนิดของทนุทางจิตวิทยามาจากแนวคิดด้าน
พฤติกรรมองค์การทางบวก ซึ่งพฒันามาจากศาสตร์ทางจิตวิทยาเชิงบวกอีกทีหนึ่ง เพ่ือให้เกิดความรู้
ความเข้าใจเร่ืองทนุทางจิตวิทยาได้ดีขึน้ ผู้วิจยัจงึนําเสนอแนวคดิในแตล่ะด้านเรียงตามลําดบัดงัตอ่ไปนี ้
 
จติวทิยาเชิงบวก (Positive Psychology)  
 ศาสตร์ด้านจิตวิทยาเชิงบวกได้ถกูกล่าวถึงและเผยแพร่ต่อสาธารณชนโดยมาร์ติน เซลิกแมน 
(Martin Seligman) ในการปาฐกถาท่ีสมาคมจิตวิทยาของสหรัฐอเมริกาเม่ือปี 1998 ซึง่ก็ได้รับความสนใจ
เป็นอย่างมากตัง้แตน่ัน้เป็นต้นมา (Seligman; &Csikszentmihalyi. 2000) ด้านปีเตอร์สนั (Peterson. 
2000) ได้อธิบายถึงศาสตร์ด้านนีว้่า เป็นองค์ความรู้ใหม่ท่ีกําลงัพฒันาอย่างต่อเน่ืองภายใต้ศาสตร์ทาง
จิตวิทยา ซึง่ไม่ได้มาแทนท่ีศาสตร์ทางจิตวิทยาอย่างท่ีเข้าใจกนั แตเ่ป็นการสง่เสริมและขยายองค์ความรู้
ด้านจิตวิทยาให้กว้างขึน้ จิตวิทยาเชิงบวกจะสนใจและให้ความสําคญักับการเสริมสร้างจุดแข็งและ
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พฒันาศกัยภาพของบคุคลมากกว่าการเยียวยารักษาความบกพร่อง ความผิดปกติทางร่างกายหรือจิตใจ 
และโรคภยัไข้เจ็บตา่งๆ โดยมุ่งท่ีการค้นคว้าเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ีและการทํางานท่ีเหมาะสมของบคุคล 
รวมทัง้ศึกษาตัวแปรท่ีเสริมสร้างอารมณ์ความรู้สึก บุคลิกลักษณะ และพัฒนาบุคคลทัง้ครบในเชิง
สร้างสรรค์อย่างเป็นวิทยาศาสตร์ (Seligman; & Csikszentmihalyi. 2000; Miller; Nickerson; 
Chafouleas; &Osborne. 2008) กลา่วโดยสรุปได้ว่า แก่นทางปรัชญาของศาสตร์ด้านจิตวิทยาเชิงบวก 
คือ ใช้แนวทางใน "การเสริมสร้างสิง่ท่ีถกูต้องเหมาะสม" ซึง่สามารถสนบัสนนุแนวทางดัง้เดิมของจิตวิทยา
ใน "การแก้ไขปรับปรุงสิ่งท่ีบกพร่อง" ของบคุคลได้ และจดุมุ่งหมายของศาสตร์นีย้งัเป็นการกระตุ้นให้เกิด
การเปล่ียนแปลงศาสตร์ทางจิตวิทยาจากท่ีเคยมุ่งให้ความสําคญักบัการแก้ไขปรับปรุงความผิดบกพร่อง
ตา่งๆ ในชีวิต ไปสูก่ารให้ความสําคญักบัการเสริมสร้างพฒันาศกัยภาพท่ีดีท่ีสดุในชีวิตของบคุคลอีกด้วย 
แม้ว่าความสําคญัของแนวทางการศึกษาในเชิงบวกจะได้รับความสนใจมาเป็นระยะเวลาหลายปีแล้วก็
ตาม แต่ก็ถือว่าเป็นแนวทางการศึกษาท่ีค่อนข้างใหม่ (หรือเป็นแนวทางท่ีถกูนํากลบัมาใช้ใหม่) สําหรับ
การศกึษาค้นคว้าในแวดวงด้านพฤติกรรมองค์การ (Luthans. 2002a; 2002b; Luthans; &Youssef. 
2007; Luthans; Youssef; &Avolio. 2007) 
 จิตวิทยาเชิงบวกสามารถจําแนกออกเป็น 3 ระดบั ได้แก่ ระดบัจิตใจ ระดบับคุคล และระดบั
กลุม่ โดยในระดบัจิตใจจะเก่ียวกบัประสบการณ์ทางจิตใจในเชิงบวก ได้แก่ 1) สขุภาวะและความพงึพอใจ
(เม่ือในอดีต) 2) ความเป็นไป (ซึง่พิจารณาวา่เป็นภาวะท่ีบคุคลกําลงัเอาจริงเอาจงัและให้ความสําคญักบั
สิ่งท่ีกําลงัทําอยู่ในปัจจุบนัหรือเป็นประสบการณ์ท่ีเกิดจากการกระทําท่ีมีคณุค่าทางจิตใจ) ความพอใจ 
ความสนกุสนาน และความสขุในปัจจบุนั และ 3) ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัอนาคต เช่น การมองในแง่ดี 
ความหวงั ความเช่ือ เป็นต้น ในระดบับคุคลจะเก่ียวกบับคุลิกลกัษณะส่วนบคุคลในเชิงบวก เช่น ความรัก 
ความกล้าหาญ ทกัษะในการปฏิสมัพนัธ์ การรับรู้ความงดงามของสิ่งต่างๆ ความอตุสาหะ การให้อภยั 
ความคิดริเร่ิม การคํานึงถึงอนาคตและความเฉลียวฉลาด เป็นต้น และในระดบักลุม่จะเก่ียวกบัคณุธรรม
ในสังคมและความดีโดยส่วนรวมท่ีผลักดันให้บุคคลมุ่งไปสู่การเป็นสมาชิกท่ีดีในสังคม เช่น ความ
พอเพียง ความรับผิดชอบ การอบรมเลีย้งด ูความไม่เห็นแก่ตวั ความสภุาพถ่อมตน ความอดทนอดกลัน้
และมีจริยธรรมในการทํางาน เป็นต้น (Seligman; &Csikszentmihalyi. 2000; Snyder; &Lopez. 2007) 
 ปีเตอร์สนัและเซลิกแมน (Peterson; &Seligman. 2004) กําหนดหลกัการของจิตวิทยาเชิงบวก
ไว้ในหนงัสือเร่ืองCharacter StrengthsandVirtues: A Handbook andClassification (CSV) โดยแทรก
คู่ มือวิ นิจฉัยและข้อมูลทางสถิติ เก่ียวกับความผิดปกติทางจิตท่ีพิมพ์ครั ง้ท่ี  4 ไว้ ด้วย
(DiagnosticandStatistical Manualof Mental Disorders; Fourth Edition: DSM-IV) ในขณะท่ีคูมื่อ 
DSM-IV จําแนกขอบเขตความผิดปกติทางจิต หนงัสือ CSV ก็จะให้รายละเอียดและแยกแยะจดุแข็งใน
ด้านต่างๆ เพ่ือช่วยปรับปรุงแก้ไขตวับุคคลให้รับมือกับความผิดปกติทางจิตได้ ในหนังสือนีย้งัได้ระบุ
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คณุลกัษณะอนัเป็นจดุแข็งของบคุคลไว้ 24 ด้าน โดยจําแนกให้ครอบคลมุตามคณุธรรมทัง้ 6 ประการ
ได้แก่ 1) ความเฉลียวฉลาด 2) ความกล้าหาญ 3) การมีมนษุยธรรม 4) ความยตุิธรรม 5) การยบัยัง้ชัง่ใจ 
และ 6) ความมีคณุธรรมตามหลกัศาสนา (Seligman; Steen; Park; &Peterson. 2005) 
 อย่างไรก็ตาม จิตวิทยาเชิงบวกใช่ว่าจะไม่ถกูวิพากษ์วิจารณ์และโดนกล่าวหาจากนกัวิชาการ
หลายๆ ท่านว่า เป็นศาสตร์ท่ีเพ้อฝันและคิดง่ายเกินไป รวมทัง้ระบวุ่า จิตวิทยาเชิงบวกเป็นเหมือนเหล้า
เก่าในขวดใหมเ่น่ืองจากหวัข้อการวิจยัมากมายในปัจจบุนัของศาสตร์สาขานีไ้ด้ถกูศกึษาโดยนกัจิตวิทยา
มาเป็นระยะเวลานานแล้ว บ้างก็เห็นด้วยกับความเช่ือข้างต้นและระบุว่า งานเขียนและการวิจัยของ
จิตวิทยาเชิงบวกมีความเก่ียวข้องใกล้ชิดกบัการศกึษาค้นคว้าท่ีผา่นมา และมีอิทธิพลตอ่จิตวิทยาในปัจจบุนั 
แต่ไม่ได้รับการยอมรับเท่าท่ีควรโดยเฉพาะอย่างยิ่งจิตวิทยาเชิงบวก บ้างก็วิจารณ์ว่า มาร์ติน เซลิกแมน
เป็นพวกนิยมแนวทางจิตวิทยาเชิงบวกแบบสดุโตง่และก้าวก่ายขอบเขตของสงัคมศาสตร์โดยพยายามทํา
ตวัเป็นนกัปราชญ์มากกวา่ และเช่ือวา่ ศาสตร์ด้านจิตวิทยาเชิงบวกยงัไม่คอ่ยก้าวหน้าและเติบโตพอท่ีจะ
เป็นศาสตร์แขนงหนึ่งท่ีถกูต้องตามหลกัวิชาการ รวมทัง้ยงัห่างไกลจากความเป็นศาสตร์ท่ีทกุคนยอมรับ
และไมมี่งานวิจยัเชิงประจกัษ์มากเท่าท่ีควร นอกจากนี ้ยงัเช่ือด้วยว่า จิตวิทยาเชิงบวกให้ความสําคญัตอ่
แนวคิดการมองในแง่ดีมากเกินไป บ้างก็ตัง้ข้อสงสัยเก่ียวกับข้อสันนิษฐานและสมมติฐานเก่ียวกับ
จิตวิทยาเชิงบวกอีกด้วย(Herbert. 2011) 

และเม่ือพิจารณาจากความก้าวหน้าและการเจริญเติบโตของศาสตร์ด้านจิตวิทยาเชิงบวกใน
ปัจจบุนั(Peterson; &Seligman. 2004; Seligman; &Csikszentmihalyi. 2000) การจําแนกให้มีความ
แตกต่างจากแนวทางการศึกษาอ่ืนๆ โดยให้ความสําคญัในระดบัองค์รวมขององค์การในเชิงบวกนัน้ 
ลธูานส์ (Luthans. 2002b) จึงได้นําเสนอแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมองค์การเชิงบวก โดยมีรายละเอียด
ดงัตอ่ไปนี ้
 
พฤตกิรรมองค์การเชิงบวก (Positive Organizational Behavior: POB) 
 ลธูานส์ (Luthans. 2002a; 2002b) ได้นําเสนอแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมองค์การเชิงบวก เพ่ือ
ประยกุต์ศาสตร์ด้านจิตวิทยาเชิงบวกไปใช้กบัองค์การ โดยนิยามความหมายพฤติกรรมองค์การเชิงบวกว่า 
เป็นการศกึษาค้นคว้าและประยกุต์ใช้จดุแข็งในตวับคุคลและศกัยภาพด้านจิตใจในเชิงบวก ซึง่สามารถวดั 
พฒันา และบริหารจดัการได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานขององค์การในปัจจบุนั 
(Luthans. 2002a) และเพ่ือจําแนกแนวคิดนีใ้ห้แตกตา่งจากแนวทางการศกึษาอ่ืนๆ บรรดานกัวิชาการ
และนกัปฏิบตัจิงึเสนอเกณฑ์การกําหนดมโนทศัน์ภายใต้นิยามความหมายของพฤตกิรรมองค์การเชิงบวก
ว่า มโนทศัน์ดงักลา่วจะต้อง 1) มีพืน้ฐานจากทฤษฎีและงานวิจยัท่ีน่าเช่ือถือ 2) มีเคร่ืองมือและการวดัท่ี
ถกูต้องเท่ียงตรง 3) เป็นองค์ความรู้ใหมท่ี่สมัพนัธ์กบัศาสตร์ด้านพฤตกิรรมองค์การ และท่ีสําคญัท่ีสดุ คือ 
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4) มีลกัษณะเป็นเสมือนสภาวะในตวับคุคลซึง่สามารถพฒันาและเปล่ียนแปลงได้ รวมทัง้ 5) มีผลกระทบ
ในทางบวกต่อปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการทํางานในระดบับคุคล ได้แก่ ผลการปฏิบตัิงาน ความพึงพอใจในงาน 
เป็นต้น (Luthans. 2002a; 2002b; Luthans; et al. 2007) เม่ือใช้เกณฑ์นีพ้ิจารณาจึงทําให้มโนทศัน์
เก่ียวกับจิตวิทยาเชิงบวกถูกกําหนดขึน้โดยผนวกเกณฑ์ดงักล่าวเข้าไปด้วย ปัจจุบันจึงมีมโนทัศน์ท่ี
สอดคล้องและตรงกบัเกณฑ์ดงักลา่วมากท่ีสดุทัง้หมด 4 ด้าน ได้แก่ ความหวงั การฟืน้คืนสภาพ การมอง
ในแง่ดี และความมัน่ใจในตน และเม่ือรวมมโนทศัน์ทัง้ 4 ด้านนีเ้ข้าด้วยกนัก็จะกลายเป็นแนวคดิท่ีเรียกวา่ 
ทนุทางจิตวิทยา นัน่เอง (Luthans; &Youssef. 2007; Luthans; et al. 2007) 
 
ทุนทางจติวทิยา (Psychological Capital หรือ PsyCap) 
 ลธูานส์และคนอ่ืนๆ(Luthans; et al. 2007) ได้นิยามความหมายของทนุทางจิตวิทยาไว้ว่า 
หมายถึง พฒันาการด้านสภาวะทางจิตใจในเชิงบวกของบคุคล ซึง่ถกูกําหนดให้มีคณุลกัษณะโดย 1) มี
ความมัน่ใจในตน (Self-Efficacy) ในการยอมรับและใช้ความพยายามท่ีจําเป็นตอ่การบรรลเุป้าหมายท่ีท้า
ทายตามภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย 2) สรรค์สร้างคณุลกัษณะและมมุมองในเชิงบวก (Optimism) ท่ีมีตอ่
ความสําเร็จทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 3) มีความมานะอตุสาหะเพ่ือมุ่งสูเ่ป้าหมายหากจําเป็นก็สามารถ
ปรับเปล่ียนวิถีทางเพ่ือบรรลเุป้าหมาย (Hope) ได้อย่างถกูต้องเหมาะสม และ 4) เม่ือประสบกบัปัญหา
รอบด้านและเผชิญกับความทุกข์ ก็สามารถยืนหยัดและฟื้นกลับสู่สภาพปกติ รวมทัง้ก้าวผ่าน 
(Resiliency) อปุสรรคตา่งๆ เหลา่นัน้ เพ่ือบรรลคุวามสําเร็จตามเป้าหมายได้ 
 การอธิบายในแง่มมุอ่ืนๆ นัน้กล่าวถึงทุนทางจิตวิทยาไว้ว่า 1) โดยทัว่ไป มีองค์ประกอบด้าน
จิตใจในเชิงบวกเป็นองค์ประกอบหลกั (มีรากฐานจากกระบวนทศัน์ทางจิตวิทยาเชิงบวก) 2) มีเกณฑ์ท่ี
กําหนดโดยศาสตร์ด้านพฤตกิรรมองค์การเชิงบวกท่ีสอดคล้องกบัสภาวะของบคุคลโดยเฉพาะ (ซึง่จะรวม
สภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีพืน้ฐานมาจากพฤติกรรมองค์การเชิงบวกหรือตามเกณฑ์ท่ีกําหนดโดย
ศาสตร์ด้านพฤติกรรมองค์การเชิงบวกด้วย) และ 3) เป็นทนุท่ีมีขอบเขตเหนือกว่าทนุทางบคุลากร (เรารู้
อะไรบ้าง) และทุนทางสงัคม (เรารู้จกัใครบ้าง) ในการสร้างความได้เปรียบสําหรับการแข่งขนัทางธุรกิจ
และปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน โดยอาศยัการลงทุนและการพฒันา (เช่น ทุนทางเศรษฐกิจหรือทุนทาง
การเงิน) เพ่ือให้รู้ว่า เราคือใคร ดงันัน้ จึงมีมโนทศัน์ 4 ด้านท่ีสอดคล้องกบันิยามความหมายของทนุทาง
จิตวิทยาและตรงตามเกณฑ์ท่ีกําหนดโดยศาสตร์ทางพฤตกิรรมองค์การเชิงบวกมากท่ีสดุ ได้แก่ ความหวงั 
การมองในแง่ดี ความมั่นใจในตน และการฟื้นคืนสภาพ ซึ่งมโนทัศน์เหล่านีไ้ด้กลายเป็นตัวแปรท่ีถูก
นํามาใช้ในการวิจยัด้านพฤติกรรมองค์การเพิ่มขึน้เร่ือยๆ (Luthans; &Youssef. 2004; Luthans; 
Luthans; &Luthans. 2004) 
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 ดงัท่ีกล่าวข้างต้นว่า ทุนทางจิตวิทยาเป็นทุนท่ีมีขอบเขตเหนือกว่าทุนมนุษย์ (เรารู้อะไรบ้าง) 
และทนุทางสงัคม (เรารู้จกัใครบ้าง) และให้ความสําคญัตอ่แนวคิด “เราคือใคร” รวมถึงให้ความสําคญัยิ่ง
กว่าต่อแนวคิด “เรากําลงัจะเป็นใคร” ดงันัน้ จึงเป็นเร่ืองของการพฒันาตวัตนท่ีแท้จริงของบุคคล ซึ่งจะ
กลายเป็นตวัตนท่ีดีท่ีสดุเท่าท่ีบคุคลจะสามารถเป็นได้ (Luthans;et al. 2006) ทนุทางจิตวิทยาจึงถือเป็น
มโนทศัน์หลกัหรือตวัแปรขัน้สงูกวา่ (ตวัแปรลําดบัท่ีสอง) ท่ีมีพืน้ฐานแนวคดิและได้รับการสนบัสนนุในเชิง
ทฤษฎีจากงานวิจยัตา่งๆ  
 มโนทศัน์แต่ละด้านท่ีอยู่ในแนวคิดทนุทางจิตวิทยาอาจจะมีความคงท่ีในบางช่วงเวลา แต่ก็ไม่
คงทนดงัเช่นคณุลกัษณะทางบุคลิกภาพและคณุลกัษณะหลกัท่ีประเมินได้ในตวับุคคล ดงันัน้ ทุนทาง
จิตวิทยาจงึมีลกัษณะเป็น “สภาวะ” (Statelike) มากกว่าเป็น “คณุลกัษณะ” (Traitlike) ของบคุคลในเร่ือง
ความแตกตา่งระหวา่งสภาวะกบัคณุลกัษณะนัน้ ในแวดวงทางจิตวิทยามีการอภิปรายถกเถียงกนัมาเป็น
เวลาหลายปี แม้บ่อยครัง้จะพิจารณาว่าสภาวะกบัคณุลกัษณะเป็นตวัแปรท่ีไม่เก่ียวกนั เป็นมโนทศัน์ท่ี
แตกต่างกนัคนละตวั แต่จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า สภาวะกบัคณุลกัษณะดเูหมือนจะอยู่คนละฝ่ัง
ในแนวระนาบเดียวกนัมากกว่า กลา่วคือ หากเป็นคณุลกัษณะท่ีแท้จริงของบคุคลก็ย่อมจะพฒันาได้ยาก
กว่าสภาวะท่ีแท้จริงของบคุคล ซึง่จะพฒันาได้ง่ายกว่า (Luthans; et al. 2006; Luthans; &Youssef. 
2007) โดยในแต่ละขัน้ระหว่างสภาวะท่ีแท้จริงไปจนถึงคณุลกัษณะท่ีแท้จริงของบุคคลท่ีอยู่ในระนาบ
เดียวกนั มีรายละเอียดดงันี(้แสดงในภาพประกอบ 11) 
 

    
ขัน้สภาวะที่แท้จริง 
(Positive States) 

ขัน้เสมือนสภาวะ 
(Statelike) 

ขัน้เสมือนคุณลักษณะ 
(Traitlike) 

ขัน้คุณลักษณะ 
(Positive Traits) 

 
ภาพประกอบ 11แนวระนาบของสภาวะของบุคคลในมุมมองทุนทางจติวทิยา 

ที่มา: Luthans; et al, (2006). 

 
1. ขัน้ท่ีเป็นสภาวะท่ีแท้จริงของบุคคล (Positive States) ซึ่งเกิดขึน้เพียงชัว่ครู่ชัว่ยามและ

เปล่ียนแปลงได้ง่ายมาก ได้แก่ ความรู้สกึตา่งๆ เช่น ความพอใจ อารมณ์ ความสขุ เป็นต้น 
2. ต่อมา คือ ขัน้มโนทศัน์ท่ีเป็นเสมือนสภาวะของบคุคล (Statelike) เปล่ียนแปลงได้ง่ายและ

พฒันาได้ ได้แก่ มโนทศัน์เชิงบวกท่ีพบในทุนทางจิตวิทยา เช่น ความมัน่ใจในตน ความหวงั การฟืน้คืน
สภาพ และการมองในแง่ดี เป็นต้น 



 148 

3. ในขัน้ต่อมา คือ มโนทศัน์ท่ีเป็นเสมือนคณุลกัษณะของบุคคล (Traitlike) ซึ่งคงทนและ
เปล่ียนแปลงได้ยาก ได้แก่ บุคลิกภาพและจุดแข็งของบุคคล เช่น คุณลกัษณะหลกัท่ีประเมินได้ในตวั
บคุคล บคุลกิภาพ 5องค์ประกอบ และคณุลกัษณะท่ีเป็นจดุแข็ง รวมทัง้คณุธรรมของบคุคล เป็นต้น 

4. จากนัน้จะมาถึงขัน้ท่ีเรียกวา่ เป็นคณุลกัษณะท่ีแท้จริงของบคุคล (Positive Traits) ซึง่คงทน
มากและเปล่ียนแปลงได้ยากมาก ได้แก่ คณุลกัษณะท่ีถ่ายทอดทางกรรมพนัธุ์ ความสามารถพิเศษ ความ
ฉลาด และพรสวรรค์ เป็นต้น 

จึงกล่าวได้ว่า มโนทศัน์ทางบวกท่ีประกอบกนัเป็นทนุทางจิตวิทยาของบคุคลนัน้ถกูกําหนดให้
อยู่ในขัน้ระหว่างสภาวะท่ีแท้จริงกับขัน้มโนทัศน์ท่ีเป็นเสมือนคุณลกัษณะของบุคคล ดังนัน้ ทุนทาง
จิตวิทยาจึงมีลกัษณะคงทนกว่าสภาวะท่ีแท้จริงของบุคคลดงัเช่นอารมณ์หรือความรู้สึก แต่ก็ไม่ถาวร
เหมือนกบัคณุลกัษณะท่ีแท้จริงของบคุคลดงัเช่นมโนธรรมหรือคณุลกัษณะหลกัท่ีประเมินได้ในตวับคุคล
จึงมีลกัษณะเสมือนสภาวะภายในตัวบุคคลท่ีสามารถเปล่ียนแปลงและพัฒนาได้ข้อค้นพบท่ีได้จาก
งานวิจยัตา่งก็ยืนยนัตรงกนัว่าความหวงั การมองในแง่ดี ความมัน่ใจในตน การฟืน้คืนสภาพ และทนุทาง
จิตวิทยาโดยรวมนัน้สามารถพฒันาได้ (Luthans; et al. 2006) งานวิจยัของลธูานส์และคนอ่ืนๆ(Luthans; 
et al. 2008) ได้ค้นพบและสรุปลกัษณะโดยธรรมชาติของสภาวะภายในตวับคุคลว่า มโนทศัน์ทัง้ 4 ด้าน
สามารถพฒันาได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาจากการใช้เคร่ืองมือในการอบรมท่ีใช้เวลา 2 ชัว่โมง
ผ่านทางออนไลน์ (ใช้เว็บไซต์) กลุม่ตวัอย่าง คือ ผู้ใหญ่วยัทํางานจํานวน 364 ตวัอย่าง เป็นกลุม่ทดลอง
187 ตวัอยา่ง และกลุม่ควบคมุ 177 ตวัอยา่ง ซึง่ทํางานอยูใ่นองค์การตา่งประเภทกนั ทัง้ในองค์การท่ีผลติ
สินค้า บริการ จําหน่ายสินค้า และหน่วยงานของรัฐ โดยผู้วิจยัได้ส่งเว็บไซต์ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการอบรม
ให้กบักลุม่ตวัอยา่งทัง้ 2 กลุม่เพ่ือตอบแบบสอบถามสําหรับวดัระดบัทนุทางจิตวิทยา (ครัง้ท่ี 1) ในสปัดาห์
ต่อมา ผู้ วิจัยได้ส่งเว็บไซต์ท่ีใช้อบรมแก่กลุ่มตวัอย่างทัง้หมด แต่ครัง้นีก้ลุ่มควบคมุได้รับแบบฝึกอบรม
เก่ียวกบัการตดัสินใจ ส่วนกลุม่ทดลองได้รับแบบฝึกอบรมเก่ียวกบัทนุทางจิตวิทยา หลงัจากเสร็จสิน้การ
อบรมทางออนไลน์ 3 วนั ผู้วิจยัได้วดัระดบัทนุทางจิตวิทยากบักลุม่ตวัอย่างทัง้ 2 กลุม่อีกครัง้หนึ่ง (ครัง้ท่ี 
2) ซึง่พบว่า ตวัอย่างท่ีอยู่ในกลุม่ทดลองมีระดบัทนุทางจิตวิทยาเพิ่มขึน้อย่างมีนยัสําคญัภายหลงัท่ีผ่าน
การอบรมทางออนไลน์ ขณะท่ีระดบัทนุทางจิตวิทยาของตวัอยา่งในกลุม่ควบคมุไมไ่ด้เพิ่มขึน้ 
 งานวิจยัข้างต้นมีความสําคญัมากต่อการศกึษาเก่ียวกบัทนุทางจิตวิทยา เน่ืองจากมีหลกัฐาน
เชิงประจักษ์ท่ียืนยันได้ว่า สามารถเพิ่มระดบัทุนทางจิตวิทยาในตวับุคคลได้ และพบด้วยว่า ทุนทาง
จิตวิทยาสามารถลดความเครียดและความเหน่ือยล้าจากการทํางาน ทัง้ยงัมีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบั
ความยึดมัน่ผกูพนัในงานของบุคคล ดงันัน้ การเพิ่มระดบัทุนทางจิตวิทยาในตวับุคคล ไม่เพียงช่วยลด
ความเหน่ือยล้าจากการทํางานเท่านัน้ แต่ยังช่วยเพิ่มความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคคลได้อีกด้วย 
นอกจากนี ้ยงัมีงานวิจยัเม่ือไม่ก่ีปีท่ีผ่านมาพบว่า ทนุทางจิตวิทยาได้ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบตัิงาน 
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รวมทัง้พบว่า ทนุทางจิตวิทยาท่ีเกิดจากการรวมกนัของมโนทศัน์ทัง้ 4 ด้านเป็นมโนทศัน์ท่ีส่งเสริมซึง่กนั
และกนัและก่อให้เกิดผลกระทบตอ่ปัจจยัผลท่ีเก่ียวกบังานสงูกวา่ เม่ือเปรียบเทียบกบัผลกระทบท่ีเกิดจาก
มโนทศัน์เฉพาะด้านใดด้านหนึ่งเท่านัน้ (Luthans; et al. 2008; Luthans; Avolio; Walumba; &Li. 2005; 
Youssef; &Luthans. 2007) โดยผู้วิจยัจะนําเสนอมโนทศัน์ในแตล่ะด้านอยา่งละเอียดตอ่ไป 
 สําหรับงานวิจยันี ้ผู้วิจยัเลือกใช้นิยามความหมายและองค์ประกอบของทุนทางจิตวิทยาตาม
แนวคดิของลธูานส์และคนอ่ืนๆ (Luthans; et al. 2007) ท่ีเป็นผู้ ริเร่ิมและได้พฒันาแนวคดิทนุทางจิตวิทยา 
ซึง่เป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกว้างขวางและนิยมใช้กนัอย่างแพร่หลายโดยนิยามว่า หมายถึง พฒันาการด้าน
สภาวะทางจิตใจในเชิงบวกของบคุคล จําแนกออกเป็นองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความมัน่ใจใน
ตน หมายถึง การยอมรับและใช้ความพยายามท่ีจําเป็นตอ่การบรรลเุป้าหมายท่ีท้าทายตามภารกิจท่ีได้รับ
มอบหมาย 2) ด้านการมองในแง่ดี หมายถึง คณุลกัษณะและมมุมองในเชิงบวกท่ีมีตอ่ความสําเร็จทัง้ใน
ปัจจบุนัและอนาคต 3) ด้านความหวงั หมายถึง การมีความมานะอตุสาหะเพ่ือมุ่งสูเ่ป้าหมาย หากจําเป็น
ก็สามารถปรับเปล่ียนวิถีทางเพ่ือบรรลเุป้าหมายได้อย่างถกูต้องเหมาะสม และ 4) ด้านการฟืน้คืนสภาพ 
หมายถึง ความสามารถในการยืนหยดัและฟืน้กลบัสู่สภาพปกติ รวมทัง้ก้าวผ่านอปุสรรคต่างๆ ยามเม่ือ
ประสบปัญหาและเผชิญกบัความทกุข์ เพ่ือบรรลคุวามสําเร็จตามเป้าหมายได้ 
 ในลําดบัต่อไป ผู้วิจยัจะนําเสนอรายละเอียดในแต่ละองค์ประกอบของทนุทางจิตวิทยา ได้แก่ 
ความหวงั การมองในแง่ดี ความมัน่ใจในตน และการฟืน้คืนสภาพ เป็นต้น ทัง้ในด้านนิยามความหมาย
และการวดั โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 
ความหวัง (Hope) 
 นิยามความหมายของความหวัง 
 ความหวงัเป็นคําท่ีใช้ทัว่ไปในชีวิตประจําวนั แต่ในบริบทของศาสตร์ทางจิตวิทยาเชิงบวกนัน้ 
ความหวงัเป็นคําท่ีมีความหมายเฉพาะซึง่มีทฤษฎีสนบัสนุนอย่างเป็นรูปธรรม ด้านสไนเดอร์และโลเปซ 
(Synder; &Lopez. 2007) ได้นิยามความหมายของการมีความหวงัว่า เป็นความเช่ือท่ีว่าบคุคลสามารถ
ค้นพบวิถีทางท่ีจะมุ่งไปสูเ่ป้าหมายท่ีต้องการ และใช้ความเช่ือนัน้เป็นแรงจงูใจในการก้าวไปตามวิถีทาง
ดงักลา่ว มโนทศัน์ของความหวงันัน้ประกอบด้วยองค์ประกอบหลกั 3 ประการ ได้แก่ 1) เป้าหมาย (Goal) 
ซึง่มีสมมตฐิานว่า พฤติกรรมของบคุคลเป็นพฤติกรรมท่ีดําเนินไปสูเ่ป้าหมาย 2) ความคิดเก่ียวกบัวิถีทาง 
(Pathway Thinking) เป็นกระบวนการท่ีบุคคลพิจารณาว่า ตนมีศกัยภาพในการสร้างสรรค์หนทางท่ี
สามารถจะนําไปสูเ่ป้าหมายท่ีต้องการได้ และ 3) ความคิดเก่ียวกบัการกระทํา (Agency Thinking) เป็น
องค์ประกอบด้านการจูงใจท่ีสะท้อนความตัง้ใจในการพึ่งพาตนเองทัง้การเร่ิมต้นและการดําเนินไปใน
วิถีทางท่ีจะมุง่ไปสูเ่ป้าหมายอย่างตอ่เน่ือง กลา่วอีกนยัหนึ่ง คือ ความหวงัประกอบขึน้จากทัง้พลงัอนัเกิด
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จากความมุ่งมั่นตัง้ใจ (Willpower) ซึ่งเป็นการกระทําหรือการตดัสินใจของบุคคลในการท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายของตน และพลงัอนัเกิดจากการสร้างสรรค์วิถีทาง (Waypower) ท่ีสามารถจะกําหนดทางเลือก
ใหม่ๆ  และแผนสํารองเพ่ือท่ีจะบรรลเุป้าหมาย กรณีมีปัญหาอปุสรรคท่ีไม่คาดคิดเกิดขึน้ได้ เม่ือพิจารณา
องค์ประกอบเหลา่นี ้สไนเดอร์; เออร์วิง และแอนเดอร์สนั (Snyder; Irving; &Anderson. 1991) จึงนิยาม
ความหมายของความหวงัวา่ เป็นสภาวะของบคุคลในด้านแรงจงูใจเชิงบวกท่ีมีพืน้ฐานและมีความสมัพนัธ์
กบัความต้องการประสบความสําเร็จ ซึง่ประกอบด้วย 1) การกระทํา (พลงัท่ีจะมุ่งไปสูเ่ป้าหมาย) และ 2) 
วิถีทาง (แผนการท่ีจะบรรลเุป้าหมาย) 
 มีสมมติฐานว่า เราสามารถพิจารณาความหวงัว่าเป็นนิสยั อารมณ์หรือเป็นเสมือนสภาวะของ
บคุคลดงัเช่นกระบวนการในการคดิหรือรับรู้ บคุคลท่ีมีอปุนิสยัเป็นผู้ มีความหวงัอยา่งเสมอต้นเสมอปลาย
สามารถนําความหวังไปประยุกต์ใช้กับสถานการณ์และเวลาต่างกันได้ แต่บุคคลท่ีมีความหวังซึ่งมี
ลกัษณะเป็นเสมือนสภาวะนัน้จะสะท้อนให้เห็นได้เฉพาะในบางเวลาและบางสถานการณ์เท่านัน้ อย่างไร
ก็ตาม ความหวังก็เป็นแนวคิดท่ีใช้กันในศาสตร์ทางพฤติกรรมองค์การเชิงบวกและถูกกําหนดให้เป็น
เสมือนสภาวะของบคุคล เราสามารถเสริมสร้างความหวงัแก่บคุคลผา่นการฝึกอบรมได้ ความพยายามใน
การฝึกอบรมเก่ียวกบัความหวงัในองค์การพบว่า เพิ่งจะเร่ิมต้นมีขึน้เม่ือไม่นานมานี ้(Luthans; et al. 
2006; Luthans; et al. 2007; Luthans;et al. 2008) ผลลพัธ์ท่ีได้จากการฝึกอบรมจะมุ่งไปท่ีการกําหนด
เป้าหมาย การสร้างสรรค์วิถีทางและการจดัการกบัปัญหาอปุสรรค เพ่ือเสริมสร้างและช่วยเหลือผู้บริหาร
ในการใช้อิทธิพลท่ีสง่ผลตอ่การรับรู้ของพนกังาน เพ่ือตอ่สู้กบัปัญหาอปุสรรคและรับมือกบัความเครียดท่ี
เกิดขึน้จากการทํางานได้ (Luthans;et al. 2006; Luthans; et al. 2008) 
 ปัจจบุนัพบว่า งานวิจยัท่ีศกึษาเร่ืองผลกระทบของความหวงัในองค์การยงัมีน้อย (Luthans; et 
al. 2007) อย่างไรก็ตาม งานวิจยัดงักลา่วมีข้อค้นพบว่า ผู้บริหารท่ีเป็นผู้ มีความหวงัในระดบัสงูสามารถ
รับผิดชอบตอ่ผลการปฏิบตังิานของหน่วยงานได้ในอตัราท่ีสงูกวา่ และสามารถรักษาพนกังานให้คงอยูก่บั
องค์การ รวมทัง้สร้างความพึงพอใจแก่พนกังานได้สงูกว่าผู้บริหารท่ีมีความหวงัในระดบัต่ํา (Peterson; 
&Luthans. 2003) และยงัมีงานวิจยัท่ีพบความสมัพนัธ์ระหว่างความหวงักบัความพงึพอใจในงานและ
ความผกูพนัตอ่องค์การด้วย (Luthans; &Jensen. 2002; Youssef; &Luthans. 2007) 
 ความรู้ท่ีได้จากการกําหนดแนวคิดและสร้างทฤษฎี รวมทัง้ข้อค้นพบท่ีได้จากการศึกษาวิจัย
แสดงให้เห็นวา่ ความหวงัเป็นมโนทศัน์ท่ีมีความสอดคล้อง แตข่ณะเดียวกนัก็มีความแตกตา่งจากมโนทศัน์
ท่ีเหลืออีก 3 ด้านของทนุทางจิตวิทยาด้วย (Snyder. 2002) โดยมีข้อมลูเชิงประจกัษ์ท่ีระบคุวามเท่ียงตรง
เชิงจําแนก ซึง่มีความสมัพนัธ์กบัมโนทศัน์เชิงบวกท่ีคล้ายคลงึกนั (ความมัน่ใจในตนและการมองในแง่ดี) 
(Carifio; &Rhodes. 2002; Magaletta; &Olivier. 1999) มโนทศัน์ด้านอ่ืนๆ ได้แก่ ความมัน่ใจในตนและ
การมองในแง่ดีมีสว่นท่ีคาบเก่ียวกบัความหวงัด้วย ขณะท่ีความมัน่ใจในตนเป็นความเช่ือในศกัยภาพของ
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บคุคลท่ีจะกําหนดและบริหารจดัการแนวทางการกระทําของตนได้ ซึง่คล้ายคลงึกบัองค์ประกอบด้านการ
กระทํา (พลงัท่ีจะมุ่งไปสู่เป้าหมาย) ของมโนทัศน์ด้านความหวงั แต่มีความแตกต่างกันตรงท่ีไม่มีการ
ผนวกองค์ประกอบด้านวิถีทาง (แผนการท่ีจะบรรลเุป้าหมาย) เข้าไปด้วย ดงันัน้ มโนทศัน์ด้านความหวงัท่ีมี
องค์ประกอบด้านการกระทําและด้านวิถีทางจึงมีความแตกตา่งจากมโนทศัน์ด้านความมัน่ใจในตนอย่าง
ชดัเจน ขณะท่ีความมัน่ใจในตนจะเน้นไปท่ีการรับรู้ของบคุคลถึงความสามารถของตนในการกระทําใดๆ ก็
ตามท่ีจําเป็นในบริบททางสถานการณ์เฉพาะอย่าง แต่ความหวังจะให้ความสําคญักับความเช่ือของ
บุคคลในการริเร่ิมและทําสิ่งต่างๆ อย่างต่อเน่ืองเพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมาย ซึ่งสไนเดอร์ได้กล่าวถึงความ
แตกตา่งระหวา่งความมัน่ใจในตนกบัความหวงัไว้ว่า ความแตกตา่งท่ีสําคญัขึน้อยู่กบั ความสามารถและ
ความมุ่งมัน่ โดยท่ีความสามารถจะเก่ียวกบัศกัยภาพในการกระทํา สว่นความมุ่งมัน่จะสะท้อนให้เห็นถึง
ความพยายามท่ีจะกระทําด้วยความตัง้ใจมากกว่า (Snyder. 2002) มีข้อค้นพบจากงานวิจยัระบุว่า 
ความหวงัมีความแตกต่างจากความมัน่ใจในตนในเชิงองค์ประกอบ และความหวงัสามารถอธิบายความ
แปรปรวนท่ีเพิ่มขึน้อย่างมีนยัสําคญัของตวัแปรด้านสขุภาวะ (Well-Being) ของบุคคลได้ดีกว่าความ
มัน่ใจในตนอีกด้วย (Magaletta; &Olivier. 1999) 
 ความหวงัยงัถกูนําไปเปรียบเทียบกบัการมองในแง่ดี โดยการมองในแง่ดีถกูนิยามความหมาย
ว่า เป็นความคาดหวงัโดยทัว่ไปของบุคคลว่าจะมีผลลพัธ์ท่ีดีเกิดขึน้ (Scheier; &Carver. 1985) ซึ่ง
คล้ายคลงึกบัองค์ประกอบด้านการกระทํา (พลงัท่ีจะมุ่งไปสูเ่ป้าหมาย) ของมโนทศัน์ด้านความหวงัในแง่
ของความต่อเน่ือง (Magaletta; &Oliver. 1999) อย่างไรก็ตาม ความหวงัแตกต่างจากการมองในแง่ดี
ตรงท่ีการวดัการมองในแง่ดีนัน้จะไม่พิจารณาวิธีการ (หรือวิถีทาง) ท่ีจะทําให้บรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ มี
งานวิจยัท่ีศกึษาความแตกตา่งระหวา่งความหวงักบัการมองในแง่ดีท่ีพบวา่ ความหวงัมีความเท่ียงตรงเชิง
พยากรณ์ต่อตัวแปรด้านสุขภาวะและด้านจิตใจหลังจากท่ีควบคุมตัวแปรด้านการมองในแง่ดีแล้ว 
(Magaletta; &Oliver. 1999) 
 การวัดความหวัง 
 จากการศึกษาค้นคว้าเก่ียวกับการวดัความหวงั พบว่า มีแบบวดัความหวงัท่ีจําแนกออกเป็น
องค์ประกอบซึ่งมีความแตกต่างกนัหลายฉบบั โดยผู้วิจยัได้นําเสนอรายละเอียดในแต่ละแบบวดัมาพอ
สงัเขป ดงันี ้(Herbert. 2011) 
 แบบวดัความหวงั(Hope Scale: HS) ของเคอร์ร่ี, สไนเดอร์, คุ๊ก, รูบี ้และเรห์ม ใช้วดัความหวงั2 
องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการกระทํา และด้านวิถีทาง แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 12 ข้อโดยมีคา่ความ
เช่ือมัน่สอดคล้องภายในระหวา่ง 0.74-0.84 
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 แบบวดัความหวงั(Dispositional Hope Scale: DHS) ของสไนเดอร์และคนอ่ืนๆ ใช้วดัความหวงั 
2 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการกระทําท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย และด้านความคิดเก่ียวกับวิถีทางท่ีมุ่งไปสู่
เป้าหมาย แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 12 ข้อโดยมีคา่ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายในเท่ากบั 0.80 
 แบบวดัความหวงั(State Hope Scale) ของสไนเดอร์และคนอ่ืนๆ ใช้วดัความหวงั 2 
องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการกระทําท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย และด้านความคิดเก่ียวกับวิถีทางท่ีมุ่งไปสู่
เป้าหมาย แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 6 ข้อโดยมีคา่ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายในเท่ากบั 0.76 
 แบบวดัความหวงั(Herth Hope Index: HHI) ของเฮิร์ธ ใช้วดัความหวงั 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ด้านความไม่มัน่คงและอนาคต ด้านความพร้อมและความคาดหวงัเชิงบวก และด้านปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน
และสิง่ตา่งๆ แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 12 ข้อโดยมีคา่ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายในเท่ากบั 0.97 
 แบบวดัความหวงั(Revised Generalized Expectancy for Success Scale: GESS-R) ของฟี
เบลและเฮล ใช้วดัความหวงัองค์ประกอบเดียว แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 25 ข้อโดยมีคา่ความเช่ือมัน่
สอดคล้องภายในเท่ากบั 0.92 
 แบบวดัความหวงั (Hunter Opinions; &Personal Expectations Scale: HOPES) ของนนัน์, เล
วิน, วอลตนั และคาร์ ใช้วดัความหวงั 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความหวงั และด้านความสิน้หวงั แบบวดั
นีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 20 ข้อโดยมีคา่ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายในระหวา่ง 0.90-0.92 
 
การมองในแง่ด ี(Optimism) 
 นิยามความหมายของการมองในแง่ด ี
 เราอาจกล่าวถึงบคุคลท่ีมองในแง่ดีว่า เป็นบคุคลซึง่คาดหวงัถึงสิ่งดีๆ ท่ีจะเกิดขึน้ในชีวิต ส่วน
บคุคลท่ีมองในแง่ร้าย คือ บคุคลท่ีคดิถึงแตส่ิง่ไมดี่ท่ีจะเกิดขึน้แก่ชีวิต (Carver; &Scheier. 2002) อย่างไร
ก็ตาม ในศาสตร์ทางจิตวิทยาเชิงบวก การมองในแง่ดีมีความหมายท่ีเฉพาะเจาะจงโดยมีพืน้ฐานมาจาก
ทฤษฎีและงานวิจยัเชิงประจกัษ์ ชีเออร์และคาร์เวอร์ (Scheier; &Carver. 1985) พิจารณาการมองในแง่ดี
ว่า เป็นมโนทศัน์ท่ีให้ความสําคญักบัเป้าหมายเป็นหลกั ซึง่จะแสดงให้เห็นเม่ือผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้มีคณุค่า
และมีความสําคญั พวกเขานิยามถึงบคุคลท่ีมองในแง่ดีว่า เป็นบคุคลท่ีมีความคาดหวงัในทางบวกและ
ยงัคงเช่ือมัน่ถึงสิ่งดีๆ ในอนาคต แม้ว่าจะต้องเผชิญกับปัญหาอุปสรรคท่ีหนกัหนาสาหสัเพียงใดก็ตาม 
นอกจากนี ้ยงัได้อธิบายถึงมโนทศัน์ด้านการมองในแง่ดีว่า เป็นอารมณ์หรือเจตคติของบคุคลท่ีเก่ียวข้องกบั
การตีความหมายท่ีมีตอ่สงัคมหรือวตัถ ุซึง่บคุคลพิจารณาว่า เป็นสิ่งดีท่ีเกิดขึน้เพ่ือก่อประโยชน์หรือสร้าง
ความสขุให้แก่ตนเอง สว่นเซลกิแมนนิยามบคุคลท่ีมองในแง่ดีวา่ เป็นผู้ ท่ีพิจารณาเหตกุารณ์ดีท่ีเกิดขึน้ว่า
มีสาเหตจุากภายใน สม่ําเสมอ และเกิดขึน้เป็นปกติทัว่ไป (เช่น การทํางานได้บรรลตุามเป้าหมาย) และ
พิจารณาเหตุการณ์ร้ายว่ามีสาเหตุจากภายนอก ไม่ยั่งยืน และเกิดขึน้จากสาเหตุเฉพาะ (เช่น ความ
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ผิดพลาดด้านกําหนดเวลาท่ีต้องทํางานให้เสร็จ) ซึง่หมายความว่า รูปแบบของการมองในแง่ดีนัน้ บคุคล
จะพิจารณาเหตุการณ์เชิงบวกว่าเกิดจากตนเอง สม่ําเสมอ และเกิดขึน้ได้ทั่วไป รวมทัง้ตีความหมาย
เหตุการณ์เชิงลบว่า มีสาเหตุมาจากภายนอก ผ่านมาแล้วก็ผ่านไป และเกิดจากองค์ประกอบเฉพาะ
เหตกุารณ์นัน้ๆ ในทางตรงข้าม รูปแบบของการมองในแง่ร้าย บคุคลจะตีความเหตกุารณ์เชิงบวกและเชิง
ลบกลบักนักบัการมองในแง่ดี กล่าวคือ บคุคลจะตีความเหตกุารณ์เชิงบวกว่า มีสาเหตมุาจากภายนอก 
ผ่านมาแล้วก็ผ่านไป และเกิดจากองค์ประกอบเฉพาะเหตกุารณ์นัน้ๆ รวมทัง้อธิบายถึงเหตกุารณ์เชิงลบ
วา่เกิดจากตนเอง สม่ําเสมอ และเกิดขึน้ได้ทัว่ไป เม่ือพิจารณากรอบแนวคดิในด้านนิยามความหมายท่ีใช้
กนัอย่างแพร่หลายแล้วจะเห็นว่า บคุคลท่ีมองในแง่ดีจะเช่ือมัน่ไว้วางใจในเหตกุารณ์เชิงบวกท่ีจะเกิดขึน้ 
โดยพิจารณาถึงสาเหตขุองเหตกุารณ์ท่ีดีซึง่เกิดขึน้วา่ เป็นสิง่ท่ีอยูใ่นอํานาจของตนและสามารถควบคมุได้ 
 เพ่ือหลีกเล่ียงข้อวิพากษ์วิจารณ์ถึงความผิดพลาดของการมองในแง่ดี ศาสตร์ทางพฤติกรรม
องค์การเชิงบวกจึงเน้นท่ีการมองในแง่ดีตามความเป็นจริง (Realistic Optimism) (Luthans. 
2002a;Schneider. 2001; Luthans; et al. 2007) กลา่วคือ การมองในแง่ดีไม่ได้หมายถึงการไม่ตรวจสอบ
อะไรเลยหรือไม่ได้ประเมินสิ่งต่างๆ ตามความเป็นจริง แต่การมองในแง่ดีตามความเป็นจริงเป็นเสมือน
สภาวะของบุคคล ซึ่งตรงข้ามกบัอปุนิสยัของบุคคลท่ีคงทนกว่า รวมกบัการประเมินสิ่งต่างๆ รอบตวัว่า 
สามารถบรรลเุป้าหมายภายใต้สถานการณ์นัน้โดยอาศยัทรัพยากรท่ีมีอยู่ในขณะนัน้ได้หรือไม่ ซึง่ปีเตอร์
สนั (Peterson. 2000) พิจารณาการมองในแง่ดีตามความเป็นจริงว่า เป็นมโนทศัน์ท่ีเป็นพลวตั เป็น
เสมือนสภาวะของบุคคล จึงสามารถเปล่ียนแปลงได้เช่นเดียวกับความมัน่ใจในตน การมองในแง่ดีจึง
ตอบสนองตอ่การพฒันาและสามารถสร้างขึน้ได้ผ่านทางวิธีการตา่งๆ ได้แก่ กระบวนการพฒันาการมอง
ในแง่ดี 3 ขัน้ตอนของชไนเดอร์ (Schneider's Three-Step Process) ซึง่ประกอบด้วยการไมย่ดึตดิกบัอดีต 
มีความพงึพอใจในปัจจบุนั และรู้จกัแสวงหาโอกาสในอนาคต ดงันัน้ การมองในแง่ดีซึง่เป็นด้านหนึ่งของ
ทุนทางจิตวิทยาจึงเก่ียวกับผลลพัธ์ เจตคติ หรือมมุมองของบุคคลท่ีมีต่อเหตกุารณ์ในทางบวก รวมทัง้
อารมณ์ความรู้สกึและแรงจงูใจเชิงบวก ซึง่จะต้องระมดัระวงัในการพิจารณาสิ่งต่างๆ เหล่านีต้ามความ
เป็นจริงด้วย (Luthans. 2002a) ความหมายนีชี้ใ้ห้เห็นถึงผลกระทบท่ีสําคญัตอ่รูปแบบการมองในแง่ดีของ
บคุคลทัง้ด้านกระบวนการรับรู้และการตีความหมายเหตกุารณ์ต่างๆ เป็นอย่างมาก เน่ืองจากเจตคติของ
บคุคลจะเป็นตวักําหนดว่า บุคคลพิจารณาและตีความหมายเหตกุารณ์ต่างๆ ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของตนอยา่งไร เช่น การมองในแง่ดีอาจมีอิทธิพลตอ่การตดัสนิใจและพฤตกิรรมของพนกังานในการท่ีจะมี
หรือไมมี่ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน เป็นต้น 
 เกบริส, แมคลิน และเอียร์ค (Gabris; Maclin; &Ihrke. 1998) ระบวุ่า การมองในแง่ดีช่วยให้
บคุคลมีความเช่ือหรืออยา่งน้อยก็มีความหวงัวา่หากรู้จกัใช้ความรู้และเหตผุลด้วยความรับผิดชอบแล้ว ก็
สามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ต่างๆ ให้ดีขึน้ มากกว่าจะยอมรับสภาพในปัจจุบนัว่าเป็นสิ่งท่ีดีท่ีสดุ
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เท่าท่ีจะเป็นไปได้ แนวทางการมองในแง่ดีนัน้ทําให้บคุคลต้องตัง้คําถามกบัตนเองอยู่เสมอว่า สิ่งตา่งๆ ท่ี
เกิดขึน้สามารถท่ีจะปรับปรุงและพฒันาให้ดีขึน้ได้อีกหรือไม่ อย่างไร และถึงแม้จะไม่สามารถทําได้ การ
มองในแง่ดีก็ยงัช่วยให้บคุคลสามารถควบคมุและกําหนดชะตาชีวิตของตนทัง้ในแง่ท่ีเก่ียวกบัสงัคมและ
ตนเองได้ 
 การวัดการมองในแง่ด ี
 จากการค้นคว้าเอกสารและงานวิจยัเก่ียวกบัการวดัการมองในแง่ดีนัน้ พบว่า มีเคร่ืองมือวดัท่ี
คอ่นข้างหลากหลาย เน่ืองจากมีแนวคิดท่ีแตกตา่งกนัเก่ียวกบัการวดัความคาดหวงัของบคุคลดงัเช่นการ
มองในแง่ดี แนวทางหนึ่งในการวดั คือ การสอบถามกลุ่มตวัอย่างให้ระบคุวามคาดหวงัโดยทัว่ไปของตน
ว่าคืออะไร อีกแนวทางหนึ่ง คือ การให้กลุ่มตวัอย่างกําหนดความคาดหวงัของตนในอนาคต ซึ่งเกิดขึน้
จากการตีความหมายท่ีเกิดจากประสบการณ์ในอดีต และผู้วิจยัจะนําเสนอรายละเอียดในแต่ละแบบวดั
มาพอสงัเขป ดงันี ้(Herbert. 2011) 
 แบบวดัการมองในแง่ดี(Life Orientation Test: LOT) ของชีเออร์และคาร์เวอร์ ใช้วดัการมองใน
แง่ดีองค์ประกอบเดียว คือ ความคาดหวงัของบคุคล โดยสอบถามเก่ียวกบัการคาดหวงัของกลุม่ตวัอยา่งท่ี
มีตอ่ผลลพัธ์หรือสิง่ท่ีคาดวา่จะเกิดขึน้ในชีวิตทัง้ในแง่ดีและแง่ร้าย แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 8 ข้อโดย
มีคา่ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายในเท่ากบั 0.76 
 แบบวดัการมองในแง่ดี(Life Orientation Test Revised Version: LOT-R) ของชีเออร์,คาร์เวอร์ 
และบริดจ์ส ใช้วดัการมองในแง่ดีองค์ประกอบเดียว คือ การมองในแง่ดีท่ีเป็นคณุลกัษณะของบคุคล แบบ
วดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 10 ข้อโดยมีคา่ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายในระหวา่ง 0.76-0.78 
 แบบวดัการมองในแง่ดี(Optimistic Bias Scale: OBS) ของพกูาและการ์เซีย ใช้วดัการมองในแง่
ดี 2 องค์ประกอบได้แก่ การวดัความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็นของเหตกุารณ์ร้ายท่ีเกิดขึน้กบักลุ่ม
ตวัอย่างเปรียบเทียบกบัของผู้ อ่ืน และการวดัการมองในแง่ดีของกลุ่มตวัอย่างทัง้เชิงสถานการณ์และเชิง
เปรียบเทียบ แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 19 ข้อโดยมีคา่ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายในเท่ากบั 0.68 
 
ความม่ันใจในตน (Self-Effcacy) 
 นิยามความหมายของความม่ันใจในตน 
 ลธูานส์และคนอ่ืนๆ (Luthans; et al. 2007) ระบวุ่า ความมัน่ใจในตนเป็นมโนทศัน์ท่ีสอดคล้อง
กบัความหมายของทุนทางจิตวิทยาและตรงตามเกณฑ์ท่ีกําหนดโดยศาสตร์ทางพฤติกรรมองค์การเชิงบวก
มากท่ีสดุ ด้านสตาจโควิคและลธูานส์ (Stajkovic; &Luthans. 1998) นิยามแนวคิดความมัน่ใจในตนของ
บุคคลในองค์การว่า เป็นความเช่ือมั่น (ความมั่นใจ) ท่ีมีต่อความสามารถของตนในการรวบรวมทัง้
แรงจงูใจ ความคดิสตปัิญญา หรือแนวทางการปฏิบตั ิซึง่จําเป็นตอ่การบรรลคุวามสําเร็จในภารกิจท่ีได้รับ
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มอบหมายอย่างเฉพาะเจาะจงภายใต้บริบทท่ีเป็นอยู่ในขณะนัน้ หากพิจารณาความหมายข้างต้นอาจ
กล่าวได้ว่า ความมัน่ใจในตนมีบทบาทสําคญัต่อพฒันาการด้านความเครียดในการทํางานของบุคคล 
(Occupational Stress) ท่ีเกิดขึน้เม่ือบุคคลรับรู้ว่า ความต้องการด้านต่างๆ ในการทํางานภายใต้
สภาพแวดล้อมท่ีตนอยูน่ัน้มีมากเกินกวา่ความสามารถในการปรับตวัเม่ือเผชิญกบัปัญหาและศกัยภาพท่ี
ตนมีอยู่ ขณะท่ีความมัน่ใจในตนเก่ียวข้องกบัความเช่ือมัน่ของบคุคลท่ีมีต่อความสามารถและศกัยภาพ
ด้านความคิดสติปัญญาของตน ดงันัน้ เม่ือบคุคลเช่ือมัน่ว่ามีความสามารถและศกัยภาพพอท่ีจะจดัการ
กบัปัญหาและความต้องการในด้านตา่งๆ ได้ บคุคลก็มีแนวโน้มท่ีจะเกิดความเครียดในการทํางานน้อยลง 
จากทฤษฎีและงานค้นคว้าวิจยัของแบนดรูา (Bandura. 1998) พบว่า ความมัน่ใจในตนจะสร้างความ
แตกต่างด้านความคิด ความรู้สึกและการกระทํา รวมไปถึงการตีความเหตกุารณ์ต่างๆ ของบุคคล ซึ่งมี
บทบาทต่อการประเมินเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้รอบตวัตามความคิดเห็นของแตล่ะคน ฉะนัน้ บคุคลท่ีมีความ
มัน่ใจในตนต่ําจงึง่ายตอ่การถกูโน้มน้าวให้เช่ือว่า ความพยายามของตนในการจดัการกบัปัญหาอปุสรรค
ท่ียากลําบากนัน้เป็นสิ่งไร้ค่า เปล่าประโยชน์ และมีโอกาสจะเป็นโรคซึง่เกิดจากความเครียดได้มากกว่า 
ส่วนบคุคลท่ีมีความมัน่ใจในตนสงูจะรับรู้ว่า ตนสามารถเอาชนะปัญหาอปุสรรคต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ได้ หาก
รู้จกัใช้ศกัยภาพและความพยายามของตนอยา่งเพียงพอ 
 เราสามารถจําแนกคณุลกัษณะสําคญัของบคุคลท่ีมีความมัน่ใจในตนเป็น 5 ประการ ได้แก่ 1) เป็น
ผู้ ท่ีตัง้เป้าหมายสําหรับตนเองสงูและเลือกรับผิดชอบในภารกิจท่ียากลําบาก 2) เต็มใจยอมรับและยินดีตอ่สู้
กบัปัญหาอปุสรรคท่ีเกิดขึน้ 3) เป็นผู้ มีแรงจงูใจในตนสงู 4) ลงทนุลงแรงและมีความพยายามท่ีจําเป็นต่อ
ความสําเร็จของเป้าหมาย และ 5) มีความมานะอุตสาหะเม่ือเผชิญกับอุปสรรคท่ีขวางกัน้ เป็นต้น 
คณุลกัษณะทัง้ 5 ประการนีเ้ป็นสิ่งซึ่งบุคคลท่ีมีความมัน่ใจในตนสงูพึงมี รวมทัง้ศกัยภาพต่างๆ ในการ
พฒันาการทํางานด้วยตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ แม้จะมีข้อจํากดัด้านระยะเวลาก็ตาม บคุคลท่ีมีทนุทาง
จิตวิทยาด้านความมัน่ใจในตนสูงจะไม่รอเป้าหมายท่ีท้าทายอยู่เฉยๆ ในทางกลบักัน บุคคลประเภทนีจ้ะ
สร้างความแตกตา่งด้วยตนเอง โดยท้าทายตนเองอย่างตอ่เน่ืองด้วยเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ในระดบัสงู รวมทัง้
แสวงหาและอาสาท่ีจะรับผิดชอบในภารกิจท่ียากลําบาก (Luthans; et al. 2007) ดงันัน้ ความเคลือบแคลงใน
ตน ความระแวงสงสยั ข้อมลูป้อนกลบัในทางลบ การวิพากษ์วิจารณ์จากสงัคม ปัญหาอปุสรรคและความ
พ่ายแพ้ หรือแม้แต่ความล้มเหลวซํา้ซาก (ซึ่งสามารถทําลายบุคคลท่ีมีความมั่นใจในตนต่ําได้) จะมี
ผลกระทบเพียงเลก็น้อยตอ่บคุคลท่ีมีความมัน่ใจในตนสงู (Bandura; &Locke. 2003) 
 แนวคิดความมั่นใจในตนมีรากฐานมาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม (Social 
Cognitive Theory) ของแบนดรูา ซึง่มีแนวทางในการศกึษาเพ่ือทําความเข้าใจความคิด แรงจงูใจในการ
กระทําและอารมณ์ความรู้สกึของมนษุย์ โดยเช่ือวา่มนษุย์เป็นผู้ ท่ีมีการจดัระเบียบตนเองแสวงหารู้จกัมอง
ตนและควบคมุตวัเองได้ไมใ่ช่เป็นสิง่มีชีวิตท่ีคอยตอบสนองตอ่สิง่เร้าในสภาพแวดล้อมหรือทําอะไรตามใจ
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และอารมณ์ของตน ในทฤษฎีนีไ้ด้ระบกุระบวนการทางความคิด 5 ขัน้ตอน ซึง่เป็นองค์ประกอบท่ีสําคญั 
ได้แก่ การแสดงตวัอยา่ง การคดิลว่งหน้า การสงัเกต การกํากบัตน และการไตร่ตรองตน เป็นต้น และแบน
ดรูาได้นิยามความหมายของความมัน่ใจในตนว่า หมายถึง ความเช่ือของบุคคลท่ีมีต่อศกัยภาพในการ
บริหารจดัการแนวทางปฏิบตัขิองตน ซึง่จําเป็นสําหรับการบรรลผุลสําเร็จในภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย และ
เราสามารถพิจารณาความเช่ือมัน่ในตนว่า เป็นแนวคิดด้านการรับรู้ศกัยภาพและโอกาสความเป็นไปได้
ของบคุคลเพ่ือท่ีจะประเมินตนเองว่า สามารถรับผิดชอบตอ่ภารกิจนัน้ได้ ซึง่ก็คือการประเมินความมัน่ใจ
ในตนของบุคคลนั่นเอง (Bandura. 1998)รวมไปถึงประสบการณ์มากมายทัง้ความล้มเหลวและ
ความสําเร็จในแง่มมุต่างๆ ของชีวิตบุคคลอาจมีส่วนสําคญัต่อการทําความเข้าใจว่า บุคคลสร้างความ
เช่ือมัน่ในตนขึน้มาได้อยา่งไร 
 จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า ความมัน่ใจในตนนัน้มี 2 แบบ ได้แก่ ความมัน่ใจในตนแบบ
เฉพาะเจาะจง (Specific Self-Efficacy: SSE) (ซึ่งใช้กบัภารกิจเฉพาะอย่าง) กบัความมัน่ใจในตน
โดยทัว่ไป (General Self-Efficacy: GSE) (ซึง่ใช้กนัโดยทัว่ไป) อย่างไรก็ตาม ความมัน่ใจในตนทัง้ 2 แบบ
มีความเช่ือมัน่ในตนเป็นองค์ประกอบพืน้ฐานซึ่งเกิดจากการประเมินตนเอง แม้ความเช่ือมัน่ในตนโดย
แรกเร่ิมจะประยุกต์ใช้กับกิจกรรมหรือภารกิจท่ีเฉพาะเจาะจง แต่มีการยอมรับกันมากขึน้ว่า บุคคล
สามารถนําความมัน่ใจในตนโดยทั่วไปไปประยุกต์ใช้กับปัญหาอุปสรรคและภารกิจด้านอ่ืนๆ ได้ เช่น 
ภายในองค์การ เป็นต้นซึง่จดัจ์และคนอ่ืนๆ (Judge;et al. 2002) นิยามความหมายของความมัน่ใจในตน
โดยทั่วไปว่า เป็นการพิจารณาตัดสินว่าบุคคลสามารถกระทําสิ่งต่างๆ ได้ดีมากน้อยเพียงใดภายใต้
สถานการณ์อนัหลากหลาย ด้วยเหตุนี ้ความมัน่ใจในตนโดยทั่วไปจึงถูกพิจารณาว่า มีสภาวะเสมือน
แรงจงูใจของบคุคล เพราะเป็นความเช่ือมัน่ของบคุคลท่ีมีตอ่ความสามารถของตนในการปฏิบตัิภารกิจให้
สําเร็จลลุ่วงภายใต้สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ความสําคญัของมโนทศัน์ความเช่ือมัน่ในตนโดยทัว่ไปใน
เชิงการวิจยัเก่ียวกบัองค์การนัน้ขึน้อยูค่วามสามารถในด้านตา่งๆ ได้แก่ 1) สามารถพยากรณ์ความเช่ือมัน่
ในตนแบบเฉพาะเจาะจงภายใต้สถานการณ์และภารกิจต่างๆ ได้ 2) สามารถพยากรณ์ตวัชีว้ดัผลการ
ปฏิบตังิานโดยทัว่ไปได้อยา่งครอบคลมุ และ 3) ช่วยป้องกนัหรือลดผลกระทบทางลบท่ีตามมาอนัเกิดจาก
ความมัน่ใจในตนแบบเฉพาะเจาะจงได้ (Chen; Gully; &Eden. 2001) จากข้อคดิเห็นของเฉิน, กลัล่ี และอี
เดนท่ีระบุว่า ความเช่ือมัน่ในตนโดยทัว่ไปท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบตัิงานในสถานการณ์เฉพาะอย่าง
ได้นัน้ทําให้การรับรู้ของบคุคลเก่ียวกบัความเช่ือมัน่ในตนสามารถนําไปใช้กบัสถานการณ์เฉพาะอย่างได้
และเก่ียวกบัระดบัความเช่ือมัน่ในตนด้วย อย่างไรก็ตาม ประเด็นสําคญัคือ ความมัน่ใจในตนท่ีเป็นมโน
ทศัน์หนึง่ในทนุทางจิตวิทยานัน้ ไมใ่ช่คณุลกัษณะของบคุคล (Trait) แตเ่ป็นการพิจารณาตดัสนิของบคุคล
เก่ียวกบัความสามารถของตนในการทําภารกิจเฉพาะอยา่ง (Bandura. 1998) 
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 นอกจากนีย้งัพบด้วยวา่ มีแนวทางหลายแนวทางท่ีประสบความสําเร็จในการพฒันาความมัน่ใจ
ในตน ไม่ว่าจะเป็นการรู้จกัควบคมุตน การดตูวัอย่างจากผู้ อ่ืน การโน้มน้าวจากสงัคม และการกระตุ้นทัง้
ทางร่างกายและจิตใจ เป็นต้น ความมัน่ใจในตนยงัมีความสมัพนัธ์อย่างมากกบัตวัแปรท่ีเก่ียวกบัผลการ
ปฏิบตัิงาน(Bandura; &Locke. 2003; Stajkovic; &Luthans. 1998) ความผกูพนัตอ่องค์การ และความ
ตัง้ใจจะลาออกจากองค์การของพนกังานด้วย (Harris; &Cameron. 2005) 
 การวัดความม่ันใจในตน 
 จากการศึกษาค้นคว้าเก่ียวกับการวดัความมัน่ใจในตน พบว่า มีแบบวดัความมัน่ใจในตนท่ี
จําแนกออกเป็นองค์ประกอบซึ่งมีความแตกต่างกนั 2 ฉบบั โดยผู้วิจยัได้นําเสนอรายละเอียดในแต่ละ
แบบวดัมาพอสงัเขป ดงันี ้(Herbert. 2011) 
 แบบวดัความมัน่ใจในตนโดยทัว่ไป(General Self-Efficacy Scale: GSES) ของชีเรอร์และคน
อ่ืนๆ ใช้วดัความมัน่ใจในตนในด้านความคาดหวงัเก่ียวกบัภาระหน้าท่ีของบคุคลภายใต้สถานการณ์ใหม่ๆ  
แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 17 ข้อโดยมีคา่ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายในระหวา่ง 0.76-0.89 
 แบบวดัความมัน่ใจในตน(The Self-Efficacy Scale: SES) ของชีเรอร์และคนอ่ืนๆ ใช้ประเมิน
การรับรู้เก่ียวกับความมัน่ใจในตนหรือความคาดหวงัโดยทั่วไปของบุคคลท่ีมีต่อความสามารถในการ
กระทําต่างๆ ของตน รวมทัง้วดัความมั่นใจในตนอีก 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ ความมัน่ใจในตน
โดยทัว่ไป และความมัน่ใจในตนเชิงสงัคม แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 30 ข้อโดยมีค่าความเช่ือมัน่
สอดคล้องภายในระหวา่ง 0.71-0.86 
 
การฟ้ืนคืนสภาพ (Resilience) 
 นิยามความหมายของการฟ้ืนคืนสภาพ 
 จากการนิยามของมาสเทนและรีด (Masten; &Reed. 2002) ท่ีระบุว่า การฟืน้คืนสภาพ
ประกอบด้วยคณุลกัษณะด้านความสามารถในการปรับตวัและการเผชิญกบัปัญหาอปุสรรค ภยนัตราย
หรือความทุกข์ยากต่างๆ เม่ือการฟืน้คืนสภาพถูกนํามาประยุกต์ใช้ภายในองค์การ อาจสรุปได้ว่า เป็น
ศกัยภาพทางด้านจิตใจในเชิงบวกท่ีสามารถฟืน้คืนกลบัสู่สภาพปกติ ภายหลงัจากเผชิญหรือประสบกบั
ความทุกข์ยาก ความไม่แน่นอน ความขัดแย้ง ความล้มเหลว หรือแม้กระทั่งจากการเปล่ียนแปลงใน
ทางบวก ความสําเร็จ และความรับผิดชอบท่ีเพิ่มขึน้ (Luthans. 2002a) ขณะท่ีบล็อกและเครเมน (Block; 
&Kremen. 1996) คตู ู(Coutu. 2002) และมาสเทน (Masten. 2001) ก็กลา่วว่า บคุคลท่ีมีการฟืน้คืน
สภาพในระดบัสงูมีแนวโน้มจะเป็นผู้ มีประสทิธิผลมากกวา่ในด้านความหลากหลายของประสบการณ์ชีวติ 
ซึ่งรวมถึงการปรับตวัและการพฒันาภายใต้สภาพแวดล้อมท่ียากลําบากสําหรับการดําเนินชีวิตในด้าน
ตา่งๆ 
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 จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า มีงานวิจยัเพียงเล็กน้อยท่ีศึกษาเก่ียวกบัการฟืน้คืนสภาพใน
องค์การ อยา่งไรก็ตาม มีงานวิจยัท่ีน่าสนใจเก่ียวกบัการฟืน้คืนสภาพท่ีเช่ือว่า มีลกัษณะเสมือนสภาวะใน
ตวับคุคล ซึง่มีโอกาสท่ีจะพฒันาและเปล่ียนแปลงได้ (Coutu. 2002;Masten; &Reed. 2002) และพบวา่มี
วิธีการหลากหลายท่ีประสบผลสําเร็จในการเสริมสร้างการฟื้นคืนสภาพในตวับุคคล ไม่ว่าจะเป็นการ
พฒันาอารมณ์ในเชิงบวก (Tugade; &Fredrickson. 2004) การปรับเปล่ียนมมุมองการรับรู้เก่ียวกบัความ
ทกุข์หรือคณุคา่ในตน (Masten. 2001) และการสง่เสริมให้รู้จกัปรับปรุงและพฒันาตนเอง (Luthans; et al. 
2006) เป็นต้น บคุคลท่ีมีการฟืน้คืนสภาพจะเป็นผู้ มีความหนกัแน่นในการพิจารณาสิ่งต่างๆ ตามความเป็น
จริง (Coutu. 2002) ความพยายามในการพฒันาการฟืน้คืนสภาพในตวับคุคลมีพืน้ฐานมาจากการประเมิน
สิ่งต่างๆ ตามความเป็นจริงและสร้างสรรค์แนวทางในการเผชิญกับความล้มเหลวหรือความพ่ายแพ้ท่ี
เกิดขึน้ เช่น งานวิจยัของทิวเกด, เฟรเดอริคสนั และบาร์เรตต์ (Tugade; Frederickson; &Barrett. 2004) 
ท่ีพบว่า การพฒันาอารมณ์ในเชิงบวกช่วยสง่เสริมการฟืน้คืนสภาพของบคุคลในการเผชิญกบัเหตรุ้ายได้ 
และริชาร์ดสนั (Richardson. 2002) พบว่า การฟืน้คืนสภาพช่วยส่งเสริมสนบัสนนุให้บคุคลกลบัคืนสู่
สภาพท่ีดีกวา่เดมิภายหลงัจากเผชิญกบัความทกุข์ได้ แสดงวา่ บคุคลอาจพฒันาการฟืน้คืนสภาพของตน
ให้ดีขึน้ได้ หลงัจากประสบกบัสถานการณ์เลวร้ายในแต่ละครัง้ท่ีตนสามารถฟืน้คืนกลบัสู่สภาพปกติอนั
เกิดจากความล้มเหลวหรือความพ่ายแพ้ท่ีผ่านมา ดังนัน้ งานวิจัยของริชาร์ดสันจึงเสนอแนะว่า 
ปฏิสมัพนัธ์และการประสานงานร่วมกนัระหวา่งความหวงั การมองในแง่ดี และความมัน่ใจในตนอาจช่วย
พฒันาการฟืน้คืนสภาพของบุคคลให้ดีขึน้กว่าปกติได้ และแบนดรูา (Bandura. 1997) ยงักล่าวว่า 
ความสําเร็จเกิดจากความพยายามครัง้แล้วครัง้เล่าภายหลงัจากความล้มเหลวและถือเป็นการฟื้นคืน
สภาพด้านความมัน่ใจในตนของบคุคลด้วยนอกจากนี ้ยงัมีงานวิจยัท่ีพบความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่าง
การฟืน้คืนสภาพกบัผลการปฏิบตัิงาน (Luthans; et al. 2007) ความผกูพนัตอ่องค์การ ความพงึพอใจใน
งาน และความสขุในการทํางาน (Youssef; &Luthans. 2007) เป็นต้น 
 การวัดการฟ้ืนคืนสภาพ 
 จากการศึกษาค้นคว้าเก่ียวกับการวัดการฟื้นคืนสภาพ พบว่า มีแบบวัดการฟื้นคืนสภาพท่ี
จําแนกออกเป็นองค์ประกอบซึง่มีความแตกตา่งกนัหลายฉบบั โดยผู้วิจยัได้นําเสนอรายละเอียดในแตล่ะ
แบบวดัมาพอสงัเขป ดงันี ้(Herbert. 2011) 
 แบบวดัการฟืน้คืนสภาพสําหรับผู้ ใหญ่(The Resilience Scale for Adults: RSA) ของไฟรบอร์ก, 
เฮมดลั, โรเซนวินจ์ และมาร์ตนิสัเซน ใช้วดัการฟืน้คืนสภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความสามารถสว่น
บุคคล ด้านความสามารถทางสงัคม ด้านความสมัพนัธ์ในครอบครัว ด้านการสนบัสนุนทางสงัคม และ
ด้านโครงสร้างของบคุคล แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 37 ข้อโดยมีค่าความเช่ือมัน่สอดคล้องภายใน
เท่ากบั 0.90 
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 แบบวดัการฟืน้คืนสภาพ(Brief Resilience Coping Scale: BRCS) ของซินแคลร์และวอลสตนั 
ใช้วดัการฟื้นคืนสภาพองค์ประกอบเดียว แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 4 ข้อโดยมีค่าความเช่ือมัน่
สอดคล้องภายในเท่ากบั 0.69 
 แบบวดัการฟืน้คืนสภาพของคอนเนอร์-เดวิดสนั(Connor-Davidson Resilience Scale: RISC)ของ
คาไรแมค ใช้วดัการฟืน้คืนสภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความสามารถสว่นบคุคล มาตรฐาน และการ
ยืดหยดัของบุคคล ด้านความไว้วางใจในสญัชาตญาณของบุคคล การยอมรับผลกระทบในเชิงลบ และ
การเผชิญกบัความเครียด ด้านการยอมรับการเปล่ียนแปลงอย่างสร้างสรรค์และการรักษาความสมัพนัธ์
กบัผู้ อ่ืน ด้านการควบคมุ และด้านอิทธิพลเชิงจิตวิญญาณ แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 25 ข้อโดยมีคา่
ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายในเท่ากบั 0.89 
 แบบวดัการฟืน้คืนสภาพ 35 ข้อ (35-Item Resilience Scale) ของยิว, กรีน และโครเกอร์ ใช้วดั
การฟื้นคืนสภาพ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการให้ความสําคญักับอนาคต ด้านการพัฒนาทักษะ
ความสามารถ และด้านการยอมรับความเส่ียงและภยัอนัตรายด้วยตนเอง แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 
35 ข้อและไมมี่การรายงานคา่ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายใน 

แบบวดัการฟืน้คืนสภาพ 25 ข้อ (25-Item Resilience Scale) ของแวกไนล์ดและยงั ใช้วดัการฟืน้
คืนสภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความมานะอตุสาหะ ด้านความไว้วางใจในตน ด้านความหมาย ด้าน
ความโดดเด่ียวลําพงั และด้านความสงบทางจิตใจ แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 25 ข้อและไม่มีการ
รายงานคา่ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายใน 
 
การวัดทุนทางจติวทิยา 
 การวดัทนุทางจิตวิทยาในระยะแรก ใช้วิธีการวดัโดยอาศยัแบบวดัในแตล่ะองค์ประกอบของทนุ
ทางจิตวิทยาแยกออกจากกนั กลา่วคือ นิยมใช้แบบวดัความมัน่ใจในตนของปาร์คเกอร์ แบบวดัความหวงั
ของสไนเดอร์ แบบวดัการมองในแง่ดีของชีเออร์และคาร์เวอร์ และแบบวดัการฟืน้คืนสภาพของแวกไนด์
และยัง เพ่ือวัดทุนทางจิตวิทยาโดยรวม แต่ปัจจุบันมีการพัฒนาแบบวัดทุนทางจิตวิทยา (PsyCap 
Questionnaire: PCQ) ซึง่สร้างจากแบบวดัมาตรฐานของแตล่ะองค์ประกอบ ได้แก่ ความมัน่ใจในตน การ
มองในแง่ดี ความคาดหวงั และการฟืน้คืนสภาพ โดยแตล่ะองค์ประกอบมีข้อคําถาม จํานวน 6 ข้อ รวมข้อ
คําถามทัง้ฉบบัจํานวน 24 ข้อ เป็นมาตรวดัประเมินค่า 6 ระดบัมีการใช้แบบวดัทนุทางจิตวิทยานีเ้พ่ือ
อธิบายพฤติกรรมองค์การอย่างหลากหลาย ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน เป็นต้น 
(Luthans; et al. 2006) 

ในการวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยจะวัดทุนทางจิตวิทยา โดยจะแปลและปรับปรุงจากแบบวัดทุนทาง
จิตวิทยา (Psychological Capital Questionnaire: PCQ) ของลธูานส์, ยสูเซฟ และอโวลิโอ (Luthans; 
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Youssef; & Avolio. 2007)ซึง่มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความมัน่ใจในตน การมองในแง่ดี ความคาดหวงั 
และการฟืน้คืนสภาพโดยจะวดัทุนทางจิตวิทยาโดยรวม เน่ืองจากเป็นแบบวดัท่ีได้รับการยอมรับอย่าง
กว้างขวางและนิยมใช้กนัอยา่งแพร่หลายในการวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองนี ้

 
งานวจิัยที่เก่ียวข้องกับทุนทางจติวทิยา 

หลกัฐานทางวิชาการเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างทนุทางจิตวิทยาซึง่เป็นแนวคิดของลธูานส์ 
เป็นเร่ืองเก่ียวกับพฒันาการด้านสภาวะทางจิตใจในเชิงบวกของบุคคล ซึ่งถูกกําหนดโดยคณุลกัษณะ
ต่างๆ ได้แก่ ความหวงั การมองในแง่ดี ความมัน่ใจในตน และการฟืน้คืนสภาพ (Luthans; Youssef; & 
Avolio. 2007)กับจิตวิญญาณในการทํางานนัน้ ผู้ วิจยัพบการศึกษาเพียงเร่ืองเดียว คือ งานวิจยัของ
ลอูนัดาและลิเซเต้ (Luanda; & Lisete. 2013) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะการทํางานหนกัเกินไป
และทนุทางจิตวิทยาท่ีสง่ผลตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน พบวา่ ทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางบวกตอ่จิต
วิญญาณในการทํางาน รวมทัง้เรโก้, คนู่า และซโูต (Rego; Cunha; & Souto. 2007) ก็ยงักลา่วด้วยวา่ จิต
วิญญาณในการทํางานมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมองค์การและจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเป็นรากฐานของ
แนวคิดทุนทางจิตวิทยา กอปรกับทุนทางจิตวิทยาเป็นปัจจัยท่ีเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคล ซึ่งมี
ประโยชน์และสามารถพฒันาได้ 

และยังพบว่า ทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
(Fredrickson. 2003) ความผกูพนัตอ่องค์การ (Luthans; et al. 2008) และความพงึพอใจในงานอีกด้วย 
(Luthans; et al. 2007) 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัคาดวา่ ทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรง
ต่อจิตวิญญาณในการทํางาน และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสุขภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การ และเจตคติต่อการปฏิบตัิงานของบคุคล (ได้แก่ ความผกูพนัต่อองค์การ ความพึง
พอใจในงาน) 
 
ตวัแปรผลของจติวญิญาณในการทาํงานระดบับุคคล 
 ภายหลงัจากท่ีผู้วิจยัได้ศึกษาจากหลกัฐานทางวิชาการแล้วพบว่า มีงานวิจยัเก่ียวกบัผลลพัธ์
ของจิตวิญญาณในการทํางานค่อนข้างหลากหลายพอสมควร ผู้ วิจยัจึงกําหนดตวัแปรผลลพัธ์ของจิต
วิญญาณในการทํางานระดับบุคคลท่ีพิจารณาว่า เก่ียวข้องกับบริบทและเป็นตัวแปรทางพฤติกรรม
องค์การ ได้แก่ สขุภาวะทางจิตวิญญาณพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ 
และความพงึพอใจในงาน จงึขอนําเสนอรายละเอียดตา่งๆ เก่ียวกบัตวัแปรดงักลา่วตามลําดบัดงัตอ่ไปนี ้
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สุขภาวะทางจติวญิญาณ (Spiritual Well-Being) 
 

 แม้ว่าแนวคิดเก่ียวกับจิตวิญญาณโดยดัง้เดิมแล้วเป็นแนวคิดท่ีมีรากฐานมาจากแนวคิดใน
ศาสนา แต่ความเช่ือมโยงระหว่างจิตวิญญาณกับศาสนาก็ยงัเป็นประเด็นท่ีมีการถกเถียงกันมาอย่าง
ต่อเน่ือง จากหลกัฐานทางวิชาการเก่ียวกับจิตวิญญาณในการทํางานพบว่า มีข้อโต้แย้งในประเด็นนี ้
แตกตา่งกนัไป บ้างก็วา่จิตวิญญาณไมมี่ความเก่ียวข้องกบัศาสนา บ้างก็ว่าคณุลกัษณะของจิตวิญญาณ
ไม่สามารถแยกออกจากศาสนาได้ (Dent; et al. 2005) แต่ปัจจุบนัความสนใจเร่ืองจิตวิญญาณใน
ลกัษณะท่ีไมเ่ก่ียวข้องกบัศาสนามีมากขึน้ ซึง่พิจารณาวา่จิตวิญญาณเป็นคณุลกัษณะท่ีมีอยูใ่นมนษุย์ทกุ
คน มีความเป็นสากล และไม่อิงกบัคา่นิยมหรือความเช่ือของศาสนาใด (Fernando. 2007; Piedmont; et 
al. 2009) แต่สขุภาวะทางจิตวิญญาณนัน้เก่ียวข้องโดยตรงกบับคุคล เป็นผลลพัธ์จากประสบการณ์เชิง
จิตวิญญาณท่ีเก่ียวกบัความสขุหรือสขุภาวะของสิ่งท่ีอยู่ภายในทัง้หมดของบคุคล เป็นจดุมุ่งหมายสงูสดุ
ท่ีคา่นิยมทัง้หมดของบคุคลให้ความสําคญั เป็นปรัชญาท่ีเป็นศนูย์กลางของชีวิตซึง่คอยชีแ้นะแนวทางแก่
บคุคล และเป็นหวัใจสําคญัในการให้ความหมายแก่ชีวิตของบคุคล ซึง่มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมสว่นตวัและ
พฤติกรรมทางสงัคมทัง้หมดของบคุคล (Moberg. 1979) จึงจําเป็นต้องเก่ียวข้องกบัแนวคิดทางศาสนา 
เน่ืองจากมีหลกัฐานทางวิชาการท่ีระบุว่า จิตวิญญาณและศาสนามีความเก่ียวข้องและทบัซ้อนกันใน
หลายแง่มมุ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในประเดน็เก่ียวกบัคา่นิยม ความเช่ือ และบริบทของบคุคลท่ีมีพืน้ฐานการ
ดําเนินชีวิตโดยอิงกบัหลกัศาสนาและสิง่ศกัดิส์ทิธ์ิท่ีตนเองนบัถืออยู ่
 นอกจากนี ้ยงัพบว่า สขุภาวะทางจิตวิญญาณมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปรทางจิตวิทยา
หลายด้าน เช่น ความพึงพอใจในชีวิตคู ่สขุภาวะทางกาย การปรับตวัทางสงัคม ทกัษะการจดัการปัญหา 
และการฟืน้คืนสภาพจากความเครียดและวิกฤตในชีวิต เป็นต้น (Tracey; Scott; & Virginia. 2006) แม้จะ
มีงานวิจยัท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างสขุภาวะทางจิตวิญญาณกบัสขุภาวะทางจิตใจ สขุภาวะทางกาย 
และความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลหลายเร่ือง แต่กลบัพบว่างานวิจัยเชิงประจักษ์ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งสขุภาวะทางจิตวิญญาณกบัตวัแปรด้านองค์การยงัมีไมม่ากนกั ซึง่ดอร์น (Dorn. 1992) กบับล็อช
และริชมอนด์ (Bloch; & Richmond. 1997) เสนอว่า การบรูณาการในเชิงการวิจยัเก่ียวกบัประเด็นด้าน
บคุคลกบัการทํางานยงัมีน้อยในการศกึษาเก่ียวกบัเร่ืองนี ้ดงันัน้ การค้นคว้าเพ่ือตรวจสอบความสมัพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรท่ีเก่ียวกบัการทํางานกบัสขุภาวะทางจิตวิญญาณของบคุคลนา่จะสร้างประโยชน์ทัง้ในทาง
ปฏิบตัแิละการวิจยัในอนาคต โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในแวดวงการทํางาน แตน่่าแปลกใจว่า เหตใุดจึงมีหลกัฐาน
เชิงประจกัษ์ในเร่ืองนีไ้ม่มากนกัทัง้ท่ีข้อค้นพบท่ีได้จากการศกึษาสขุภาวะของบคุคลก็สรุปว่า จิตวิญญาณ
และสขุภาวะทางจิตวิญญาณเป็นหวัใจสําคญัของสขุภาวะโดยรวมของบคุคล รวมทัง้ระบใุห้การทํางาน
เป็นสว่นสําคญัในสขุภาวะโดยรวมด้วยนอกจากนีค้วามหมายของสขุภาวะโดยรวมท่ีองค์การอนามยัโลก
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นิยามไว้ ก็กําหนดให้สุขภาวะทางจิตวิญญาณเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัประการหนึ่งด้วย โดยระบุว่า สุข
ภาวะโดยรวมเป็นสภาวะอนัเกิดจากการรวมกนัของสขุภาวะทางร่างกาย จิตใจ จิตวิญญาณ และสงัคม 
ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา และนักวิจัยหลายท่านก็พบว่า บุคคลท่ีมีความเข้มแข็งทางจิต
วิญญาณและมีสขุภาวะทางจิตวิญญาณในเชิงบวกจะไม่ได้รับผลกระทบจากความผิดปกติด้านร่างกาย
และจิตใจมากนกั รวมทัง้ไม่สญูเสียศกัยภาพในการทํางานด้วย (Ellison. 1983; Tsuang; Williams; 
Simpson; & Lyons. 2002; Westgate. 1996) และสขุภาวะทางจิตวิญญาณยงัเป็นท่ีมาของความสมดลุ 
(Balance) ความกลมกลืน (Harmony) และความสขุ (Happiness) ในชีวิตผา่นทางความสมัพนัธ์ระหว่าง
ตวัตนของบคุคล (Self) ผู้ อ่ืนและสงัคม (Community) สภาพแวดล้อม (World) และสิ่งศกัดิ์สิทธ์ิท่ีนบัถือ 
(Higher Power) (Burkhardt; & Nagai-Jacobson. 2002; Nolan; & Crawford. 1997) 
 
นิยามความหมายและองค์ประกอบของสุขภาวะทางจติวญิญาณ 
 จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า มีการนิยามความหมายสขุภาวะทางจิตวิญญาณของบุคคล
แตกต่างกนัไป ได้แก่ พาลทูเซียนและเอลลิสนั (Paloutzian; & Ellison. 1991) ท่ีนิยามความหมายสขุภาวะ
ทางจิตวิญญาณโดยจําแนกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ สขุภาวะท่ีเป็นอยู่ในปัจจบุนั (Existential Well-
Being: EWB) และสขุภาวะในเชิงศาสนา (Religious Well-Being: RWB) (Ellison; & Smith. 1991) โดย
สขุภาวะท่ีมีอยูใ่นปัจจบุนัเป็นจิตสํานกึเก่ียวกบัจดุมุง่หมายในชีวิตและความพงึพอใจในการมีชีวิตอยู่ของ
บุคคล ซึ่งเป็นแนวคิดในเชิงกว้าง และเก่ียวข้องกับจุดมุ่งหมายในการทํางานด้วย ส่วนสุขภาวะในเชิง
ศาสนาเป็นความเช่ือของบคุคลท่ีมีต่อพระเจ้าหรือสิ่งศกัดิ์สิทธ์ิท่ีนบัถือ ซึ่งเป็นแนวคิดในเชิงลึก เป็นต้น 
องค์ประกอบด้านการรับรู้ของบคุคลในเร่ืองสขุภาวะทางจิตวิญญาณจะเก่ียวกบัการแสวงหาความหมาย
และจดุมุ่งหมายในชีวิต การดําเนินชีวิตโดยอาศยัคา่นิยมและความเช่ือ การอทิุศตนเพ่ือสร้างคณุความดี
แก่ผู้ อ่ืน และเอาชนะตนเองได้ โดยการสร้างความหมายและค้นหาจดุมุ่งหมายในชีวิต ซึง่ก็คือ สขุภาวะท่ี
เป็นอยูใ่นปัจจบุนั อนัเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัของสขุภาวะของบคุคลท่ีได้จากจิตวิญญาณในการทํางาน 
นอกจากนี ้ขอบเขตระหวา่งการทํางานและชีวิตของบคุคลถกูรวมเข้าด้วยกนั ดงันัน้ จงึไมส่ามารถแยกการ
ทํางานกบัชีวิตออกจากกนัได้ในแง่ของสขุภาวะทางจิตวิญญาณของบคุคลกล่าวคือ เราพิจารณาว่า งาน
เป็นหน้าท่ีหลกัของชีวิตและเป็นท่ีมาของอตัลกัษณ์และสขุภาวะโดยรวมของบุคคลนัน่เอง (Dorn. 1992; 
Myers; et al. 2000) 
 ฟิชเชอร์ (Fisher. 1998) ได้นิยามความหมายของสขุภาวะทางจิตวิญญาณ โดยกําหนดขอบเขต
ของสขุภาวะทางจิตวิญญาณไว้ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านบคุคล สงัคม สภาพแวดล้อม และสิ่งศกัดิ์สิทธ์ิท่ีนบัถือ 
โดยสุขภาวะทางจิตวิญญาณด้านบุคคลสะท้อนให้เห็นถึงชีวิตภายในของบุคคลว่ามีความสมัพนัธ์กับ
ตวัตนผ่านทางการให้ความสําคญัต่อความหมาย จดุมุ่งหมาย และค่านิยมในชีวิตอย่างไร ส่วนสขุภาวะ
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ทางจิตวิญญาณด้านสงัคมแสดงให้เห็นถึงคณุภาพและความลึกซึง้ในความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกับ
ผู้ อ่ืน ซึ่งรวมไปถึงความรัก ความยุติธรรม ความหวงั และความเช่ือในตวัผู้ อ่ืน สําหรับสุขภาวะทางจิต
วิญญาณด้านสภาพแวดล้อมจะเก่ียวข้องกบัการดแูลเอาใจใส่และรักษาสภาพแวดล้อมรอบตวับคุคลทัง้
ในเชิงกายภาพและชีวภาพ ทัง้นีร้วมไปถึงสํานกึในความเกรงขาม ความพิศวง และความเป็นหนึง่เดียวกบั
สภาพแวดล้อม และสขุภาวะทางจิตวิญญาณด้านสิง่ศกัดิส์ทิธ์ิท่ีนบัถือเป็นเร่ืองของความสมัพนัธ์ระหว่าง
ตวัตนของบุคคลกบับางสิ่งหรือบางคนท่ีอยู่เหนือระดบัของมนุษย์ เช่น พลงัจกัรวาล สิ่งเหนือธรรมชาต ิ
หรือพระเจ้า โดยเก่ียวพนักบัความเช่ือ การเคารพนบัถือ และการสกัการะบูชาท่ีมีต่อสิ่งดงักล่าวอีกด้วย 
สขุภาวะทางจิตวิญญาณทัง้ 4 ด้านจะบรูณาการเป็นสขุภาวะทางจิตวิญญาณทัง้หมดของบคุคล ซึง่สขุ
ภาวะทางจิตวิญญาณถกูระบใุห้เป็นองค์ประกอบพืน้ฐานของสขุภาวะโดยรวมของบคุคล มีหลกัฐานทาง
วิชาการมากมายท่ีพบวา่ สขุภาวะทางจิตวิญญาณมีอิทธิพลในทางบวกตอ่ความสขุของบคุคล นอกจากนี ้
สขุภาวะทางจิตวิญญาณยงัมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อการปรับตวัเชิงจิตวิทยา ความสขุโดยรวม ความพึง
พอใจในชีวิตคู่ สุขภาวะทางกาย การปรับตัวทางสังคม ทักษะการจัดการปัญหา การฟื้นคืนสภาพจาก
ความเครียดและวิกฤตในชีวิต เป็นต้น (Beery; et al. 2002; Fernsler; et al. 1999; Tracey; et al. 2006) 
 จากนิยามความหมายของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีผู้วิจยัใช้ในการวิจยันี ้ซึง่กําหนดวา่ ไม่ได้
มีความเก่ียวข้องกบัแนวคิดทางศาสนา เน่ืองจากบริบทภายในองค์การเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการทํางานและ
เป็นประเด็นท่ีเน้นการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อจิตวิญญาณในท่ีทํางาน จึงไม่ได้นําแนวคิดทางศาสนามา
พิจารณาร่วมด้วย ดังนัน้ นิยามความหมายของสุขภาวะทางจิตวิญญาณท่ีใช้ในการวิจัยนี  ้จึงไม่มี
องค์ประกอบทางศาสนาหรือสิ่งศกัดิ์สิทธ์ิท่ีนบัถือเข้ามาพิจารณาด้วย โดยผู้วิจยัเลือกใช้แนวคิดสขุภาวะ
ทางจิตวิญญาณของฟรายวิทชูชี และซีดลิโล (Fry; Vitucci; & Cedillo. 2005) เป็นแนวคดิในการศกึษา ซึง่
ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความหมายในชีวิต (Meaning) และความรู้สึกร่วมเป็นสมาชิก 
(Membership) เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีมีนิยามความหมายท่ีเหมาะสมและมีโครงสร้างองค์ประกอบท่ี
สอดคล้องกบับริบทและตวัแปรในการวิจยันี ้
 
แนวคดิและทฤษฎีสุขภาวะทางจติวญิญาณ 

ในการศกึษาสขุภาวะทางจิตวิญญาณ มีนกัวิชาการได้ใช้คําศพัท์ในภาษาไทยและภาษาองักฤษ
ท่ีเก่ียวข้องกันหลายคํา เช่น สุขภาวะทางจิตวิญญาณ สุขภาวะทางปัญญา มิติทางจิตวิญญาณของ
สุขภาพ สุขภาวะทางจิตปัญญา ความผาสุกทางจิตวิญญาณ เป็นต้น ส่วนในภาษาองักฤษก็ใช้คําว่า 
Spiritual Health หรือ Spiritual Well-Beingจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัพบว่ามีการนิยาม
ความหมายสขุภาวะทางจิตวิญญาณแตกตา่งกนัออกไป ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากมมุมองเร่ืองจิตวิญญาณท่ี
เช่ือมโยงกบัคณุลกัษณะของความหมายส่วนบุคคลท่ีผกูติดหรือไม่ถกูผกูติดอยู่กบัประเพณีทางศาสนา 
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ซึง่เป็นไปตามกระบวนทศัน์กลุ่มปฏิฐานนิยม (Positivism) ท่ีนกัวิจยัจะนําแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง
มาใช้เป็นแนวทางในการศกึษา แล้วนํามาสรุปเป็นนิยามปฏิบตัิการสําหรับการศกึษาในกลุ่มเป้าหมายท่ี
สนใจ ซึง่อาจจะก่อให้เกิดความสบัสนในการกําหนดคําศพัท์ท่ีไปซํา้ซ้อนกนัดงันัน้ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ
ตรงกนั จงึเลือกใช้คําวา่ สขุภาวะทางจิตวิญญาณ แทนมโนทศัน์ Spiritual Well-Being ในงานวิจยันี ้
 การเช่ือมโยงระหว่างจิตวิญญาณและสุขภาวะทางจิตวิญญาณเร่ิมต้นมาจากดนัน์ (Dunn. 
1959) ซึ่งเป็นบคุคลแรกท่ีนําเสนอแนวคิดของความสขุสมบรูณ์ในระดบัสงู (High-Level Wellness) ใน
การศึกษาทางวิชาการและเสนอความเห็นว่าควรรวมจิตวิญญาณของมนุษย์ไว้ในแนวคิดของความสขุ
สมบรูณ์ โดยดนัน์กล่าวว่าเราไม่อาจบรรลถุึงความสขุสมบูรณ์ในระดบัสงูได้ จนกว่าจะมีเหตผุลสําหรับ
การดํารงชีวิต หรือจนกว่าจะมีเป้าหมายในชีวิตของตนความสุขสมบูรณ์ (Wellness) จึงมุ่งเน้นทัง้
สมรรถภาพทางกาย สขุภาพ จิตวิญญาณ อยา่งไรก็ตาม งานวิจยัเร่ืองสขุภาวะยงัไมไ่ด้เร่ิมต้นศกึษาอย่าง
จริงจงั จนกระทัง่ปี 1960 รัฐบาลสหรัฐอเมริกา ได้เสนอแนวคิดสขุภาวะในทางเศรษฐศาสตร์ ซึง่งานวิจยั
ชิน้นีเ้ป็นจุดเร่ิมต้นท่ีนําไปสู่การศึกษาสขุภาวะโดยเน้นการวดัทางด้านเศรษฐศาสตร์และในระหว่างปี 
1960-1970 ก็ได้มีความเคล่ือนไหวในการศกึษาสขุภาวะทางจิตวิญญาณท่ีมุ่งศกึษาสขุภาวะของบคุคล
แทนท่ีจะศกึษาทางเศรษฐศาสตร์ โดยเร่ิมศกึษาคณุภาพชีวิต (Quality of Life) ท่ีแสดงให้เห็นถึงความ
เคล่ือนไหวของตวับง่ชีท้างสงัคม (Social Indicators Movement) ซึง่เก่ียวข้องอย่างมากกบัการเพิ่มความ
สนใจของสงัคมท่ีมีตอ่การศกึษาเร่ืองจิตวิญญาณ โดยดชันีคณุภาพของชีวิตได้รวมการพฒันาเชิงจิตวิสยั 
(Subjective) ของสขุภาวะ สว่นการวดัก็รวมทัง้เร่ืองคณุภาพชีวิต ความสขุ ความพงึพอใจในชีวิต และสขุ
ภาวะทางจิต (Psychological Well-Being) ในช่วงเวลาเดียวกันนี ้จิตวิญญาณเร่ิมถูกกําหนดว่าเป็น
องค์ประกอบของสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-Being) กําเนิดเป็นแนวคิดสุขภาวะทางจิต
วิญญาณ(Endyke. 1999) และได้รับความสนใจในการศึกษาการวดัเชิงจิตวิสยัของสุขภาวะทางจิต
วิญญาณอย่างกว้างขวางเพิ่มมากขึน้ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการตอบสนองความก้าวหน้าในการ
วิพากษ์วิจารณ์ของกลุ่มพฤติกรรมนิยม และการถูกปฏิเสธจะยอมรับเร่ืองจิตวิญญาณโดยนกัจิตวิทยา
กลุ่มจิตวิเคราะห์ (Freudian Psychology) (Endyke. 1999) จนกระทัง่ในปี 1975 โทมสั คกุ (Thomas 
Cook) ได้นิยามสขุภาวะทางจิตวิญญาณไว้ใน The National InterfaithCoalition on Aging (NICA)ว่า เป็น
สิ่งท่ียืนยนัถึงชีวิต (Affirmation of Life) ในสมัพนัธภาพระหว่างตนเอง ชมุชน และสิ่งแวดล้อมท่ีขดัเกลา
และสง่เสริมความสมบรูณ์ (Thorson; & Cook. 1980) ดนัเจสและมวัร์เฮาส์ (Doenges; & Moorhouse. 
1998: 449) เสนอวา่ เม่ือเรามีสขุภาวะทางจิตวิญญาณก็จะสามารถพฒันาความหมาย เป้าหมาย และ
คณุค่าในชีวิต และได้รับความสงบสุข ความกลมกลืน (Harmony) และความพอใจ (Contentment) 
นอกจากนีด้อสช่ีย์ (Dossey) ยงักล่าวว่า สุขภาวะทางจิตวิญญาณสะท้อนให้เห็นถึงคุณลกัษณะของ
มนษุย์ในความเห็นอกเห็นใจ ความซื่อสตัย์ ความรัก ปัญญา และสําหรับผู้คนมากมาย การดํารงอยู่ของ
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จิตวิญญาณเป็นแนวทางหรือการหลดุพ้นจากการยึดติดทางด้านวตัถ ุ(Dossey;et al 19956)แม้เราจะมี
อายุมากขึน้ ร่างกายเส่ือมถอย แต่จิตวิญญาณไม่ได้เส่ือมถอยตามไปด้วย จิตวิญญาณยังช่วยเรา
ตอบสนองตอ่สภาวะตงึเครียด สง่เสริมสขุภาพและช่วยเราให้ปรับตวัเพ่ือเผชิญปัญหาได้ (Landis. 1996) 
เช่นเดียวกับฟลอยด์ท่ีเช่ือว่าสุขภาวะทางจิตวิญญาณช่วยให้เราเข้าใจว่าชีวิตคืออะไรและช่วยให้เรา
กําหนดเป้าหมายระยะยาวซึง่อยู่บนค่านิยมท่ีเปิดกว้างมากขึน้ และให้ความสําคญักบัความสขุสมบรูณ์
ว่าเป็นความก้าวหน้าทางจิตวิญญาณ ในทํานองเดียวกันกรีนเบิร์กและพาร์กแมน (Greenberg; & 
Pargman. 1989)ระบวุ่า ความสขุสมบรูณ์สามารถบรรลไุด้โดยการปรับสมดลุและผสมผสานองค์ประกอบ
ทางสงัคม จิตใจ อารมณ์ ร่างกาย และสขุภาวะทางจิตวิญญาณในการดําเนินชีวิตประจําวนัของบคุคล ซึง่
เป็นการผสานกนัระหว่างการทํางานและชีวิต โดยแยกการทํางานและชีวิตสว่นตวัออกจากกนัไม่ได้สง่ผล
ให้เกิดสขุภาวะทางจิตวิญญาณของบคุคล (Skelton. 1999) เพราะการทํางานเป็นภาระท่ีสําคญัในชีวิต
และเป็นท่ีมาของการมีเอกลกัษณ์และความสขุสมบรูณ์ของบคุคล (Myers; Sweeney; Witemer. 2000) 
ดังนัน้จิตวิญญาณและสุขภาวะทางจิตวิญญาณจึงเป็นส่วนประกอบท่ีสําคัญของความสุขสมบูรณ์
โดยรวมของบุคคลและชีวิตการทํางาน  (Bloch;&Richmond. 1997;Mitroff;&Denton. 
1999;Whiston;&Brecheisen. 2002) 
 ในการวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยสนใจศึกษาสุขภาวะทางจิตวิญญาณตามแนวคิดของฟราย ซึ่ง
ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความหมายในชีวิต(Meaning) และความรู้สึกร่วมเป็นสมาชิก 
(Membership) (Fry; et al. 2011; Maddock; & Fulton. 1998; Giacalone; & Jurkiewicz. 2003) โดยมุ่ง
อธิบาย 2 ประเด็นของสุขภาวะทางจิตวิญญาณในท่ีทํางาน ได้แก่ 1) ความรู้สึกถึงสิ่งสําคญัท่ีอยู่
นอกเหนือตนเป็นความรู้สึกว่าชีวิตมีความหมายหรือมีความหมายในการดํารงชีวิตผ่านทางการทํางาน 
และ 2) ความต้องการติดต่อสมัพนัธ์กบัสงัคมหรือความรู้สกึร่วมเป็นสมาชิก ซึง่องค์ประกอบเหล่านีจ้ะ
เช่ือมโยงเก่ียวข้องกนั มีความเป็นสากล และเป็นประสบการณ์พืน้ฐานของมนษุย์ โดยมีรายละเอียดในแต่
ละองค์ประกอบดงัตอ่ไปนี ้(แสดงในภาพประกอบ 12) 
 
  
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 12องค์ประกอบของสุขภาวะทางจติวญิญาณ 
ที่มา: Fry; et al, (2005). 

สุขภาวะทางจติวญิญาณ 

ความหมายในชีวติ 

ความรู้สกึร่วมเป็นสมาชกิ 
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 ความหมายในชีวิต (Meaning) 
ความหมายในชีวิต หมายถึง ประสบการณ์การรับรู้ของบคุคลถึงสิง่สําคญัท่ีอยู่นอกเหนือตนเอง 

โดยการพิจารณาว่า ตนเองเป็นศนูย์กลางหรือมีส่วนในการสร้างความแตกต่างให้เกิดขึน้ในชีวิตของผู้ อ่ืน
ผา่นทางการทํางาน การให้บริการ หรือการช่วยเหลือผู้ อ่ืน ซึง่เป็นการทําให้ชีวิตของตนมีความหมายและมี
เป้าหมายในชีวิต บุคคลไม่ได้แสวงหาเพียงการพฒันาความรู้ความสามารถและการเรียนรู้ผ่านทางการ
ทํางานเท่านัน้ แต่ยงัรู้สกึว่างานบางอย่างมีความหมายหรือมีคณุค่าต่อผู้ อ่ืนและสงัคม (Pfeffer. 2003) 
ความหมายในชีวิตยงัถกูนําไปใช้ในการกําหนดคณุลกัษณะของความเป็นวิชาชีพ (Professionals) ซึ่ง
ความเป็นวิชาชีพโดยทั่วไปจะเก่ียวข้องกับความเช่ียวชาญในเร่ืองของความรู้ความสามารถคุณธรรม
จริยธรรมท่ีมุ่งเน้นให้บริการต่อลกูค้า หน้าท่ีในการรักษาคณุภาพมาตรฐานในอาชีพ แต่ความหมายใน
ชีวิตยงัหมายถึงการอทิุศตนให้กบัการทํางานและมีความผกูพนักบัอาชีพของตน (Filley; House; & Kerr. 
1976)ความท้าทายสําหรับผู้ นําองค์การคือการจะพฒันาพนกังานให้รู้สึกถึงความหมายในชีวิตในแบบ
เดียวกนักบัท่ีผู้ นํามีผ่านทางการมีสว่นร่วมในงานและความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัในเร่ืองของเป้าหมาย
นัน่เอง (Galbraith. 1977)  
 ความรู้สึกร่วมเป็นสมาชิก (Membership) 

ความรู้สกึร่วมเป็นสมาชิกมีขอบเขตครอบคลมุถึงวฒันธรรมและสงัคมท่ีบคุคลดํารงชีวิตอยู่และ
ยงัรวมถึงความต้องการร่วมเป็นสมาชิกในสงัคมหรือกลุ่มด้วย วิลเลียมเจมส์ (William James) ผู้ ก่อตัง้
จิตวิทยาสมยัใหม่ ท่ีศกึษาความหลากหลายของประสบการณ์ทางศาสนา (James. 2002) ระบวุ่าความ
ต้องการพืน้ฐานท่ีสําคญัของมนุษย์ คือ ความเข้าใจและนิยมชมชอบซึ่งกันและกัน ความรู้สึกของการ
ได้รับความเข้าใจและนิยมชมชอบ ส่วนใหญ่เกิดจากสัมพันธภาพและการติดต่อสัมพันธ์ผ่านการมี
ปฏิสมัพนัธ์กนัทางสงัคมและการเป็นสมาชิกในกลุม่หรือองค์การ บคุคลจะให้ความสําคญักบัการเป็นสว่น
หนึ่งของกลุ่มและความรู้สึกของการติดต่อสมัพนัธ์กันภายในกลุ่มหรือการร่วมเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม 
(Pfeffer. 2003) ซึง่ฟรายได้อธิบายว่า ภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณในเชิงบวกมีอิทธิพลตอ่สขุภาวะทางจิต
วิญญาณเน่ืองจากความรู้สึกร่วมเป็นสมาชิกในกลุ่มเป็นรูปแบบค่านิยมของความรักท่ีไม่เห็นแก่ตวัท่ี
บุคคลร่วมกันพัฒนาขึน้ ซึ่งจะสร้างความหวังความศรัทธาและความเต็มใจท่ีจะทําทุกวิถีทางในการ
แสวงหาแนวทางในการให้บริการผู้ อ่ืนโดยก้าวข้ามตนเองไปสู่การช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Fry. 2003) ในการ
เสริมสร้างความหมายของชีวิต จะทําให้บคุคลรู้สกึวา่ชีวิตของตนมีความหมายมีเป้าหมายและสร้างความ
แตกต่างให้เกิดขึน้ร่วมกนักบัผู้ นํา ซึง่ผู้ตามจะมีส่วนร่วมในกระบวนการนีแ้ละได้รับประสบการณ์ในการ
ดแูลกนัและกนัและความเอาใสใ่จกนัระหว่างสมาชิกทําให้ได้รับความรู้สกึร่วมเป็นสมาชิกและความรู้สกึ
เข้าใจและนิยมชมชอบซึง่กนัและกนัในท่ีสดุ 
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ความแตกต่างระหว่างจติวญิญาณในการทาํงานกับสุขภาวะทางจติวญิญาณ 
 เม่ือพิจารณานิยามความหมายและองค์ประกอบของมโนทศัน์จิตวญิญาณในการทํางานและสขุ
ภาวะทางจิตวิญญาณ จะเห็นวา่ แม้ทัง้สองมโนทศัน์นีมี้ศพัท์ท่ีใช้เรียกช่ือและองค์ประกอบท่ีคล้ายคลงึกนั 
แต่ก็มีความแตกต่างกันในเนือ้หาสาระ โดยจิตวิญญาณในการทํางานจะเป็นมโนทัศน์เก่ียวกับการท่ี
บุคคลรับรู้ มีประสบการณ์ หรือมีพฤติกรรมท่ีสะท้อนถึงจิตวิญญาณในการทํางานของตน ซึ่งจะ
แปรเปล่ียนไปตามการรับรู้ ประสบการณ์ หรือพฤติกรรมของตนเอง ของหน่วยงาน และขององค์การ ตาม
องค์ประกอบท่ีอยูใ่นจิตวิญญาณในการทํางาน สว่นสขุภาวะทางจิตวิญญาณจะเป็นมโนทศัน์ท่ีพิจารณา
ท่ีผลซึ่งเกิดจากการท่ีบุคคลมีสขุภาวะทางจิตวิญญาณ ตามองค์ประกอบของสขุภาวะทางจิตวิญญาณ 
ได้แก่ ความหมายในชีวิต และความรู้สกึร่วมเป็นสมาชิกนัน่เอง 
 
การวัดสุขภาวะทางจติวญิญาณ 
 ในประเด็นนี ้มีคําถามหนึ่งซึง่เกิดขึน้และมีความเก่ียวข้องกบัการวดัจิตวิญญาณ คือ หากการ
นิยามความหมายของจิตวิญญาณท่ีวา่ยากแล้ว การวดัจิตวิญญาณจะไมย่ากยิ่งกวา่หรือ? แตน่กัวิชาการ
บางท่านก็ค้นพบวิธีการแก้ปัญหาในเร่ืองนี ้โดยการนิยามความหมายมโนทศัน์หรือกําหนดวิธีการศกึษา
เร่ืองจิตวิญญาณตามแนวทางของตนหรืออาศยัมมุมองท่ีเหมาะสมในการค้นคว้า และคดิค้นแนวทางใหม่
ซึง่มีความถกูต้องเท่ียงตรงในการวดัจิตวิญญาณตอ่ไป 
 มีนักวิชาการมากมายท่ีพยายามสร้างสรรค์และพัฒนามโนทัศน์ท่ีมีความเก่ียวข้องและ
เคร่ืองมือในการวดัจิตวิญญาณขึน้ ตวัอยา่งเช่น เอลลสินั (Ellison. 1983) ได้สร้างแบบวดัสขุภาวะทางจิต
วิญญาณขึน้ (Spiritual Well-Being Scale: SWBS) ซึง่มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ สขุภาวะด้านท่ีเป็นอยู ่
(Existential Well-Being: EWB) และสขุภาวะด้านศาสนา (Religious Well-Being: RWB) ซึง่ถกูนํามาใช้
อย่างแพร่หลายในช่วงไม่ก่ีปีท่ีผ่านมา โดยแบบวดั SWBS นีต้่อมาได้รับการแก้ไขปรับปรุงให้มีความ
ถกูต้องเท่ียงตรงมากขึน้และพฒันามาเป็นแบบสอบถามสขุภาวะทางจิตวิญญาณ (Spirituality Well-
Being Questionnaire: SWBQ) (Gomez and Fisher. 2003) สว่นเคร่ืองมือวดัอ่ืนๆ ได้แก่ เคร่ืองมือวดัจิต
วิญญาณของคห์ุน (Kuhn’s Spiritual Inventory) (McKee; & Chappel. 1992) ซึง่ประกอบด้วยข้อคําถาม 
25 ข้อท่ีเน้นวัดมโนทัศน์เก่ียวกับตนเอง ผู้ อ่ืน และสิ่งท่ีอยู่ เหนือธรรมชาติ แต่ไม่เก่ียวข้องกับ
สภาพแวดล้อม 
 ไรอนัและฟิออริโต (Ryan; &Fiorito. 2003) ได้พฒันาแบบวดัวิถีและเป้าหมายของจิตวิญญาณ 
(Means-Ends Spirituality Questionnaire: M-E-S-Q) ซึง่มีข้อคําถามทัง้หมด 63 ข้อ เพ่ือใช้ศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างศาสนากบัสขุภาพจิต ส่วนกลิค (Glik. 1990) ได้พฒันาตวัชีว้ดัด้านจิตวิญญาณ 
(Index of Spiritual Orientation) ซึง่มีข้อคําถาม 19 ข้อ โดยแบบวดันีป้ระกอบด้วย 3 องค์ประกอบท่ี
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เก่ียวข้องกบัความคิดความเช่ือ (9 ข้อ) ความสําคญัของศาสนา (6 ข้อ) และความเช่ือทางศาสนา (4 ข้อ) 
ด้านมาสคาโร, โรเซน และมอเรย์ (Mascaro; Rosen; & Morey. 2004) ได้กําหนดและสร้างแบบวดั
ความหมายของจิตวิญญาณ (Spiritual Meaning Scale: SMS) ท่ีมีข้อคําถาม 14 ข้อเพ่ือใช้วดั
ความหมายในขอบขา่ยท่ีได้จากจิตวิญญาณ 
 สว่นดชันีชีว้ดัสภาวะทางจิตวิญญาณ 4 ด้าน (Spiritual Health in Four Domain Index: 
SH4DI) ท่ีพฒันาโดยฟิชเชอร์, ฟรานซิส และจอห์นสนั (Fisher; Francis; & Johnson. 2000) นัน้ใช้
สําหรับประเมินสภาวะทางจิตวิญญาณ 4 ด้านในเร่ืองสขุภาวะทางจิตวิญญาณท่ีเน้นเก่ียวกบัตนเอง สงัคม 
สิ่งแวดล้อม และพระเจ้าหรือสิ่งศกัดิ์สิทธ์ิท่ีนบัถือ และแบบวดัเก่ียวกับจิตวิญญาณ ซึ่งประกอบด้วยข้อ
คําถาม 29 ข้อท่ีพฒันาโดยพาร์เชียนและดนัน่ิง (Parsian; & Dunning. 2009) ใช้วดัจิตวิญญาณและ
ตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างจิตวิญญาณกบัการปรับตวัของผู้ ป่วยในวยัหนุ่มสาว มี 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ การตระหนกัรู้ในตนเอง ความสําคญัของความเช่ือทางจิตวิญญาณ แนวปฏิบตัิทางจิตวิญญาณ 
และความต้องการทางจิตวิญญาณ 

สว่นแบบวดัสขุภาวะทางจิตวิญญาณของฟรายวิทชูชี และซีดิลโล(Fry; Vitucci; & Cedillo. 
2005) เป็นเคร่ืองมือวัดสุขภาวะทางจิตวิญญาณจํานวน 8 ข้อ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความหมายในชีวิต (Meaning) จํานวน 4 ข้อและความรู้สกึร่วมเป็นสมาชิก (Membership) จํานวน 4 ข้อ  

และแบบวดัสขุภาวะทางจิตวิญญาณท่ีพฒันาโดยรัตติกรณ์ จงวิศาล และคนอ่ืนๆ (2553)เป็น
เคร่ืองมือวัดสุขภาวะทางจิตวิญญาณท่ีใช้กับกลุ่มตัวอย่างในระบบสุขภาพและระบบการศึกษาโดย
เร่ิมแรกแบบวัดสุขภาวะทางจิตวิญญาณมีจํานวนข้อคําถามทัง้หมด 74 ข้อ และลดลงเป็น 38 ข้อ 
หลงัจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจและผลปรากฏว่ามีองค์ประกอบท่ีปรากฏเด่นชดัทัง้หมด 7 
องค์ประกอบ ดงันี ้1) กล้ายืนหยดัทําในสิ่งท่ีถกูต้อง (Moral Courage) หมายถึงการมีความคิดและการ
กระทําอยู่บนพืน้ฐานของความถูกต้อง แม้ว่าจะแตกต่างจากผู้ อ่ืน และกล้าท่ีจะยืนหยดัในสิ่งท่ีเห็นว่า
ถูกต้อง กล้าท่ีจะยืนหยัดเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนและพรรคพวก กล้าท่ีจะ
ตดัสินใจตามอุดมการณ์ หรือเป้าหมายในชีวิตของตนเอง มีความคิดในแง่บวกและรู้จักปรับเปล่ียน
มุมมองความคิดเพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ จึงสามารถเผชิญปัญหาได้ในทุกปัญหา สามารถใช้
ข้อผิดพลาดเป็นแรงผลกัดนัในการทํางานให้ดียิ่งขึน้ 2) เมตตากรุณา (Loving Kindness and 
Compassion) หมายถึงความสามารถในการมองเห็นความทกุข์ของผู้ อ่ืน แม้ว่าเขาจะไม่ได้แสดงออกมา
อย่างชัดเจน รู้สึกร่วมทุกข์และให้ความสําคญักับความทุกข์ของผู้ อ่ืน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองใหญ่หรือเร่ือง
เลก็น้อย มีความรู้สกึอยากช่วยเหลือให้ผู้ อ่ืนมีความสขุมากขึน้ เม่ือต้องเก่ียวข้องกบัผู้ อ่ืนก็มกัจะนําใจเขา
มาใส่ใจเรา ยินดีท่ีจะเสียสละเพ่ือให้ผู้ อ่ืนพ้นทุกข์และประสบกับความสุข 3) มีเป้าหมายและพอเพียง 
(Goal and Sufficiency) หมายถึงการมีเป้าหมายเป็นแนวทางในการดําเนินชีวิตท่ีชัดเจน ใช้
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ชีวิตประจําวนัอย่างมีสติ มีเหตมีุผล รู้จกัท่ีจะแบ่งปันให้กบัผู้ อ่ืน รู้จกัความพอเพียงในชีวิตและพึงพอใจ
กบัชีวิตท่ีเป็นอยู่ 4) ให้ความสําคญักบัความเป็นมนษุย์ (Humanism) หมายถึงมีความคิดและความเช่ือ
ในคณุคา่และศกัดิศ์รีแห่งความเป็นมนษุย์ ตระหนกัว่ามนษุย์ทกุคนมีความเท่าเทียมกนั มีสิทธ์ิท่ีจะได้รับ
ความช่วยเหลือหรือได้รับการปฏิบตัิอย่างเท่าเทียมกนั 5) อ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) หมายถึงการไม่โอ้
อวดทะนงตนในความรู้ หรือความสามารถของตนเอง รู้จกัมีสมัมาคารวะ มีความอ่อนน้อมถ่อมตนและ
ยอมรับความคดิเห็นหรือคําแนะนําท่ีเป็นประโยชน์จากผู้ อ่ืน แม้วา่จะขดัแย้งกบัความคดิของตนเองก็ตาม 
6)ให้อภัย (Forgiveness) หมายถึง สามารถให้อภัยต่อความผิดของผู้ อ่ืน สามารถแสดงพฤติกรรม
ทางบวกตอ่คนท่ีทําไม่ดีกบัตนเอง การมีความตัง้ใจท่ีจะทําดีกบัผู้ อ่ืน ไม่ว่าผู้นัน้จะเป็นมิตรหรือศตัรู และ 
7)ความเป็นมิตร (Friendliness) หมายถึง มีความเป็นมิตรต่อผู้ อ่ืน มีความเป็นกนัเอง สามารถพดูคยุกนั
และเข้ากบัคนได้ทกุระดบั  

อย่างไรก็ตาม ปัญหาท่ีสําคญัในการประยุกต์ใช้เคร่ืองมือวดัเหล่านี ้คือ ถูกพฒันาและใช้ใน
บริบทของประเทศในแถบตะวันตก ซึ่งมีประชากรท่ีนับถือศาสนาคริสต์เป็นส่วนใหญ่ โดยโมเบิร์ก 
(Moberg. 2002) ได้กลา่วถึงประเดน็นีว้า่ จากการศกึษาพบวา่ มีงานวิจยัในด้านศาสนาและจิตวิญญาณ
เพียง 5 เร่ืองจากทัง้หมด 282 เร่ืองท่ีศกึษาตวัแปรท่ีมีเนือ้หาเก่ียวกบัศาสนาพทุธ ขงจ๊ือ ฮินด ูหรืออิสลาม 
(หรือทัง้หมด) และมีเพียง 2 เร่ือง (ทัง้หมดเก่ียวกบัศาสนาอิสลาม) ท่ีใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ ดงันัน้ 
จงึเป็นข้อจํากดัท่ีจําเป็นต้องได้รับการแก้ไข การวิจยัเชิงประจกัษ์ก็จําเป็นต้องศกึษาในบริบทของประเทศ
ในแถบตะวนัออกมากขึน้ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการใช้เคร่ืองมือวดัท่ีต้องเป็นอิสระทัง้จากวฒันธรรมและจาก
อคตหิรืออิทธิพลทางศาสนา 
 สําหรับการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัเลือกใช้เคร่ืองมือวดัสขุภาวะทางจิตวิญญาณของฟรายและคนอ่ืนๆ 
(Fry, et al. 2005)ซึง่เป็นเคร่ืองมือวดัสขุภาวะทางจิตวิญญาณท่ีรู้จกักนัอย่างกว้างขวางและนิยมใช้กนั
อยา่งแพร่หลายในการศกึษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองนี ้รวมทัง้เป็นเคร่ืองมือวดัท่ีมีคา่ความเช่ือมัน่ในระดบัสงู มี
โครงสร้างองค์ประกอบท่ีสอดคล้องกบับริบทและตวัแปรอ่ืนๆ ในงานวิจยันี ้โดยผู้วิจยัจะแปลและปรับปรุง
เคร่ืองมือวดัดงักลา่วให้เหมาะสมกบับริบทท่ีจะศกึษา 
 
งานวจิัยที่เก่ียวข้องกับสุขภาวะทางจติวญิญาณ 
 งานวิจยัจํานวนมากเก่ียวกบัจิตวิญญาณพบในแวดวงทางการแพทย์และสขุภาพ โดยการศกึษา
เชิงความสมัพนัธ์และอิทธิพลของจิตวิญญาณท่ีสง่ผลกระทบตอ่ผลลพัธ์ขององค์การได้มีเพิ่มมากขึน้ เช่น 
งานวิจยัของลาซาร์ (Lazar. 2010) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างจิตวิญญาณกบัความพงึพอใจในงาน
ของพยาบาลในโรงพยาบาลและตรวจสอบผลกระทบในด้านตา่งๆ ของจิตวิญญาณท่ีมีตอ่ความพงึพอใจ
ในงาน ซึ่งพบว่า มีความสมัพนัธ์เชิงบวกระหว่างมมุมองทางจิตวิญญาณ เช่น ความหมาย จุดประสงค์ 



 170 

และพนัธกิจในชีวิต เป็นต้น กบัความพงึพอใจในงาน ส่วนงานวิจยัของคลาร์คและคนอ่ืนๆ (Clark et al. 
2007) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างจิตวิญญาณกบัความพึงพอใจในงาน รวมทัง้ความสมัพนัธ์เชิงเหตุ
และผลระหวา่งตวัแปรความเช่ือทางจิตวิญญาณ การบรูณาการจิตวิญญาณในการทํางาน ความสําเร็จใน
ชีวิต และความพงึพอใจในงาน โดยสํารวจกบัตวัอยา่งบคุลากรในโรงพยาบาลจํานวน 215 คน พบวา่ ร้อย
ละ 98 ของกลุ่มตวัอย่างระบวุ่า ตนเองมีสขุภาวะทางจิตวิญญาณ และสว่นใหญ่ระบวุ่ามีความพงึพอใจ
ในงานสงู ซึง่ความเช่ือทางจิตวิญญาณ การบรูณาการจิตวิญญาณในการทํางาน และความสําเร็จในชีวิต
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 22 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีจิต
วิญญาณในการทํางานและความสําเร็จในชีวิตเพิ่มมากขึน้สามารถช่วยเสริมสร้างความพงึพอใจในงานให้
เพิ่มขึน้ด้วย นอกจากนี ้สมอลส์ (Smalls. 2011) ยงัได้ตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างสขุภาวะทางจิต
วิญญาณกับความพึงพอใจในงาน และสุขภาวะทางจิตวิญญาณกับผลการปฏิบัติงาน พบว่า มี
ความสมัพนัธ์ระหวา่งสขุภาวะทางจิตวิญญาณกบัความพงึพอใจในงาน 
 จากหลักฐานเชิงประจักษ์ท่ีกล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่า สุขภาวะทางจิตวิญญาณเป็น
องค์ประกอบท่ีสําคัญในการกําหนดความพึงพอใจในงานของพนักงานในแวดวงทางการแพทย์ ส่วน
การศึกษาในทางองค์การนัน้ โรเบิร์ต, ยงั และเคลล่ี (Robert; Young: & Kelly. 2006) ได้ศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างสขุภาวะทางจิตวิญญาณกบัความพงึพอใจในงานของพนกังาน 200 คน พบว่า สขุ
ภาวะทางจิตวิญญาณในการทํางานมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน อย่างไรก็ตาม 
ประเด็นท่ีน่าสนใจ คือ การศึกษาเก่ียวกับสุขภาวะทางจิตวิญญาณท่ีผ่านมา ต่างก็ใช้เคร่ืองมือวัดท่ี
แตกต่างกนัไป บางเคร่ืองมือวดัก็รวมมิติทางด้านศาสนาเข้าไปด้วย และมีบางงานวิจยัท่ีใช้เคร่ืองมือวดั
ภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณท่ีมีองค์ประกอบด้านสขุภาวะทางจิตวิญญาณรวมอยู่ด้วย เช่น งานวิจยัของ
บอดลาและอาลี (Bodla; & Ali. 2012) ท่ีศกึษาผลกระทบของภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณท่ีมีตอ่บคุคลใน
ด้านตา่งๆ ได้แก่ ผลการปฏิบตัิงาน ความผกูพนัต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน ผ่านทางสขุภาวะ
ทางจิตวิญญาณท่ีเป็นตวัแปรคัน่กลางกบักลุ่มตวัอย่างพนกังานธนาคารในปากีสถาน ในงานวิจยันี ้ใช้
เคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณของฟราย โดยมีองค์ประกอบของสขุภาวะทางจิตวิญญาณรวมอยู่
ด้วย สว่นผลของบคุคล ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตังิาน ถกูวดั
ด้วยข้อคําถาม 14 ข้อ (ความผกูพนัตอ่องค์การ 4 ข้อ ผลการปฏิบตังิาน 5 ข้อ และความพงึพอใจในงาน 5 
ข้อ) ซึ่งข้อคําถามเหล่านีพ้ัฒนามาจากแนวคิดของฟราย และพบว่า สุขภาวะทางจิตวิญญาณมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลของบคุคล ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองค์การ และผลการ
ปฏิบตัิงาน เป็นต้น ส่วนงานวิจยัของยโูซฟและโมฮาหมดั (Yusof; & Mohamad. 2014) ได้ศกึษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณกับความพึงพอใจในงานผ่านทางสุขภาวะทางจิต
วิญญาณ พบว่า ภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณส่งผลกระทบทางบวกต่อสขุภาวะทางจิตวิญญาณ และสขุ
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ภาวะทางจิตวิญญาณก็สง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงานเช่นกนั และงานวิจยัของเฉินและหยาง (Chen; & 
Yang. 2012) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณท่ีมีตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีในองค์การผ่านทางสขุภาวะทางจิตวิญญาณกบักลุ่มตวัอย่างในอตุสาหกรรมการเงินและค้าปลีก พบว่า 
ภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณสง่ผลกระทบทางบวกตอ่สขุภาวะทางจิตวิญญาณ และสขุภาวะทางจิตวิญญาณ
ก็สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้วย 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัจงึคาดวา่ สขุภาวะทางจิตวิญญาณนา่จะ
มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ และเจตคติต่อการปฏิบตัิงานของบุคคล 
(ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความพงึพอใจในงาน) 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) 

 
ความผกูพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) ถือเป็นปัจจยัสําคญัประการหนึ่ง

ภายในองค์การ โดยในระยะแรกของการศึกษาวิจยัพบว่า แนวคิดเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การยงัคงมี
ความขดัแย้งกนัและไม่มีความชดัเจนทัง้ในประเด็นของนิยามความหมาย รูปแบบและองค์ประกอบ จาก
ความหมายท่ีหลากหลายของความผูกพนัต่อองค์การ ทําให้นักวิชาการไม่อาจระบุได้อย่างชัดเจนว่า 
ความผูกพันต่อองค์การเป็นเจตคติหรือพฤติกรรม หรือเป็นทัง้เจตคติและพฤติกรรม ซึ่งแต่ก่อนมีการ
พิจารณาวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การมีลกัษณะเหมือนความจงรักภกัดีตอ่องค์การ (Company Loyalty) ท่ี
เก่ียวข้องกบัการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ ความตัง้ใจท่ีจะทํางานเพ่ือองค์การด้วยความ
วิริยะอตุสาหะ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะดํารงสถานภาพเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งเป็น
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การท่ีรวมเอาทัง้เจตคติและพฤติกรรมเข้าด้วยกนั (Porter; Steers; 
Mowday; &Boulian. 1974 cited in Riggio. 2003) 
 การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์การในปัจจุบนันิยมจําแนกองค์ประกอบของความ
ผูกพนัโดยใช้ตวัแบบความผูกพนัต่อองค์การของจอห์น เมเยอร์ (John Meyer)และนาตาลี อลัเลน 
(Natalie Allen) ซึ่งเป็นตวัแบบท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีมี้ทัง้หมด3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความผกูพนัต่อ
องค์การด้านความรู้สึก (Affective Commitment) 2) ความผูกพนัต่อองค์การด้านผลประโยชน์ 
(Continuance Commitment) และ 3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment) จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า ความผกูพนัต่อองค์การมีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัหลาย
ประการในองค์การ เช่น ความยุติธรรมในองค์การ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ผลการปฏิบัติงาน จิต
วิญญาณในการทํางาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เป็นต้น(Podsakoff; et al. 2000; 
O’Malley. 2000; Levy. 2003; Riggio. 2003; Spector. 2003) 
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นิยามความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
พฤติกรรมท่ีตรงข้ามกบัการออกจากองค์การ คือ การอยู่ร่วมกบัองค์การ ในทางจิตวิทยาเช่ือว่า 

การอยูร่่วมกบัองค์การ คือ ความเป็นหนึง่เดียวกบัองค์การ หรือท่ีเรียกวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การ ประเดน็
สําคญัในเร่ืองนี ้คือ บคุคลมีความผกูพนัตอ่สิ่งใด จะผกูพนัต่องาน อาชีพ องค์การท่ีตนทํางานอยู่ สาขา
วิชาชีพ หรือการทํางานโดยทัว่ไป เป็นต้น ซึง่แนวคดิเหลา่นีไ้ด้ปรากฏอยูใ่นการศกึษาวิจยัด้านองค์การ แต่
รูปแบบของความผูกพันต่อองค์การจะแตกต่างกันหรือไม่หรืออาจจะมีรูปแบบท่ีต่างกันแต่ต้องพึ่งพา
อาศยักนั หรืออาจมีความหมายตา่งๆ มากมายในการจํากดัความ แตใ่นปัจจบุนั ความผกูพนัตอ่องค์การ
ถือเป็นปัจจยัด้านเจตคตขิองบคุคลท่ีเก่ียวข้องกบัการทํางานประการหนึ่งท่ีถกูศกึษาวิจยัอย่างกว้างขวาง 
(Jewell. 1998; Spector. 2003) เน่ืองจากในระยะแรกของการศกึษารูปแบบของความผกูพนัตอ่องค์การ
ยงัไม่สามารถระบุได้อย่างชดัเจน นกัวิชาการจึงระบุช่ือความผูกพนัต่อองค์การไว้หลายช่ือ เช่น ความ
ผูกพนัต่อองค์การด้านค่านิยม (Value Commitment) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment) ความผูกพันต่อองค์การด้านความเป็นหนึ่งเดียว (Identification 
Commitment) ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ (Affective Commitment) ความผกูพนัตอ่องค์การ
เชิงผลประโยชน์ (Calculative Commitment) และความผูกพันต่อองค์การด้านผลประโยชน์ 
(Continuance Commitment) เป็นต้น ซึง่ในแตล่ะรูปแบบก็มีความหมายและลกัษณะแตกตา่งกนัไป โดย
นกัวิชาการได้ให้ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การไว้หลายความหมาย ได้แก่  

จีเวลล์ (Jewell. 1998) นิยามว่า หมายถึง ระดบัความสมัพนัธ์ตามการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อ
องค์การท่ีตนทํางานอยู่ ส่วนครัมม์ (Krumm. 2000) ได้ระบุไว้ว่า หมายถึง ระดบัความปรารถนาของ
บคุคลท่ีต้องการดํารงสถานภาพในการเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ โดยมีพืน้ฐานอยูบ่นความรู้สกึผกูพนัและ
ความเป็นหนึ่งเดียวกบัองค์การ ด้านกรีนเบิร์ก (Greenberg. 2002) ก็กําหนดว่า หมายถึง ระดบัความ
ผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองค์การท่ีตนทํางานอยู่ และมีความกระตือรือร้นท่ีจะดํารงสถานภาพในการเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การต่อไป สําหรับชลูท์ซและชลูท์ซ (Schultz; &Schultz. 2002) ได้ให้ความหมายว่า 
หมายถึง ระดบัความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวหรือความผูกพันของบุคคลท่ีมีต่อองค์การท่ีตนทํางานอยู่ ซึ่ง
ประกอบด้วยการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ ความตัง้ใจท่ีจะทํางานด้วยความวิริยะ
อตุสาหะเพ่ือองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะดํารงสถานภาพเป็นสว่นหนึ่งขององค์การ
กรีนเบิร์กและบารอน (Greenberg; &Baron. 2003) ระบวุ่า หมายถึง ความรู้สกึเป็นหนึ่งเดียวและความ
ผกูพนัของบคุคลท่ีมีตอ่องค์การท่ีตนทํางานอยู ่และ/หรือไมมี่ความต้องการท่ีจะออกจากองค์การไป 

นอกจากนี ้เลว่ี (Levy. 2003) ยงักําหนดความหมายของความผกูพนัต่อองค์การว่า หมายถึง 
ความสมัพนัธ์อนัเหนียวแน่นระหว่างความรู้สกึเป็นหนึ่งเดียวและความผกูพนัของบคุคลกบัองค์การท่ีตน
ทํางานอยู่ ด้านมิวชินสกี ้(Muchinsky. 2003) ระบุว่า หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในด้านความ
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จงรักภกัดีท่ีมีต่อองค์การ ส่วนเนลสนัและควิก (Nelson; &Quick. 2003) ก็ได้นิยามไว้ว่า หมายถึง 
ความรู้สกึผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองค์การอย่างเหนียวแน่น และสเปคเตอร์ (Spector. 2003) กล่าวว่า 
หมายถึง ความผกูพนัท่ีบคุคลมีตอ่องค์การ ซึง่ประกอบด้วยการยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความตัง้ใจ
ท่ีจะทํางานอยา่งสดุความสามารถเพ่ือองค์การ และความปรารถนาท่ีจะทํางานร่วมกบัองค์การตอ่ไป 

ดงันัน้ จงึสรุปวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การ หมายถึง ความรู้สกึเป็นหนึง่เดียวและความผกูพนัของ
บคุคลท่ีมีต่อองค์การท่ีตนทํางานอยู่อย่างเหนียวแน่น ซึง่ประกอบด้วยการยอมรับค่านิยมและเป้าหมาย
ขององค์การ ความตัง้ใจท่ีจะทํางานเพ่ือองค์การด้วยความวิริยะอตุสาหะและความปรารถนาท่ีจะดํารง
สถานภาพในการเป็นสว่นหนึง่ขององค์การโดยการทํางานร่วมกบัองค์การตอ่ไป 
 
แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความผูกพนัต่อองค์การ 

ในระยะแรก แนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การยงัคงมีความขดัแย้งกันในประเด็นท่ีว่า 
ความผูกพนัต่อองค์การนัน้ เป็นปรากฏการณ์ในเชิงเจตคติ (Attitudinal Phenomenon) หรือเป็น
ปรากฏการณ์ในเชิงพฤติกรรม (Behavioral Phenomenon) ซึ่งนกัทฤษฎีด้านพฤติกรรมมีความเห็น
สอดคล้องกนัว่า ความผกูพนัตอ่องค์การประกอบด้วยหลากหลายมิติ แตง่านวิจยัท่ีมีอยู่ในขณะนัน้ยงัไม่
สามารถจําแนกองค์ประกอบและระบปัุจจยัเหตแุละปัจจยัผลของความผกูพนัตอ่องค์การได้อยา่งสมบรูณ์ 
การศึกษาวิจัยเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การจึงแตกแขนงออกเป็นหลายแนวคิด สังเกตได้จากช่ือ
องค์ประกอบต่างๆ ของความผูกพนัต่อองค์การท่ีนกัวิจยัเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การในเชิงเจตคต ิ
(Attitudinal Commitment) หลายท่านระบไุว้ตา่งกนั และความขดัแย้งในแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่
องค์การก็ยงัคงปรากฏอยู่ในการจําแนกประเภทของความผกูพนั แม้ว่านกัวิชาการจะมีความเห็นขดัแย้ง
กันในเร่ืองแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ แต่การศึกษาวิจัยก็ยังมุ่งแสวงหาคําอธิบายและ
ข้อสรุปเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ โดยอาศยัการบูรณาการร่วมกับแนวคิดในการทํางานและการ
ศกึษาวิจยัเชิงประจกัษ์ท่ีเก่ียวข้อง (Jaros; Jermier; Koehler; &Sincich. 1993) 

แนวคดิเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 
องค์ประกอบของความผกูพนัตอ่องค์การท่ีถกูกล่าวถึงมากท่ีสดุและมีความสําคญัต่อองค์การ

ในเชิงจิตวิทยา ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก ซึ่งมีรากฐานมาจากงานของแคนเทอร์ 
(Kanter)โดยแคนเทอร์ได้นิยามความหมายของความผูกพนัต่อองค์การไว้ว่า หมายถึง ความตัง้ใจของ
บคุคลท่ีจะอทิุศแรงกายแรงใจและความจงรักภกัดีให้กบัองค์การ รวมถึงความผกูพนัในด้านความรู้สกึของ
บคุคลท่ีมีต่อกลุ่มด้วย ส่วนนกัวิชาการคนอ่ืนๆได้แก่ ลี,บิวชาแนน,พอร์เตอร์,สเตียร์,มาวเดย์ และบเูลียน 
(Lee. 1971; Buchanan. 1974a; 1974b; Porter; Steers; Mowday; &Boulian. 1974 cited in Jaros; et 
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al. 1993) ก็มุ่งศึกษาและพิจารณาความผูกพนัต่อองค์การในเชิงความรู้สึกเป็นเจ้าของและเป็น
ประสบการณ์ด้านความจงรักภกัดีของบคุคล 

สว่นโอไรรีย์และแชทแมน (O’Reilly; &Chatman. 1986 cited in Jaros; et al. 1993) ก็นิยาม
ความหมายความผูกพนัต่อองค์การด้านความเป็นหนึ่งเดียว (Identification Commitment) ไว้ว่า 
หมายถึง ความรู้สึกภาคภมูิใจของบุคคลท่ีมีต่อองค์การและมีความปรารถนาท่ีจะร่วมเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ สว่นอลัเลนและเมเยอร์ (Allen; &Meyer. 1990 cited in Jaros; et al. 1993) ได้ระบคุวามหมาย
ของความผกูพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective Commitment) ไว้ว่า เป็นความรู้สกึผกูพนัของ
บคุคลท่ีมีตอ่องค์การในด้านความเป็นหนึ่งเดียวกบัองค์การและมีความสขุเม่ือได้เป็นสมาชิกขององค์การ 
ซึง่จะแตกต่างจากความผกูพนัต่อองค์การด้านผลประโยชน์ (Continuance Commitment)ซึ่งเป็นความ
ผูกพันท่ีสะท้อนภาพออกมาให้เห็นได้โดยง่ายในเชิงการคํานวณผลได้ผลเสียท่ีเกิดขึน้ในความผูกพัน
ระหว่างบุคคลกบัองค์การ ส่วนความผกูพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective Commitment) จะ
หมายความถึง ความผูกพนัท่ีสามารถเกิดขึน้ได้ในด้านของอารมณ์ความรู้สึกผูกพันของบุคคลท่ีมีต่อ
องค์การ 

แม้จะมีการศึกษามากมายเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก แต่งานวิจัยเกือบ
ทัง้หมดได้พยายามสรุปแนวคิดและวดัความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สึก งานวิจยัท่ีใช้นิยามความ
ผูกพนัของพอร์เตอร์และคนอ่ืนๆ เป็นมโนทัศน์ในการศึกษาพบว่า รายละเอียดด้านองค์ประกอบของ
ความรู้สกึดจูะมีความสําคญัน้อยกวา่ความปรารถนาท่ีจะอยู่ร่วมกบัองค์การและความตัง้ใจท่ีจะใช้ความ
วิริยะอตุสาหะเพ่ือองค์การของบคุคล องค์ประกอบประการท่ี 3 ในตวัแบบของพอร์เตอร์ได้แก่ การยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การก็นํามาศึกษาวิจยัมากเช่นกัน แต่ก็ไม่ได้มุ่งศึกษาองค์ประกอบด้าน
อารมณ์ความรู้สกึมากนกั เน่ืองจากพอร์เตอร์จะเน้นศกึษาในประเด็นความเช่ือทางศีลธรรมและการรับรู้
มากกวา่อารมณ์ความรู้สกึของบคุคลมากกวา่ 

ด้านโอไรรีย์และแชทแมน (O’Reilly; &Chatman. 1986 cited in Jaros; et al. 1993) กบัอลั
เลนและเมเยอร์ (Allen; &Meyer. 1990 cited in Jaros; et al. 1993) ได้พยายามจําแนกประเภทอารมณ์
ความรู้สึกท่ีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การให้มีความชัดเจนโดยอาศัยข้อคําถามเชิงโครงสร้างใน
การศกึษาองค์ประกอบทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analyses) ข้อ
คําถามเหลา่นีส้ามารถวดัมิติความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึได้อย่างชดัเจน การศกึษาวิจยัจึงเน้น
ศึกษาเร่ืององค์ประกอบด้านอารมณ์ความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัเพียงอย่างเดียว ซึ่งสอดคล้องกับ
นิยามของความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึในปัจจบุนั คือ เป็นระดบัความผกูพนัทางด้านจิตใจของ
บุคคลท่ีมีต่อองค์การท่ีตนทํางานอยู่โดยแสดงออกผ่านทางอารมณ์ความรู้สึก ได้แก่ ความจงรักภกัดี 
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(Loyalty) ความพอใจ (Pleasure) ความรัก (Affection) ความอบอุ่น (Warmth) ความสขุ (Happiness) 
ความชอบ (Fondness) และความรู้สกึเป็นเจ้าของ (Belongingness) เป็นต้น (Jaros; et al. 1993) 

แนวคดิเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การด้านผลประโยชน์ 
การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การด้านผลประโยชน์ได้รับอิทธิพลจากทฤษฎีการ

ลงทนุ (Side-Bet Theory) ของเบคเกอร์เป็นอย่างมาก โดยทฤษฎีนีไ้ด้พฒันามาจากแนวคิดเก่ียวกบัการ
ลงทนุ (Investment) หรือ Side Bets ท่ีบคุคลลงทนุให้กบัองค์การ เช่น การอทิุศเวลาและความวิริยะ
อุตสาหะในการทํางาน การสร้างมิตรภาพกับผู้ ร่วมงาน ทักษะความสามารถท่ีใช้ในองค์การ และการ
ยอมรับการปกครองโดยองค์การ รวมถึงการช่วยลดคา่ใช้จ่ายเพ่ือดงึดดูบคุคลภายนอกให้ตดัสินใจเข้ามา
ทํางานกบัองค์การ เป็นต้น และทฤษฎีนีย้งัประกอบด้วยแนวคิดทฤษฎีการแลกเปล่ียนด้านความผกูพนั 
(Exchange-Theory Concepts of Commitment) ท่ีระบวุ่า ความผกูพนัของบคุคลจะพฒันาขึน้ อนั
เน่ืองมาจากความพึงพอใจของบุคคลในด้านรางวัล ผลประโยชน์ และสิ่งจูงใจท่ีองค์การมอบให้ โดย
รางวลันัน้จะต้องมอบให้แก่บุคคลเม่ือบุคคลออกจากองค์การไป และบุคคลจะรู้สึกเหมือนถกูบงัคบัให้
ผกูพนักบัองค์การ หากผลประโยชน์ได้แก่ ผลประโยชน์ด้านการเงิน ด้านสงัคม ด้านจิตใจและด้านอ่ืนๆ 
เป็นต้น ท่ีตนจะต้องเสียไปเม่ือออกจากองค์การมีมลูคา่สงู (Jaros; et al. 1993) 

แม้ว่านกัวิจยัท่ีใช้แนวคิดของเบคเกอร์เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาได้สร้างแนวคิดการแปล
ความหมายเชิงพฤตกิรรมของความผกูพนั (A Behavioral Interpretation of the Commitment Concept) 
ขึน้ แตก็่มีการพฒันาแนวคดินีไ้ปสูแ่นวคดิท่ีวา่ บคุคลจะเกิดความผกูพนัตอ่แบบอยา่งของพฤตกิรรมท่ีตน
ให้ความสําคัญ อย่างไรก็ตาม เบคเกอร์กล่าวถึงความผูกพันในเชิงจิตวิทยาเพ่ือแก้ต่างข้อโต้แย้งท่ี
นกัวิชาการคนอ่ืนๆ มีต่อมุมมองของเบคเกอร์ท่ีให้ความสําคญักับการตระหนักถึงผลเสียท่ีเกิดขึน้เม่ือ
บคุคลเลิกกระทําพฤติกรรมใดๆ ไว้ว่า ความมีอิสระท่ีจะกระทําพฤติกรรมใดๆ นัน้สามารถอธิบายความ
ผกูพนัของบุคคลได้ ส่วนอลัเลนและเมเยอร์ก็ขยายขอบเขตการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัต่อ
องค์การด้านผลประโยชน์ และสร้างตวัแบบองค์ประกอบในเชิงเจตคติของความผกูพนัต่อองค์การขึน้ ซึง่
พบว่า รูปแบบหนึ่งของความผกูพนัท่ีบคุคลมีตอ่องค์การท่ีตนทํางานอยู่ คือ ความผกูพนัตอ่องค์การด้าน
ผลประโยชน์ ซึ่งจะสะท้อนระดบัความรู้สึกของบุคคลท่ีเหมือนถูกกักขงัหรือถูกบงัคบัให้อยู่กับองค์การ 
เน่ืองจากต้องสญูเสียผลประโยชน์ท่ีสะสมไว้ในองค์การเป็นจํานวนมากหากบคุคลจะออกจากองค์การไป 
(Jaros; et al. 1993) 

แนวคดิเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน 
ความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานเป็นความผกูพนัท่ีมีพืน้ฐานมาจากบรรทดัฐานภายใน

องค์การและความเป็นหนึ่งเดียวระหว่างบุคคลกับองค์การ สาระสําคัญของความเป็นหนึ่งเดียวกับ
องค์การในด้านเป้าหมายและค่านิยมของบุคคลถือเป็นหวัใจของการศกึษาวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
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องค์การ แต่นกัวิจยัส่วนใหญ่ในด้านนีไ้ม่ได้เช่ือมโยงงานวิจยัของตนกบัแนวคิดความผกูพนัต่อองค์การ
ด้านบรรทดัฐานเท่าไรนกั (Jaros; et al. 1993) โดยทัว่ไป การศกึษาวิจยัเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์การด้าน
บรรทดัฐานจะแปลความหมายองค์ประกอบนีเ้หมือนกบัความผกูพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก แต่เม่ือ
การศกึษาวิจยัได้เน้นไปศกึษาองค์ประกอบนีม้ากขึน้ ความสําคญัขององค์ประกอบด้านบรรทดัฐานท่ีถกู
มองข้ามไปในระยะแรกจงึเร่ิมปรากฏชดัขึน้ 

งานวิจยัในระยะหลงัจึงให้ความสําคญักบัองค์ประกอบด้านบรรทดัฐานและพยายามศกึษาให้
เกิดความชัดเจนมากย่ิงขึน้ โดยความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทัดฐานแตกต่างจากความผูกพนัต่อ
องค์การด้านความรู้สกึ เน่ืองจากความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐานเป็นภาพสะท้อนของความสํานกึ
ในหน้าท่ี ความจําเป็นในการทํางานหรือหน้าท่ีในองค์การ แต่ไม่จําเป็นต้องมีความผกูพนัด้านอารมณ์
ความรู้สกึ และยงัแตกตา่งจากความผกูพนัตอ่องค์การด้านผลประโยชน์ เน่ืองจากความผกูพนัตอ่องค์การ
ด้านบรรทัดฐานไม่จําเป็นต้องเปล่ียนแปลงไปตามระดับของผลได้ผลเสียท่ีบุคคลได้รับจากองค์การ 
(Jaros; et al. 1993) 

อยา่งไรก็ตาม อลัเลน, เมเยอร์ และสมิธได้สรุปเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การของบคุคลในแต่
ละองค์ประกอบไว้ ดงันี ้1) บคุคลท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึในระดบัสงู และยงัคงอยู่กบั
องค์การตอ่ไป เน่ืองจากตนต้องการท่ีจะทํางานให้กบัองค์การจริงๆ (Want to) 2) บคุคลท่ีมีความผกูพนั
ตอ่องค์การด้านผลประโยชน์ในระดบัสงู และยงัคงอยูก่บัองค์การตอ่ไป เน่ืองจากตนมีความจําเป็นต้องอยู ่
(Need to) และ 3) บคุคลท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐานในระดบัสงู และยงัคงอยู่กบัองค์การ
ตอ่ไป เน่ืองจากตนรู้สกึวา่เป็นสิง่ท่ีควรทําให้กบัองค์การ (Ought to) (Schultz; &Schultz; 2002) 
 
องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 

จากหลกัฐานทางวิชาการ (Jewell. 1998; Greenberg. 2002; Schultz; &Schultz. 2002; 
Greenberg; &Baron. 2003; Levy. 2003; Nelson; &Quick. 2003; Riggio. 2003; Spector. 2003) 
พบว่า การศึกษาวิจยัในศาสตร์ด้านองค์การนิยมใช้ตวัแบบความผูกพนัต่อองค์การ 3 องค์ประกอบใน
งานวิจยัอย่างกว้างขวาง ผู้ ท่ีพฒันาตวัแบบนี ้คือ จอห์น เมเยอร์ และนาตาลี อลัเลนซึ่งเป็นผู้ เช่ียวชาญ
ด้านความผกูพนัต่อองค์การ เน่ืองจากเป็นผู้ ท่ีศกึษาในเร่ืองนีอ้ย่างจริงจงั (Jewell. 1998; Greenberg. 
2002; Greenberg; &Baron. 2003; Levy. 2003) โดยเมเยอร์และอลัเลนได้จําแนกองค์ประกอบของความ
ผกูพนัตอ่องค์การไว้ ดงันี ้

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก  
องค์ประกอบแรกของความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 

หมายถึง ความปรารถนาอย่างแรงกล้าของบุคคลท่ีจะทํางานเพ่ือองค์การ เน่ืองจากตนเห็นด้วยกับ
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เป้าหมายและค่านิยมหลกัขององค์การ โดยบคุคลจะมีความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึในระดบัสงู
และปรารถนาท่ีจะทํางานกบัองค์การตอ่ไปก็ตอ่เม่ือตนเห็นด้วยกบัภารกิจท่ีองค์การปฏิบตัิ และตัง้ใจท่ีจะ
ช่วยเหลือองค์การเพ่ือปฏิบตัภิารกิจนัน้ (Greenberg. 2002; Greenberg; &Baron. 2003) 

ในบางครัง้ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือองค์การต้องประสบปัญหาท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงในด้าน
ตา่งๆ บคุคลอาจเกิดความสงสยัว่า คา่นิยมของตนยงัคงมีความสอดคล้องกบัคา่นิยมขององค์การหรือไม ่
เม่ือเกิดกรณีนีข้ึน้ บคุคลอาจมีคําถามวา่ ตนยงัคงเป็นสว่นหนึง่ขององค์การหรือไม ่หากบคุคลเช่ือว่าไม่ ก็
อาจจะออกจากองค์การไป ความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกมีคณุลกัษณะอย่างน้อย 3 ประการ 
ได้แก่ 1) มีความเช่ือท่ีเข้มแข็งและยอมรับเป้าหมายคา่นิยมขององค์การ 2) มีความตัง้ใจในการทํางานเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การด้วยความวิริยะอตุสาหะ และ 3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสว่นหนึ่ง
ขององค์การ และกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกเป็นความผูกพันในด้านอารมณ์
ความรู้สกึของบคุคลท่ีมีตอ่องค์การ (Levy. 2003) 

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การด้านผลประโยชน์  
องค์ประกอบต่อมาของความผกูพนัต่อองค์การ คือ ความผูกพนัต่อองค์การด้านผลประโยชน์ 

หรือท่ีเรียกว่า ความผกูพนัตอ่องค์การในเชิงพฤติกรรม (Behavioral Commitment) (Schultz; &Schultz. 
2002) หมายถึง ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าของบคุคลท่ีจะทํางานเพ่ือองค์การ เน่ืองจากความเช่ือวา่ตน
จะต้องเสียผลประโยชน์ตา่งๆ หากออกจากองค์การไป ยิ่งบคุคลทํางานอยู่ในองค์การนานเท่าใด บคุคลก็
จะยิ่งรู้สกึว่าตนสญูเสียในสิ่งท่ีลงทนุให้กบัองค์การมากขึน้เท่านัน้ บคุคลส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่องาน
ของตน เน่ืองจากไม่ต้องการเส่ียงตอ่การสญูเสียในสิ่งท่ีลงทนุให้กบัองค์การ ดงันัน้ บคุคลอาจจะมีความ
ผูกพนัต่อองค์การด้านผลประโยชน์ในระดบัสงู เน่ืองจากการออกจากองค์การอาจจะทําให้ตนสญูเสีย
ผลประโยชน์ ได้แก่ เงินบําเหน็จบํานาญ และผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีสะสมไว้จากการทํางานมาเป็นระยะ
เวลานาน เป็นต้น จึงถือเป็นเร่ืองปกติ หากบุคคลจะกล่าวว่า ตนมีความผูกพันต่อองค์การด้าน
ผลประโยชน์ในระดบัสูง เน่ืองจากมีงานวิจัยพบว่า บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะลาออกจากงานน้อยลง หาก
ทางเลือกท่ีนํามาพิจารณาตดัสนิใจเพ่ือเปล่ียนงานในขณะนัน้มีน้อย 

ไซน์ส (Signs)กลา่วว่า ความผกูพนัตอ่องค์การด้านผลประโยชน์ในปัจจบุนัมีน้อยเม่ือเทียบกบั
ในอดีต ซึง่บคุคลจะหางานในองค์การท่ีมีการจ้างงานตลอดชีพ พนกังานส่วนใหญ่จะทํางานในองค์การ
แห่งเดียวตลอดอายกุารทํางานของตน โดยเร่ิมทํางานในตําแหน่งระดบัลา่งแล้วค่อยเล่ือนตําแหน่งขึน้ไป
ในระดบัสงู แต่ปัจจุบนัสภาพการณ์ได้เปล่ียนไป ความมัน่คงปลอดภยัและหลกัประกนัในการทํางานท่ี
องค์การเสนอให้กับบุคคลเพ่ือแลกเปล่ียนกับความจงรักภกัดีของบุคคลจึงลดน้อยลงไป (Greenberg. 
2002; Greenberg; &Baron. 2003) อาจจะกลา่วได้ว่า ความผกูพนัต่อองค์การด้านผลประโยชน์เป็น
ความผกูพนัท่ีบคุคลมีตอ่องค์การโดยคํานงึถึงสิง่ท่ีตนได้ลงทนุภายในองค์การเป็นหลกั (Levy. 2003) 
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องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน  
องค์ประกอบสดุท้ายของความผกูพนัต่อองค์การ คือ ความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน 

หรือบางครัง้เรียกว่า ความผกูพนัตอ่องค์การด้านศีลธรรม (Moral Commitment) (Levy. 2003) หมายถึง 
ความรู้สกึสํานึกของบุคคลท่ีถือว่าตนมีหน้าท่ีท่ีจะต้องทํางานให้กบัองค์การ เน่ืองจากได้รับความกดดนั
จากบุคคลรอบข้าง บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานในระดบัสงูจะให้ความสําคญัต่อ
ความเห็นของผู้ อ่ืนว่า จะคิดกบัตนอย่างไรหากตนออกจากองค์การไป โดยไม่ต้องการทําให้องค์การรู้สกึ
ผิดหวงัในตน และไม่ต้องการให้ผู้ ร่วมงานคิดถึงตนในแง่ร้ายหากออกจากองค์การไป รวมทัง้มีแนวโน้มท่ี
จะเช่ือว่า ตนควรจะทํางานให้กับองค์การต่อไป โดยไม่คํานึงถึงผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากองค์การ 
(Greenberg. 2002; Greenberg; &Baron. 2003; Levy. 2003) 

เม่ือพิจารณาจากแนวคิดของนกัวิชาการแตล่ะท่านเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ ในการวิจยั
นีจ้ะใช้องค์ประกอบของความผกูพนัต่อองค์การตามท่ีจอห์น เมเยอร์ และนาตาลี อลัเลนได้สรุปไว้ โดย
จําแนกตามตัวแบบองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ (แสดงใน
ภาพประกอบ 13) 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ด้านบรรทัดฐาน 

บคุคลจะอยูก่บัองค์การ 
เน่ืองจากได้รับแรงกดดนัจากผู้ อ่ืน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ด้านความรู้สึก 

บคุคลจะอยูก่บัองค์การ 
เน่ืองจากต้องการท่ีจะอยู่กบัองค์การตอ่ไป 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ด้านผลประโยชน์ 
บคุคลจะอยู่กบัองค์การ  

เน่ืองจากไมต้่องการสญูเสียผลประโยชน์ 

ภาพประกอบ 13 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
ที่มา: Greenberg; & Baron,(2003). 
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1. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ (Affective Commitment) หมายถึง ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าของบคุคลท่ีจะทํางานเพ่ือองค์การ เน่ืองจากตนเห็นด้วยกบัเป้าหมายและคา่นิยมหลกัของ
องค์การ 

2. ความผกูพนัต่อองค์การด้านผลประโยชน์ (Continuance Commitment) หมายถึง ความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าของบุคคลท่ีจะทํางานเพ่ือองค์การ เน่ืองจากความเช่ือว่าตนจะต้องเสีย
ผลประโยชน์ตา่งๆ หากออกจากองค์การไป 

3. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สกึ
สํานึกของบคุคลท่ีถือว่าตนมีหน้าท่ีท่ีจะต้องทํางานให้กบัองค์การ เน่ืองจากได้รับความกดดนัจากบคุคล
รอบข้าง 
 
การวัดความผูกพนัต่อองค์การ 
 ในการวดัความผกูพนัต่อองค์การนัน้ พบว่า มีแบบวดัต่างๆ ท่ีถกูสร้างและพฒันาขึน้เพ่ือใช้วดั
องค์ประกอบตามทฤษฎีความผกูพนัต่อองค์การท่ีได้กลา่วไว้ข้างต้น ไม่ว่าจะเป็นแบบวดัความผกูพนัต่อ
องค์การ (Organizational Commitment Questionnaire: OCQ) ท่ีพฒันาขึน้โดยมาวเดย์, สเตียร์ และ
พอร์เตอร์ ซึ่งนิยมใช้กนัอย่างแพร่หลาย ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 15 ข้อท่ีใช้วดัความผกูพนัต่อ
องค์การโดยภาพรวม ต่อมานกัวิจยัหลายท่านได้นําข้อคําถามเหล่านีม้าจําแนกเพ่ือใช้วดัองค์ประกอบ
ย่อยๆได้แก่ การยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ ความตัง้ใจท่ีจะทํางานเพ่ือช่วยเหลือองค์การ 
และความปรารถนาท่ีจะอยู่กบัองค์การตอ่ไป เป็นต้น แม้ว่าข้อคําถามจะถกูจําแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ 
แต่ส่วนใหญ่แล้วแบบวดันีจ้ะนํามาใช้วดัความผกูพนัต่อองค์การโดยรวมมากกว่า (Kacmar; Carlson; 
&Brymer. 1999) แบบวดันีถู้กสร้างและพฒันาขึน้ก่อนท่ีจะจําแนกความผูกพันต่อองค์การเป็น
องค์ประกอบด้านความรู้สกึ ด้านบรรทดัฐานและด้านผลประโยชน์อย่างชดัเจนตามท่ีปรากฏในหลกัฐาน
ทางวิชาการต่างๆ งานวิจัยท่ีใช้แบบวดันีร้ะบุว่า แบบวดัOCQ เน้นวดัความผูกพนัต่อองค์การด้าน
ความรู้สึกเป็นหลกั และยงัมีแบบวดัความผกูพนัต่อองค์การฉบบัอ่ืนๆ อีก เช่น แบบวดัของวารร์และคน
อ่ืนๆท่ีประกอบด้วยข้อคําถาม 9 ข้อ ซึง่เน้นวดัความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึเป็นสําคญั สว่นแบบ
วดัความผกูพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment Scale: OCS) ท่ีพฒันาขึน้โดยบาลโฟร์และ
เวคส์เลอร์ (Balfour; &Wechsler. 1996) ท่ีประกอบด้วยข้อคําถาม 9 ข้อ โดยวดัความผกูพนัตอ่องค์การ
ใน 3 มมุมอง ได้แก่ ด้านการเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ ด้านการแลกเปลี่ยนกบัองค์การและด้านความ
ต้องการผกูพนักบัองค์การ เป็นต้น ยงัมีแบบวดัของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen; &Meyer. 1990) ท่ีสร้าง
ขึน้เพ่ือใช้วดัความผกูพนัต่อองค์การใน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านความรู้สกึ ด้านบรรทดั
ฐาน และด้านผลประโยชน์ ซึง่แตล่ะด้านประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 8 ข้อ รวมทัง้หมด 24 ข้อ แม้จะ



 180 

ไม่ใช่แบบวดัท่ีสมบูรณ์ท่ีสดุ แต่ก็ผ่านการตรวจสอบในเชิงการวดัทางจิตวิทยามาเป็นอย่างดีและใช้กัน
โดยทัว่ไปในงานวิจยัตา่งๆ รวมทัง้ยงัมีแบบวดัตา่งๆ ท่ีออกแบบมาเพ่ือวดัองค์ประกอบและมโนทศัน์ตา่งๆ 
เก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การท่ีไมไ่ด้กลา่วถึงในท่ีนีอี้กด้วย 
 แบบวดัความผกูพนัต่อองค์การท่ีกล่าวถึงข้างต้น พบว่า เป็นเคร่ืองมือวดัแบบประเมินตนเอง 
(Self-Report) นัน่คือ ให้ผู้ตอบเป็นผู้ประเมินความผูกพนัต่อองค์การด้วยตนเอง ซึ่งก็ดสูมเหตสุมผล 
เน่ืองจากผู้ตอบเป็นผู้ ท่ีรู้ดีท่ีสดุในการประเมินความผกูพนัตอ่องค์การของตน แตบ่างครัง้การประเมินด้วย
ตนเองก็มีอคติเช่นกนั และในบางกรณีการวดัความผกูพนัต่อองค์การโดยผู้ อ่ืนก็ทําให้การประเมินนัน้มี
ความเป็นกลางมากขึน้ ซึง่กอฟฟินและเจลลาทลีย์ (Goffin; &Gellatly. 2001) พบว่า การวดัความผกูพนั
ตอ่องค์การด้วยการประเมินตนเองมีความสมัพนัธ์ปานกลางกบัการประเมินโดยหวัหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 
ในงานวิจัยอ่ืนๆ ระหว่างการวัดความผูกพันต่อองค์การโดยประเมินตนเองและโดยผู้ อ่ืน พบว่า การ
ประเมินโดยหวัหน้าและเพ่ือนร่วมงานจะได้ผลคล้ายคลงึกนัมากกว่าการประเมินด้วยตนเอง นกัวิชาการ
บางท่านจึงเสนอแนะว่า การประเมินจากภายนอกจะทําให้เห็นบางสิ่งบางอย่างท่ีมากกว่าและ
นอกเหนือจากการรับรู้ตนเองของผู้ ประเมิน จึงอาจกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การนัน้มีนิยาม
ความหมายแตกตา่งกนัไปในแตล่ะบคุคลนัน่เอง 
 ในงานวิจยันี ้ผู้วิจยัเลือกใช้เคร่ืองมือวดัความผกูพนัต่อองค์การของจอห์น เมเยอร์และนาตาลี 
อลัเลน (Meyer; & Allen. 1997, cited inLevy. 2003)ซึง่เป็นเคร่ืองมือวดัความผกูพนัตอ่องค์การท่ีรู้จกักนั
อยา่งกว้างขวางและนิยมใช้กนัอย่างแพร่หลายในการศกึษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองนี ้รวมทัง้เป็นเคร่ืองมือวดัท่ี
มีคา่ความเช่ือมัน่ในระดบัสงู มีโครงสร้างองค์ประกอบท่ีสอดคล้องกบับริบทและตวัแปรอ่ืนๆ ในงานวิจยันี ้
โดยผู้วิจยัจะแปลและปรับปรุงเคร่ืองมือวดัดงักลา่วให้เหมาะสมกบับริบทท่ีจะศกึษา 
 
งานวจิัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพนัต่อองค์การ 

จากหลกัฐานทางวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกับความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การกับ
ปัจจยัผลด้านเจตคตแิละพฤตกิรรมในการทํางาน เชช่น พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การพบวา่ แม้
องค์ประกอบทัง้ 3 ด้านของความผกูพนัตอ่องค์การตา่งก็แสดงให้เห็นถึงความสมัพนัธ์ของพนกังานท่ีมีตอ่
องค์การ แต่การศึกษาเชิงประจักษ์ก็ได้ข้อค้นพบท่ีแตกต่างหลากหลายกันออกไป บางงานวิจัยพบว่า 
ความผกูพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสมัพนัธ์และส่งผลต่อผลสมัฤทธ์ิขององค์การในบางด้าน
มากท่ีสุด ได้แก่ ด้านผลการปฏิบตัิงานและด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เป็นต้น ส่วน
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานก็มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลสัมฤทธ์ิท่ีพึงปรารถนาของ
องค์การเช่นกนัแต่ไม่มากเท่าความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก ในขณะท่ีความผูกพนัต่อองค์การ
ด้านผลประโยชน์กลับไม่มีความสมัพันธ์หรือมีความสมัพันธ์ทางลบกับผลการปฏิบตัิงาน (Mathieu; 
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&Zajac. 1990; Meyer; et al. 2002) และพบวา่ ทัง้ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึและด้านบรรทดั
ฐานตา่งก็สามารถทํานายพฤตกิรรมบทบาทพิเศษ เช่น พฤตกิรรมการสร้างสรรค์ในงานได้ แตค่วามผกูพนั
ตอ่องค์การด้านผลประโยชน์กลบัไมมี่ความสมัพนัธ์ดงักลา่ว (MacKenzie; et al. 1998) 

นอกจากนี ้ยงัได้มีการนิยามความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การวา่เป็นเจตคตขิองบคุคลท่ีมี
ตอ่องค์การ (Worker Attitudes) ขณะท่ีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การก็ถือว่าเป็นความผกูพนั
ตอ่องค์การในเชิงพฤติกรรม (Commitment-Related Behaviors) (Organ, 1990, cited in Riggio, 2003) 
แม้ว่าองค์การต้องการให้บุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การ แต่ความผูกพนัต่อองค์การก็เป็นเจตคติของ
บคุคล ดงันัน้ สิง่ท่ีองค์การให้ความสําคญั ก็คือ จะทําอยา่งไรเพ่ือแปลงความผกูพนัตอ่องค์การของบคุคล
ซึง่เป็นเจตคติให้กลายเป็นพฤติกรรมท่ีมีผลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงานและองค์การ โดยพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การก็ถือว่าเป็นพฤติกรรมท่ีมีผลในเชิงบวกต่อการปฏิบตัิงานและองค์การด้วย
เช่นกนั (Riggio, 2003) ความผกูพนัต่อองค์การจึงมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การ เน่ืองจากความผกูพนัต่อองค์การเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานและ
องค์การ โดยบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองค์การก็แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีต้องการจะอยู่กบัองค์การต่อไป เพราะ
เห็นวา่องค์การได้ให้ความช่วยเหลือ ให้ประโยชน์แก่ตนเอง และรู้สกึวา่ตนเองเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ จงึ
มีความต้องการท่ีจะตอบแทนให้กับองค์การ แต่ด้วยข้อจํากัดของพฤติกรรมตามบทบาทหน้าท่ี ซึ่งไม่มี
ความยืดหยุ่นในการปฏิบตัิ บุคคลจึงแสดงพฤติกรรมบทบาทพิเศษตามความสามารถและศกัยภาพท่ี
ตนเองมีอยู ่เพ่ือสนบัสนนุองค์การให้มีประสทิธิผล พฤตกิรรมบทบาทพิเศษท่ีวา่นี ้ก็คือ พฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การนัน่เอง ดงันัน้ ปัจจยัสําคญัประการหนึ่งซึง่สง่เสริมให้บคุคลแสดงออกซึง่พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ คือ ความผกูพนัของบคุคลท่ีมีตอ่องค์การ 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัคาดวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การ มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
 

ความพงึพอใจในงาน(Job Satisfaction) 
 

เม่ือพิจารณาศาสตร์ท่ีเก่ียวกับองค์การตัง้แต่อดีตถึงปัจจุบนัจะพบว่า มีมโนทศัน์หรือตวัแปร
บางตวัท่ีไม่จําเป็นต้องพิสจูน์ให้เห็นถึงความสําคญั โดยเฉพาะอย่างยิ่งมโนทศัน์หรือตวัแปรท่ีเก่ียวกับ
ขวญักําลงัใจในการทํางาน มีคํากล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การขึน้อยู่กบัขนาดองค์การ ประสบการณ์ 
การอบรม และขวัญกําลงัใจ ซึ่งขวัญกําลงัใจน่ีเองท่ีว่ากันว่ามีความสําคญัมากกว่าองค์ประกอบอ่ืน
รวมกันทัง้หมดเสียอีก ในปัจจุบันซึ่งเป็นยุคท่ีให้ความสําคัญต่อบุคคลและเจตคติในการทํางาน ดัง
พิจารณาได้จากแนวคิดของนกัวิชาการต่างๆ เก่ียวกับเร่ืองนี ้ไม่ว่าจะเป็นโรธิสเบอร์เกอร์และดิคสนั ไล
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เคิร์ท มาสโลว์ แมคเกรเกอร์ เป็นต้น ได้มุ่งเน้นศกึษาค้นคว้าเก่ียวกบัศาสตร์ในด้านจิตวิทยาองค์การและ
ให้ความสําคญัต่อขวญักําลงัใจในการทํางาน จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า มีงานวิจยัจํานวนมากท่ี
ศกึษาค้นคว้าเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) และอาจเป็นมโนทศัน์ท่ีมีการวิจยัมาก
ท่ีสดุในศาสตร์ทางองค์การด้วย (Cooper; &Locke. 2000) 

หนึง่ในงานหลกัของนกัวิชาการด้านองค์การ คือ การประเมินเจตคติของบคุคลท่ีมีตอ่งานหรือท่ี
เรียกวา่ ความพงึพอใจในงาน รวมทัง้แสวงหาแนวทางท่ีจะพฒันาความพงึพอใจดงักลา่ว ซึง่แตแ่รกก็ได้มี
การศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัเหตแุละปัจจยัผลของความพงึพอใจในงานเร่ือยมา รวมทัง้ให้ความสําคญัตอ่ผล
การปฏิบตัิงานของบคุคลท่ีสง่ผลต่อการทํางานขององค์การด้วย นอกจากนี ้ความพงึพอใจในงานยงัเป็น
ตวัแปรท่ีเป็นหวัใจสําคญัหรือเป็นศูนย์กลางในทฤษฎีมากมายท่ีศึกษาเก่ียวกับปรากฏการณ์ต่างๆ ใน
องค์การ ไมว่า่จะเป็นธรรมชาติในการทํางาน การควบคมุดแูล และสภาพแวดล้อมของงาน เป็นต้น ความ
พงึพอใจในงานจงึถกูพิจารณาวา่ เป็นปัจจยัเหตเุก่ียวกบับคุคลและผลสมัฤทธ์ิขององค์การท่ีสําคญั ทัง้ใน
แง่ของผลการปฏิบตังิานไปจนถึงความมัน่คงและความยัง่ยืนขององค์การในระยะยาว (Spector. 2003) 
 
นิยามความหมายของความพงึพอใจในงาน 

นิยามความหมายของความพึงพอใจในงานท่ีเป็นท่ีนิยมและแพร่หลายท่ีสุด รวมทัง้เป็น
ความหมายท่ีครอบคลมุและชดัเจนท่ีสดุ คือ ความหมายท่ีล็อคได้นิยามไว้ว่า ความพึงพอใจในงานเป็น
ความพอใจหรือภาวะทางอารมณ์ในเชิงบวก อนัเป็นผลมาจากการประเมินตวังานหรือประสบการณ์ใน
การทํางานของบุคคล จะเห็นได้ว่า ความหมายความพึงพอใจในงานของล็อคส่ือให้เห็นถึงความสําคญั
ของการรับรู้และอารมณ์ความรู้สกึของบคุคล ซึง่ฮิวลิน (Hulin. 1991. cited in Cooper; & Locke. 2000) 
ก็เห็นด้วยกับล็อค ขณะท่ีฮิวลินเองก็พิจารณาความพึงพอใจในงานโดยเน้นไปท่ีกระบวนการรับรู้ท่ีมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน โดยกําหนดให้ผลท่ีได้จากกระบวนการดงักล่าวเป็นภาวะทางอารมณ์ท่ี
เกิดจากบทบาทในการทํางาน (Work Role Affect) ท่ียอมรับว่า มีความสมัพนัธ์ซึง่กนัและกนัระหว่างการ
รับรู้ การประเมิน และอารมณ์ความรู้สกึของบคุคลในการพิจารณาตดัสนิเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน 

แต่มมุมองดงักล่าวข้างต้นก็ถกูคดัค้านและโต้แย้งพอสมควร โดยนกัวิชาการบางท่านกล่าวว่า 
ความพึงพอใจในงานได้สะท้อนให้เห็นถึงองค์ประกอบด้านการรับรู้มากกว่าองค์ประกอบด้านอารมณ์
ความรู้สึก ซึ่งบรีฟก็เห็นด้วยกับประเด็นนี ้พร้อมทัง้ระบุด้วยว่า บ่อยครัง้ท่ีนักวิชาการด้านองค์การให้
ความสําคญัต่อองค์ประกอบด้านการรับรู้ แต่กลบัละเลยไม่ให้ความสําคญัต่อองค์ประกอบด้านอารมณ์
ความรู้สกึ (Brief. 1998. cited in Cooper; & Locke. 2000) การสนบัสนนุข้อคิดเห็นดงักลา่ว บรีฟได้อ้าง
ถึงข้อค้นพบในงานวิจยัก่อนหน้านีท่ี้พบว่า การรับรู้มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน (r = .70) สงู
กว่าความสมัพนัธ์ระหว่างอารมณ์ความรู้สกึของบคุคลกบัความพงึพอใจในงาน (r = .43) ซึง่ข้อจํากดัใน
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งานวิจยันีแ้สดงให้เห็นถึงปัญหาเก่ียวกบัข้อคิดเห็นนีใ้นบางประเด็น ดเูหมือนความเช่ือเก่ียวกบังานของ
บุคคล (การรับรู้) จะได้รับอิทธิพลจากอารมณ์ความรู้สึกเช่นเดียวกบัการประเมินความพึงพอใจในงาน 
อย่างไรก็ตาม จากข้อค้นพบในงานวิจัยก็ได้ข้อสรุปเช่นเดียวกับนักวิจัยคนอ่ืนๆ ท่ีพบว่า การรับรู้และ
อารมณ์ความรู้สกึของบคุคลตา่งก็มีสว่นทําให้เกิดความพงึพอใจในงานด้วยกนัทัง้คู ่ 

ดงันัน้ ในการประเมินงาน เม่ือเราคดิถึงสิง่ใดๆ ก็ตามท่ีมีความสําคญัหรือมีความสมัพนัธ์กนันัน้ 
ทัง้การรับรู้และอารมณ์ความรู้สกึจะเข้ามาเก่ียวข้องด้วย เม่ือเราคิด เราจะมีความรู้สกึตอ่สิ่งท่ีเราคิด และ
เม่ือเรามีความรู้สกึ เราก็จะคิดเก่ียวกบัสิ่งท่ีเรารู้สกึ การรับรู้และอารมณ์ความรู้สกึจึงไม่อาจแยกออกจาก
กนัได้ มีหลกัฐานเชิงประจกัษ์ระบวุ่า เม่ือบคุคลคิด รู้สกึหรือมีกิจกรรมใดๆ ทางความคิดหรือจิตใจ สมอง
สว่นท่ีเก่ียวกบัความคดิจะประมวลผลอารมณ์ความรู้สกึและกระบวนการรับรู้ของบคุคลเข้าด้วยกนั แตค่ง
ไม่ใช่ประเด็นสําคญัท่ีจะต้องมาถกเถียงกนัว่า อารมณ์ความรู้สกึหรือการรับรู้นัน้ สิ่งใดจะมีความสําคญั
ตอ่ความพงึพอใจในงานมากกวา่ แตส่ิง่สําคญั คือ การรับรู้และอารมณ์ความรู้สกึสามารถช่วยให้เราเข้าใจ
ธรรมชาติของความพึงพอใจในงานได้ดีขึน้ แต่ทัง้การรับรู้และอารมณ์ความรู้สึกของบุคคลก็ไม่ได้เป็น
ตวัแทนของความพงึพอใจในงานทัง้หมดแตอ่ยา่งใด 

นอกจากนิยามความหมายของความพงึพอใจในงานดงัท่ีได้กลา่วไว้ข้างต้น ยงัมีความหมายใน
ฐานะเป็นตวัแปรเชิงเจตคติท่ีสะท้อนให้เห็นว่า บคุคลรู้สกึอย่างไรเก่ียวกบังานของตนในภาพรวมหรือใน
แง่มมุต่างๆ ของงานเป็นรายด้าน จากการศึกษาความพึงพอใจในงานพบว่ามีอยู่ 2 แนวทาง ได้แก่ 
แนวทางการศึกษาแบบภาพรวม (Global Approach) และแนวทางการศึกษาแบบรายด้าน (Facet 
Approach) เป็นต้น โดยแนวทางแบบภาพรวมจะศกึษาความพงึพอใจในงานแบบองค์ประกอบเดียว คือ 
เป็นความรู้สกึโดยรวมท่ีมีตอ่งานซึง่มีงานวิจยัจํานวนมากใช้แนวทางการศกึษาแบบนี ้สว่นแนวทางแบบ
รายด้านจะศึกษาโดยเน้นไปท่ีงานในแต่ละด้านหรือมุมมองของงาน เช่น รางวัล (ผลตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์) บคุคลอ่ืนท่ีเก่ียวข้องกบังาน (หวัหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน) สภาพแวดล้อมของงาน และ
ธรรมชาติของตวังานเอง เป็นต้น จากหลกัฐานทางวิชาการระบวุ่า การศกึษาแบบรายด้านจะช่วยให้เห็น
ภาพความพงึพอใจในงานของบคุคลได้สมบรูณ์มากกวา่การศกึษาแบบภาพรวม เน่ืองจากโดยปกตบิคุคล
จะมีระดบัความพงึพอใจท่ีแตกตา่งกนัไปในแตล่ะด้านของงาน เช่น บคุคลอาจไมพ่งึพอใจตอ่ผลตอบแทน
หรือผลประโยชน์ท่ีได้รับจากการทํางาน แตก่ลบัพงึพอใจตอ่ธรรมชาตขิองตวังานและหวัหน้างาน เป็นต้น 

จากนิยามความหมายของความพึงพอใจในงานข้างต้น จึงสรุปว่า ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ความพอใจหรือภาวะทางอารมณ์ในเชิงบวก อันเป็นผลมาจากการประเมินตัวงานหรือ
ประสบการณ์ในการทํางานของบุคคล ซึ่งเป็นความหมายความพึงพอใจในงานของล็อคท่ีครอบคลุม 
ชดัเจน และนิยมใช้กนัอยา่งแพร่หลาย 
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แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความพงึพอใจในงาน 
จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า มีแนวคิดและทฤษฎีมากมายท่ีเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจใน

งาน ซึง่ไม่เหมาะท่ีจะนําเสนอไว้ในท่ีนีไ้ด้ทัง้หมด จึงพิจารณาเฉพาะแนวคิดและทฤษฎีท่ีได้รับความนิยม
และนํามาใช้ในงานวิจยัอยา่งแพร่หลายเท่านัน้ อนัได้แก่  
 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) 

หนึ่งในทฤษฎีแรกเร่ิมท่ีเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจในงาน คือ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรเดอริค 
เฮอร์ซเบร์ิก ท่ีอธิบายวา่ องค์ประกอบท่ีนํามาซึง่ความพงึพอใจมกัจะแตกตา่งจากองค์ประกอบท่ีนํามาซึง่
ความไมพ่งึพอใจของบคุคล เฮอร์ซเบร์ิกได้ข้อสรุปนีจ้ากการสมัภาษณ์พนกังานหลายครัง้ โดยให้พนกังาน
พิจารณาองค์ประกอบท่ีมีความสมัพนัธ์กบัเวลาท่ีตนรู้สึกพึงพอใจกบังาน ซึ่งทัว่ไปพนกังานจะกล่าวถึง
องค์ประกอบภายใน (Intrinsic Factors) เช่น ตวัเนือ้งานเอง ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ เป็นต้น โดย
เฮอร์ซเบิร์กเรียกองค์ประกอบนีว้่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจ (Motivators) ในทางกลบักัน เม่ือให้พิจารณา
องค์ประกอบท่ีนํามาซึง่ความไม่พึงพอใจในงานก็พบว่า พนกังานส่วนใหญ่ระบถุึงองค์ประกอบภายนอก
(Extrinsic Factors) เช่น นโยบายขององค์การ สภาพแวดล้อมการทํางาน คา่ตอบแทน เป็นต้น โดยเรียก
องค์ประกอบนีว้่า ปัจจยัด้านชีวอนามยั (Hygiene Factors) และยงัพบอีกว่า องค์ประกอบภายในมี
ความสมัพนัธ์อย่างมากกับความพึงพอใจ ขณะท่ีองค์ประกอบภายนอกมีความสมัพันธ์อย่างมากกับ
ความไม่พึงพอใจ จากข้อค้นพบดงักล่าว เฮอร์ซเบิร์กจึงสรุปว่า การกําจดัปัจจยัท่ีสร้างความไม่พึงพอใจ 
(ปัจจยัด้านชีวอนามยั) ทําได้เพียงแค่ขจดัความไม่พงึพอใจเท่านัน้ แต่ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจแก่
บคุคลได้ ดงันัน้ เพ่ือสร้างความพงึพอใจในงานให้แก่บคุคล องค์การจะต้องให้ความสําคญักบัปัจจยัด้าน
แรงจูงใจ ได้แก่ ทําให้งานน่าสนใจมากขึน้ ท้าทายความสามารถมากขึน้ และให้ผลตอบแทนส่วนตวัแก่
บคุคลอยา่งเหมาะสม เป็นต้น 

อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีสองปัจจัยก็ถูกวิพากษ์วิจารณ์จากนักวิชาการในหลากหลายแง่มุม ซึ่ง
พบวา่มีข้อกงัขาในเชิงตรรกะทางทฤษฎีและข้อบกพร่องมากมายด้านระเบียบวิธีวิจยัของเฮอร์ซเบิร์ก โดย
มีงานวิจัยเชิงประจักษ์จํานวนมากท่ีพยายามจะศึกษาซํา้และทดสอบข้อค้นพบของเฮอร์ซเบิร์กด้วย
ระเบียบวิธีวิจยัท่ีผู้ วิจยัได้กําหนดเอง แต่ก็ไม่ค่อยประสบผลเท่าท่ีควร ในทางตรงข้ามกบัข้อค้นพบของ
เฮอร์ซเบิร์ก มีงานวิจยัท่ีเห็นพ้องกนัว่า องค์ประกอบภายในและภายนอกต่างก็มีส่วนสนบัสนนุให้เกิดทัง้
ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของบุคคลได้เช่นกนั ขณะท่ีแคร์โรลล์ก็สรุปว่า หลกัฐานเชิงประจกัษ์ส่วน
ใหญ่มุ่งไปยงัข้อเท็จจริงท่ีว่า ปัจจยัด้านแรงจงูใจและด้านชีวอนามยัสามารถเป็นปัจจยัเหตขุองทัง้ความ
พงึพอใจหรือไมพ่งึพอใจได้ แตก่รณีสว่นใหญ่แล้วปัจจยัด้านแรงจงูใจดจูะเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลมากกว่า 
ดงันัน้ แม้ทฤษฎีนีจ้ะได้รับการสนบัสนนุจากแนวคดิของเฮอร์ซเบร์ิกและการรับรองจากนกัวชิาการคนอ่ืนๆ 
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(Brief. 1998. cited in Cooper; & Locke. 2000) แตก่ารนําทฤษฎีนีก้ลบัมาใช้ก็มีอปุสรรคในด้าน
หลกัฐานเชิงประจกัษ์ทางวิทยาศาสตร์ท่ีมาสนบัสนนุนัน่เอง 

ทฤษฎีการรับรู้คุณค่า (Value-Percept Theory) 
จากความหมายของคณุค่าหรือค่านิยม (Value) ตามการนิยามของล็อคท่ีระบุว่าเป็นความ

ต้องการหรือสิ่งท่ีบุคคลพิจารณาว่ามีความสําคญั ซึ่งล็อคกล่าวว่า คุณค่าหรือค่านิยมของบุคคลเป็น
ตวักําหนดสิง่ท่ีสร้างความพงึพอใจในงาน เฉพาะคณุคา่ในงานท่ีบคุคลให้ความสําคญัซึง่ไม่ได้รับการเติม
เต็มเท่านัน้ท่ีจะทําให้เกิดความไม่พงึพอใจ จากสมการความพึงพอใจในงานในทฤษฎีการรับรู้คณุคา่ของ
ลอ็คท่ีกําหนดวา่  

 S = (VC - P) x Viหรือ  
 Satisfaction = (Want - Have) x Important  
โดยให้ S คือ ความพงึพอใจ VC คือ คณุคา่หรือคา่นิยมของบคุคล (ความต้องการโดยรวม) P คือ 

การรับรู้โดยรวมเก่ียวกับคณุค่าท่ีได้รับจากงาน และ Vi คือ ความสําคญัของคณุค่าท่ีมีต่อบุคคล ดงันัน้ 
ทฤษฎีการรับรู้คณุค่าจึงเป็นทฤษฎีท่ีพยากรณ์หรือทํานายความแตกต่างระหว่างความต้องการกบัสิ่งท่ี
ได้รับ ซึ่งก็คือ ความไม่พึงพอใจในงานในแง่มมุต่างๆ ท่ีมีความสําคญัต่อบุคคล โดยจะพิจารณาแง่มมุ
ต่างๆ อย่างหลากหลายเม่ือประเมินความพึงพอใจในงานของตน ดงันัน้ การคํานวณความพึงพอใจของ
บคุคลจงึเป็นการพิจารณาซํา้ๆ กนัในแตล่ะแง่มมุของงานนัน่เอง 

ปัญหาประการหนึ่งของทฤษฎีนี  ้คือ สิ่งท่ีบุคคลต้องการ (VC หรือ Want) และสิ่งท่ีบุคคล
พิจารณาวา่สําคญั (Vi หรือ Important) ดจูะมีความเก่ียวพนักนัอยา่งมาก แม้ในทางทฤษฎีทัง้สองสิ่งนีจ้ะ
แยกออกจากกนั แตใ่นทางปฏิบตัคินสว่นใหญ่พบวา่ยากท่ีจะจําแนกสองสิง่นีอ้อกจากกนัได้ เช่น ทําไมเรา
ถึงต้องการจะได้ผลตอบแทนสงู หากผลตอบแทนไม่ได้มีความสําคญัต่อเรา เป็นต้น แต่ถึงจะมีข้อจํากดั
ดงักล่าว การวิจยัท่ีใช้ทฤษฎีของล็อคก็ยงัคงได้รับการสนบัสนนุอยู่ และยงัมีงานวิจยัของไรซ์และคนอ่ืนๆ 
(Rice; et al. 1991. cited in Cooper; & Locke. 2000) ท่ีพบว่า มมุมองด้านความสําคญัช่วยสนบัสนนุ
ความสมัพนัธ์ระหว่างมมุมองด้านความต้องการโดยรวมกับมมุมองด้านความพึงพอใจ แต่มมุมองด้าน
ความสําคญักลบัไม่ส่งเสริมความสมัพนัธ์ระหว่างมมุมองด้านความพึงพอใจกับความพึงพอใจในงาน
โดยรวม ซึง่เป็นสิง่ท่ีลอ็คได้พยากรณ์ไว้ในทฤษฎี โดยระบวุา่มมุมองด้านความพงึพอใจจะทํานายความพงึ
พอใจโดยรวมได้ เน่ืองจากมมุมองด้านความสําคญัจะสะท้อนให้เห็นถึงระดบัความพงึพอใจในแตล่ะด้าน
นัน่เอง 

ตวัแบบเชิงบูรณาการของคอร์เนลล์ (Cornell Integrative Model) 
ฮิวลินและคนอ่ืนๆ (Hulin; et al. 1985. cited in Cooper; & Locke. 2000) กบัฮิวลิน (Hulin. 

1991. cited in Cooper; & Locke. 2000) ได้นําเสนอตวัแบบความพงึพอใจในงาน โดยพยายามจะบรูณา
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การทฤษฎีเก่ียวกบัการสร้างเจตคตขิองบคุคลท่ีผา่นมาในอดีต ตวัแบบนีร้ะบวุา่ ความพงึพอใจในงานเป็น
กลไกความสมดลุระหว่างปัจจยันําเข้า (Role Inputs) คือ สิ่งท่ีบคุคลทุ่มเทลงไปในการทํางาน เช่น การ
อบรม ประสบการณ์ เวลา และความพยายาม เป็นต้น เปรียบเทียบกบัปัจจยัผล (Role Outcomes) คือ 
สิ่งท่ีบุคคลได้รับจากการทํางาน เช่น ผลตอบแทน สภาพแวดล้อมในการทํางาน สถานภาพในองค์การ 
และองค์ประกอบภายใน เป็นต้น โดยมีสมมตฐิานวา่ ยิ่งปัจจยัผลท่ีบคุคลได้รับเม่ือเทียบกบัปัจจยันําเข้ามี
มากขึน้เท่าไร บคุคลก็จะยิ่งมีความพึงพอใจในงานมากขึน้เท่านัน้ ตวัแบบของฮิวลินยงัระบเุพิ่มเติมด้วยว่า 
ค่าเสียโอกาสในด้านต่างๆ ของบุคคลมีอิทธิพลอย่างมีนยัสําคญัต่อความพึงพอใจในงาน ตวัอย่างเช่น 
ในช่วงท่ีมีจํานวนแรงงานมากเกินความต้องการ (คือ มีอตัราการวา่งงานสงู) บคุคลจะรับรู้วา่ ปัจจยันําเข้า
ของตนมีคณุค่าน้อยลง เน่ืองจากมีการแข่งขนักนัสงูสําหรับอตัราการจ้างงานเพียงไม่ก่ีตําแหน่ง และค่า
เสียโอกาสในการได้งานของบคุคลก็จะลดลงด้วย (กลา่วคือ ไม่จําเป็นต้องทุ่มเทมาก เพราะโอกาสได้งาน
ทําของบุคคลก็มีน้อยลงเม่ือเทียบกับโอกาสด้านอ่ืนๆ) ดงันัน้ เม่ืออตัราการว่างงานเพิ่มขึน้ คณุค่าของ
ปัจจัยนําเข้าก็ลดลง ทําให้บุคคลรับรู้ว่า ไม่จําเป็นต้องทุ่มเทปัจจัยนําเข้ามากนักก็ได้รับปัจจัยผลท่ี
มากกว่าเม่ือเทียบกนั บุคคลจึงเกิดความพึงพอใจเพิ่มขึน้ นอกจากนี ้ตวัแบบของฮิวลินยงัอธิบายอีกว่า 
กรอบในการอ้างอิงท่ีบคุคลใช้ประเมินปัจจยัผลท่ีตนเคยได้รับมาในอดีตมีอิทธิพลต่อการรับรู้ปัจจยัผลท่ี
ตนได้รับในปัจจบุนั คือ หากบคุคลให้คณุค่าต่อปัจจยัผลท่ีเคยได้รับมาในอดีตลดลงก็จะทําให้โอกาสใน
การได้งานทําในปัจจบุนัลดลงเช่นกนั กลา่วคือ หากคดิวา่ตนจะได้รับปัจจยัผลเท่าเดมิเม่ือเทียบกบัปัจจยั
นําเข้าแล้ว ก็ไม่จําเป็นต้องทุ่มเทปัจจยันําเข้ามากนกั เช่นนีบ้คุคลก็จะเกิดความพึงพอใจเพิ่มขึน้ (ปัจจยั
ผลท่ีได้รับในปัจจุบนัมีมากกว่าท่ีเคยได้รับในอดีต) เม่ือพิจารณาในทางกลบักันก็เป็นจริงตามนัน้ แม้
ขอบขา่ยการประยกุต์ใช้และการบรูณาการในตวัแบบของฮิวลนิจะดนู่าสนใจ แตย่งัไมมี่งานวิจยัท่ีทดสอบ
ความถกูต้องน่าเช่ือถือของตวัแบบนีโ้ดยตรงมากนกั 

ตวัแบบคุณลักษณะงาน (Job Characteristics Model) 
จากตวัแบบคณุลกัษณะงาน (JCM) ท่ีระบวุ่า การเพิ่มคณุคา่ในงาน (Job Enrichment) เป็น

องค์ประกอบหลกัสําคญัในการทําให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน ตวัแบบนีนํ้าเสนอโดยแฮคแมน
และโอลด์แฮมเม่ือปี 1976 ซึง่ให้ความสําคญักบัคณุลกัษณะงานหลกั 5 ด้านท่ีทําให้งานของบคุคลมี
ความท้าทายและเติมเต็มความต้องการของตนได้ คณุลกัษณะนี ้ได้แก่ 1) อตัลกัษณ์ของงาน (Task 
Identity) หรือระดบัความเข้าใจในงานตัง้แตต้่นจนจบ 2) ความสําคญัของงาน (Task Significance) หรือ
ระดบัความสําคญัและความหมายของงาน 3) ความหลากหลายทางทกัษะท่ีใช้ในงาน (Skill Variety) หรือ
ขอบข่ายของงานท่ีเอือ้ให้บคุคลสามารถทํางานท่ีแตกตา่งกนัได้ 4) อิสระในการทํางาน (Autonomy) หรือ
ระดบัความมีอิสระในการควบคมุและตดัสินใจในงาน และ 5) ข้อมลูป้อนกลบั (Feedback) หรือระดบั
ของข้อมลูป้อนกลบัท่ีได้จากงานว่าทํางานเป็นอย่างไร จากทฤษฎีนี ้งานท่ีผ่านการเพิ่มคณุคา่จะเป็นงาน
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ท่ีมีคณุลกัษณะตา่งๆ ข้างต้น ซึง่เป็นงานท่ีสร้างความพงึพอใจและแรงจงูใจให้แก่บคุคลมากกว่างานท่ีไม่
มีคณุลกัษณะดงักลา่ว 

จากหลกัฐานเชิงประจกัษ์พบว่า มีงานวิจยับางงานท่ีสนบัสนนุแนวคิดของแฮคแมนและโอลด์แฮม
โดยเน้นไปท่ีคณุลกัษณะภายในของงาน ได้แก่ 1) เม่ือบคุคลถกูกําหนดให้ประเมินงานในด้านตา่งๆ เช่น 
โอกาสในการเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่ง คา่ตอบแทน เพ่ือนร่วมงาน ซึง่พบสิง่ท่ีสอดคล้องกนัวา่ ธรรมชาตขิอง
ตวัเนือ้งานเองเป็นด้านหนึง่ของงานท่ีมีความสําคญัท่ีสดุสําหรับบคุคล 2) ในแง่ของความพงึพอใจในงาน
นัน้ โอกาสในการเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่ง ค่าตอบแทน เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน และตวัเนือ้งานเอง 
พบว่า ส่วนใหญ่ความพึงพอใจท่ีมีต่อตวัเนือ้งานมกัจะเป็นด้านท่ีมีความสมัพนัธ์อย่างสูงกับความพึง
พอใจในงานโดยรวม ดงันัน้ หากสนใจและต้องการจะทําความเข้าใจถึงสาเหตท่ีุทําให้บคุคลเกิดความพงึ
พอใจในงานควรจะเร่ิมท่ีตวัเนือ้งานก่อนเป็นเบือ้งต้น (คณุลกัษณะภายในของงาน) 

มีงานวิจยัท่ีศกึษาและทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างคณุลกัษณะงานกบัความพึงพอใจในงาน
ของพนกังานท่ีได้ผลสอดคล้องกนัในทางบวก และมีงานวิจยัเชิงปริมาณท่ีได้ผลเช่นเดียวกนั ด้านฟราย 
(Frye. 1996. cited in Cooper; & Locke. 2000) ก็ค้นพบและรายงานค่าความสมัพนัธ์ระหว่าง
คณุลกัษณะงานกบัความพงึพอใจในงานเท่ากบั .50 และงานวิจยัท่ีพบส่วนใหญ่จะให้พนกังานประเมิน
คณุลกัษณะงานด้วยตนเอง ซึ่งการประเมินคณุลกัษณะงานในเชิงจิตพิสยั (Subjective) นัน้พบว่า มี
ความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงานสงูกว่าการประเมินในเชิงวตัถวุิสยั (Objective) อย่างไรก็ตาม แม้
เคร่ืองมือวัดจากงานวิจัยต่างๆ ท่ีใช้การประเมินในเชิงวัตถุวิสยัจะมีข้อบกพร่อง แต่ก็แสดงให้เห็นถึง
ความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งคณุลกัษณะงานกบัความพงึพอใจในงาน ถึงแม้วา่ตวัทฤษฎีจะยงัมีจดุด้อย
บางประการ แตข้่อมลูเชิงประจกัษ์ก็ยืนยนัวา่ คณุลกัษณะภายในของงานเป็นตวัทํานายความพงึพอใจใน
งานท่ีน่าเช่ือถือมากท่ีสดุ ดงันัน้ หากองค์การต้องการจะเสริมสร้างความพงึพอใจในงานแก่พนกังาน ควร
จะพิจารณาใช้วิธีการจดัการเชิงสถานการณ์ ซึง่จะช่วยสนบัสนนุการรับรู้ของพนกังานในด้านคณุลกัษณะ
ภายในของงาน โดยวิธีการดงักลา่ว ได้แก่ การสบัเปล่ียนงาน (Job Rotation) คือ ให้พนกังานได้ทํางานท่ี
แตกตา่งกนั และการขยายงาน (Job Enlargement) คือ ออกแบบงานให้มีขอบข่ายงานท่ีกว้างขึน้ โดยให้
มีความสมัพนัธ์กบังานท่ีทําอยู ่เป็นต้น 

แนวทางที่ให้ความสาํคัญต่อเจตคตแิละอุปนิสัยของบุคคล (Dispositional Approaches) 
แม้ว่านกัวิจยัจะตระหนกัและยอมรับกนัมาอย่างยาวนานว่า มีความแตกต่างระหว่างบคุคลใน

เร่ืองความพึงพอใจในงาน ทําให้ในช่วงไม่นานท่ีผ่านมา มีแนวทางท่ีโดดเด่นสําหรับการศึกษาความพึง
พอใจในงาน คือ แนวทางท่ีให้ความสําคญัต่อเจตคติและอปุนิสยัของบุคคล ซึ่งสตอว์และรอสส์ (Staw; 
&Ross. 1985. cited in Cooper; & Locke. 2000) กลา่วว่า ระดบัความพงึพอใจในงานของบคุคลจะ
ยงัคงท่ีอย่างต่อเน่ือง แม้งานท่ีทําอยู่จะเปล่ียนแปลงไปก็ตาม งานวิจยัของสตอว์และคนอ่ืนๆ ก็แสดงให้
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เห็นวา่ การประเมินพืน้ฐานทางอารมณ์ในวยัเดก็มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงานในวยัผู้ใหญ่อายุ
ตัง้แต่ 40 ปีขึน้ไป นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยท่ีแสดงว่า ความพึงพอใจในงานของคู่แฝดก็ยังมีความ
คล้ายคลงึกนั แม้งานวิจยัดงักล่าวจะถกูวิพากษ์วิจารณ์ แต่หลกัฐานเชิงประจกัษ์ท่ีสัง่สมมาก็ชีใ้ห้เห็นว่า 
ความแปรปรวนของความพงึพอใจในงานระหว่างบคุคลสามารถสืบเสาะค้นหาได้จากการวดัพืน้ฐานทาง
อารมณ์ในอดีต 

อย่างไรก็ตามแนวทางดงักล่าวก็ช่วยให้มีความเข้าใจเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานได้ดีขึน้ แต่
หนึง่ในข้อจํากดัของแนวทางนี ้คือ แนวทางนีไ้มไ่ด้ให้ความกระจ่างวา่ เจตคตแิละอปุนิสยัของบคุคลสง่ผล
ต่อความพึงพอใจในงานอย่างไร ซึง่จากงานวิจยัในช่วงท่ีผ่านมาได้เปรียบเทียบประเด็นนีว้่าเป็นเหมือน
กลอ่งดํา (Black Box) กลา่วคือ ข้อค้นพบในงานวิจยัสามารถให้ความกระจ่างในบางประเดน็ แตก่ลบัไมมี่
ความชดัเจนเท่าไรวา่ มีสิง่ใดอยูใ่นกลอ่งบ้าง นกัวิจยัหลายท่านจงึริเร่ิมท่ีจะศกึษาค้นคว้ากระบวนการทาง
จิตวิทยาเก่ียวกับเจตคติและอุปนิสยัของบุคคลท่ีสําคญัและซ่อนอยู่ ซึ่งน่าจะเป็นต้นเหตุของความพึง
พอใจในงาน เช่น งานวิจยัของไวสส์และโครแพนซาโน (Weiss; &Cropanzano. 1996. cited in Cooper; 
& Locke. 2000) ท่ีระบวุ่า พืน้ฐานทางอารมณ์อาจมีอิทธิพลต่อประสบการณ์ทางอารมณ์ในเชิงการ
ทํางานท่ีมีความสําคญั ซึง่หมายรวมถึงมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในงานด้วย เช่นเดียวกบังานวิจยัของบ
รีฟ (Brief. 1998. cited in Cooper; & Locke. 2000) และโมโตวิดโล (Motowidlo. 1996. cited in 
Cooper; & Locke. 2000) ท่ีเสนอตวัแบบเชิงทฤษฎีเพ่ือพยายามท่ีจะอธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่งเจตคติ
และอปุนิสยัของบคุคลกบัความพงึพอใจในงาน 

ในการพฒันาตวัแบบเชิงทฤษฎีนีจ้ดัจ์และคนอ่ืนๆ (Judge;et al. 1998. cited in Cooper; & 
Locke. 2000) พบว่า การประเมินแก่นแท้ในตน (Core Self-Evaluation) อนัเป็นคณุลกัษณะทาง
บุคลิกภาพโดยทั่วไปท่ีประกอบด้วยการเห็นคุณค่าในตน (Self-Esteem) ความเช่ือมัน่ในตน (Self-
Efficacy) ความเช่ืออํานาจในตน (Internal Locus of Control) และความหนกัแน่นมัน่คง (Low 
Neuroticism) มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน นอกจากนี ้ยงัพบว่า หนึ่งในกลไกหลกัเชิงสาเหตุ
ของตวัแบบนีเ้กิดขึน้ผ่านทางคณุลกัษณะภายในของงาน ดงันัน้ จดัจ์และคนอ่ืนๆ จึงสรุปว่า ตวัแปรเชิง
สถานการณ์ท่ีมีความสําคญัท่ีสดุซึง่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน คือ คณุลกัษณะภายในของงาน โดย
เช่ือมโยงกบัตวัแปรท่ีอาจจะเป็นตวัทํานายเจตคตแิละอปุนิสยัท่ีสําคญัท่ีสดุ ได้แก่ การประเมินแก่นแท้ใน
ตน นอกจากนี ้ยงัพบด้วยว่า การประเมินแก่นแท้ในตนมีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงานข้ามกลุ่ม
สาขาอาชีพตา่งๆ รวมทัง้สามารถประมาณคา่ความสมัพนัธ์โดยรวมระหว่างการประเมินแก่นแท้ในตนกบั
ความพงึพอใจในงานได้เท่ากบั .37 

นกัวิจยัหลายท่านต่างก็ศึกษาค้นคว้าสาเหตท่ีุเกิดจากเจตคติและอปุนิสยัของบุคคล ซึง่ส่งผล
ตอ่ความพงึพอใจในงานในมมุมองท่ีแตกตา่งกนั ตวัอย่างเช่น งานวิจยัของบรีฟและคนอ่ืนๆ (Brief; et al. 
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1998. cited in Cooper; & Locke. 2000) ท่ีเน้นศกึษาอารมณ์ในการทํางานและกําหนดให้อารมณ์เชิง
บวกและลบเป็นตวัแปรเจตคติและอปุนิสยัของบคุคล ด้านไวส์และคนอ่ืนๆ (Weiss; et al. 1996. cited in 
Cooper; & Locke. 2000) ก็เน้นศกึษาอารมณ์ในขณะทํางาน ความรู้สกึและการรับรู้ท่ีเกิดจากการทํางาน 
จดัจ์และคนอ่ืนๆ (Judge; et al. 1998. cited in Cooper; & Locke. 2000) ก็ให้ความสําคญักบัการ
ประเมินแก่นแท้ในตน อยา่งไรก็ตามความแตกตา่งในแนวทางการศกึษานีมี้ความสําคญั งานวิจยัทัง้หมด
ต่างพยายามทําความเข้าใจเจตคติและอุปนิสยัของบุคคลท่ีเป็นสาเหตขุองเจตคติในงาน โดยแนวทาง
การศึกษาของแต่ละงานวิจยัคงไม่ได้กําหนดขึน้เพ่ือมาแข่งขนัชิงดีชิงเด่นกัน แต่จะพิจารณาว่า ความ
แตกตา่งนีเ้ป็นสญัญาณของความก้าวหน้าสําหรับการศกึษาความพงึพอใจในงานในเชิงวิทยาศาสตร์ 

ข้อสรุปและการบูรณาการ 
ทฤษฎีความพงึพอใจในงานท่ีพฒันาไปข้างหน้าอย่างตอ่เน่ืองนัน้ จากหลกัฐานทางวิชาการท่ีมี

อยู่แสดงให้เห็นว่า มีมมุมอง 3 ด้านท่ีมีงานวิจยัส่วนใหญ่สนบัสนุนอย่างต่อเน่ือง ได้แก่ ทฤษฎีการรับรู้
คณุค่าของล็อค ตวัแบบคณุลกัษณะงาน และแนวทางท่ีให้ความสําคญัตอ่เจตคติและอปุนิสยัของบคุคล 
เป็นต้น ประการหนึ่งท่ีน่าสนใจเก่ียวกบัทฤษฎีเหลา่นี ้คือ การพิจารณาความพงึพอใจในงานด้วยมมุมอง 
3 ด้านผา่นทางทฤษฎีตา่งๆ ซึง่ได้แก่ มมุมองเชิงสถานการณ์ (ตวัแบบคณุลกัษณะงาน) มมุมองเชิงบคุคล 
(แนวทางท่ีให้ความสําคญัตอ่เจตคตแิละอปุนิสยัของบคุคล) และมมุมองเชิงปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลกบั
สถานการณ์ (ตวัแบบการรับรู้คณุค่า) เป็นต้น แม้ว่าการพิจารณาดงักลา่วอาจนําไปสูข้่อสรุปท่ีว่า ทฤษฎี
เหล่านีอ้าจไม่สามารถอธิบายความพึงพอใจในงานได้อย่างสอดคล้องกัน แต่นัน่ก็ไม่ใช่สาระสําคญัใน
การศกึษาเร่ืองนี ้จดัจ์และคนอ่ืนๆ (Judge; etal. 1997. cited in Cooper; & Locke. 2000) ได้พยายาม
ศึกษาว่า การประเมินแก่นแท้ในตนมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานอย่างไร โดยระบุว่า 
คณุลกัษณะภายในของงานเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างความสมัพนัธ์นัน้ นอกจากนี ้ยงัแสดงให้เห็นว่า 
บุคคลท่ีประเมินแก่นแท้ในตนในทางบวกจะรับรู้คณุค่าท่ีอยู่ภายในงานมากกว่า รวมทัง้ชีใ้ห้เห็นความ
เช่ือมโยงระหวา่งการประเมินแก่นแท้ในตนกบัคณุลกัษณะภายในของงานว่า ไม่ได้เป็นกระบวนการรับรู้ท่ี
เกิดขึน้โดยลําพงั แต่การประเมินแก่นแท้ในตนจะมีความสมัพนัธ์กบัการบรรลผุลสําเร็จในงานท่ีซบัซ้อน
ด้วย การกําหนดให้ความซบัซ้อนของงานเป็นตวัแปรท่ีมีความสอดคล้องและคล้ายคลึงกบัคณุลกัษณะ
ภายในของงานแสดงให้เห็นสาเหตท่ีุวา่ ทําไมบคุคลท่ีประเมินแก่นแท้ในตนในทางบวกซึง่รับรู้เก่ียวกบังาน
ท่ีท้าทายมากกว่าและประเมินระดบัความพึงพอใจในงานสูงกว่าจึงมักจะได้รับงานท่ีมีความซบัซ้อน
มากกวา่ ซึง่เป็นงานท่ีท้าทายและมีคณุคา่มากกวา่นัน่เอง ดงันัน้ งานวิจยัของจดัจ์และคนอ่ืนๆ จงึชีใ้ห้เห็น
วา่ แนวทางท่ีให้ความสําคญัตอ่เจตคติและอปุนิสยัของบคุคลและตวัแบบคณุลกัษณะงานเป็นทฤษฎีท่ีมี
ความสอดคล้องและสามารถประยกุต์ใช้ร่วมกนัเพ่ือศกึษาความพงึพอใจในงานของบคุคลได้ 
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สว่นความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแบบคณุลกัษณะงานกบัทฤษฎีการรับรู้คณุคา่นัน้ มีหลกัฐานทาง
วิชาการชีใ้ห้เห็นวา่ บคุคลให้คณุคา่ตอ่ธรรมชาติของตวัเนือ้งานเองมากกว่าองค์ประกอบด้านอ่ืนๆ ดงันัน้ 
ทฤษฎีของล็อคจึงทํานายว่า การเสริมสร้างระดบัคณุลกัษณะภายในของงาน (ซึง่ช่วยลดความแตกต่าง
ระหว่างสิ่งท่ีตนต้องการกบัสิ่งท่ีมีอยู่ (Have-Want) โดยให้ความสําคญักบัคณุลกัษณะภายใน) จะเป็น
วิธีการท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสดุในการเพิ่มระดบัความพึงพอใจในงานของพนกังาน ดงันัน้ แม้ว่าตวัแบบ
คุณลกัษณะงานและตวัแบบการรับรู้คุณค่าของล็อคจะพิจารณาและอธิบายความพึงพอใจในงานใน
มมุมองท่ีแตกต่างกนั แต่การประยกุต์ใช้กลบัเป็นไปในแนวทางเดียวกนั คือ ตราบใดท่ีพนกังานยงัคงให้
คุณค่ากับคุณลักษณะภายในของงานท่ีตนทําอยู่ ตราบนัน้ทฤษฎีทัง้สองก็เสนอแนะว่า แนวทางท่ีมี
ประสิทธิผลมากท่ีสดุในการเพิ่มความพึงพอใจในงานของพนกังานส่วนใหญ่ให้สงูขึน้ คือ การสร้างเสริม
คณุลกัษณะภายในของงานให้มากขึน้นัน่เอง 
 
องค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน 
 หลงัจากท่ีกล่าวถึงนิยามความหมายและแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน
ข้างต้นแล้ว ประเด็นหนึ่งท่ีสําคญั คือ องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน หากต้องการเพิ่มความพึง
พอใจในงานของบคุคลให้สงูขึน้ ควรพิจารณาหาแนวทางในการสร้างเสริมองค์ประกอบเหลา่นีใ้ห้มากขึน้ 
จากหลกัฐานทางวิชาการพบวา่ งานวิจยัสว่นใหญ่ท่ีเก่ียวกบัความพงึพอใจในงานจะมุง่ศกึษาผลกระทบท่ี
เกิดจากองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ได้แก่ การออกแบบงานและคณุภาพชีวิตในการทํางาน 
เป็นต้น โดยมีรายละเอียดตา่งๆ ดงัตอ่ไปนี ้(สมยศ นาวีการ. 2549) (แสดงดงัภาพประกอบ 14) 
 การออกแบบงาน (Job Design) 
 หากการใช้ผลตอบแทนเป็นสิง่จงูใจ คือ ความพยายามจะใช้ประโยชน์จากการจงูใจภายนอกแล้ว 
การใช้การออกแบบงานเป็นสิง่จงูใจก็คือ ความพยายามจะใช้การจงูใจจากภายในนัน่เอง งานบางอย่างดู
เหมือนวา่จะใช้การจงูใจจากภายในได้มากกว่างานอ่ืนๆ โดยสาระสําคญัแล้ว เป้าหมายของการออกแบบ
งาน คือ การค้นหาคณุลกัษณะท่ีทําให้งานบางอย่างจูงใจบุคคลได้สงูกว่างานอ่ืน และใช้ประโยชน์จาก
คณุลกัษณะเหลา่นีก้บัการออกแบบงาน เป็นการให้ความสําคญักบัวิธีท่ีจะรวมกิจกรรมท่ีเก่ียวกบังานเข้า
ด้วยกนัให้เป็นงานท่ีสมบรูณ์ การออกแบบงานจึงมุ่งเน้นท่ีการเปล่ียนแปลงงานเป็นสําคญัเพ่ือสนบัสนนุ
ให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานมากขึน้ ตัง้แต่มีการปฏิวตัิอุตสาหกรรม ปรัชญาของการออกแบบงาน
สว่นใหญ่ คือ การทํางานให้ง่าย ซึง่เกิดขึน้ในปี 1943 โดยเฟรเดอริก เทย์เลอร์ ได้นําเสนอหลกัการของการ
บริหารจดัการในเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ในการออกแบบงาน เทย์เลอร์สนบัสนนุให้ใช้
วิธีการศกึษาอยา่งละเอียดรอบคอบเพ่ือกําหนดวิธีท่ีดีท่ีสดุในการแบง่งานกนัทําเฉพาะด้านและทําให้เป็น
มาตรฐาน และยงัได้สนับสนุนให้เขียนคู่มือคําแนะนําท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร เพ่ือระบุระเบียบวิธีการ
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ทํางานให้ชดัเจน และได้กระตุ้นให้หวัหน้างานกําหนดมาตรฐานการเคล่ือนไหวในการทํางานและเวลาพกั
ของพนักงาน เพ่ือให้บรรลุประสิทธิภาพสูงสุด เทย์เลอร์ได้ขยายขอบเขตการบริหารจัดการงานในเชิง
วิทยาศาสตร์ไปยงัหน้าท่ีของหัวหน้างานด้วย โดยสนับสนุนให้ใช้หัวหน้างานตามหน้าท่ีท่ีควรมีความ
เช่ียวชาญเฉพาะด้านในหน้าท่ี ตวัอยา่งเช่น หวัหน้างานคนหนึง่อาจเป็นผู้ เช่ียวชาญในการอบรมพนกังาน 
ในขณะท่ีอีกคนหนึง่อาจมีหน้าท่ีเป็นผู้ควบคมุคณุภาพ เป็นต้น 
 การออกแบบงานตามหลกัการจดัการในเชิงวิทยาศาสตร์ดเูหมือนไม่ได้จงูใจบคุคลจากภายใน 
เน่ืองจากในช่วงนัน้ องค์การและผู้บริหารต่างก็มีปรัชญาการทํางานโดยมีสมมติฐานว่า บุคคลทํางาน 
เพราะวา่ต้องทํางาน วิธีการจงูใจท่ีใช้ในช่วงนัน้จึงประกอบด้วยการควบคมุอย่างใกล้ชิดและให้คา่จ้างตอ่
หน่วย ทําให้การออกแบบงานให้ง่ายไม่ได้รับการยอมรับจากพนกังานท่ีส่วนใหญ่จะขาดการศึกษาและ
ต้องต่อสู้ดิน้รนเพ่ือตอบสนองความต้องการพืน้ฐานของตน แต่หารู้ไม่ว่าการทํางานให้ง่ายจะช่วยให้
พนักงานสามารถมีมาตรฐานการดํารงชีวิตตามสมควรได้ ต่อมาเม่ือพนักงานเร่ิมจะมีการศึกษาและ
สามารถตอบสนองความต้องการพืน้ฐานได้ดีขึน้ นกัจิตวิทยาองค์การและนกัพฤติกรรมศาสตร์จึงเร่ิมมีข้อ
สงสยัเก่ียวกับผลกระทบของการทํางานให้ง่ายท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงานและคณุภาพชีวิตในการทํางาน
ของบคุคล ในการออกแบบงานจะให้ความสําคญัตอ่การจดัการขอบเขตของงานและการจงูใจบคุคล โดย
ขอบเขตของงานหมายถึง ความกว้างและความลกึของงาน ซึง่ความกว้าง คือ จํานวนกิจกรรมท่ีแตกตา่ง
กนัท่ีกระทําอยู่ภายในงาน ส่วนความลึก คือ ระดบัการกํากบัหรือควบคมุงานของบุคคล งานท่ีกว้างจะ
กําหนดให้พนกังานต้องทํากิจกรรมท่ีแตกต่างกันหลายอย่าง แต่งานท่ีลึกจะเน้นความเป็นอิสระในการ
วางแผนและตดัสนิใจท่ีเก่ียวกบังาน ตวัอยา่งเช่น งานของอาจารย์มหาวิทยาลยัเป็นงานท่ีมีขอบเขตกว้าง
และลกึ เพราะงานจะเก่ียวพนักบักิจกรรมท่ีแตกตา่งกนัหลายอย่าง เช่น การสอน การให้คะแนน การวิจยั 
การเขียนตํารา การมีสว่นร่วมในการบริหาร เป็นต้น สว่นท่ีวา่ลกึเพราะกิจกรรมเหลา่นีจ้ะทําอย่างไรขึน้อยู่
กบัการใช้ดลุยพินิจค่อนข้างมาก โดยทัว่ไปอาจารย์มหาวิทยาลยัมีความเป็นอิสระสงูท่ีจะเลือกรูปแบบ
การสอน การให้คะแนน และการวิจัย เป็นต้น ส่วนงานท่ีมีขอบเขตแคบ เช่น งานประกอบชิน้ส่วนตาม
สายพาน เป็นต้น แตง่านท่ีทัง้ตืน้และแคบจะเป็นงานท่ีทําเพียงกิจกรรมเดียวและทําซํา้ไปเร่ือยๆ โดยท่ีไม่
มีการใช้ดลุยพินิจใดๆเช่น การบรรจอุาหาร เป็นต้น 
 จากท่ีกล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่า การออกแบบงานเก่ียวข้องกบัวิธีการรวมงานเข้าด้วยกนั เพ่ือ
สร้างงานท่ีสมบรูณ์ขึน้มา การออกแบบงานใหมจ่งึมุง่ท่ีการเปล่ียนแปลงงานและประยกุต์ใช้ทฤษฎีการจงู
ใจกบัการจดัโครงสร้างของงาน เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพและสร้างเสริมความพงึพอใจในงานของบคุคล
ให้สงูขึน้ โดยทัว่ไปวิธีการออกแบบงานอาจจําแนกออกเป็นประเภทต่างๆ ได้แก่ การทํางานให้ง่าย การ
สบัเปล่ียนงาน การขยายงาน และการเพิ่มคณุคา่ในงาน เป็นต้น ซึง่มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
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  การทาํงานให้ง่าย (Job Simplification) 
  การทํางานให้ง่ายจะมุ่งเน้นท่ีประสิทธิภาพของงาน ด้วยการลดจํานวนงานท่ีบุคคล
ต้องทําให้น้อยลง การทํางานให้ง่ายจะอยู่บนพืน้ฐานของหลกัการจดัการในเชิงวิทยาศาสตร์ งานท่ีถูก
ออกแบบในลกัษณะนีจ้ะเป็นงานท่ีง่าย เป็นงานท่ีทําซํา้ๆ และเป็นมาตรฐาน เม่ือออกแบบงานให้ง่ายแล้ว
จะทําให้งานไมซ่บัซ้อน พนกังานจะมีเวลามากขึน้ท่ีจะมุง่ทํางานเพียงอยา่งเดียวโดยทําซํา้ๆ และพนกังาน
จะถกูสบัเปล่ียนระหวา่งกนัได้ เน่ืองจากไมจํ่าเป็นต้องอบรมหรือใช้ทกัษะในการทํางานน้อยมาก แตใ่นแง่
ของการจูงใจนัน้ การทํางานให้ง่ายจะไม่ประสบผลสําเร็จกบับุคคลท่ีไม่ชอบงานประจํา ซํา้ซาก และน่า
เบ่ือ รวมทัง้อาจมีปฏิกิริยาในทางลบตอ่องค์การอีกด้วย เช่น ก่อความวุน่วาย ขาดงาน เป็นต้น 
 

 การทาํงานให้ง่าย 
การสับเปล่ียนงาน 
และการขยายงาน 

การเพิ่มคุณค่าในงาน 

ความกว้างของงาน แคบ กว้าง กว้าง 
    

ความลกึของงาน ตืน้ ตืน้ ลกึ 

 
การแบ่งงานกันทาํ 
เฉพาะด้านสูง 

<-------------------------> 
การแบ่งงานกันทาํ 
เฉพาะด้านตํ่า 

 
ภาพประกอบ 14 แนวต่อเน่ืองของความกว้างและความลกึภายในการออกแบบงาน 
ที่มา: สมยศ นาวีการ, (2549). 

 
การสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) 
  การสบัเปล่ียนงานเป็นการโยกย้ายบคุคลจากงานหนึ่งไปอีกงานหนึ่งอย่างเป็นระบบ 
เป็นการเพิ่มจํานวนงานท่ีแตกต่างกนัให้แก่บุคคลได้ทําโดยท่ีไม่เพิ่มความซบัซ้อนของงาน ตวัอย่างเช่น 
พนกังานในโรงงานผลิตรถยนต์อาจจะติดตัง้กระจกรถในสปัดาห์นี ้และติดตัง้กนัชนรถในสปัดาห์ต่อไป 
การสบัเปล่ียนงานในลกัษณะนีจ้ะยงัคงใช้ประโยชน์จากทกัษะความสามารถในด้านเดิมของบุคคลอยู ่
เป็นต้น การสบัเปล่ียนงานยงัเสริมสร้างความหลากหลายและแรงจงูใจแก่บคุคล แม้บคุคลจะได้รับความ
ต่ืนเต้นกบังานใหม่ในตอนแรก แตไ่ม่ช้าความท้าทายก็จะลดลงเม่ือพนกังานเรียนรู้งานแล้ว ข้อดีของการ
สบัเปล่ียนงาน คือ สามารถลดความน่าเบ่ือและอนัตรายจากการทํางานโดยอาศยัการกระจายงานของ
บุคคลได้ และการสบัเปล่ียนงานยงัมีประโยชน์ทางอ้อมต่อองค์การอีกด้วย เน่ืองจากบุคคลจะมีทกัษะ
ความสามารถท่ีหลากหลายมากขึน้ ซึง่ทําให้องค์การคล่องตวัมากขึน้ในการจดัตารางเวลาในการทํางาน 
การปรับตวัตอ่การเปล่ียนแปลง และการบรรจพุนกังานในตําแหน่งงานท่ีวา่งอยู ่เป็นต้น แตก่ารสบัเปล่ียน
งานก็มีข้อด้อยบางอย่าง เช่น มีต้นทุนการฝึกอบรมสงู ประสิทธิภาพในการทํางานจะลดลงจากการย้าย
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พนกังานไปยงังานใหม่ สมาชิกของกลุม่จะต้องปรับตวัให้เข้ากบัสมาชิกใหม่ หวัหน้างานอาจต้องใช้เวลา
มากขึน้กับพนักงานท่ีถูกสับเปล่ียนมา และการสับเปลี่ยนงานอาจลดแรงจูงใจของพนักงานท่ีมี
ความสามารถและความทะเยอทะยานท่ีจะแสวงหาความรับผิดชอบบางอย่างภายใต้ความเช่ียวชาญ
เฉพาะด้านท่ีตนมีและถกูเลือกไว้เพ่ือใช้ในการทํางาน เป็นต้น 
  องค์การตา่งๆ ใช้การสบัเปล่ียนงานเป็นเคร่ืองมือในการฝึกอบรมอย่างหนึ่ง เพ่ือท่ีจะ
ปรับปรุงความคลอ่งตวัในการทํางาน แตมี่หลกัฐานทางวิชาการเสนอแนะว่า การสบัเปล่ียนงานอาจไม่ได้
ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานหรือผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน แต่อย่างน้อยก็เป็นวิธีการท่ีช่วยนํา
ความหลากหลายมาสู่งานท่ีไม่สามารถออกแบบงานใหม่ได้ เพ่ือท่ีจะทําให้งานมีความหมายหรือท้าทาย
มากขึน้ การสบัเปล่ียนงานยงัช่วยลดความน่าเบ่ือของงานและทําให้ผลกระทบท่ีเกิดจากตําแหน่งงานตนั
ลดลงได้ ในสถานการณ์ท่ีบคุคลไม่น่าจะเล่ือนตําแหน่งขึน้ไปได้อีกแล้วการสบัเปล่ียนงานจะเป็นวิธีการท่ี
มีประสทิธิภาพในการปรับปรุงการออกแบบงานและช่วยเพิ่มคณุภาพชีวิตในการทํางานของบคุคลได้ การ
สบัเปล่ียนงานจะมุ่งท่ีการลดความน่าเบ่ือซึง่เกิดจากการทํางานท่ีง่าย โดยให้บคุคลทํางานบางอย่างท่ีมี
ความหลากหลายมากขึน้ การสบัเปล่ียนงานยงัช่วยอบรมให้บคุคลทํางานได้หลายอย่าง ซึง่จะทําให้การ
มอบหมายงานมีความคลอ่งตวัมากขึน้ แม้การสบัเปล่ียนงานจะมีประโยชน์ แตก่ารสบัเปล่ียนระหวา่งงาน
ท่ีง่ายอาจมีประโยชน์ในระยะสัน้ เน่ืองจากพนกังานจะเรียนรู้งานใหม่ได้อย่างรวดเร็วและกลายเป็นความ
น่าเบ่ืออีกครัง้ โดยทัว่ไปการสบัเปล่ียนงานจะมีผลสําเร็จมากขึน้ในฐานะเป็นเคร่ืองมือการพฒันาบคุคล
อยา่งหนึง่ ซึง่บคุคลจะถกูสบัเปล่ียนตามลําดบัของงานท่ีท้าทายมากขึน้ เพ่ือท่ีจะเพิ่มทกัษะความสามารถ
ของบุคคลในการทํางาน การสับเปล่ียนงานข้ามหน่วยงานหรือพืน้ท่ียังจะช่วยกระตุ้นให้บุคคลเกิด
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆ ได้ด้วย เน่ืองจากการสับเปล่ียนงานจะส่งเสริมให้มีการ
แลกเปล่ียนความคดิเห็นระหวา่งกนันัน่เอง 
  การขยายงาน (Job Enlargement) 
  การขยายงานจะรวมงานเฉพาะด้านให้เป็นงานท่ีกว้างขึน้ ซึ่งเป็นการตอบสนองต่อ
ความไม่พึงพอใจในงานของบุคคล บุคคลอาจจะต้องรับผิดชอบงานสามหรือส่ีอย่างแทนท่ีจะเป็นงาน
เพียงอย่างเดียวเท่านัน้ การขยายงานจะเสริมสร้างความหลากหลายและความท้าทายในงานแก่บุคคล
มากขึน้ รวมทัง้จะขยายความกว้างของงานและจํานวนของงานท่ีแตกต่างกนัซึ่งบคุคลทําอยู่ภายในงาน
บางอย่าง แม้ว่าการขยายงานจะเป็นการปรับปรุงในด้านการแบ่งงานกันทําเฉพาะด้านให้ดีขึน้ แต่
โดยทัว่ไปการขยายงานจะบรรลผุลสําเร็จอย่างจํากดัในการจงูใจบคุคล เน่ืองจากงานท่ีคล้ายคลงึกนัสอง
สามอย่างท่ีเพิ่มขึน้มกัจะไม่ได้ให้ความท้าทายและการจงูใจท่ีเพียงพอตอ่บคุคล ภายใต้การขยายจํานวน
งานท่ีรับผิดชอบและความแตกต่างหลากหลายของทกัษะความสามารถท่ีต้องใช้ในการทํางาน ช่วยให้
สามารถคาดเดาได้ว่า จะช่วยลดความน่าเบ่ือของงานลง ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานของบุคคลจะ
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สงูขึน้ แตก็่มีนกัวิชาการบางท่านชีว้่า การขยายงานเป็นเพียงเคร่ืองมืออย่างหนึ่งท่ีองค์การใช้เพ่ือท่ีจะเพิ่ม
ผลผลติและลดจํานวนพนกังานลง ในขณะท่ีงานก็ยงัคงน่าเบ่ืออยูดี่  
  การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
  การเพิ่มคณุคา่ในงานเป็นการเปล่ียนแปลงเนือ้หาและระดบัความรับผิดชอบของงาน 
เพ่ือให้งานมีความท้าทายมากขึน้สําหรับบุคคล โดยพืน้ฐานแล้ว การเพิ่มคุณค่าในงานเป็นการขยาย
ความรับผิดชอบ บคุคลจะมีโอกาสได้รับความรู้สกึถึงความสําเร็จ การยกยอ่ง ความรับผิดชอบ และความ
เจริญก้าวหน้ามากขึน้ภายในงาน แม้ว่าการเพิ่มคณุค่าในงานจะไม่ได้บรรลคุวามสําเร็จเสมอไป แต่การ
เพิ่มคุณค่าในงานได้แสดงให้เห็นถึงผลการปฏิบตัิงานและความพึงพอใจของบุคคลท่ีสูงขึน้ในหลาย
องค์การมาแล้ว การเพิ่มคณุค่าในงานยงัเป็นการขยายความรับผิดชอบในแนวดิ่ง นกัวิชาการหลายท่าน
ได้พยายามแยกความแตกต่างระหว่างการเพิ่มคณุค่าในงานกบัการขยายงานโดยการขยายงานเป็นการ
เปล่ียนแปลงความกว้างของงาน เพ่ือท่ีจะสร้างความหลากหลายของงานแก่บคุคลมากขึน้ การขยายงาน
จะเป็นการขยายงานตามแนวนอน เช่น พนกังานอาจถกูสอนให้ใช้เคร่ืองจกัรสองหรือสามเคร่ือง แทนท่ีจะ
เป็นการใช้เคร่ืองเดียว แต่ไม่ได้ให้ความรับผิดชอบท่ีสงูขึน้ ในทางกลบักันการเพิ่มคุณค่าในงานจะให้
ความรับผิดชอบเพิ่มขึน้ เช่น พนักงานท่ีถูกสอนให้ใช้เคร่ืองจักรสามเคร่ือง อาจได้รับมอบหมายให้จัด
ตารางเวลาของเคร่ืองจกัรด้วย การเพิ่มความรับผิดชอบของพนกังาน หมายถึง การให้พนกังานมีความ
เป็นอิสระเพิ่มขึน้ภายในการทํางาน รวมถึงการตดัสนิใจและการควบคมุตนและสิง่ตา่งๆ มากขึน้ภายในงาน 
  การเพิ่มคณุคา่ในงานไม่เหมือนกบัการขยายงานท่ีเพียงแต่รวมงานท่ีง่ายเข้าด้วยกนั 
แตก่ารเพิ่มคณุคา่ในงานจะเพ่ิมความซบัซ้อนและความลกึในตวังานด้วยการเพิ่มความรับผิดชอบในการ
วางแผนและการตดัสนิใจท่ีเก่ียวกบังาน ซึง่โดยปกตจิะเป็นหน้าท่ีของหวัหน้างานหรือผู้บริหาร ดงันัน้ การ
เพิ่มคณุค่าในงานจะถกูเรียกว่า การเพิ่มงานตามแนวดิ่ง ในขณะท่ีการขยายงานจะถกูเรียกว่า การเพิ่ม
งานตามแนวนอน การเพิ่มคณุคา่ในงานเป็นขัน้ตอนท่ีมีความสําคญัในการบริหารจดัการองค์การ อนัเป็น
สญัญาณการเปล่ียนแปลงภายในปรัชญาการบริหารงานขององค์การเก่ียวกับบทบาทของพนักงาน 
โดยทัว่ไปการขยายงานจะไมใ่ห้ความสําคญัตอ่พนกังานมากไปกว่าเป็นทรัพยากรเชิงกายภายขององค์การ 
เป็นการเพิ่มโอกาสท่ีพนกังานจะทํางานดีขึน้ในฐานะทรัพยากรเชิงกายภาพ คือ พนกังานไม่รู้สกึเบ่ืองาน 
และช่วยลดโอกาสท่ีพนกังานจะลาออกหรือขาดงานลง แตก่ารเพิ่มคณุคา่ในงานจะแสดงถึงการตระหนกั
ขององค์การท่ียอมรับวา่ พนกังานเป็นทัง้ทรัพยากรเชิงกายภาพและทรัพยากรทางสมองขององค์การด้วย 
 คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life) 
 อีกแนวทางหนึ่งท่ีใช้ในการเพิ่มความพึงพอใจในงานของบุคคลให้สูงขึน้ คือ การตระเตรียม
สภาพแวดล้อมด้านคณุภาพชีวิตในการทํางานให้ดีขึน้ ซึง่จะสนบัสนนุให้บคุคลมีผลการปฏิบตัิงานสงูขึน้ 
เน่ืองจากสภาพแวดล้อมในการทํางานถือเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีทําให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน 
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สภาพแวดล้อมดงักล่าวมีองค์ประกอบในด้านต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับพนกังาน ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนท่ี
ยตุิธรรมและเพียงพอ 2) สภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีปลอดภยัและมีสขุอนามยัท่ีดี 3) โอกาสในการ
พฒันาศกัยภาพของบคุคล โดยได้ทํางานท่ีมีความหมายและได้รับคําแนะนําเก่ียวกบัแนวทางหรือวิธีการ
ใหม่ๆ ในการทํางาน 4) ความเจริญก้าวหน้าและความมัน่คงในอาชีพ ซึ่งรวมถึงโอกาสในการพฒันา
ความรู้ ทกัษะความสามารถ และความมัน่คงปลอดภยั 5) การอยู่ร่วมกนัในสงัคม และโอกาสในการมี
ปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 6) สิทธิเสรีภาพของบคุคล คือ นโยบายส่วนบคุคลท่ี
ได้รับการปฏิบตัอิยา่งยตุธิรรม สภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีปราศจากการคกุคามมีโอกาสท่ีเทา่เทียมกนั
สําหรับบคุคลในการเจริญก้าวหน้า 7) โลกสว่นตวัของบคุคล หมายถึง ความสามารถในการสร้างสมดลุใน
ด้านความต้องการจําเป็นระหว่างท่ีบ้านกบัท่ีทํางาน และ 8) ความสมัพนัธ์ทางสงัคม ซึง่รวมถึงความ
ภาคภมูใิจท่ีมีตอ่งานและตอ่องค์การเป็นต้น 
 คณุภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีสามารถเกิดขึน้ได้จากความพยายามในส่วนขององค์การ ผ่าน
ทางการให้ความสําคญัและเอาใจใส่ของผู้บริหาร หวัหน้างาน และการบริหารจดัการท่ีดี การสนบัสนุน
องค์ประกอบในด้านตา่งๆ ของคณุภาพชีวิตในการทํางานข้างต้นจะช่วยสง่เสริมความพงึพอใจในงานของ
บุคคลให้สูงขึน้ได้ แต่เบือ้งหลงัจะต้องเกิดจากความร่วมมือกันระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน หาก
ปราศจากฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งไป สภาพแวดล้อมในการทํางานอาจจะไม่สะดวกหรือเป็นอุปสรรคต่อการ
ทํางาน และเม่ือจดัการกับคณุภาพชีวิตในการทํางานได้อย่างดีแล้วจะส่งผลให้เกิดความสมดลุในด้าน
ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบตัิงานของบุคคล หากไม่สามารถจดัการกบัสภาพแวดล้อมในการ
ทํางานได้อย่างมีคณุภาพ บคุคลจะเกิดความไม่พงึพอใจในงาน และอาจจะมองหางานใหม่หรือมีผลการ
ปฏิบตังิานลดลง รวมทัง้สง่ผลเสียตอ่องค์การอีกด้วย สิง่ท่ีพนกังานทกุระดบัในองค์การต้องการ คือ งานท่ี
ดี ซึง่ไม่ใช่เป็นเพียงแค่งานท่ีช่วยสนบัสนนุในเร่ืองรายได้เท่านัน้ แต่ต้องเป็น 1) งานท่ีทําให้บคุคลได้ใช้
ทักษะความสามารถท่ีเป็นเอกลกัษณ์และมีความพิเศษสําหรับบุคคล 2) งานท่ีช่วยให้บุคคลได้มี
ความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนในท่ีทํางาน และ 3) งานท่ีสนบัสนนุให้บคุคลได้สร้างสรรค์บางสิ่งท่ีดี ซึง่ทําให้เกิด
ความภาคภมูิใจและมีความสมัพนัธ์กบัสงัคมสว่นรวม เป็นต้น 
 นอกจากนี ้คณุภาพชีวิตในการทํางานยงัเป็นแนวคิดท่ีมีหลากหลายมมุมอง และมีสมมติฐาน
เก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการทํางานซึง่เป็นสถานท่ีท่ีบคุคลทํางาน เป็นองค์ประกอบท่ีมีความสําคญัมาก
ขึน้ในปัจจุบัน องค์การและผู้ บริหารท่ีมีความกระตือรือร้นและตระหนักถึงความสําคัญดังกล่าวจะ
ตรวจสอบและป้องกนัไมใ่ห้เกิดสภาพแวดล้อมท่ีไมเ่อือ้ตอ่การทํางาน กลา่วคือ จะใช้กระบวนการและการ
กําหนดนโยบายขององค์การเพ่ือลดความซํา้ซากจําเจและความน่าเบ่ือของงานลง รวมทัง้ให้รางวลัและ
ผลตอบแทนแก่พนกังานมากขึน้ โดยกระบวนการหรือนโยบายเหล่านัน้ ได้แก่ อิสระในการทํางาน ความ
เป็นเจ้าของงาน การยอมรับในความสามารถ ความสําเร็จและการพฒันา และรางวลัภายนอก เป็นต้น 
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การวัดความพงึพอใจในงาน 
 สว่นใหญ่การวดัความพงึพอใจในงานมกัจะสอบถามบคุคลเก่ียวกบัความรู้สกึท่ีมีตอ่งานของตน
ผา่นทางแบบสอบถามหรือการสมัภาษณ์ โดยเคร่ืองมือวดัสว่นมากจะสร้างเป็นแบบสอบถามเพ่ือประเมิน
ความพึงพอใจในงานของบุคคล บางครัง้ในการทําวิจัยจะใช้วิธีการสมัภาษณ์บุคคลเก่ียวกับความพึง
พอใจในงานด้วย ในบางกรณีก็พบว่า มีการวดัความพึงพอใจในงานของบุคคลโดยอาศยัการสมัภาษณ์
จากหวัหน้างาน หรือการสงัเกตโดยนักวิจยั ตวัอย่างเช่น มีงานวิจัยท่ีสอบถามจากนักเรียนชัน้ประถม
เก่ียวกบัความพงึพอใจท่ีมีตอ่ผู้ปกครองและบางงานก็สอบถามจากกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นสามีเก่ียวกบัความ
พงึพอใจท่ีมีต่อภรรยาในบทบาทของความเป็นแม่ เป็นต้น(Spector. 2003) แต่การวดัความพงึพอใจใน
งานของบคุคลก็ไม่ใช่เร่ืองง่าย เน่ืองจากแตล่ะคนก็มีเจตคติตอ่งานในแต่ละด้านแตกตา่งกนัไป และเราก็
ไม่สามารถสงัเกตเจตคติได้โดยตรง รวมทัง้ไม่อาจสรุปได้อย่างถูกต้องเท่ียงตรงนกัถึงเจตคติของบุคคล
โดยอาศยัเพียงพืน้ฐานจากพฤตกิรรมท่ีปรากฏภายนอกเท่านัน้ ดงันัน้ สว่นใหญ่เราจึงอาศยัการพิจารณา
จากสิ่งท่ีบคุคลบอกเพ่ือกําหนดหรือระบถุึงเจตคติของตน อย่างไรก็ตาม บคุคลก็มกัจะไม่ได้เปิดเผยเจต
คติของตนทัง้หมดและเก็บความรู้สึกส่วนใหญ่ของตนไว้ในใจ นอกจากนี ้บางครัง้เจตคติของบุคคลก็มี
ความซบัซ้อนและยากท่ีจะถ่ายทอดออกมาเป็นคําพดูได้ ถึงแม้จะพยายามแล้วก็ตาม ในประเด็นการวดันี ้
นักวิชาการด้านองค์การได้พยายามอย่างหนักเป็นเวลาหลายปีในการพฒันาเคร่ืองมือวดัท่ีออกแบบ
สําหรับวดัความพงึพอใจในงานอย่างเป็นระบบ โดยอาศยัเทคนิคต่างๆ ในการพฒันาเคร่ืองมือวดัเหลา่นี ้
ได้แก่ แบบสอบถามมาตราวดัประเมินค่า การบนัทึกเหตกุารณ์สําคญั และการสมัภาษณ์ เป็นต้น ซึง่แต่
ละเทคนิคมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 แบบสอบถามมาตราวัดประเมินค่า(Rating Scales; &Questionnaires) 
 เป็นวิธีการท่ีนิยมใช้กนัมากท่ีสดุในการวดัความพึงพอใจในงาน เป็นการใช้แบบสอบถามท่ีมี
มาตราวัดประเมินค่าเฉพาะของแต่ละแบบ วิธีนีบุ้คคลจะตอบคําถามโดยให้ระบุความคิดเห็นหรือ
ปฏิกิริยาของตนท่ีมีต่องาน ซึ่งแบบสอบถามท่ีแตกต่างกันหลายฉบบัได้ถูกสร้างขึน้มาเพ่ือวดัความพึง
พอใจในงานนัน้ต่างก็มีรูปแบบและขอบข่ายการวดัท่ีหลากหลายกนัออกไป โดยผู้วิจยัจะนําเสนอเฉพาะ
แบบวดัความพงึพอใจในงานท่ีได้รับการยอมรับและนิยมใช้ในงานวิจยัอยา่งแพร่หลาย ได้แก่  
  แบบวัดดชันีรายละเอียดในงาน(Job Descriptive Index:JDI) 
  ในบรรดาแบบวดัความพึงพอใจในงานทัง้หมด แบบวดัดชันีรายละเอียดในงาน (Job 
Descriptive Index: JDI)ถือเป็นแบบวดัท่ีได้รับความนิยมมากท่ีสดุในหมู่นกัวิจยั และยงัเป็นแบบวดัท่ี
ได้รับการยอมรับว่า มีความละเอียดและสมบูรณ์ในด้านความเท่ียงตรง ซึ่งได้รับการพฒันาโดยสมิธ; 
เคนดลัล์ และฮิวลิน มีข้อคําถามทัง้หมด 72 ข้อ โดยวดัความพงึพอใจในงานทัง้หมด 5 ด้าน ได้แก่ 1) ตวั
เนือ้งาน (Work itself) มี 18 ข้อ 2) คา่ตอบแทน (Pay) มี 9 ข้อ 3) โอกาสในการเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่ง
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(Promotion Opportunities) มี 9 ข้อ 4) หวัหน้างานและการบงัคบับญัชา (Supervision) มี 18 ข้อ5) เพ่ือน
ร่วมงาน (Co-Worker) มี 18 ข้อ เป็นต้น โดยให้ผู้ตอบเลือกตอบ “ใช่” “ไม่ใช่” หรือ “?” ว่ามีความคิดเห็น
อยา่งไรตอ่วลีสัน้ๆ หรือข้อคําถามนัน้ และคะแนนความพงึพอใจในแตล่ะด้านสามารถนํามารวมเป็นความ
พึงพอใจในงานโดยรวมของบุคคลได้ ต่อมาแบบวัดนีไ้ด้รับการปรับปรุงโดยรอซนาวสกี ้(Roznowski. 
1989) ใช้วดัความพงึพอใจในด้าน 1) เนือ้หาของงาน (Job Content) 2) บรรยากาศในการทํางาน (Work 
Atmospheres) 3) เทคโนโลยีในการทํางาน (Work Technologies) เป็นต้น ซึง่พบว่า แบบวดัท่ีผ่านการ
พฒันาแล้วมีคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่าสงูกว่าแบบวดัต้นฉบบั ตอ่มาเกร็กสนั (Gregson. 1990) ได้ใช้แบบวดั 
JDI ฉบบัสัน้ในงานวิจยั โดยเลือกข้อคําถาม 6 ข้อท่ีมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบมากท่ีสดุในแตล่ะด้าน (ด้าน
ตวัเนือ้งาน คา่ตอบแทน หวัหน้างานและการบงัคบับญัชา โอกาสในการเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่งและเพ่ือน
ร่วมงาน) ท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ สว่นคา่สมัประสทิธ์ิอลัฟ่าในแตล่ะด้านของความพงึพอใจใน
งานมีดงันี ้ความพงึพอใจด้านตวัเนือ้งาน มีค่าระหว่าง .75 ถึง .94 ความพงึพอใจด้านค่าตอบแทน มีค่า
ระหว่าง .78 ถึง .91 ความพงึพอใจด้านหวัหน้างานและการบงัคบับญัชา มีคา่ระหว่าง .87 ถึง .92 ความ
พงึพอใจด้านโอกาสในการเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่ง มีคา่ระหว่าง .82 ถึง .87 และความพงึพอใจด้านเพ่ือน
ร่วมงาน มีคา่ระหวา่ง .87 ถึง .92 ตามลําดบั 
  แบบวัดความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา (Minnesota Satisfaction 
Questionnaire:MSQ) 
  แบบวดัความพงึพอใจในงานอีกฉบบัซึง่เป็นท่ีนิยมอย่างแพร่หลาย และเป็นแบบวดัท่ี
ผู้วิจยัเลือกใช้ในงานวิจยันีไ้ด้แก่ แบบวดัความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลยัมินเนโซตา (Minnesota 
Satisfaction Questionnaire: MSQ) ท่ีมี 2 แบบ คือ แบบยาวท่ีมีข้อคําถามทัง้หมด 100 ข้อ กบัแบบสัน้ท่ี
มีข้อคําถามทัง้หมด 20 ข้อ ซึง่ทัง้สองแบบจะวดัความพงึพอใจในงานด้านต่างๆ 20 ด้าน ได้แก่ การใช้
ประโยชน์จากความสามารถ (Ability Utilization) กิจกรรมการทํางาน (Activity) ความสําเร็จของงาน 
(Achievement) การพฒันา (Advancement) อํานาจหน้าท่ี (Authority) หลกัปฏิบตัิและนโยบายของ
องค์การ(Company Policy; &Practices) คา่ตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation) เพ่ือนร่วมงาน 
(Co-Workers) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) อิสระในการทํางาน (Independence) ค่านิยมทาง
ศีลธรรม (Moral Values) การยอมรับ (Recognition) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความมัน่คง
ปลอดภยั (Security) การรับใช้สงัคม (Social Service) สถานะทางสงัคม (Social Status) ความสมัพนัธ์
กบัหวัหน้างาน (Supervision-Human Relations) เทคนิคในการบงัคบับญัชา(Supervision-Technical) 
ความหลากหลายในงาน (Variety) และสภาพแวดล้อมในการทํางาน (Working Conditions) เป็นต้น แต่
การคํานวณคะแนนความพึงพอใจในแตล่ะด้านจะทําได้เฉพาะแบบวดัแบบยาว สว่นแบบสัน้นัน้มกัจะใช้
วดัความพึงพอใจโดยรวมของบคุคลซึง่ประกอบด้วยความพงึพอใจภายในท่ีมีข้อคําถามทัง้หมด 12 ข้อ
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และภายนอกท่ีมีข้อคําถามทัง้หมด 8 ข้อ โดยความพงึพอใจภายในจะเก่ียวข้องกบัธรรมชาติของงานและ
ความรู้สกึของบคุคลท่ีมีต่องานท่ีทํา ส่วนความพึงพอใจภายนอกจะเน้นไปท่ีมมุมองเชิงสถานการณ์ของ
งาน เช่น ค่าตอบแทน สวสัดิการ เป็นต้น และแบบวดั MSQ ยงัถกูแปลเป็นภาษาฝร่ังเศสและฮีบูรด้วย 
แบบวดันีใ้ช้มาตรวดัแบบไลเคร์ิท มีคะแนนตัง้แต ่1 ถึง 5 คะแนน คือ ไมพ่อใจอยา่งยิ่งไปจนถึงพอใจอยา่ง
ยิ่ง โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของข้อคําถามทัง้หมด 20 ข้อระหว่าง .85 ถึง .91 สําหรับคา่สมัประสิทธ์ิ
อลัฟ่าของข้อคําถามด้านความพงึพอใจภายใน มีคา่ระหวา่ง .82 ถึง .86 สว่นด้านความพงึพอใจภายนอก 
มีคา่ระหวา่ง .70 ถึง .82 
  แบบวัดระดบัความพงึพอใจในงานโดยทั่วไป (Job in General Scale:JIG) 
  เป็นแบบวดัท่ีไอรอนสนัและคนอ่ืนๆ (Ironson; et al. 1989) ได้พฒันาขึน้เพ่ือวดัความ
พงึพอใจในงานโดยรวมของบคุคล ซึง่ประกอบด้วยข้อคําถามทัง้หมด 18 ข้อ แบบวดันีส้ามารถใช้วดัความ
พงึพอใจในงานของบคุคลได้โดยลําพงัหรือใช้ร่วมกบัแบบวดั JDI ท่ีใช้วดัความพงึพอใจในงาน 5 ด้านได้
ด้วย เน่ืองจากบุคคลมกัจะใช้กรอบแนวคิดในการอ้างอิงเม่ือตอบคําถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน
โดยรวมและในด้านต่างๆ แตกต่างกนัไป แบบวดันีไ้ด้ถกูพฒันามาเพ่ือวดัความพึงพอใจในงานโดยรวม
โดยเป็นอิสระจากความพึงพอใจในงานแต่ละด้าน และให้ผู้ตอบเลือกตอบ “ใช่” “ไม่ใช่” หรือ “?” ว่ามี
ความคิดเห็นอย่างไรต่อวลีสัน้ๆ หรือข้อคําถามนัน้ ส่วนค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของข้อคําถามทัง้หมดอยู่
ระหวา่ง .82 ถึง .94 
 การบันทกึเหตุการณ์สาํคัญ (Critical Incidents) 
 วิธีการต่อมาในการวดัความพึงพอใจในงานของบคุคล คือ เทคนิคการบนัทึกเหตกุารณ์สําคญั 
โดยจะให้บคุคลบรรยายถึงเหตกุารณ์ท่ีเก่ียวข้องกบังานของตน ซึง่พิจารณาวา่เป็นเหตกุารณ์ท่ีทําให้พอใจ
หรือไม่พอใจเป็นพิเศษ คําบรรยายดังกล่าวจะถูกตรวจสอบเพ่ือค้นหาประเด็นสําคัญท่ีซ่อนอยู ่
ตวัอย่างเช่น หากพนกังานหลายคนแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสถานการณ์ในการทํางานว่า ได้รับการ
ปฏิบตัิจากหวัหน้างานในทางท่ีไม่ดีไม่สภุาพหรือยกย่องหวัหน้างานเก่ียวกบัความมีไหวพริบปฏิภาณใน
การทํางาน นัน่หมายความว่า รูปแบบในการบงัคบับญัชาของหวัหน้างานมีบทบาทสําคญัต่อความพึง
พอใจในงานของบคุคล เป็นต้น 
 การสัมภาษณ์ (Interviews) 
 เป็นวิธีการวดัความพึงพอใจในงานของบุคคลท่ีใช้การสมัภาษณ์บุคคลแบบตวัต่อตวั โดยจะ
ถามบคุคลเก่ียวกบัเจตคตขิองตน ซึง่มกัจะได้ข้อมลูเชิงลกึมากกวา่การใช้แบบสอบถามเชิงโครงสร้าง หาก
ใช้คําถามด้วยความระมดัระวงัและบนัทกึข้อมลูอยา่งเป็นระบบแล้วจะทําให้สามารถเรียนรู้สาเหตท่ีุทําให้
เกิดเจตคตใินด้านตา่งๆ ท่ีเก่ียวกบังานได้เป็นอย่างดี ตวัอย่างเช่น นกัวิจยัได้สมัภาษณ์พนกังานตวัตอ่ตวั
เพ่ือศกึษาความรู้สกึของพนกังานเก่ียวกบัเหตกุารณ์ตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ในองค์การ แนวทางท่ีใช้การเก็บข้อมลู
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แบบส่วนตวัเช่นนีจ้ะมีประสิทธิผลอย่างยิ่งในการรวบรวมข้อมูลและศึกษาปฏิกิริยาของบุคคลท่ีมีต่อ
สถานการณ์ตา่งๆ ท่ีมีความซบัซ้อนและยากตอ่การทําความเข้าใจ เป็นต้น 
 
งานวจิัยที่เก่ียวข้องกับความพงึพอใจในงาน 

การวิจยัเพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัผลการปฏิบตัิงานของบคุคล 
พบว่า เร่ิมต้นมาอย่างน้อยตัง้แต่ปี 1945 ด้วยระเบียบวิธีวิจยัท่ีแตกต่างกนัไป โดยนกัวิจยับางท่านก็ใช้
เคร่ืองมือวดัท่ีมีอยู่แล้ว บ้างก็สร้างขึน้ใช้เอง บางท่านวดัผลการปฏิบตัิงานโดยใช้แบบรายงานตนเอง 
ในขณะท่ีบางท่านก็ใช้วิธีให้เพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างานเป็นผู้ประเมิน สําหรับประชากรท่ีศึกษาก็มี
หลากหลายกลุ่มตวัอย่างด้วยกัน เช่น นกัเรียน ผู้ ใช้แรงงาน ข้าราชการ พนักงานในองค์การ คนขบัรถ 
พนกังานขาย ทหาร หรือครู เป็นต้น (Iaffaldano; & Muchinsky. 1985) สว่นงานวิจยัเก่ียวกบัความพึง
พอใจในงานท่ียงัคงถกูอ้างอิงถึงอยา่งกว้างขวางในปัจจบุนั ได้แก่ งานวิจยัของวรูม (Vroom) ในปี 1964 ท่ี
ได้วิเคราะห์งานวิจยั 20 เร่ืองในระหว่างปี 1949-1963 เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจใน
งานกบัผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งพบว่า มีความสมัพนัธ์ทางบวกโดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั .14 
ซึง่แม้จะพบความสมัพนัธ์ในทางบวก แต่ก็ไม่มากเท่าท่ีคาดการณ์ไว้ตัง้แต่แรก ในขณะท่ีงานวิจยัอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวกบัเร่ืองนีก็้มีข้อค้นพบไม่แตกตา่งกนันกั (Petty; McGee; & Cavender. 1984; Iaffaldano; & 
Muchinsky. 1985) 

อย่างไรก็ตาม มีหลกัฐานทางวิชาการมากมายท่ีพบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบตัิงาน โดยพนกังานท่ีมีความพึงพอใจในงานสงูมีแนวโน้มว่ามีผลการปฏิบตัิงาน
ดีกว่าพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงานต่ํา รวมทัง้ความพึงพอใจในงานมีความสมัพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมในการทํางานบางอย่าง ซึง่เป็นพฤติกรรมท่ีกระทําขึน้โดยสมคัรใจและไม่ถกูบงัคบัโดยองค์การ
หรือท่ีเรียกว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การนัน่เอง จากการวิเคราะห์อภิมานงานวิจยั 55 เร่ือง
โดยออร์แกนและไรอนั (Organ; & Ryan. 1995) พบวา่ ความพงึพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การสงูกว่ามีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงาน อย่างน้อยก็ในกลุ่มตวัอย่างท่ี
ไมไ่ด้ทํางานในแบบวิชาชีพและท่ีไมใ่ช่กลุม่ท่ีทํางานบริหาร 

ดงันัน้ จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัคาดว่า ความพึงพอใจในงาน มี
อิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
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พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การ (Organizational Citizenship Behavior) 
 

การบรรลเุป้าหมายในการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพเป็นวตัถุประสงค์หลกัขององค์การทุก
องค์การ จากการศึกษาศาสตร์ทางด้านการจดัการพบว่า ปัจจุบนัองค์การให้ความสําคญัต่อบุคคลใน
องค์การเป็นอย่างมาก เน่ืองจากองค์การพิจารณาบคุคลในฐานะเป็นทนุมนษุย์ (Human Capital) ท่ีมี
ความสําคญั กลา่วคือ บคุคลเป็นพืน้ฐานท่ีสําคญัในการทํางานขององค์การ การบริหารจดัการบคุคลท่ีดี
จึงมีผลต่อความมัน่คงขององค์การในระยะยาว ในอนาคตด้วยสภาพทางสงัคม เศรษฐกิจ การเมืองและ
วฒันธรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปเน่ืองจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทําให้สภาพการทํางานและลกัษณะ
งานเปลี่ยนแปลงไปด้วย การทํางานของบุคคลจึงต้องใช้ทกัษะ ความรู้ความสามารถและการเรียนรู้ใน
ด้านต่างๆ มากขึน้ ส่งผลให้องค์การต้องการบุคคลท่ีมีทกัษะ ความรู้และความสามารถสงูในการทํางาน 
องค์การจึงให้ความสําคัญต่อพฤติกรรมของบุคคลมากขึน้ เน่ืองจากองค์การประกอบด้วยบุคคล
หลากหลายเข้ามาทํางานร่วมกนัเพ่ือให้บรรลทุัง้เป้าหมายขององค์การและเป้าหมายส่วนบุคคล ดงันัน้ 
พฤตกิรรมของบคุคลในองค์การจึงเป็นปัจจยัสําคญัท่ีสง่เสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน
ขององค์การให้บรรลเุป้าหมาย (Motowidlo; Borman; & Schmit. 1997) 

 นกัวิชาการจงึศกึษาพฤตกิรรมของบคุคลในองค์การอย่างกว้างขวาง และจําแนกพฤติกรรมของ
บคุคลในองค์การออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ พฤติกรรมตามบทบาทหน้าท่ี (In-Role Behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีองค์การกําหนดให้บุคคลกระทําผ่านทางหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายตามรายละเอียดของงาน
หรือตามท่ีบคุคลได้ตกลงกบัองค์การไว้เพ่ือได้มาซึง่ผลตอบแทนจากองค์การ และพฤตกิรรมบทบาทพิเศษ 
(Extra-Role Behavior) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลสร้างสรรค์และกระทําด้วยความสมัครใจ
นอกเหนือจากหน้าท่ีท่ีองค์การกําหนด โดยไม่ตระหนักถึงผลตอบแทนท่ีจะได้รับจากองค์การ เป็น
พฤติกรรมท่ีช่วยสนับสนุนผลการปฏิบตัิงานของบุคคล (Individual Performance) และส่งเสริม
ประสิทธิผลขององค์การ (Organizational Effectiveness) ซึง่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior: OCB) ก็เป็นหนึ่งในพฤติกรรมบทบาทพิเศษด้วย (Organ; & 
Bateman. 1991) 

 นกัวิชาการจําแนกพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การออกเป็นหลายองค์ประกอบ ซึง่แตล่ะ
แนวคิดได้ระบุช่ือพฤติกรรมแต่ละองค์ประกอบแตกต่างกันไป หากพิจารณานิยามความหมายของ
พฤติกรรมแต่ละองค์ประกอบในแนวคิดเหล่านัน้จะพบว่า มีพฤติกรรมบางองค์ประกอบท่ีคล้ายคลึงกัน
หรือซํา้ซ้อนกนั โดยการศกึษาสว่นใหญ่จะใช้องค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การตามท่ี
ออร์แกน (Organ. 1988;1997) จําแนกไว้ เน่ืองจากเป็นองค์ประกอบซึง่เป็นท่ียอมรับอย่างกว้างขวางและ
มีผู้ นํามาศึกษาวิจัยเป็นจํานวนมาก โดยจําแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การเป็น 5
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องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความไมเ่ห็นแก่ตวั (Altruism) 2) ความสภุาพออ่นน้อม (Courtesy) 3) ความอดทน
อดกลัน้ (Sportsmanship) 4) ความซ่ือสตัย์ตอ่หน้าท่ี (Conscientiousness) และ 5) การให้ความร่วมมือ 
(Civic Virtue) จากการศกึษาแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การพบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การเป็นพฤติกรรมท่ีมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลในการทํางานของกลุ่มหรือ
องค์การ (Organ; & Bateman. 1991; Organ. 1997; Clegg; Hardy; & Nord. 1996; Motowidlo; et al. 
1997; Newstrom; & Davis. 1997; Jewell. 1998; Podsakoff; et al. 2000; George; & Jones. 2002; 
Spector. 2003) โดยพฤตกิรรมดงักลา่วจะสนบัสนนุให้ระบบสงัคมในองค์การดําเนินไปด้วยความราบร่ืน 
ลดความขดัแย้ง เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานขององค์การ และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ
โดย 1) ช่วยเพิ่มผลการปฏิบตัิงานของบุคคล 2) ช่วยเพิ่มศกัยภาพด้านการบริหารจดัการ 3) มีแรงงาน
เพิ่มขึน้โดยไม่ต้องเพิ่มจํานวนคน 4) ลดความสูญเปล่าด้านทรัพยากรในการทํางาน 5) ส่งเสริมความ
ร่วมมือระหว่างบุคคลทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน 6) ส่งเสริมความสามารถขององค์การในการ
ดงึดดูและรักษาบคุลากรท่ีดีให้ทํางานกบัองค์การตอ่ไป 7) เพิ่มเสถียรภาพในการทํางานขององค์การ และ 
8) ช่วยให้องค์การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึน้ 
(Podsakoff;et al. 2000) 

ดงันัน้ จึงมีการศึกษาวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การในหลายมมุมอง โดย
ศกึษาปัจจยัเหตแุละปัจจยัผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ และต่อเน่ืองมาถึงปัจจบุนัซึง่
พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การมีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกับบุคคลและ
องค์การ ได้แก่ ปัจจยัเหตขุองพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เช่น ปัจจยัด้านพฤตกิรรมผู้ นํา ด้าน
บคุลากร ด้านคณุลกัษณะองค์การ และด้านคณุลกัษณะงาน เป็นต้น รวมทัง้ปัจจยัผลของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เช่น ผลกระทบท่ีมีต่อการประเมินผลการปฏิบตัิงาน การตดัสินใจด้านการ
บริหารจดัการ และความสําเร็จขององค์การ เป็นต้น ปัจจยัเหล่านีล้้วนแล้วแต่เป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมและ
สนบัสนนุประสทิธิภาพและประสทิธิผลของบคุคล หน่วยงาน และองค์การทัง้สิน้ (Podsakoff; et al. 2000) 
 
นิยามความหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การ 

ในช่วงปี ค.ศ. 1980-1990 นกัวิชาการได้ศกึษาวิจยัเร่ืองพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ
อยา่งกว้างขวาง สงัเกตได้จากจํานวนเอกสารงานวิจยัเก่ียวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ซึง่
ได้รับการตีพิมพ์ในวารสารและหนงัสือต่างๆ ในระหว่างปี 1983 จนถึงปัจจุบนัท่ีมีจํานวนมากขึน้และมี
แนวโน้มเพิ่มขึน้อีกในอนาคต (Podsakoff; et al. 2000) เป็นการสะท้อนให้เห็นถึงความสนใจในเร่ือง
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การได้เป็นอยา่งดี จากหลกัฐานทางวิชาการพบวา่ นกัวิชาการระบช่ืุอ
พฤติกรรมของบุคคลท่ีอยู่นอกเหนือหน้าท่ีการปฏิบตัิงานท่ีคล้ายกนัไว้หลายช่ือ เช่น พฤติกรรมการเป็น
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สมาชิกท่ีดีในองค์การ (Organizational Citizenship Behavior) (Organ. 1988; Graham. 1991a; 
Schnake. 1991) พฤติกรรมเอือ้สงัคมในองค์การ (Prosocial Organizational Behavior) (Brief; & 
Motowidlo. 1986) ผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) (Borman; & 
Motowidlo. 1993; 1997; Borman; White; & Dorsey. 1995; Motowidlo; & Van Scotter. 1994; Van 
Scotter; & Motowidlo. 1996) และพฤติกรรมท่ีทําด้วยความสมคัรใจ (Organizational Spontaneity) 
(George; & Brief. 1992) เป็นต้น แตท่ี่ใช้กนัแพร่หลายท่ีสดุ คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
(Van Dyne; Graham; & Dienesch. 1994) 

ออร์แกนและคนอ่ืนๆ (Organ; et al.1983) เป็นนกัวิชาการกลุ่มแรกท่ีได้ระบุช่ือพฤติกรรม
บทบาทพิเศษนีว้่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ โดยอาศยัแนวคิดของเชสเตอร์ บาร์นาร์ด 
(Chester Barnard) ในเร่ืองความตัง้ใจในการให้ความร่วมมือ (Willingness to Cooperation) และแนวคดิ
ของแดเนียล คาทซ์ (Daniel Katz) ในเร่ืองพฤติกรรมการปฏิบตัิงานตามบทบาทกบัพฤติกรรมท่ีบคุคล
สร้างสรรค์ขึน้และทําด้วยความสมคัรใจ (Innovativeand Spontaneous Behavior) ต่อมาออร์แกน 
(Organ. 1988) ได้นิยามความหมายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การวา่ เป็นพฤตกิรรมสว่นบคุคล
ท่ีแสดงออกด้วยความสมคัรใจ โดยไม่ได้ตระหนักถึงระบบการให้รางวลัขององค์การ เป็นพฤติกรรมท่ี
สนบัสนนุประสิทธิผลในการทํางานขององค์การโดยรวม และการแสดงออกซึง่พฤติกรรมด้วยความสมคัร
ใจนัน้ หมายถึง เป็นพฤติกรรมท่ีไม่ได้ถกูบงัคบัให้ทําโดยหน้าท่ีหรือไม่ได้ระบุไว้ในรายละเอียดของงาน
หรือสญัญาว่าจ้างระหว่างบคุคลกบัองค์การ จึงเป็นพฤติกรรมท่ีบคุคลเลือกทําด้วยตนเอง และถึงแม้จะ
ไมไ่ด้ทําก็ไมถ่กูลงโทษภายใต้ระบบการลงโทษขององค์การ 

นอกจากนี ้ยงัมีนกัวิชาการอีกหลายท่านได้นิยามความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การไว้ เช่น เคล็กก์, ฮาร์ดี ้และนอร์ด (Clegg; Hardy; & Nord. 1996) กบัจีเวลล์ (Jewell. 1998) ระบุ
ว่า หมายถึง การช่วยเหลือหรือการแสดงออกอย่างสร้างสรรค์โดยสมาชิกในองค์การ เป็นพฤติกรรมท่ีมี
คณุค่าและได้รับการยกย่องจากบุคคลในองค์การ เก่ียวข้องโดยตรงกบัผลการปฏิบตัิงานของบุคคล แต่
ไม่ได้เป็นข้อบงัคบัในการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีของบุคคล และต้องมีคณุลกัษณะอย่างน้อย 3 ประการ 
ได้แก่ 1) เป็นพฤติกรรมท่ีบคุคลทําด้วยความสมคัรใจ 2) เป็นพฤติกรรมท่ีบคุคลทําโดยไม่ได้ตระหนกัถึง
ระบบการให้รางวลัขององค์การ และ 3) เป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนนุประสิทธิผลในการทํางานขององค์การ
โดยรวม ด้านนิวสตอร์มและเดวิส (Newstrom; & Davis. 1997) กล่าวว่า หมายถึง พฤติกรรมท่ีบคุคล
แสดงออกหรือทําด้วยความสมคัรใจ ซึง่เป็นการสนบัสนนุความสําเร็จขององค์การ และเป็นพฤติกรรมท่ี
ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่วนมัวร์เฮดและกริฟฟิน 
(Moorhead; & Griffin. 1998) ก็กําหนดว่า หมายถึง พฤติกรรมของบคุคลท่ีช่วยสนบัสนนุและสง่เสริม
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องค์การโดยรวมในเชิงบวก สําหรับครีทเนอร์และคินิคกี ้(Kreitner; & Kinicki. 2001) ก็นิยามว่า หมายถึง 
พฤตกิรรมของบคุคลท่ีอยูน่อกเหนือจากข้อกําหนดในหน้าท่ีการทํางาน 

จอร์จและโจนส์ (George; & Jones. 2002) ระบวุา่ เป็นพฤตกิรรมท่ีอยูน่อกเหนือจากข้อกําหนด
ในหน้าท่ีและเป็นพฤติกรรมท่ีองค์การไม่ได้บงัคบัให้สมาชิกในองค์การปฏิบตัิ แตจํ่าเป็นต่อความอยู่รอด
และประสิทธิผลขององค์การ กรีนเบิร์กและบารอน (Greenberg; & Baron. 2003) ได้นิยามว่า หมายถึง 
รูปแบบพฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการของบุคคลท่ีองค์การคาดหวงัให้บุคคลทําเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์การ ด้านริกกิโอ (Riggio. 2003) ก็กําหนดไว้ว่า เป็นพฤติกรรมเชิงบวกของบุคคลท่ีสนบัสนุน
หน่วยงานและองค์การให้ทํางานอย่างราบร่ืน และเป็นพฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจากข้อกําหนดในการ
ทํางาน สว่นสเปคเตอร์ (Spector. 2003) ก็ระบวุ่า เป็นพฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือข้อกําหนดของงานและ
สร้างประโยชน์ให้กบัองค์การ เช่น การตรงตอ่เวลา ช่วยเหลือผู้ ร่วมงาน การอาสาทํางานโดยไมต้่องร้องขอ 
การให้คําแนะนําเพ่ือการพฒันาในด้านต่างๆ และการไม่เสียเวลาในการทํางานโดยเปล่าประโยชน์ เป็น
ต้น ซึง่เป็นพฤติกรรมท่ีมีความสําคญัในการสนบัสนุนประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานขององค์การโดยรวม 
และเฮลล์รีเกลและสโลคมั จเูนียร์ (Hellriegel; & Slocum; Jr. 2004) ได้นิยามวา่ หมายถึง พฤตกิรรมท่ีอยู่
นอกเหนือจากหน้าท่ีการทํางานอย่างเป็นทางการ แตเ่ป็นพฤติกรรมท่ีมีความจําเป็นตอ่ความอยู่รอดของ
องค์การหรือมีความสําคญัตอ่ภาพลกัษณ์และการยอมรับขององค์การ 

สรุปได้วา่ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ หมายถึง พฤตกิรรมของพนกังานท่ีสนบัสนนุ
การทํางานขององค์การโดยรวมให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งพนกังานแสดงออกหรือกระทํา
ด้วยความสมคัรใจ โดยไมไ่ด้ตระหนกัถึงระบบการให้รางวลัขององค์การ เป็นพฤตกิรรมท่ีพนกังานไมไ่ด้ถกู
บงัคบัให้ทําโดยบทบาทหน้าท่ีในองค์การหรือไม่ได้ระบุไว้ในรายละเอียดของงานหรือในสญัญาว่าจ้าง
ระหว่างพนักงานกับองค์การ จึงเป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานสร้างสรรค์และเลือกทําด้วยตนเอง ถึงแม้จะ
ไมไ่ด้ทําก็ไมถ่กูลงโทษภายใต้ระบบการลงโทษขององค์การ 
 
แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การ 

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เป็นแนวคิดท่ีพยายาม
จําแนกและอธิบายพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองค์การท่ีสนับสนุนประสิทธิผลการทํางานของ
องค์การโดยรวม ซึง่มี 2 แนวคดิหลกั แนวคิดแรก (Van Dyne; Graham; & Dienesch. 1994) เป็นแนวคิด
ท่ีจําแนกพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การออกจากพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าท่ี 
แนวคดินีจ้งึนิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การโดยจําแนกออกจากพฤติกรรม
ในการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าท่ี และศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การในฐานะท่ีเป็น
พฤติกรรมบทบาทพิเศษ ดงันัน้ ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การในแนวคิดนีจ้ึง
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เป็นพฤตกิรรมบทบาทพิเศษเพียงอย่างเดียว และพิจารณาว่าพฤติกรรมใดท่ีบคุคลสร้างสรรค์และทําด้วย
ความสมคัรใจนอกเหนือจากหน้าท่ีท่ีองค์การกําหนด โดยไม่ได้ตระหนักถึงผลตอบแทนท่ีจะได้รับจาก
องค์การ เป็นพฤติกรรมท่ีช่วยสนบัสนนุผลการปฏิบตัิงานของบคุคลและส่งเสริมประสิทธิผลขององค์การ 
พฤติกรรมเหล่านีถื้อว่าเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ แต่แนวคิดนีไ้ด้ถกูโต้แย้งจากนกัวิชาการบางท่านว่า 
การจําแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การออกจากพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานตามบทบาท
หน้าท่ีอาจทําให้เกิดความสับสนในการระบุว่า พฤติกรรมใดคือพฤติกรรมตามบทบาทหน้าท่ี และ
พฤติกรรมใดคือพฤติกรรมบทบาทพิเศษ เน่ืองจากความแตกต่างของพฤติกรรมทัง้ 2 ประเภทนีมี้ความ
หลากหลายไม่แน่นอนขึน้อยู่กับตวับุคคล ลกัษณะงาน องค์การ เวลา รวมทัง้สภาพแวดล้อมของแต่ละ
บคุคล 

แนวคิดท่ีสอง (Van Dyne; Graham; & Dienesch; 1994) เป็นแนวคิดท่ีมีพืน้ฐานมาจากทฤษฎี
การศึกษาวิจัยเชิงประชากรในศาสตร์สาขาปรัชญา (Philosophy) การเมืองการปกครอง (Political 
Science) และประวตัศิาสตร์สงัคม (Social History) แนวคดินีไ้ด้นิยามความหมายของพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การในฐานะท่ีเป็นพฤติกรรมเชิงบวกทัง้หมดของบุคคลในองค์การ การศึกษาของ
นกัวิชาการในกลุ่มนีจ้ึงศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การโดยภาพรวม ซึ่งประกอบด้วย 3 
ลกัษณะ ได้แก่ 1) พฤตกิรรมตามบทบาทหน้าท่ีในการปฏิบตังิาน (Traditional In-Role Job Performance 
Behavior) 2) พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Organizationally Functional Extra-Role Behavior) และ 3) 
พฤติกรรมเก่ียวกบัการเมืองการปกครอง (Political Behavior) แนวคิดนีพ้ิจารณาว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การเก่ียวข้องกบัพฤตกิรรมการปฏิบตังิานตามบทบาทหน้าท่ี โดยไมส่ามารถจําแนกออก
จากกันได้อย่างชดัเจน เน่ืองจากบุคคลอาจแสดงออกทัง้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การและ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าท่ีได้ในเวลาเดียวกนั ดงันัน้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การจึงมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีเข้ามาเก่ียวข้อง เป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริม
บรรยากาศในการทํางาน ทําให้ระบบสงัคมในองค์การดําเนินไปด้วยความราบร่ืน ลดความขดัแย้ง และ
เพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานขององค์การ 
 
องค์ประกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การ 

จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การ โดยจําแนกพฤติกรรมนีแ้ตกต่างกันไป ซึ่งผู้ วิจัยขอเสนอแนวคิดในการจําแนก
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การไว้ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

สมิธ, ออร์แกน และเนียร์ (Smith; Organ; & Near. 1983) ได้จําแนกพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีในองค์การออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความไม่เห็นแก่ตวั (Altruism) มุ่งเน้นไปท่ีพฤติกรรมท่ีมี
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จุดประสงค์ในการช่วยเหลือผู้ อ่ืนในสถานการณ์ต่างๆ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การช่วยเหลือ
ผู้ ร่วมงานท่ีมีภาระงานมากเกินไป เป็นต้น และ 2) การปฏิบตัิตามกฎระเบียบโดยทัว่ไป (Generalized 
Compliance) ซึง่เป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัความซ่ือสตัย์ต่อหน้าท่ี การปฏิบตัิตามกฎระเบียบขององค์การ 
ซึ่งไม่เพียงเป็นการช่วยเหลือเฉพาะคนใดคนหนึ่งเท่านัน้ แต่ยงัเป็นการสนับสนุนผู้ อ่ืนและการทํางาน
โดยรวมขององค์การ พฤติกรรมเหล่านี ้ได้แก่ การรักษาเวลา การไม่เสียเวลาในการทํางานโดยเปล่าประโยชน์ 
และพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการยอมปฏิบตัิตามบรรทดัฐานท่ีองค์การได้วางไว้ หรืออีกนยัหนึ่งก็คือ เป็น
พฤตกิรรมท่ีบคุลากรท่ีดีในองค์การพงึปฏิบตั ิ

สว่นออร์แกน (Organ. 1988; 1997) ได้จําแนกพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การออกเป็น 
5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความไม่เห็นแก่ตวั (Altruism) เป็นพฤติกรรมการอาสาช่วยเหลือผู้ อ่ืนในการ
แก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการทํางาน แนะนําผู้ ร่วมงานใหม่ในการใช้อปุกรณ์ต่างๆ ช่วยเหลือผู้ ร่วมงานใน
การปฏิบตัิงานท่ียงัไม่เสร็จโดยทนัที การให้อปุกรณ์หรือทรัพยากรต่างๆ ท่ีจําเป็นแก่ผู้ ร่วมงานท่ีไม่มีใช้ 
การสร้างสรรค์ความสงบเรียบร้อยในองค์การ (Peacemaking) ซึ่งเป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือในการ
ป้องกนั แก้ไขหรือลดความรุนแรงของความขดัแย้งท่ีไม่สร้างสรรค์ระหว่างบุคคลในองค์การ การกระตุ้น
และให้กําลงัใจ (Cheerleading) ซึง่เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกทัง้คําพดูและการกระทําในการให้กําลงัใจ 
สร้างแรงจูงใจแก่ผู้ ร่วมงานในการปฏิบตัิงานให้สําเร็จลลุ่วงและในการพฒันาตนด้านวิชาชีพ 2) ความ
สภุาพออ่นน้อม (Courtesy) เป็นพฤตกิรรมท่ีแสดงออกโดยสมคัรใจเพ่ือช่วยเหลือผู้ ร่วมงานในการป้องกนั
ปัญหา การคํานึงถึงผู้ อ่ืนก่อนจะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง การให้คําแนะนําขัน้ตอนการทํางานแก่ผู้ ร่วมงานท่ี
ต้องการ รวมทัง้ให้คําปรึกษาแก่ผู้ อ่ืนท่ีได้รับผลกระทบจากการกระทําของตนในเวลาท่ีเหมาะสม และให้
ความเคารพสิทธิของผู้ ร่วมงานในการแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ ในองค์การ 3) ความอดทนอดกลัน้ 
(Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความอดทนอดกลัน้ต่อความยากลําบาก ความผิดหวงั 
ความเครียด และความไม่สะดวกสบาย ซึง่อาจเกิดขึน้ในการทํางานด้วยความสขุมุและอดทน โดยไม่บ่น
หรือแสดงความไม่พอใจ 4) ความซ่ือสตัย์ตอ่หน้าท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง
การยอมรับและปฏิบตัิตามกฎระเบียบ นโยบายขององค์การด้วยความเคารพ โดยมีความซื่อสตัย์ในการ
มาทํางาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยดั การดแูลรักษาทรัพย์สิน การใช้เวลาและ
ทรัพยากรตา่งๆ ขององค์การอยา่งมีคณุคา่ และพฤตกิรรมใดๆ ก็ตามท่ีเก่ียวข้องกบัการบํารุงรักษาองค์การ 
และ 5) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความรับผิดชอบและการมีสว่นร่วม
ในกระบวนการต่างๆ ขององค์การ ไม่เพียงแค่การแสดงความคิดเห็นในช่วงเวลาและรูปแบบท่ีถูกต้อง
เหมาะสมเท่านัน้ แตย่งัรวมถึงการติดตามข่าวสารตา่งๆ ภายในองค์การ การเข้าร่วมประชมุ การคุ้มครอง
องค์การจากผลกระทบตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ และการกระทําท่ีก่อให้เกิดการพฒันาในด้านตา่งๆ ภายในองค์การ 
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ด้านมวัร์แมนและเบลคล่ี (Moorman; & Blakely. 1995) ได้จําแนกพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองค์การออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การช่วยเหลือกนัระหว่างบคุคล (Interpersonal Helping) 
มุ่งไปท่ีพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้ ร่วมงานในการทํางานเม่ือเขาต้องการ 2) ความจงรักภักดีโดยการ
สนับสนุนองค์การ (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการส่งเสริมภาพลกัษณ์ขององค์การแก่
บุคคลภายนอก 3) การส่งเสริมผลการปฏิบตัิงานส่วนบุคคล (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมการ
ทํางานท่ีอยู่นอกเหนือจากข้อกําหนดตามหน้าท่ีเพ่ือส่งเสริมผลการปฏิบตัิงาน และ 4) ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นพฤติกรรมในการติดต่อส่ือสารกบัผู้ อ่ืนในองค์การเพ่ือพฒันาหรือ
ปรับปรุงผลการปฏิบตังิานทัง้สว่นบคุคลและสว่นรวม 

แกรมม์ (Graham. 1991a) ได้จําแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การออกเป็น 3
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ (Organizational Loyalty) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง
ความจงรักภกัดีตอ่ผู้ นําองค์การและตอ่องค์การโดยรวม การให้ความสนใจต่อบคุคล กลุม่ และหน่วยงานใน
องค์การ และมีพฤติกรรมท่ีเป็นตวัอย่างในการปกป้ององค์การจากการคุกคามต่างๆ การเสียสละเพ่ือ
ช่ือเสียงท่ีดีขององค์การ และการให้ความร่วมมือกบัผู้ อ่ืนในการสร้างประโยชน์ให้กบัองค์การโดยสว่นรวม 
2) การเคารพเช่ือฟังองค์การ (Organizational Obedience) เป็นพฤติกรรมในการปรับตวัให้เข้ากับ
โครงสร้างองค์การ รายละเอียดของงาน และนโยบายด้านบคุลากร โดยตระหนกัถึงความจําเป็นและยอมรับ
เหตผุลของกฎระเบียบและข้อบงัคบัท่ีองค์การกําหนดไว้ การเคารพเช่ือฟังองค์การซึง่อาจแสดงออกโดย
การให้ความเคารพตอ่กฎระเบียบและคําสัง่ขององค์การ การตรงตอ่เวลาทัง้ในการทํางานและการสง่มอบ
ผลงานและมีความรับผิดชอบต่อทรัพยากรต่างๆ ขององค์การ 3) การมีส่วนร่วมในองค์การ (Organizational 
Participation) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยการให้ความสนใจในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ ซึ่งเป็น
แบบอย่างท่ีพึงปฏิบัติในองค์การโดยอาศัยคุณธรรมเป็นแนวทาง พฤติกรรมนีแ้สดงออกโดยมีความ
รับผิดชอบในการมีส่วนร่วมกบัองค์การ เช่น การเข้าร่วมประชุมโดยไม่ต้องบงัคบั การแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและแนวความคิดใหม่ๆ กบัผู้ อ่ืน การเสนอข้อมลูทางลบและสนบัสนนุมมุมองท่ีแตกต่างจากผู้ อ่ืน
ในการแสดงความคดิเห็นภายในกลุม่ เป็นต้น 

สว่นวิลเลียมส์และแอนเดอร์สนั (Williams; & Anderson. 1991) ได้จําแนกพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การท่ี
เก่ียวข้องโดยตรงกบับคุคล (Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individuals: 
OCBI) เป็นพฤติกรรมท่ีสร้างประโยชน์ให้แก่บคุคล และไม่ได้มีผลโดยตรงต่อองค์การ เช่น การช่วยเหลือ
ผู้ ร่วมงานท่ีไม่ได้มาทํางาน การให้ความสนใจสว่นตวัตอ่ผู้ ร่วมงาน เป็นต้น ผลการศกึษาวิจยัท่ีผ่านมาได้
จําแนกพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การแบบ I ไว้ในประเภทเดียวกบัพฤติกรรมความไม่เห็นแก่ตวั 
(Altruism) และ  2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดี ในองค์การท่ี เ ก่ี ยวข้องโดยตรงกับองค์การ 
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(OrganizationalCitizenship Behavior Directed Toward Organization: OCBO) เป็นพฤติกรรมท่ีสร้าง
ประโยชน์ให้แก่องค์การโดยทัว่ไป เช่น การให้ความใสใ่จในงานเป็นพิเศษเม่ือไม่สามารถมาทํางานได้ การ
ปฏิบตัิตามกฎระเบียบท่ีไม่เป็นทางการเพ่ือรักษาความเป็นระเบียบเรียบร้อยในภายองค์การ เป็นต้น ผล
การศกึษาวิจยัท่ีผ่านมาได้จําแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การแบบ O ไว้ในประเภทเดียวกบั
พฤตกิรรมการปฏิบตัติามกฎระเบียบโดยทัว่ไป (General Compliance) 

ด้านจอร์จและบรีฟ (George; & Brief. 1992) กบัจอร์จและโจนส์ (George; & Jones. 1997 
cited inPodsakoff; et al. 2000) ได้จําแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การออกเป็น 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การช่วยเหลือผู้ ร่วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือ
สมาชิกในองค์การให้บรรลผุลสําเร็จในการทํางานและตรงตามเป้าหมายด้วยความสมคัรใจ รวมทัง้การ
ช่วยเหลือผู้ ร่วมงานท่ีมีภาระงานมากเกินไป การแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ แก่ผู้ ร่วมงาน การใสใ่จตอ่ความ
ผิดพลาดและข้อพึงระวังต่างๆ รวมทัง้การให้คําแนะนําในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ แก่ผู้ ร่วมงาน 2) การ
เผยแพร่ไมตรีจิตขององค์การ (SpreadingGoodwill) เป็นพฤตกิรรมท่ีสมาชิกในองค์การปฏิบตัเิพ่ือสนบัสนนุ
องค์การให้เกิดประสทิธิผลโดยสมคัรใจ มีความพยายามเพ่ือเผยแพร่องค์การสูส่งัคมในแง่ท่ีเป็นประโยชน์
ต่อองค์การหรือกล่าวถึงองค์การในฐานะเป็นผู้สนบัสนุนและดแูลเอาใจใส่สมาชิกในองค์การเป็นอย่างดี 
กลา่วถึงสนิค้าและบริการขององค์การในฐานะเป็นผลผลติท่ีมีคณุภาพสงูและตอบสนองความต้องการของ
ลกูค้าได้ 3) การให้คําแนะนําในเชิงสร้างสรรค์แก่องค์การ (Making Constructive Suggestions) เป็น
พฤติกรรมเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์และการคิดค้นสิ่งใหม่ให้กับองค์การโดยสมัครใจ เช่น การให้
คําแนะนําท่ีสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานให้ดีขึน้ บุคคลท่ีมีพฤติกรรมประเภทนีจ้ะกระตือรือร้นในการ
แสวงหาวิธีการต่างๆ เพ่ือปรับปรุงการทํางานของบุคคล กลุ่ม หรือองค์การ 4) การปกป้ององค์การ 
(Protecting the Organization) เป็นพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การเพ่ือปกป้องหรือคุ้มครองชีวิตและ
ทรัพย์สนิขององค์การหรือสมาชิกในองค์การ เช่น การรายงานอนัตรายท่ีอาจจะเกิดขึน้จากอคัคีภยั การปิด
ประตสํูานกังานเพ่ือความปลอดภยั การสอดส่องรายงานพฤติกรรมท่ีน่าสงสยัหรืออาจก่อให้เกิดอนัตราย
แก่องค์การ การริเร่ิมในการต่อต้านวิธีการทํางานท่ีอาจก่อให้เกิดอนัตรายแก่คนในองค์การ และ 5) การ
พฒันาตน (Developing Oneself) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลสมคัรใจในการพฒันาความรู้และทักษะ
ความสามารถเพ่ือจะทํางานให้องค์การได้ดีขึน้ แสวงหาและไขว่คว้าโอกาสในการเข้ารับการอบรม การ
พฒันาตนในวิชาชีพ หรือการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ  เพ่ือสามารถทํางานให้กบัองค์การได้มากขึน้ 

บอร์แมนและโมโตวิดโล (Borman; & Motowidlo. 1993; 1997) จําแนกพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การออกเป็น 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การช่วยเหลือและให้ความร่วมมือกับผู้ อ่ืนใน
ระดบับคุคล (Helpingand Cooperating with Others) เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือผู้ ร่วมงาน การให้
คําแนะนําแก่ลกูค้าและการไม่เห็นแก่ตวั 2) การช่วยเหลือและให้ความร่วมมือกบัผู้ อ่ืนในระดบัองค์การ 
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(Helping and Cooperating with Others) ในด้านความสภุาพอ่อนน้อมตอ่องค์การและการไม่บน่หรือ
แสดงความไมพ่อใจเม่ือเกิดความไมส่ะดวกสบายในการทํางานท่ีเกิดจากผู้ ร่วมงาน 2) การร่วมรับผิดชอบ 
สนบัสนนุ และปกป้องวตัถปุระสงค์ขององค์การ (Endorsing, Supporting and Defending Organizational 
Objective) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกซึง่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ การให้ความสําคญัตอ่วตัถปุระสงค์
ของหน่วยงาน การอยู่ร่วมกบัองค์การในช่วงวิกฤต และการแสดงการสนบัสนนุองค์การตอ่บคุคลภายนอก 
3) การปฏิบตัิตามกฎระเบียบและกระบวนการขององค์การด้วยความกระตือรือร้น(Following with 
Enthusiasm and Extra Effort) เป็นพฤติกรรมการปฏิบตัิตามคําสัง่และกฎระเบียบ และให้ความเคารพ
ต่อผู้บงัคบับญัชา การยอมรับค่านิยมและนโยบายขององค์การ รวมทัง้มีความซ่ือสตัย์ต่อหน้าท่ีความ
รับผิดชอบโดยสมคัรใจ 4) ความกระตือรือร้นและความทุ่มเทในการทํางาน (Persisting with Enthusiasm 
and Extra Effort) มีความพยายามในการทํางาน ซึง่เป็นพฤติกรรมท่ีมีความจําเป็นสําหรับการทํางานท่ี
รับผิดชอบให้สําเร็จลลุว่งตามเป้าหมาย 5) ความสมคัรใจในการปฏิบตัิงานให้สําเร็จลลุว่ง (Volunteering 
to Carry Out Task Activities) เป็นพฤติกรรมในการทํางานท่ีรับผิดชอบท่ีไม่ได้ระบไุว้อย่างเป็นทางการ 
การแสดงความคิดเห็นเพ่ือพฒันาองค์การ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และยอมรับความรับผิดชอบท่ีมาก
ขึน้โดยสมคัรใจ 

สว่นฟาน สกอตเตอร์และโมโตวิดโล (Van Scotter; & Motowidlo. 1996) จําแนกพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การอํานวยความสะดวกระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Facilitation) ประกอบด้วยพฤติกรรมเชิงบวกท่ีเกิดขึน้ระหว่างบคุคล ซึง่ช่วยให้องค์การ
บรรลผุลสําเร็จตามเป้าหมาย รวมทัง้พฤติกรรมการช่วยเหลือท่ีบคุคลแสดงออกด้วยความสมคัรใจ ซึง่สมิธ
,ออร์แกน และเนียร์ (Smith; Organ; & Near 1983. cited inPodsakoff; et al. 2000)เรียกพฤติกรรมนีว้่าความ
ไม่เห็นแก่ตวั (Altruism) สว่นจอร์จและบรีฟ (George; & Brief. 1992 cited inPodsakoff; et al. 2000) กบั
จอร์จและโจนส์ (George; & Jones. 1997 cited inPodsakoff; et al. 2000) เรียกว่า การช่วยเหลือ
ผู้ ร่วมงาน (Helping Coworkers) การอํานวยความสะดวกระหว่างบคุคลเป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการ
สง่เสริมขวญักําลงัใจและการสนบัสนนุผู้ ร่วมงาน การขจดัอปุสรรคท่ีขดัขวางการทํางานหรือการช่วยเหลือ
ผู้ ร่วมงานในการทํางานตามภาระหน้าท่ี ดงันัน้ การอํานวยความสะดวกระหว่างบคุคลจึงเป็นพฤติกรรมท่ี
เกิดขึน้เพ่ือช่วยรักษาสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและสงัคมในองค์การ เป็นพฤติกรรมท่ีจําเป็นในการ
สง่เสริมประสิทธิผลในการทํางานภายใต้สภาพแวดล้อมขององค์การ 2) การอทิุศตนในงานระดบัองค์การ 
(Job Dedication) เป็นพฤติกรรมความมีวินยัในตน เช่น การปฏิบตัิตามระเบียบขององค์การมีความหมาย
เดียวกับพฤติกรรมการปฏิบตัิตามกฎระเบียบ (Generalized Compliance) ของสมิธ, ออร์แกน และเนียร์ 
(Smith; Organ; & Near. 1983 cited inPodsakoff; et al. 2000) 3) การอทิุศตนในงานระดบับคุคล (Job 
Dedication) เป็นพฤติกรรมความมีวินยัในตน เช่น การทํางานหนกั มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพ่ือแก้ปัญหา
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ในการทํางาน เป็นต้น พฤติกรรมการอุทิศตนในงานเป็นรากฐานของแรงจูงใจในการสร้างผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งผลักดันให้บุคคลแสดงออกโดยสมัครใจในการส่งเสริมและสนับสนุนองค์การให้ได้รับ
ผลประโยชน์ท่ีดีท่ีสดุ 

พอดซาคอฟฟ์และคนอ่ืนๆ (Podsakoff; et al. 2000) ได้จําแนกและจดักลุม่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การท่ีนกัวิชาการท่านอ่ืนๆ ได้จําแนกไว้ โดยรวมพฤตกิรรมตา่งๆ ท่ีมีความคล้ายคลงึหรือ
มีความซํา้ซ้อนกันเข้ามาอยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน สามารถจําแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การได้ 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมการ
ให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ ร่วมงานโดยสมคัรใจ การป้องกนัหรือแก้ไขปัญหาของผู้ ร่วมงานท่ีเก่ียวข้องกบัการ
ทํางาน ไม่เห็นแก่ตวั พยายามสร้างความสงบเรียบร้อยในองค์การและช่วยสนบัสนนุผู้ ร่วมงาน 2) ความ
อดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนต่อความไม่สะดวกสบายท่ีเกิดขึน้จาก
ผู้ ร่วมงานหรือเกิดขึน้ในการทํางานโดยสมคัรใจ ไมบ่น่หรือแสดงความไมพ่อใจ มีเจตคติเชิงบวกแม้ว่าการ
ทํางานจะไม่เป็นไปตามท่ีหวัง ไม่บังคับขู่เข็ญผู้ ร่วมงานท่ีไม่เห็นด้วยกับความคิดของตน ยินดีสละ
ประโยชน์สว่นตนเพ่ือเห็นแก่ประโยชน์สว่นรวม ยอมรับฟังความเห็นของผู้ ร่วมงาน และสภุาพออ่นน้อม 3) 
ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมการสนบัสนุนและมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การ ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพย์สินและสิ่งต่างๆ ท่ีองค์การสร้างขึน้ กล่าวถึง
ภาพลกัษณ์ขององค์การแก่บุคคลภายนอกในแง่ดี ปกป้ององค์การจากการคกุคามภายนอก และรักษา
ความจงรักภักดีนัน้ไว้แม้องค์การจะตกอยู่ในภาวะวิกฤต 4) การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ 
(Organizational Compliance) หมายถึง พฤติกรรมการเรียนรู้ ยอมรับ และปฏิบตัิตามกฎระเบียบ 
ข้อบงัคบัและกระบวนการขององค์การ แม้ว่าจะไม่มีผู้ ใดสงัเกตหรือควบคมุอยู่ก็ตาม 5) ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมการริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่เพ่ือพฒันาการทํางาน
หรือสง่เสริมผลการปฏิบตังิานขององค์การโดยสมคัรใจ มีความพยายามและกระตือรือร้นในการทํางานให้
สําเร็จลลุ่วง อาสาทํางานในหน้าท่ีรับผิดชอบพิเศษ และส่งเสริมผู้ อ่ืนให้ทําเช่นเดียวกนั 6) การให้ความ
ร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซึ่งความสนใจหรือมีความผูกพนักบัองค์การโดยรวม 
กระตือรือร้นในการเข้าร่วมในกระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ เช่น เข้าร่วมประชุม ร่วม
อภิปรายนโยบาย ร่วมแสดงความเห็นเก่ียวกับกลยทุธ์ขององค์การว่าควรจะมุ่งไปในทิศทางใด เป็นต้น 
สงัเกตและติดตามข้อมูลข่าวสารจากภายนอกเก่ียวกับอันตรายท่ีอาจเกิดขึน้หรือแสวงหาโอกาสท่ีดี
สําหรับองค์การ เช่น รู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดล้อมท่ีอาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อองค์การ 
เป็นต้น ระมดัระวงัและรักษาผลประโยชน์ขององค์การ เช่น การรายงานอนัตรายท่ีอาจเกิดจากอคัคีภยั
หรือพฤตกิรรมท่ีน่าสงสยั ปิดประตสํูานกังานเม่ือไม่มีคนอยู่ เป็นต้น มีความตระหนกัในการเป็นสว่นหนึ่ง
ขององค์การและยอมรับหน้าท่ีความรับผิดชอบโดยสมัครใจ  และ  7) การพัฒนาตน  (Self-
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Development)หมายถึง พฤติกรรมในการพฒันาความรู้และทกัษะความสามารถโดยสมคัรใจ แสวงหา
โอกาสและเข้าร่วมการอบรมเพ่ือพัฒนาตนหรือเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ เพ่ือสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การ
เพิ่มขึน้ 
 
การวัดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การ 
 จากหลกัฐานทางวิชาการเก่ียวกบัการวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การพบวา่ มีแบบวดั
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การท่ีจําแนกออกเป็นองค์ประกอบ ซึง่มีความแตกตา่งกนัหลายฉบบั 
โดยผู้วิจยัจะนําเสนอรายละเอียดในแตล่ะแบบวดัมาพอสงัเขป ดงันี ้
 แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของเบทแมนและออร์แกน (Bateman; & 
Organ. 1983) ซึง่ได้รับการยอมรับวา่ เป็นผู้ ท่ีพฒันาแบบวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การฉบบั
แรก เป็นแบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การท่ีพฒันาจากส่วนหนึ่งในปริญญานิพนธ์ของเบ
ทแมนในปี 1980 ประกอบด้วยรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การอนัหลากหลาย ได้แก่ การ
ให้ความร่วมมือ ความไมเ่ห็นแก่ตวั การปฏิบตัติามกฎระเบียบ การตรงตอ่เวลา การรักษาความสะอาด การ
ดแูลทรัพย์สินขององค์การ ความซ่ือสตัย์ต่อกฎระเบียบ การเป็นท่ีเช่ือถือพึ่งพาได้ เป็นต้น แบบวดันีมี้ข้อ
คําถามทัง้หมด 30 ข้อ ในการวดัใช้มาตรวดัแบบไลเคิร์ท มีคะแนนตัง้แต ่-3 ถึง 3 คะแนน คือ ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่งไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีคา่ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายในเท่ากบั 0.92 และ 0.94 ในการ
ทดสอบครัง้ท่ี 1 และ 2 ตามลําดบั 

แบบวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของสมิธ, ออร์แกน และเนียร์ (Smith; Organ; & 
Near. 1983) ใช้วดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความไม่เห็นแก่ตวั
และด้านการปฏิบตัติามกฎระเบียบขององค์การ ซึง่สมิธ, ออร์แกน และเนียร์ได้สร้างแบบวดัแรกเร่ิมท่ีมีข้อ
คําถาม 20 ข้อ จากนัน้ได้พฒันาและปรับแก้ข้อคําถามในหลายขัน้ตอนจนแบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 
16 ข้อ จําแนกเป็นการวดัด้านความไม่เห็นแก่ตวัจํานวน 7 ข้อ และด้านการปฏิบตัิตามกฎระเบียบของ
องค์การโดยทัว่ไปจํานวน 9 ข้อ ใช้มาตรวดัแบบไลเคิร์ท มีคะแนนตัง้แต ่1-5 คะแนน คือ ตรงมากท่ีสดุไป
จนถึงไมต่รงเลย โดยมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบในแตล่ะข้อคําถามไมต่ํ่ากวา่ 0.50 

แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพอดซาคอฟฟ์และคนอ่ืนๆ (Podsakoff;et 
al. 1990)ใช้วดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 5องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความไมเ่ห็นแก่ตวั ด้าน
ความซ่ือสตัย์ตอ่หน้าท่ี ด้านความอดทนอดกลัน้ ด้านความสภุาพอ่อนน้อม และด้านการให้ความร่วมมือ 
เป็นต้น ซึง่พอดซาคอฟฟ์และคนอ่ืนๆ ได้สร้าง พฒันา และปรับแก้ข้อคําถามในหลายขัน้ตอนจนแบบวดันี ้
มีข้อคําถามทัง้หมด 24 ข้อ จําแนกเป็นการวดัด้านความไม่เห็นแก่ตวั 5 ข้อ ด้านความซื่อสตัย์ตอ่หน้าท่ี 5 
ข้อ ด้านความอดทนอดกลัน้ 5 ข้อ ด้านความสภุาพอ่อนน้อม 5 ข้อ และด้านการให้ความร่วมมือ 4 ข้อ ใช้
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มาตรวดัแบบไลเคร์ิท มีคะแนนตัง้แต ่1-7 คะแนน คือ ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิ่งไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมี
คา่สมัประสทิธ์ิอลัฟ่าของแบบวดัทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.81 และจําแนกรายด้านเท่ากบั 0.85, 0.85, 0.85, 0.82 
และ 0.70 ตามลําดบั 

แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของวิลเลียมส์และแอนเดอร์สนั (Williams; & 
Anderson. 1991) เป็นแบบวัดท่ีพฒันามาจากส่วนหนึ่งในปริญญานิพนธ์ระดบัปริญญาเอกท่ี
มหาวิทยาลยัอินเดียนาของวิลเลียมส์ในปี 1988 โดยอาศยัแนวคดิในการวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองค์การจากงานวิจยัท่ีผา่นมา ไมว่า่จะเป็นงานวิจยัของเบทแมนและออร์แกนในปี 1983 ของแกรมม์ใน
ปี 1986 ของออร์แกนในปี 1988 กบัของสมิธและคนอ่ืนๆ ในปี 1983 เป็นต้น นอกจากนี ้ยงัได้พฒันาข้อ
คําถามใหม่ๆ เพิ่มเข้าไปด้วย แบบวดันีใ้ช้วดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 2 องค์ประกอบ 
ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกับบุคคล และท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกับ
องค์การ แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 14 ข้อ จําแนกเป็นการวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ
ท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกบับคุคล 7 ข้อ และท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกบัองค์การอีก 7 ข้อ ในการวดัใช้มาตรวดัแบบ
ไลเคิร์ท มีคะแนนตัง้แต ่1 ถึง 7 คะแนน คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีคา่ความ
เช่ือมัน่สอดคล้องภายในเท่ากบั 0.88 และ 0.75 ตามลําดบั 

แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของโมโตวิดโลและฟาน สกอตเตอร์ (Motowidlo;& 
Van Scotter. 1993) เป็นแบบวดัท่ีพฒันามาจากแนวคิดของบอร์แมนและโมโตวิดโลในปี 1993 ท่ีจําแนก
ความแตกต่างระหว่างผลการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีกบัผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ โดยโมโตวิดโลและ
ฟาน สกอตเตอร์นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การว่า เป็นพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 16 ข้อ เพ่ือวดัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานตาม
สถานการณ์ดงักลา่ว ในการวดัใช้มาตรวดัแบบไลเคิร์ท มีคะแนนตัง้แต ่1 ถึง 5 คะแนน คือ ไม่ตรงเลยไป
จนถึงตรงมากท่ีสดุ โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิอลัฟ่าของแบบวดัทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.95 

แบบวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพอดซาคอฟฟ์และแมคเคนซ่ี (Podsakoff; & 
MacKenzie. 1994)ใช้วดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 3 องค์ประกอบหลกั ได้แก่ ด้านการให้
ความช่วยเหลือ ซึง่แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบย่อย คือ การสร้างสรรค์ความสงบเรียบร้อยในองค์การ การ
กระตุ้นและให้กําลงัใจ ความไม่เห็นแก่ตวั และความสภุาพอ่อนน้อม ส่วนอีก 2 องค์ประกอบหลกั ได้แก่ 
ด้านความอดทนอดกลัน้ และด้านการให้ความร่วมมือ ซึง่พอดซาคอฟฟ์และคนอ่ืนๆ ได้สร้าง พฒันา และ
ปรับแก้ข้อคําถามในหลายขัน้ตอนตามคําแนะนําท่ีได้จากงานวิจยัอ่ืนๆ จนแบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 
14 ข้อ จําแนกเป็นการวดัด้านการให้ความช่วยเหลือ 7ข้อ ด้านความอดทนอดกลัน้ 4ข้อ และด้านการให้
ความร่วมมือ 3ข้อ ใช้มาตรวดัแบบไลเคิร์ท มีคะแนนตัง้แต ่1-7 คะแนน คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งไปจนถึง
เห็นด้วยอยา่งยิ่ง โดยมีคา่ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายในเท่ากบั 0.90, 0.83 และ 0.80 ตามลําดบั 
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แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของฟาน ดีน, แกรมม์ และดีเนช (Van Dyne; 
Graham; &Dienesch. 1994) มีแนวคิดพืน้ฐานมาจากงานของแกรมม์ในปี 1991 ท่ีพิจารณาพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การในลกัษณะท่ีเป็นศาสตร์ทางการเมืองการปกครอง แบบวดันีใ้ช้วดัพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 3 องค์ประกอบหลกั ได้แก่ ด้านการเคารพเช่ือฟังองค์การ ด้านความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ และด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ ซึง่แบ่งเป็นองค์ประกอบย่อย 3 ด้าน คือ ด้าน
การมีส่วนร่วมเชิงสงัคม ด้านการมีส่วนร่วมเชิงสนบัสนุน และด้านการมีส่วนร่วมเชิงหน้าท่ี ซึ่งฟาน ดีน
และคนอ่ืนๆ ได้สร้าง พฒันา และปรับแก้ข้อคําถามในหลายขัน้ตอนตามคําแนะนําท่ีได้จากงานวิจยัของ
แกรมม์ (Graham. 1991a) จนแบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 34 ข้อ จําแนกเป็นการวดัด้านการเคารพเช่ือ
ฟังองค์การ 10 ข้อ ด้านความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 7 ข้อ และด้านการมีสว่นร่วมในองค์การ ซึง่แบง่เป็น
ด้านการมีสว่นร่วมเชิงสงัคม 5 ข้อ ด้านการมีสว่นร่วมเชิงสนบัสนนุ 7 ข้อและด้านการมีสว่นร่วมเชิงหน้าท่ี 
5 ข้อ ใช้มาตรวดัแบบไลเคิร์ท มีคะแนนตัง้แต ่1-7 คะแนน คือ น้อยท่ีสดุไปจนถึงมากท่ีสดุ โดยมีคา่ความ
เช่ือมัน่สอดคล้องภายในเท่ากบั 0.88, 0.84, 0.68, 0.86 และ 0.75 ตามลําดบั 

แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของมัวร์แมนและเบลคล่ี (Moorman; & 
Blakely. 1995) เป็นแบบวดัท่ีพฒันามาจากแนวคิดพืน้ฐานมาจากงานของแกรมม์ในปี 1991 ท่ีพิจารณา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การในลกัษณะท่ีเป็นศาสตร์ทางการเมืองการปกครองเช่นเดียวกบั
แบบวดัของฟาน ดีนและคนอ่ืนๆ (Van Dyne;et al.1994) แตอ่งค์ประกอบ 4 ด้านในแบบวดัของมวัร์แมน
และเบลคลี่นีก้ลบัมีความแตกตา่งจากองค์ประกอบในแบบวดัของฟาน ดีนและคนอ่ืนๆ ซึง่ได้แก่ ด้านการ
ช่วยเหลือกนัระหว่างบุคคล ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ด้านการส่งเสริมผลการปฏิบตัิงานส่วนบุคคล 
และด้านความจงรักภกัดีโดยการสนบัสนนุองค์การ แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 19ข้อ จําแนกเป็นการ
วดัด้านการช่วยเหลือกนัระหว่างบคุคล 5 ข้อ ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 5 ข้อ ด้านการสง่เสริมผลการ
ปฏิบตัิงานสว่นบคุคล 4 ข้อ และด้านความจงรักภกัดีโดยการสนบัสนนุองค์การ 5 ข้อ ใช้มาตรวดัแบบไล
เคร์ิท มีคะแนนตัง้แต ่1-7 คะแนน คือ ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่งไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีคา่ความเช่ือมัน่
สอดคล้องภายในเท่ากบั 0.74, 0.76, 0.61 และ 0.86 ตามลําดบั 

แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของฟาน สกอตเตอร์และโมโตวิดโล (Van 
Scotter; &Motowidlo. 1996) เป็นแบบวดัท่ีพฒันามาจากแบบวดัของพวกเขาเองท่ีสร้างขึน้ในปี 1993 
โดยใช้วดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการอํานวยความสะดวก
ระหว่างบุคคล และด้านการอทิุศตนในงาน แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 15ข้อ จําแนกเป็นการวดัด้าน
การอํานวยความสะดวกระหวา่งบคุคล 7 ข้อ และด้านการอทิุศตนในงาน 8 ข้อ ใช้มาตรวดัแบบไลเคิร์ท มี
คะแนนตัง้แต ่1-5 คะแนน คือ ไม่จริงเลยไปจนถึงจริงท่ีสดุ โดยมีคา่ความเช่ือมัน่สอดคล้องภายในเท่ากบั 
0.93 และ 0.95 ตามลําดบั 
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แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของฟาร์ห, เอิร์ลลีย์ และหลิน (Farh; Earley; 
&Lin. 1997) เป็นแบบวดัท่ีสร้างขึน้เพ่ือใช้วดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การในบริบทของประเทศจีน
โดยเฉพาะ ซึ่งแบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การท่ีมีอยู่นัน้ส่วนใหญ่สร้างขึน้จากบริบทใน
วฒันธรรมของชาตติะวนัตก จงึพฒันาแบบวดันีข้ึน้มาโดยใช้วดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ ด้านความไม่เห็นแก่ตวัต่อผู้ อ่ืน ด้านความ
ซื่อสตัย์ตอ่หน้าท่ี ด้านความสามคัคีระหวา่งบคุคล และด้านการปกป้องทรัพย์สินขององค์การ แบบวดันีมี้
ข้อคําถามทัง้หมด 20 ข้อ จําแนกเป็นการวดัด้านความเป็นหนึ่งเดียวกบัองค์การ 4 ข้อ ด้านความไม่เห็น
แก่ตวัต่อเพ่ือนร่วมงาน 4 ข้อ ด้านความซ่ือสตัย์ต่อหน้าท่ี 5 ข้อ ด้านความสามคัคีระหว่างบุคคล 4 ข้อ 
และด้านการปกป้องทรัพย์สนิขององค์การ 3 ข้อ ในการวดัจะใช้มาตรวดัแบบไลเคร์ิท มีคะแนนตัง้แต ่1 ถึง 
7 คะแนน คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าในแต่ละด้าน
เท่ากบั 0.87, 0.87, 0.82, 0.86 และ 0.81 ตามลําดบั 

แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของฟาน ดีนและเลอแปง (Van Dyne; & 
LePine. 1998) เป็นแบบวดัท่ีสร้างขึน้จากกรอบแนวคิดของฟาน ดีน; คมัมิงส์ และแมคลีน-พาร์คส์ในปี 
1995 โดยฟาน ดีนและเลอแปงได้พฒันาแบบวดันี ้เพ่ือใช้วดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือ พฤติกรรมการแสดงความคิดเห็น และพฤติกรรมตามหน้าท่ี 
แบบวดันีมี้ข้อคําถามทัง้หมด 17 ข้อ จําแนกเป็นการวดัพฤตกิรรมการช่วยเหลือ 7 ข้อ พฤตกิรรมการแสดง
ความคิดเห็น 6 ข้อ และพฤติกรรมตามหน้าท่ี 3 ข้อ ใช้มาตรวดัแบบไลเคิร์ท มีคะแนนตัง้แต่ 1 ถึง 7 
คะแนน คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่าในแตล่ะด้านเท่ากบั 
0.85, 0.89 และ 0.89 ตามลําดบั 

สําหรับการวิจยันี ้ผู้วิจยัเลือกใช้แบบวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพอดซาคอฟฟ์
และคนอ่ืนๆ (Podsakoff; et al. 1990)ท่ีใช้วดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 5องค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านความไมเ่ห็นแก่ตวั ด้านความซ่ือสตัย์ตอ่หน้าท่ี ด้านความอดทนอดกลัน้ ด้านความสภุาพอ่อน
น้อม และด้านการให้ความร่วมมือ เป็นต้น เน่ืองจากเป็นแบบวดัท่ีนิยมใช้กันอย่างแพร่หลายและมีค่า
ความเช่ือมัน่ของแบบวดัคอ่นข้างสงู รวมทัง้ใช้วดัองค์ประกอบท่ีผู้วิจยัสนใจจะศกึษาได้อยา่งครอบคลมุ 

 
เทคนิคการวเิคราะห์ในการวจิัย 
 ในงานวิจยันีจ้ะใช้เทคนิคการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบั โดยใช้โปรแกรม 
Mplus ท่ีสามารถวิเคราะห์อิทธิพลแบบพหุระดบัได้อย่างถูกต้องเท่ียงตรง เพราะทดสอบโครงสร้าง
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรพร้อมกนัทกุตวัแปรในแบบจําลอง การประมาณคา่พารามิเตอร์ตา่งๆ จงึเป็นการ
ประมาณคา่ท่ีอาศยัข้อมลูทัง้หมดในแบบจําลอง ไมใ่ช่การวิเคราะห์ท่ีแยกสว่นวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของ



 214 

ตวัแปรภายในครัง้ละตวัแปร แล้วจึงค่อยนําค่าพารามิเตอร์ท่ีประมาณได้มาใส่ทีละส่วน จึงทําให้ได้
คําตอบการวิจยัท่ีช่วยเสริมกันและกันให้สมบูรณ์มากขึน้ ดงันัน้ เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ
เทคนิคการวิเคราะห์ดงักลา่ว ผู้วิจยัจงึขอนําเสนอรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

 
การวเิคราะห์พหุระดบั (Multilevel Analysis) 

 
การศึกษาวิจยัทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ ในมมุมองการอธิบายภาพเจตคติและพฤติกรรมใน

การทํางานของครูนัน้ โครงสร้างและธรรมชาติของข้อมูลมีลักษณะเป็นระดับชัน้ท่ีลดหลั่นกันไป 
(Hierarchical Data) และมีความเก่ียวข้องกนัแบบพหรุะดบั ดงันัน้ การศกึษาเจตคตแิละพฤตกิรรมในการ
ทํางานของครูโดยใช้รูปแบบปฏิสมัพนัธ์นิยม จงึเกิดจากการเช่ือมโยงทฤษฎีท่ีมีหลายระดบั ร่วมกบัการบรู
ณาการของศาสตร์ในหลายสาขาเช่ือมตอ่กนัท่ีเรียกว่า Meso Perspective เพ่ือให้เกิดความครอบคลมุใน
การอธิบายธรรมชาติ ปรากฏการณ์ สภาพแวดล้อม เจตคติและพฤติกรรมของครูได้อย่างครอบคลมุ ด้วย
เหตุนี  ้จึงต้องทําความเข้าใจการวิเคราะห์พหุระดับ ได้แก่ ระดับของตัวแปรพหุระดับ รูปแบบ
ความสมัพนัธ์ของตวัแปร และเทคนิคการวิเคราะห์ ซึง่มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

ระดบัของตวัแปรพหุระดบั 
ระดบัของตวัแปรในการวิเคราะห์พหรุะดบัมี 2 ระดบั (Klein; & Kozlowski. 2000) ได้แก่ 
1. ตวัแปรระดบับคุคล (Individual-Level Construct) โดยแตล่ะบคุคลเป็นอิสระจากกนั ไม่มี

ความสมัพนัธ์กนั (Independent) ไม่ได้ขึน้อยู่กบักลุ่มดงันัน้ ตวัแปรระดบับุคคล หมายถึง ตวัแปรท่ีค่า
คะแนนตวัแปรท่ีต้องการวดัจะแตกตา่งไปตามแตล่ะหน่วยของบคุคล  

2. ตวัแปรระดบักลุม่ (Group-Level Construct) โดยแตล่ะบคุคลมีความสมัพนัธ์กนั (Inter-
Dependent) จากการท่ีสมาชิกภายในกลุม่มีลกัษณะท่ีคล้ายคลงึกนั (Homogeneous Individuals) และ
จากการท่ีสมาชิกภายในกลุ่มมีลกัษณะแตกต่างกนั แต่เม่ือมารวมตวักนัจะสามารถรวมกนัเป็นกลุ่มได้ 
(Heterogeneous Individuals or Individual-With In-Group) ดงันัน้ตวัแปรระดบักลุม่ หมายถึง ตวัแปรท่ี
คา่คะแนนตวัแปรแตกตา่งไปตามหน่วยของกลุม่งาน โดยมีลกัษณะของกลุม่ในการวิเคราะห์พหรุะดบั 3 
ลกัษณะ (Klein; & Kozlowski. 2000: 32-35) คือ 

2.1 คณุสมบตัิโดยรวม (Global Properties) เป็นลกัษณะของตวัแปรกลุ่มท่ีสามารถ
สงัเกตเห็นได้ง่าย (Observable) ท่ีบรรยายถึงคณุลกัษณะของกลุม่ (Descriptive Characteristics of a 
Unit) ลกัษณะของตวัแปรความเป็นกลุ่มรูปแบบนีไ้ม่ได้เกิดจากลกัษณะท่ีสมาชิกภายในกลุ่มมารวมตวั
กนั เกิดการรับรู้ ประสบการณ์ ทศันคติ คา่นิยม คณุลกัษณะ และการปฏิสมัพนัธ์กนั แต่จะเป็นรูปแบบท่ี
สมาชิกภายในกลุ่มเกิดความเปล่ียนแปลงไปตามลกัษณะของตวัแปร เช่นขนาดของกลุ่ม (Group Size) 
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และหน้าท่ีการทํางานของกลุม่ (Group Function) เวลาท่ีจะวดัตวัแปรความเป็นกลุม่รูปแบบนี ้คา่ของตวั
แปรจะไม่เปล่ียนแปลงไป แต่สมาชิกภายในกลุ่มจะเปล่ียนแปลงไปตามลกัษณะของตวัแปร ดงันัน้การ
เก็บข้อมลูตวัแปรท่ีมีลกัษณะ Global Properties นี ้นกัวิจยัสามารถเก็บจากสมาชิกเพียงคนเดียวภายใน
กลุม่ จะทําให้สามารถทราบคา่ของตวัแปรได้ โดยไมจํ่าเป็นต้องถามจากสมาชิกทัง้หมดท่ีอยูภ่ายในกลุม่ 

2.2 คณุสมบตัิร่วม (Shared Properties) เป็นลกัษณะของตวัแปรกลุ่มท่ีเกิดจากการท่ี
สมาชิกแตล่ะคนมาอยูร่วมกนัเป็นกลุม่สมาชิกกลุม่ท่ีคล้ายคลงึกนัจะเกิดปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งกนั ได้แก่ ทํา
ให้เกิดประสบการณ์ เจตคต ิความคดิ คา่นิยม ความเช่ือท่ีหลอ่หลอมทําให้สมาชิกภายในกลุม่รับรู้ตวัแปร
นี ร่้วมกันทําให้เกิดตัวแปรระดับกลุ่มขึน้ จากการศึกษาในครัง้นี  ้เช่น ความไว้วางใจในองค์การ 
(Organizational Trust) การวดัตวัแปรนีจ้ะให้ครูภายในกลุ่มสาระฯ เดียวกนัประเมินสิ่งท่ีเกิดขึน้ในกลุ่ม
เดียวกันท่ีแสดงออกถึงความไว้วางใจในกลุ่มสาระฯ ตวัแปรความไว้วางใจในกลุ่มสาระฯ จึงเกิดจาก
ประสบการณ์ เจตคติ ความคิด ค่านิยม ความเช่ือท่ีหล่อหลอมทําให้สมาชิกภายในกลุ่มรับรู้ตวัแปรนี ้
ร่วมกนั จดัเป็นตวัแปรระดบักลุม่แบบคณุสมบตัิร่วม Shared Properties (Klein; & Kozlowski. 2000: 
33-34) ซึง่นอกจากจะเป็นตวัแปรระดบักลุม่แบบคณุสมบตัร่ิวมแล้วยงัเป็นโมเดลความสอดคล้องแบบจดุ
เปล่ียนอ้างอิง (Referent-Shift Model) (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 283)ในโมเดลความสอดคล้อง
แบบจดุเปลี่ยนอ้างอิงนีจ้ะทําให้ตวัแปรเดิมมีรูปแบบใหม่ท่ีมีความแตกต่างจากรูปแบบเดิมในจดุอ้างอิง
ของนิยามเชิงมโนทศัน์และเชิงปฏิบตักิารท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดมิ เช่น สมาชิกในกลุม่สาระฯ ไว้วางใจซึง่
กันและกัน เพ่ือทํางานให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ซึ่งนิยามจะถูกเปล่ียนเป็นการบรรยายของบุคคล
เก่ียวกับการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในกลุ่มสาระฯ ถึงการไว้วางใจซึ่งกันในลกัษณะต่างๆ และร่วมกัน
ทํางานเพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายของกลุ่ม ด้วยแบบวัดนีใ้ห้ครูแต่ละคนภายในกลุ่มสาระฯ เป็นผู้ประเมิน 
ดงันัน้จึงต้องนําค่าท่ีได้มาพิจารณาเป็นภาพรวมของกลุ่มโดยการตรวจสอบความสอดคล้องร่วมกนัของ
คะแนนตวัแปรภายในกลุม่ หากผลการตรวจสอบมีความสอดคล้องกนัจงึจะสามารถนําเอาคะแนนจากครู
แตล่ะคนภายในกลุม่สาระฯ ไปสร้างคะแนนตวัแปรเป็นระดบักลุม่ได้ 

2.3 คณุสมบตัิเชิงโครงร่าง (Configural Properties) เป็นลกัษณะของตวัแปรท่ีเกิดขึน้
จากการท่ีสมาชิกแตล่ะคนภายในกลุม่มาอยู่รวมกนั มีปฏิสมัพนัธ์กนั แตจ่ะมีความแตกตา่งของสมาชิกท่ี
อยู่ภายในกลุ่ม ข้อมลูท่ีใช้ประเมินมาจากคณุลกัษณะ การรู้คิด หรือพฤติกรรมของสมาชิกแต่ละบุคคล
การวดัตวัแปรกลุม่นีจ้ะเป็นการศกึษาท่ีรูปแบบของความแตกตา่งของแตล่ะบคุคลจะสง่ผลกระทบตอ่กลุม่
เช่นความแตกตา่งกนัของอายขุองคนในทีม (Team Age Diversity) ลกัษณะของตวัแปรต้องการดคูวาม
แตกต่างว่าทีมท่ีมีความแตกต่างระหว่างอายุน้อยมีความสมัพนัธ์กับผลการปฏิบตัิงานของทีม (Team 
Performance) มากกว่าทีมท่ีมีความแตกต่างระหว่างอายุมากหรือไม่ ดงันัน้การจะบ่งชีว้่าเป็นตวัแปร
ระดบักลุม่ประเภทนีไ้ด้นัน้ เทคนิคการตรวจสอบความสอดคล้องโดยการใช้คา่เฉลี่ยของผลรวมคะแนนตวั
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แปรในระดบับคุคลเป็นการสรุปทางสถิติท่ีไม่เหมาะสม เทคนิคท่ีจะนํามาใช้การรวมคา่ข้อมลูในลกัษณะ
ของตวัแปรกลุม่ประเภทนีไ้ด้ควรเป็นเทคนิค เช่น คา่สงูสดุ-ต่ําสดุ (Minimum-Maximum) ดชันีความผนั
แปร (Indices of Variation) ความเหมือนกัน(Profile Similarity) การวิเคราะห์มาตรพหุมิต ิ
(Multidimensional Scaling) การวิเคราะห์โครงข่าย(Network Analysis) เครือข่ายใยประสาท (Neural 
Nets) เป็นต้น 

รูปแบบความสัมพันธ์ของตวัแปร 
โดยทัว่ไปจะพบว่าแบบแผนการวิจยัพหรุะดบัมีรูปแบบความสมัพนัธ์ของตวัแปร (Model of 

Relationships) ในการวิเคราะห์ 3 รูปแบบ(Klein; & Kozlowski. 2000: 38-45) ได้แก่ 
1. Single-Level Models การทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรในระดบัเดียว สามารถ

ศกึษาได้ทัง้ระดบับคุคลและระดบักลุ่ม โดยระดบับคุคลตวัแปรอิสระและตวัแปรตามจะมีค่าแตกต่างไป
ตามแต่ละบุคคล แต่ถ้าเป็นระดบักลุ่มจะมีลกัษณะของตวัแปรได้ 3 แบบตามท่ีกล่าวมาคือ เป็นได้ทัง้ 
Global Properties,Shared Properties และ Configural Properties เช่น แบบ Shared Properties หาก
ต้องการศกึษาว่าบรรยากาศของกลุ่มสามารถทํานายขวญักําลงัใจของกลุม่ได้หรือไม่ ต้องศกึษาการรับรู้
บรรยากาศของกลุ่มและขวัญกําลงัใจของกลุ่มค่าของตวัแปรท่ีได้จะเกิดจากการร่วมแลกเปลี่ยนของ
สมาชิกภายในกลุม่ท่ีมีการรับรู้ร่วมกนัแตถ้่าตวัแปรเป็นแบบ Configural Properties จะดท่ีูความแตกตา่ง 
เช่น ค่าของตวัแปรความแตกต่างกนัของอายขุองคนในทีมของคนท่ีอยู่ในกลุ่มคนท่ี 1,2,3 แตกต่างกนั
หรือไม่ หากคนในทีมมีอายตุ่างกนัค่าของตวัแปรจะมีความแตกตา่งกนัมากกว่าคนในทีมท่ีมีอายตุา่งกนั
น้อยหรือไม ่

2. Cross-Level Models ความสมัพนัธ์ข้ามระดบัเป็นการบรรยายความสมัพนัธ์ระหว่าง
โครงสร้างของตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามท่ีอยูต่า่งกนัของระดบัการวิเคราะห์ มีลกัษณะดงันีคื้อ ตวัแปรท่ี
อยู่ระดบัสงูกว่า (Higher-Level Constructs) หรือตวัแปรในระดบักลุม่สง่ผลทางตรงหรือทางอ้อมตอ่ตวั
แปรท่ีอยู่ระดบัต่ํากว่า (Lower-Level Constructs) หรือตวัแปรในระดบับคุคล และอาจจะมีความเป็นไป
ได้ถึงผลกระทบจากตวัแปรท่ีอยู่ในระดบับุคคลท่ีมีผลต่อตวัแปรท่ีอยู่ระดบักลุ่ม โดยความสมัพนัธ์ข้าม
ระดบัจะมี 4 รูปแบบ ดงันี ้

2.1 Cross-Level Direct-Effect Models เป็นอิทธิพลทางตรงของตวัแปรในระดบักลุม่ท่ี
สง่ผลตอ่ตวัแปรในระดบับคุคล 

2.2 Cross-Level Moderator Models เป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในระดบับคุคล 2 
ตวัแปรท่ีมีการเปล่ียนแปลง หรือถกูกํากบัความสมัพนัธ์โดยตวัแปรในระดบักลุม่ 

2.3 Cross-Level Frog-Pond Models คือคา่ของตวัแปรในระดบับคุคลขึน้อยู่กบัคา่ของ
ตวัแปรท่ีอยูภ่ายในระดบักลุม่  
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2.4 Cross-Level Mediation Models เป็นความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปร
ตามท่ีถกูคัน่กลางด้วยตวัแปรท่ีข้ามระดบัลงมาจากตวัแปรในระดบัทีมลงมาท่ีระดบับคุคล 

3. Homologous Multilevel Models เป็นรูปแบบความสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้ในระดบับคุคล แล้ว
ความสมัพนัธ์นีส้ามารถยกระดบัความสมัพนัธ์ขึน้ไปเป็นระดบักลุ่มได้ โดยความสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้นีจ้ะมี
อํานาจนําไปใช้ในการอ้างอิง และอธิบายทฤษฎีระดบักลุม่ได้ 

เทคนิคการวิเคราะห์ 
เทคนิคการวิเคราะห์พหรุะดบัแบง่การวิเคราะห์ออกเป็น 2 รูปแบบดงันี ้
1. การวิเคราะห์เพ่ือหาคําตอบว่าตวัแปรระดบับุคคลมีความแตกต่างหรือสอดคล้องกนัเพ่ือ

สร้างเป็นตวัแปรระดบักลุ่มได้หรือไม่โดยใช้วิธีวิเคราะห์ดงัตอ่ไปนี ้1) Rwg Index เป็นการประเมินความ
สอดคล้องของความเห็นภายในกลุ่มว่าคล้ายคลงึกนัหรือสอดคล้องกนัหรือไม่ โดยมีเกณฑ์ท่ีใช้พิจารณา
ดงันี ้หากคา่ݎௐீሺ௃ሻอยูร่ะหวา่ง 0.00 ถึง 0.30 แสดงว่าไม่มีความสอดคล้องกนัในระดบักลุม่ หากคา่	ݎௐீሺ௃ሻ

อยู่ระหว่าง 0.31 ถึง 0.50 แสดงว่ามีความสอดคล้องกนัน้อยในระดบักลุ่ม หากค่าݎௐீሺ௃ሻอยู่ระหว่าง 0.51 
ถึง 0.70 แสดงว่ามีความสอดคล้องกนัปานกลางในระดบักลุ่ม หากค่า ݎௐீሺ௃ሻอยู่ระหว่าง 0.71 ถึง 0.90
แสดงว่ามีความสอดคล้องกนัมากในระดบักลุม่ และคา่	ݎௐீሺ௃ሻอยู่ระหว่าง 0.91 ถึง 1.00 แสดงว่ามีความ
สอดคล้องกนัมากท่ีสดุในระดบักลุม่ (LeBreton; & Senter. 2008: 836)2) Eta-Squared เป็นการประเมิน
เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างภายในกลุ่มกับความแตกต่างระหว่างกลุ่มว่าคะแนนในระดับบุคคล
สามารถอธิบายในระดบัท่ีสงูกว่าได้หรือไม่ 3) การหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ภายในชัน้ (Intraclass 
Correlation Coefficients: ICC) ซึง่คา่ICC (1)นัน้เป็นการพิจารณาว่า ความแปรปรวนท่ีเกิดจากความ
แตกต่างของคะแนนระหว่างกลุ่มมีมากหรือน้อยเพียงใดเม่ือเทียบกบัความแตกต่างของคะแนนท่ีเกิดขึน้
ทัง้หมดเกณฑ์การพิจารณาคา่ICC (1)คือควรจะมีคา่มากกวา่หรือเท่ากบั 0.05 ขึน้ไป สว่นคา่ICC (2)เป็น
การประเมินความเช่ือมัน่(Reliability)ของคะแนนเฉล่ียท่ีสร้างจากคะแนนของสมาชิกภายในกลุม่เดียวกนั
เกณฑ์การพิจารณาคา่ICC (2)คือควรจะมีคา่มากกว่าหรือเท่ากบั 0.70 ขึน้ไป (Klein; et al. 2000: 518)
โดยคา่ ICC (2)จะสงูกวา่ ICC (1) 4) Within And Between Analysis (WABA) เป็นการทดสอบวา่ตวัแปร
และความสมัพนัธ์ของตวัแปรนัน้เกิดขึน้ท่ีระดบัการวิเคราะห์ใด ในหลายๆ งานวิจยัจึงได้นําเทคนิคการ
วิเคราะห์วาบามาทดสอบระดบัการวิเคราะห์และความสมัพนัธ์ของตวัแปรก่อนท่ีจะวิเคราะห์การทดสอบ
แบบจําลองพหรุะดบัด้วย MSEM ตอ่ไป เน่ืองด้วยการวิเคราะห์วาบานีจ้ะช่วยให้การนําคะแนนตวัแปรไป
วิเคราะห์แบบจําลองและการกําหนดความสัมพันธ์ของตัวแปรท่ีเกิดขึน้ท่ีระดับกลุ่มมีความถูกต้อง
เท่ียงตรงและมีหลกัฐานเชิงประจกัษ์รองรับได้หนกัแน่นมากขึน้ 

2. การวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรเช่น Within And Between Analysis 
(WABA), Hierarchical Linear Model (HLM) และ Multilevel Structural Equation Modeling (MSEM) 
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 โดยสรุปเน่ืองจากตัวแปรท่ีศึกษาในครัง้นีเ้ก่ียวข้องกับระดับกลุ่มและระดับบุคคล เป็น
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรเชิงสาเหตดุ้านสภาพแวดล้อมของกลุ่ม ตวัแปรเชิงสาเหตดุ้านสภาพแวดล้อม
ส่วนบุคคล และตัวแปรเชิงสาเหตุด้านจิตลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งการศึกษารูปแบบความสมัพันธ์เชิง
สาเหตนีุต้้องใช้ข้อมลูพหรุะดบัในช่ือของโมเดลสมการโครงสร้างพหรุะดบั (MultilevelStructural Equation 
Models) ซึง่เป็นการบรูณาการระหว่างการวิเคราะห์โมเดลเชิงเส้นระดบัลดหลัน่ (Hierarchical Linear 
Model: HLM) ร่วมกบัการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ด้วย
ข้อจํากดัในสถิตวิิเคราะห์ท่ีมีอยูเ่ดมิท่ีการวิเคราะห์โมเดลเชิงเส้นระดบัลดหลัน่ไม่สามารถวิเคราะห์โมเดล
การวิจัยท่ีสร้างขึน้มาจากทฤษฎีเพ่ือแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวแปรแฝง รวมถึง
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสงัเกตได้ ขณะท่ีโมเดลสมการโครงสร้างไม่ให้ความสนใจต่อ
โครงสร้างธรรมชาตขิองข้อมลูท่ีเป็นระดบัลดหลัน่ ด้วยข้อจํากดัดงักลา่วทําให้เกิดการพฒันากระบวนการ
วิเคราะห์ทางสถิติ โดยบรูณาการสถิติวิเคราะห์ SEM และ HLM เข้าด้วยกนั ทําให้ได้สถิติวิเคราะห์ท่ีมี
ศกัยภาพสงูมากขึน้ (นงลกัษณ์ วิรัชชยั. 2552) คือ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบั ซึ่ง
สามารถวิเคราะห์ได้กบัโปรแกรมสําเร็จรูป 2 รูปแบบ คือ 1) โปรแกรมการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง
ทัว่ไป ซึ่งพฒันาให้สามารถวิเคราะห์พหุระดบัได้โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์พหุกลุ่ม (Multiple Group 
Analysis) เช่น โปรแกรม LISREL2) โปรแกรมท่ีพฒันาขึน้เพ่ือการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุ
ระดบัโดยตรง เช่น โปรแกรม Mplus ซึ่งเป็นโปรแกรมท่ีง่าย สะดวกกว่าการใช้โปรแกรม LISREL 
เน่ืองจากวา่เป็นโปรแกรมท่ีสามารถวิเคราะห์โครงสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทัง้สองระดบัได้พร้อม
กนั ด้วยเหตผุลตา่งๆ ในการศกึษาครัง้นี ้จึงใช้โปรแกรม Mplus ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง
พหรุะดบั 
 
กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 ในการวิจยันี ้มุ่งศึกษาตวัแปรผลท่ีเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียน ซึ่งเป็นตวัแปรใน
ระดบับุคคล ดงันัน้ ตวัแปรเหตท่ีุเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานจึงมีทัง้ตวัแปรในระดบับคุคลและระดบักลุ่ม 
การศกึษาตวัแปรต่างๆ ในการวิจยันี ้จะศกึษาเฉพาะตวัแปรเหตท่ีุส่งผลตอ่การปฏิบตัิงานของครูโดยตรง 
เป็นตวัแปรท่ีใกล้ชิดกบัครู โดยพิจารณาตวัแปรเหตท่ีุมาจากครูเอง (ระดบับคุคล) และตวัแปรภายนอกท่ี
เป็นสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงานของครู (ระดบับคุคลและระดบักลุม่) รวมทัง้ตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง
กบัการปฏิบตังิานของครูด้วย 
 ในการศึกษาครัง้นี  ้ผู้ วิจัยได้พิจารณาและเลือกตวัแบบพฤติกรรมองค์การ (Organizational 
Behavior Model) ของรอบบินส์ (Robbins. 2005) เป็นพืน้ฐานในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั 
โดยรอบบินส์ได้นําเสนอตวัแบบพฤติกรรมองค์การ ซึ่งจําแนกตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลในการทํางานออกเป็น 3 ระดบั ได้แก่ ตวัแปรระดบัองค์การ ตวัแปรระดบักลุ่ม และตวัแปร
ระดบับคุคล โดยตวัแปรในระดบัตา่งๆ เหลา่นีย้งัมีปฏิสมัพนัธ์ (Interactions) ในลกัษณะเป็นเหตเุป็นผล
และมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ทัง้ในระดบัเดียวกันและข้ามระดบัด้วย ดงันัน้ ในการศึกษาเพ่ือให้เข้าใจ
ปัญหาได้อย่างถูกต้อง และนําผลการวิจัยท่ีได้มาประยุกต์ใช้เพ่ือพัฒนาบุคคลและองค์การได้อย่าง
เหมาะสม จําเป็นต้องพิจารณาอิทธิพลในระดบัต่างๆ ท่ีมีต่อพฤติกรรมของบุคคล ไม่ว่าจะเป็นระดบั
บคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การ  
 นอกจากนี ้ผู้ วิจยัได้ประยุกต์ใช้กรอบแนวคิดภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของฟาน ไดเรนดอนค์ 
(Van Dierendonck. 2011) ท่ีระบวุา่ ผลลพัธ์อนัเกิดจากคณุลกัษณะของผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนตามการรับรู้
ของผู้ตามนัน้ มีอิทธิพลตอ่ทัง้ความสมัพนัธ์สว่นตวัระหว่างผู้ นํากบัผู้ตามและสภาพแวดล้อมเชิงจิตวิทยา
โดยทัว่ไปภายในหน่วยงานหรือองค์การอีกด้วย ในทางกลบักนัก็มีอิทธิพลท่ีคาดหวงัจะให้เกิดขึน้ตอ่ผู้ตาม
ใน 3 ระดบั ได้แก่ ในระดบับคุคล คือ เป็นผู้ ท่ีเข้าใจในตนเองอยา่งแท้จริง มีเจตคติเก่ียวกบังานในเชิงบวก 
และมีผลการปฏิบตังิานดีขึน้ ในระดบัหน่วยงาน คือ เพิ่มประสทิธิผลในการปฏิบตังิานของหน่วยงาน และ
ในระดบัองค์การ คือ มุ่งเน้นไปท่ีความยัง่ยืนและความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์การ ซึง่สอดคล้องกบั
ตวัแบบพฤตกิรรมองค์การของรอบบนิส์ท่ีได้กลา่วไปแล้วข้างต้น รวมทัง้ แนวคดิจากนกัวิชาการหลายทา่น
ท่ีระบุว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเป็นภาวะผู้ นําท่ีเอือ้ต่อจิตวิญญาณในการทํางานของผู้ ตาม 
(Giacalone; & Jurkiewicz. 2010; Herman. 2008; 2010; Bowen; Ferris; & Kolodinsky. 2009;)และ
ผู้ วิจัยยังได้นําข้อเสนอแนะจากแนวคิดของพาวาร์ (Pawar. 2008) ท่ีระบุเก่ียวกับตวัแปรทางด้าน
พฤติกรรมองค์การท่ีน่าจะเป็นตวัแปรเหตขุองจิตวิญญาณในการทํางานมาร่วมพิจารณาเพ่ือกําหนดเป็น
กรอบแนวคดิในการวิจยัด้วย 
 ดงันัน้ จากการทบทวนแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัตวัแปรเหตแุละตวัแปรผลของ
จิตวิญญาณในการทํางาน ผู้วิจยัได้สรุปเป็นกรอบแนวคดิท่ีจะใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ซึง่มีแนวคดิพืน้ฐานจาก
ตวัแบบพฤติกรรมองค์การของรอบบินส์ (Robbins. 2005) กรอบแนวคิดภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของ
ฟาน ไดเรนดอนค์ (Van Dierendonck. 2011) ร่วมกบัการบรูณาการข้อคิดเห็นของนกัวิชาการเก่ียวกบั
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน จิตวิญญาณในการทํางาน และพฤติกรรมองค์การ (Giacalone; & Jurkiewicz. 
2010; Bowen; Ferris; & Kolodinsky. 2009; Herman. 2008; 2010; Pawar. 2008)โดยได้สร้างเป็น
แบบจําลองสมมตฐิาน ซึง่มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้



  

 

สุขภาวะทางจติวญิญาณ 

ตัวแปรระดับกลุ่ม 

ตัวแปรระดับบุคคล 

จติวญิญาณ 
ในการทาํงาน 

ตัวแปรผลที่เก่ียวกับการปฏบัิตงิาน 

สภาพแวดล้อมการปฏบัิตงิานของบุคคล 
- ความยติุธรรมในองค์การ 
- การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

จติลักษณะส่วนบุคคล 
- ทนุทางจิตวิทยา 

สภาพแวดล้อมการปฏบัิตงิานของกลุ่ม 
- ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 

พฤตกิรรมในการปฏบัิตงิานของบุคคล 
 

- พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

เจตคตต่ิอการปฏบัิตงิานของบุคคล 
- ความผกูพนัตอ่องค์การ 
- ความพงึพอใจในงาน 

บรรยากาศเชงิจติวทิยาในการปฏบัิตงิาน 
- ความไว้วางใจในองค์การ 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

ภาพประกอบ 15กรอบแนวคิดในการวจัิย 
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สมมตฐิานในการวจิัย 
 จากกรอบแนวคดิในการวิจยั ผู้วิจยัได้กําหนดสมมตฐิานไว้ ดงันี ้

1. ตวัแปรสภาพแวดล้อมการปฏิบตัิงานของบคุคล (ได้แก่ ความยตุิธรรมในองค์การ การรับรู้
การสนบัสนนุจากองค์การ) มีอิทธิพลทางตรงตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน และมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่สขุ
ภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ และเจตคติต่อการปฏิบตัิงานของบคุคล 
(ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความพงึพอใจในงาน) 

2. ตวัแปรจิตลกัษณะสว่นบคุคล (ได้แก่ ทนุทางจิตวิทยา) มีอิทธิพลทางตรงตอ่จิตวิญญาณใน
การทํางาน และมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่สขุภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
และเจตคตติอ่การปฏิบตังิานของบคุคล (ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความพงึพอใจในงาน) 

3. ตัวแปรบรรยากาศเชิงจิตวิทยาในการปฏิบัติงาน (ได้แก่ ความไว้วางใจในองค์การ) มี
อิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

4. ตวัแปรเจตคติต่อการปฏิบตัิงานของบคุคล (ได้แก่ ความผกูพนัต่อองค์การ ความพึงพอใจ
ในงาน) มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

5. ตวัแปรสภาพแวดล้อมการปฏิบตัิงานของกลุ่ม (ได้แก่ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน) มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน บรรยากาศเชิงจิตวิทยาในการปฏิบตัิงาน (ได้แก่ ความไว้วางใจใน
องค์การ) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ และเจตคติต่อการปฏิบตัิงานของบคุคล (ได้แก่ ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ ความพงึพอใจในงาน) 
 
 



บทที่ 3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
 การวิจยัครัง้นี ้มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบัของภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัปัจจยัเหตแุละผลของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีมีต่อสขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจต
คตแิละพฤตกิรรมในการทํางานของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ ใช้ระเบียบวิธี
วิจยัเชิงปริมาณ เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ เพ่ือตรวจสอบแบบจําลองกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ให้สอดคล้องกบั
วตัถปุระสงค์การวิจยั โดยผู้วิจยัได้กําหนดวิธีดําเนินการวิจยัตามขัน้ตอนตา่งๆ ดงัตอ่ไปนี ้

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
2.  การสร้างและตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือวดัในการวิจยั  
3.  การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4.  การจดักระทําข้อมลู 
5.  การวเิคราะห์ข้อมลู 

 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ ครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ และ
ทํางานในกลุม่สาระการเรียนรู้ตา่งๆ ในปัจจบุนัไมน้่อยกวา่ 6 เดือน เน่ืองจากเป็นระยะเวลาท่ีครูรู้สกึวา่ตน
เป็นสมาชิกคนหนึ่งในโรงเรียน และรับรู้บทบาทหน้าท่ีของตนในการทํางานได้เป็นอย่างดี (Feldman. 
1977;cited in Fisher. 1986) จากโรงเรียนคาทอลกิทัง้หมด37 แห่ง แบง่เป็น 6 เขตการศกึษา ดงันี ้

เขตการศึกษาที่ 1ประกอบด้วยโรงเรียนจํานวน 7 แห่งเป็นโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดักรุงเทพฯ
จํานวน 6 แห่งคือโรงเรียนกหุลาบวิทยาโรงเรียนอสัสมัชญัศกึษาโรงเรียนเปรมฤดีศกึษาโรงเรียนเซนต์
หลุยส์ศึกษาโรงเรียนเซนต์ไมเกิล้และโรงเรียนสามัคคีสงเคราะห์และมีโรงเรียนท่ีอยู่ในจังหวัด
สมทุรปราการจํานวน 1 แห่งคือโรงเรียนเซนต์ราฟาแอล 

เขตการศึกษาที่ 2ประกอบด้วยโรงเรียนจํานวน 4 แห่งในจงัหวดักรุงเทพฯคือ โรงเรียนแม่
พระฟาตมิาโรงเรียนคอนเซป็ชญัโรงเรียนโยนออฟอาร์คและโรงเรียนพระมารดานิจจานเุคราะห์ 

เขตการศึกษาที่ 3ประกอบด้วยโรงเรียนจํานวน 5 แห่งเป็นโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดักรุงเทพฯ
จํานวน 3 แห่งคือโรงเรียนซางตาครู้สศกึษาโรงเรียนแมพ่ระประจกัษ์และโรงเรียนตรีมิตรวิทยามีโรงเรียนท่ี
อยู่ในจงัหวดัสมทุรปราการจํานวน 1 แห่งคือโรงเรียนประชานาถและมีโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดันนทบรีุ
จํานวน 1 แห่งคือโรงเรียนพระแมส่กลสงเคราะห์ 
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เขตการศึกษาที่ 4ประกอบด้วยโรงเรียนจํานวน 8 แห่งเป็นโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดักรุงเทพฯ
จํานวน 2 แห่งคือโรงเรียนเซนต์เทเรซาและโรงเรียนมาเรียลยัมีโรงเรียนท่ีอยูใ่นจงัหวดัฉะเชิงเทราจํานวน 3 
แห่งคือโรงเรียนดาราสมุทรโรงเรียนมารดานฤมลและโรงเรียนเซนต์แอนโทนีมีโรงเรียนท่ีอยู่ในจังหวัด
นครนายกจํานวน 2 แห่งคือโรงเรียนมาลาสวรรค์พิทยาและโรงเรียนนกับญุยอแซฟอปุถมัภ์หนองรีและมี
โรงเรียนท่ีอยูใ่นจงัหวดัปทมุธานีจํานวน 1 แห่งคือโรงเรียนพระวิสทุธิวงส์ 

เขตการศึกษาที่ 5ประกอบด้วยโรงเรียนจํานวน 6 แห่งเป็นโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดันครปฐม
จํานวน 5 แห่งคือโรงเรียนนกับญุเปโตรโรงเรียนยอแซฟอปุถมัภ์โรงเรียนบอสโกพิทกัษ์โรงเรียนเซนต์โยเซฟ
อินเตอร์เทคโนโลยีและโรงเรียนเซนต์แอนดรูว์และมีมีโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดัสมทุรสาครจํานวน 1 แห่งคือ
โรงเรียนอนันาลยั 

เขตการศึกษาที่ 6ประกอบด้วยโรงเรียนจํานวน 7 แห่งเป็นโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดัอยธุยา
จํานวน 5 แห่งคือโรงเรียนราษฎร์บํารุงศิลป์โรงเรียนเซนต์เทเรซาแสงทองโรงเรียนเซนต์จอห์นบปัติสต์
โรงเรียนยอแซฟอยธุยาและโรงเรียนไตรราชวิทยาและมีมีโรงเรียนท่ีอยู่ในจงัหวดัสพุรรณบรีุจํานวน 2 แห่ง
คือโรงเรียนแมพ่ระประจกัษ์และโรงเรียนยอแซฟอปุถมัภ์อูท่อง 

กลุ่มตวัอย่าง 
 ผู้วิจยักําหนดขนาดกลุม่ตวัอยา่งให้เหมาะสมกบัสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ในการวิจยันีใ้ช้
การวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบั (Multilevel Structural Equation Modeling: MSEM) เป็น
เทคนิคการวิเคราะห์ท่ีผสมผสานการวิเคราะห์แบบพหรุะดบัร่วมกบัการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้น 
ขนาดกลุม่ตวัอย่างจึงมีความสําคญัอย่างมาก ซึง่การกําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้การวิเคราะห์หลาย
ตวัแปรสําหรับการประมาณคา่ในสมการโครงสร้างเชิงเส้นด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ดสงูสดุ (Maximum Likelihood 
Estimation: MLE) นัน้ หากกําหนดให้กลุม่ตวัอยา่งมีขนาดเลก็จะสง่ผลให้การประมาณคา่มีแนวโน้มจะมี
ความเช่ือมัน่ต่ํา จึงต้องกําหนดให้กลุม่ตวัอย่างมีขนาดใหญ่พอ เพ่ือให้การประมาณคา่มีความเช่ือมัน่สงู 
ซึง่จะทําให้คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานมีขนาดเลก็ลงด้วย นอกจากนี ้ยงัทําให้การประมาณคา่มีความ
คงเส้นคงวา แม้วา่การแจกแจงของตวัแปรจะไมเ่ป็นโค้งปกตหิลายตวัแปรก็ตาม 
 สําหรับเกณฑ์ในการกําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างนัน้ มีนกัวิชาการแนะนําไว้แตกต่างกันหลาย
เกณฑ์ด้วยกนั ซึง่ก็ไม่มีกฎเกณฑ์ท่ีแน่นอนตายตวั แตแ่ฮร์และคนอ่ืนๆแนะนําว่าหากต้องการความมัน่ใจ
ในการทดสอบมากขึน้ก็ควรกําหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างให้มากกว่า 400 หน่วยขึน้ไป (Hair et al. 2010) 
สว่นขนาดกลุม่ตวัอย่างในการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบันัน้ ฮ็อกซ์แนะนําว่าควรมีกลุ่ม
ตวัอย่างในระดบักลุม่ไม่น้อยกว่า 30 กลุม่แต่หากต้องการให้ผลการวิเคราะห์มีความชดัเจนและแม่นยํา 
ควรกําหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างในระดบักลุม่ไม่น้อยกว่า 100 กลุม่ (Hox. 2010) ดงันัน้ผู้วิจยัจึงกําหนด
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ขนาดกลุม่ตวัอย่างในระดบัหน่วยงานไว้ไม่ต่ํากว่า 100 กลุม่ และในแตล่ะหน่วยงานจะมีกลุม่ตวัอย่างใน
ระดบับคุคลไมต่ํ่ากวา่ 3 คน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งรวมจะมีประมาณ 500 คน 
 ในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้ วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-Stage 
Sampling) โดยมีเขตการศกึษาเป็นชัน้ภมูิ (Stratum) และแบง่เขตการศกึษาออกเป็น 6 เขตการศกึษา ใน
แตล่ะเขตการศกึษา มีโรงเรียนเป็นหน่วยตวัอย่างขัน้ท่ีหนึ่งกลุม่สาระการเรียนรู้ตา่งๆ โรงเรียน ซึง่เป็นกลุม่
ตวัอยา่งในระดบักลุม่ เป็นหน่วยตวัอย่างขัน้ท่ีสอง และครูในแตล่ะกลุม่สาระการเรียนรู้เป็นหน่วยตวัอย่าง
ขัน้ท่ีสาม สําหรับรายละเอียดการสุม่ตวัอยา่งในแตข่ัน้ตอนมีดงันี ้

1. การสุ่มตวัอย่างขัน้ท่ีหนึ่งสุ่มตวัอย่างโรงเรียน ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบกําหนดความน่าจะ
เป็นให้เป็นสดัสว่นกบัขนาด (Sampling with Probability Proportional to Size)โดยสุม่มาไม่ต่ํากว่าร้อย
ละ50ของจํานวนโรงเรียนทัง้หมดในแตล่ะเขตการศกึษาในขัน้นีไ้ด้ตวัอยา่งโรงเรียนทัง้หมด20ตวัอยา่ง 

2. การสุ่มตวัอย่างขัน้ท่ีสอง สุ่มตวัอย่างกลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน ใช้การสุ่มตวัอย่าง
แบบกําหนดความน่าจะเป็นให้เป็นสดัสว่นกบัขนาด (Sampling with Probability Proportional to Size) 
โดยกําหนดตวัอย่างกลุ่มสาระการเรียนรู้ในแต่ละโรงเรียนไม่ต่ํากว่า 5 ตวัอย่าง ทัง้นี ้ขึน้อยู่กับการ
พิจารณาเห็นชอบและการอนมุตัจิากโรงเรียนแตล่ะแห่ง และในแตล่ะกลุม่สาระการเรียนรู้ ต้องมีครูประจํา
ในกลุม่สาระการเรียนรู้ไม่ต่ํากว่า3 คน (ไม่รวมครูหวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้) โดยมีครูหวัหน้ากลุม่สาระ
การเรียนรู้ และครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้ เป็นกลุ่มตวัอย่าง ในขัน้นีไ้ด้ตวัอย่างกลุม่สาระการเรียนรู้ต่างๆ 
ในโรงเรียนละไมต่ํ่ากวา่ 5ตวัอยา่ง 

3. การสุ่มอย่างขัน้ท่ีสาม สุ่มตวัอย่างครูในแต่ละกลุ่มสาระการเรียนรู้ ใช้การสุ่มโดยกําหนด
ตวัอยา่งครูในแตล่ะกลุม่สาระการเรียนรู้ไมต่ํ่ากวา่ 3ตวัอยา่ง(ไมร่วมครูหวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้) ในขัน้
นีไ้ด้ตวัอย่างครูในกลุม่สาระการเรียนรู้ตา่งๆ ของโรงเรียนรวมทัง้สิน้ประมาณ500 ตวัอย่าง โดยคํานวณ
จากสตูรในการกําหนดขนาดตวัอยา่ง (ธีรวฒุิ เอกะกลุ. 2543) คือ 

 
 
 
 

สัญลักษณ์หรืออักษร ความหมาย 
 n ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 N ขนาดของประชากร 
 k คา่ Z ท่ีระดบัความเช่ือมัน่หรือระดบันยัสําคญั 

ถ้าระดบัความเช่ือมัน่ 95% หรือระดบันยัสําคญั 0.05 มีคา่ Z = 1.96 
ถ้าระดบัความเช่ือมัน่ 99% หรือระดบันยัสําคญั 0.01 มีคา่ Z = 2.58 
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 p สดัสว่นของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร 
 Q สดัสว่นของลกัษณะท่ีไมไ่ด้สนใจในประชากร (1 – p) 
 d ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุม่ตวัอยา่งท่ียอมรับได้ 
 
 กําหนดให้ p=0.5; d=0.0378; k=1.96;; N = 3,062คน โดยมีรายละเอียดของขนาดตวัอย่างใน
แตล่ะเขตการศกึษาแสดงดงัตาราง 1 
 
ตาราง 1 จํานวนประชากรและขนาดตวัอยา่งของแตล่ะเขตการศกึษา 
 

เขตการศึกษา 
จาํนวนโรงเรียน จาํนวนครู 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

เขตการศกึษาท่ี 1 7 3 449 75 
เขตการศกึษาท่ี 2 4 3 420 75 
เขตการศกึษาท่ี 3 5 3 412 75 
เขตการศกึษาท่ี 4 8 5 707 125 
เขตการศกึษาท่ี 5 6 3 597 75 
เขตการศกึษาท่ี 6 7 3 477 75 

รวมทัง้สิน้ 37 20 3,062 500 
ท่ีมา:สํานกัเลขาธิการอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ,(2557). 

 
การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือวัดในการวจิัย 

ในการวดัตวัแปรในงานวิจยันี ้เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบบั แบ่ง
ออกเป็น 5 ตอน ซึง่ใช้วดัตวัแปรในการวิจยันีท้ัง้หมด 10 ตวัแปร ผู้วิจยัได้ดดัแปลงและพฒันามาจากแบบ
วดัของตา่งประเทศ ซึง่มีรายละเอียดของขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัดงัตอ่ไปนี ้

ขัน้ตอนที่ 1 ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องตามตวัแปรท่ีใช้ในการวิจัย เพ่ือทําความ
เข้าใจความหมายของตวัแปรให้ตรงตามทฤษฎี และกําหนดนิยามเชิงปฏิบตักิารของตวัแปรท่ีต้องการวดั 

ขัน้ตอนที่ 2 การสร้างข้อคําถามในแตล่ะตวัแปรตามนิยามเชิงปฏิบตักิาร ในกรณีท่ีตวัแปรใดมี
เคร่ืองมือมาตรฐานท่ีสร้างไว้แล้วและสอดคล้องกบันิยามเชิงปฏิบตักิาร ผู้วิจยันําเคร่ืองมือนัน้มาดดัแปลง
และปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมกบับริบทท่ีศกึษา ในกรณีท่ีเป็นเคร่ืองมือจากตา่งประเทศ ผู้วิจยัแปลเป็น
ภาษาไทยแล้วนําข้อคําถามท่ีสร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา และอาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม เพ่ือขอ

05.
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คําแนะนํา ตรวจสอบความถกูต้อง ความชดัเจน ความครอบคลมุในเนือ้หา และความเหมาะสมของข้อ
คําถาม แล้วนํามาปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสม การสร้างข้อคําถามทกุแบบวดัอยู่บนพืน้ฐานขของ
บริบทและสถานการณ์ของการวิจยัแล้วนํามาปรับปรุงแก้ไขเบือ้งต้น พฒันาเป็นเคร่ืองมือวิจยัฉบบัร่าง 
แบบวดัทัง้หมดมีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินคา่ 6 ระดบั 

ขัน้ตอนที่ 3 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ของแบบวดัโดย
อาจารย์ผู้ เช่ียวชาญเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ผู้ วิจยันําแบบวดัท่ีสร้างขึน้พร้อมกับรายละเอียดเก่ียวกับ
หวัข้อวิจยั วตัถปุระสงค์ของการวิจยั กรอบแนวคิดในการวิจยั นิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั 
ให้ผู้ เช่ียวชาญเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัจํานวน 4 ท่านตรวจสอบ (รายนามผู้ เช่ียวชาญแสดงในภาคผนวก 
ข) ประกอบด้วย ผู้ เช่ียวชาญด้านพฤติกรรมศาสตร์จํานวน 1 ท่าน ผู้ เช่ียวชาญด้านการศกึษาจํานวน 1 
ท่าน ผู้ เช่ียวชาญด้านการวิเคราะห์จํานวน 1 ท่าน และผู้ เช่ียวชาญด้านภาษาจํานวน 1 ท่าน ตรวจสอบ
คุณภาพเคร่ืองมือด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาความครอบคลุม ความชัดเจนของข้อคําถาม และ
ความถกูต้องทางภาษา รวมทัง้ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ แล้วนํามาปรับปรุงแก้ไข ข้อคําถามท่ีนําไปใช้ได้จะต้องมี
การประเมินค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างเนือ้หาในคําถามกับคํานิยามเชิงปฏิบตัิการ และแนวคิด
ทฤษฎีของตวัแปรในการวิจยั (Item-Objective Congruence Index: IOC) โดยกําหนดให้ผู้ เช่ียวชาญ
ตดัสนิวา่คําถามในแบบสอบถามแตล่ะข้อมีความสอดคล้องกบันิยามเชิงปฏิบตักิารท่ีต้องการวดัหรือไม ่มี
เกณฑ์ดงันี ้1= คําถามสอดคล้องกบัจดุมุ่งหมายท่ีต้องการวดั 0 = ไม่แน่ใจว่าคําถามสอดคล้องกบั
จดุมุ่งหมายท่ีต้องการวดัและ -1 = คําถามไม่สอดคล้องกบัจดุมุ่งหมายท่ีต้องการวดัให้พิจารณาใช้ข้อ
คําถามท่ีมีคา่ IOC มากกว่าหรือเท่ากบั 0.50 ขึน้ไป (บญุใจ ศรีสถิตย์นรากรู. 2555: 122-123) ข้อคําถาม
ท่ีมีค่า IOC ต่ํากว่าเกณฑ์เล็กน้อย ผู้วิจยัได้ปรับปรุงให้สอดคล้องกบัจดุมุ่งหมายท่ีต้องการวดัหรือให้มี
ความสอดคล้องกบัคํานิยามเชิงปฏิบตัิการ แนวคิด ทฤษฎีของตวัแปรตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ
ก่อนนํามาใช้ 

ขัน้ตอนที่ 4 ผู้วิจยัได้ปรับปรุงแบบวดัฉบบัร่างจากข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ แล้วนําแบบวดั
ท่ีผา่นการแก้ไขปรับปรุงแล้ว นําไปทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งท่ีมีความคล้ายคลงึกบักลุม่ตวัอย่างท่ีศกึษา 
คือ ครูในโรงเรียนคาทอลกิ จํานวน 100 คนเพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมัน่ (Reliability) 
โดยพิจารณาความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) ด้วยค่าสมัประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยคา่ความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได้ควรมีคา่ 0.70 ขึน้ไป และนําข้อมลูมา
วิเคราะห์รายข้อ (Item Analysis) โดยวิธีการหาคา่สหสมัพนัธ์ระหว่างคําถามแตล่ะข้อกบัคําถามรวมทัง้
ฉบบั (Corrected Item-Total Correlation) จากนัน้ตดัข้อคําถามท่ีมีคา่อํานาจจําแนกต่ําออกไปโดย
คดัเลือกข้อท่ีมีค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างคําถามแต่ละข้อกับคําถามรวมทัง้ฉบบัท่ีเป็นบวกและมีค่าตัง้แต ่
0.30 ขึน้ไป  
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ขัน้ตอนที่ 5 ตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัด้านความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
validity) ของตวัแปรระดบับุคคลโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) ด้วยโปรแกรม LISREL เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์เชิงการวดัระหว่างตวัแปรแฝง (Latent 
Variable) กบัตวัแปรสงัเกต (Observed Variable) โดยกําหนดให้ตวับง่ชีใ้นแตล่ะด้านของตวัแปรแฝงมี
ความสมัพนัธ์เฉพาะกับตวัแปรแฝงในด้านนัน้ๆ การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของแต่ละ
โมเดลพิจารณาจากความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ หากผลการวิเคราะห์พบวา่
โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจักษ์ แสดงว่าโมเดลมีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง 
พิจารณาได้จากเกณฑ์ดชันีท่ีใช้ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลดงันี ้(Schumacker; & Lomax. 
2004: 82; Hair; et al. 2010) 

 
ค่าสถติวัิดระดบัความกลมกลืนของโมเดล เกณฑ์ระดบัความกลมกลืน 

ิ ଶ ไมมี่นยัสําคญัทางสถิตݔ
Comparative Fit index: CFI มีคา่มากกวา่ 0.90 
Goodness of Fit index:GFI มีคา่มากกวา่ 0.90 
Tucker-Lewis Index:TLI มีคา่มากกวา่ 0.90 
Root Mean Squared Error of Approximation: RMSEA มีคา่น้อยกวา่ 0.08 
Akaike Information Criteria: AIC มีคา่ต่ํากวา่เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งโมเดล 
Bayesian Information Criteria: BIC มีคา่ต่ํากวา่เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งโมเดล 
Adjusted BIC มีคา่ต่ํากวา่เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งโมเดล 

 

สําหรับค่าݔଶ มีข้อยกเว้นท่ีอาจมีนยัสําคญัทางสถิติได้ ทัง้นีเ้น่ืองจากจํานวนกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
จํานวนมาก (Schumacker; & Lomax. 2004: 100)แม้ว่าแบบจําลองจะมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์แล้วก็ตาม 

หากผลการตรวจสอบ พบว่า โมเดลไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ผู้วิจยั
จะปรับโมเดลแล้ววิเคราะห์ใหม่ การปรับแก้จะอยู่ภายใต้พืน้ฐานทางทฤษฏีท่ีผู้วิจยัได้ศกึษาเอกสารและ
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง นอกจากนี  ้ผู้ วิจัยได้วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น และความเท่ียงตรงในการวัด 
(Construct Reliabilityand Validity ) โดยตรวจสอบคณุภาพของตวับง่ชีว้า่ตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงมี
ความเช่ือมัน่ และความเท่ียงตรงในการวดัตวัแปรแฝง โดยคํานวณหาค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง 
(Construct Reliability:CR)ซึง่เกณฑ์การพิจารณาหากมีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตของตวั
แปรแฝงมีความเช่ือมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกับตวัแปรแฝงใน
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ด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั (Hair; et al. 2010: 710) และคํานวณหาคา่เฉลี่ยความแปรปรวนของตวับง่ชี ้
ท่ีตวัแปรแฝงสามารถอธิบายได้ (Average Variance Extracted:AVE) เกณฑ์การพิจารณาหากมีค่า
มากกว่า 0.50 แสดงว่าตวับง่ชีนี้มี้ความเท่ียงตรงในการวดัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวับง่ชีน้ัน้จะวดั(Hair; et 
al. 2010: 709) หลงัจากนัน้จึงตรวจสอบความเท่ียงตรงของตวับ่งชี ้โดยการหาค่าความเท่ียงตรงเชิง
เสมือน(Convergent Validity) โดยตวับ่งชีข้องตวัแปรแฝงต้องมีค่านํา้หนักองค์ประกอบ (Factor 
Loading) ของตวัแปรแฝงท่ีวดัอย่างมีนยัสําคญั ค่านํา้หนกัองค์ประกอบท่ีใช้ได้ควรมีค่า 0.45 นํา้หนกั
องค์ประกอบท่ีดีมีคา่ 0.55 นํา้หนกัองค์ประกอบท่ีดีมากมีคา่ 0.63 และนํา้หนกัองค์ประกอบท่ีดีเย่ียมมีคา่
มากกว่า 0.71(Tabachnick; & Fidell. 2007: 649) นอกจากนีเ้กณฑ์พิจารณาขัน้ต่ําท่ียอมรับได้ของคา่
นํา้หนกัองค์ประกอบควรอยู่ระหว่าง 0.30 ถึง 0.40(Hair; et al. 2010: 118)และตรวจสอบความเท่ียงตรง
เชิงจําแนก (Discriminant Validity) คือ ข้อคําถามในแบบวดัเดียวกนัไมใ่ช่กลายเป็นองค์ประกอบเดียวกนั 
แต่เป็นการวัดองค์ประกอบท่ีแตกต่างกันได้ตามโครงสร้างทฤษฎีของตัวแปรซึ่งสามารถใช้วิธีการ
ตรวจสอบโดยการใช้วิธีการวิเคราะห์แบบจําลองระหวา่งแบบจําลองท่ีมีองค์ประกอบตามโครงสร้างทฤษฎี
เปรียบเทียบกบัแบบจําลองท่ีมีองค์ประกอบเดียวหรือสององค์ประกอบ 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีมี้จํานวน 10 แบบวดั แต่ละแบบวดัมีรายละเอียดของการสร้าง
แบบวดั และผลของการหาคณุภาพของแบบวดัตวัแปรระดบับุคคล โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 
 แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 การสร้างแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผู้ วิจัยได้นําแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การของไอเซนเบอร์เกอร์และคนอ่ืนๆ (Eisenberger; et al. 1986)มาปรับและพฒันาให้มีความ
สอดคล้องกบับริบทของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษานี ้โดยมีองค์ประกอบเดียว ซึง่วดัการรับรู้เก่ียวกบั
การให้คณุค่าของโรงเรียนต่อความพยายามและความทุ่มเทในการทํางานของครู และการเอาใจใส่ของ
โรงเรียนท่ีมีต่อครูทัง้ในด้านการสนบัสนุน การให้ความสําคญั การให้ผลตอบแทน และการช่วยเหลือใน
ด้านตา่งๆ เพ่ือให้ครูมีสวสัดภิาพและความเป็นอยูท่ี่ดี ซึง่สง่ผลให้ครูมีเจตคตท่ีิดีตอ่โรงเรียน โดยแบบวดันี ้
ให้ครูเป็นผู้ประเมิน มีลกัษณะเป็นมาตราวดัประเมินค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) 
ถึง เห็นด้วยอยา่งยิ่ง (6 คะแนน)มีข้อคําถามทัง้สิน้จํานวน 17 ข้อ 
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 แบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ มีขัน้ตอนการตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั ดงันี ้
การตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ี
สอดคล้องกันระหว่างข้อคําถาม และนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรในการวิจัย (Item-Objective 
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Congruence Index: IOC) ผลการวิเคราะห์ค่า IOC จากข้อคําถามทัง้หมด 17 ข้อ พบว่า มีค่า IOC 
เท่ากับ 1 จํานวน 14 ข้อ และมีค่า IOC เท่ากบั 0.75จํานวน 3 ข้อ หลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือ
ตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมัน่ (Reliability) ผลจากการวิเคราะห์คณุภาพแบบวดัด้าน
ความเช่ือมัน่ พบว่า แบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.8576 แสดงว่า 
แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ หลงัจากนัน้นําไปเก็บ
ข้อมลูจริง มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.9145 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.5017-0.7282 และ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ โดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า แบบจําลองการวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การยงัไม่สอดคล้องกบั
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนัน้ ผู้ วิจัยจึงได้พิจารณาตัดข้อคําถามท่ีมีค่านํา้หนักองค์ประกอบ (Factor 
Loading) น้อย รวมถึงข้อคําถามท่ีมีความซํา้ซ้อนกบัข้อคําถามอ่ืนๆ ออกไป โดยตดัออกทีละข้อคําถาม 
จนแบบจําลองการวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณา
ได้จากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของแบบวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ได้แก่ 

ࣲଶ = 41.10, df = 14, p = 0.00017, CFI = 0.99, GFI = 0.98, RMSEA = 0.057, SRMR = 0.025 

พบว่า ดชันีความกลมกลืนเกือบทุกตวัผ่านเกณฑ์ มีเพียงดชันีของค่าสถิติ ࣲଶ เพียงตวัเดียวไม่ผ่าน
เกณฑ์ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติ แต่เม่ือพิจารณาร่วมกับดัชนีตัวอ่ืนๆ แล้ว ทุกตัวบ่งบอกไปในทิศทาง
เดียวกนัว่า ทกุตวัผ่านเกณฑ์ ดงันัน้ จึงสรุปได้ว่า แบบจําลองการวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมี
ความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่า CR = 0.8571และ 
AVE = 0.4715แสดงวา่ ข้อคําถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปร
สงัเกตนัน้จะวดั สําหรับคา่นํา้หนกัองค์ประกอบของตวับง่ชี ้พบว่า คา่นํา้หนกัองค์ประกอบของข้อคําถาม
รายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.38-0.82 โดยมีข้อคําถามการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การท่ีปรับใหมจํ่านวน 7 ข้อ   

ตวัอย่างข้อคาํถาม 
ก. โรงเรียนแห่งนีใ้ห้คณุคา่ตอ่ผลงานของท่านวา่ เป็นสิง่สําคญัตอ่ความก้าวหน้าของโรงเรียน 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ข. โรงเรียนแห่งนีใ้ห้ความสําคญัตอ่เป้าหมายและคา่นิยมในการทํางานของท่าน 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ค. โรงเรียนแห่งนีใ้ห้ความสําคญัตอ่ความคดิเห็นของท่าน 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 
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แบบวัดความยุตธิรรมในองค์การ 
 การสร้างแบบวัดความยุตธิรรมในองค์การ 

แบบวดัความยตุิธรรมในองค์การ ผู้วิจยัได้นําแบบวดัความยตุิธรรมในองค์การของโคลควิทท์ 
(Colquitt. 2001) มาปรับและพฒันาให้มีความสอดคล้องกบับริบทของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษานี ้
โดยจําแนกออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ 
หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกบัความยตุธิรรมในการจดัสรรหรือแบง่ปันผลตอบแทน ผลลพัธ์ หรือรางวลั
ของโรงเรียน โดยมีหลกัเกณฑ์ท่ีใช้เป็นมาตรฐานในการตดัสินความยตุิธรรมด้านการแบง่ปันผลตอบแทน
ของโรงเรียน 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกับความ
ยตุธิรรมของวิธีการหรือกระบวนการของโรงเรียนท่ีใช้ในการตดัสนิเพ่ือให้ได้มาซึง่ผลลพัธ์หรือผลตอบแทน 
3) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกับความ
ยตุิธรรมในการติดต่อสมัพนัธ์ระหว่างครูกบัโรงเรียน หรือครูกบัหวัหน้างาน และ 4) ความยตุิธรรมด้าน
ข้อมูลข่าวสารในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกับความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารท่ีมีความ
โปร่งใส ครบถ้วน ตรวจสอบได้ และถกูต้องเหมาะสม โดยแบบวดันีใ้ห้ครูเป็นผู้ประเมิน มีลกัษณะเป็นมา
ตราวดัประเมินค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ น้อยท่ีสดุ (1 คะแนน) ถึง มากท่ีสดุ (6 คะแนน)มีข้อคําถามทัง้สิน้
จํานวน 20 ข้อ 
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดความยุตธิรรมในองค์การ 
 แบบวัดความยุติธรรมในองค์การ มีขัน้ตอนการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด ดังนี  ้การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีสอดคล้อง
กนัระหว่างข้อคําถาม และนิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item-Objective Congruence 
Index: IOC) ผลการวิเคราะห์คา่ IOC จากข้อคําถามทัง้หมด 20 ข้อ พบวา่ มีคา่ IOC เทา่กบั 1 จํานวน 20 
ข้อ หลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมัน่ (Reliability) ผลจากการ
วิเคราะห์คุณภาพแบบวดัด้านความเช่ือมัน่ พบว่า แบบวดัความยุติธรรมในองค์การมีค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.9559 แสดงว่า แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับ
ได้ หลังจากนัน้นําไปเก็บข้อมูลจริง มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.9559 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่
ระหวา่ง 0.4288-0.8127 และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัความยตุธิรรมในองค์การ 
โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า แบบจําลองการวัดความยุติธรรมในองค์การยังไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงได้พิจารณาตดัข้อคําถามท่ีมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบ 
(Factor Loading) น้อย รวมถึงข้อคําถามท่ีมีความซํา้ซ้อนกบัข้อคําถามอ่ืนๆ ออกไป โดยตดัออกทีละข้อ
คําถาม จนแบบจําลองการวดัความยตุิธรรมในองค์การ มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณา

ได้จากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของแบบวดัความยตุิธรรมในองค์การ ได้แก่ ࣲଶ = 



 231 

84.21, df = 48, p = 0.00096, CFI = 1.00, GFI = 0.98, RMSEA = 0.035, SRMR = 0.023 พบว่า ดชันี

ความกลมกลืนเกือบทุกตัวผ่านเกณฑ์ มีเพียงดัชนีของค่าสถิติ ࣲଶ เพียงตวัเดียวไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีมี
นยัสําคญัทางสถิต ิแตเ่ม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอ่ืนๆ แล้ว ทกุตวับง่บอกไปในทิศทางเดียวกนัวา่ ทกุตวั
ผา่นเกณฑ์ ดงันัน้ จงึสรุปได้วา่ แบบจําลองการวดัความยตุธิรรมในองค์การมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่า CR = 0.9667และ AVE = 0.7110แสดงว่า ข้อ
คําถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั สําหรับคา่
นํา้หนกัองค์ประกอบของตวับ่งชี ้พบว่า ค่านํา้หนกัองค์ประกอบของข้อคําถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.68-
0.92เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจําแนก ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบจําลองการวดัความยตุิธรรมใน
องค์การของครูท่ีมีองค์ประกอบเดียวไม่ดีเท่าแบบจําลองการวดัท่ีมี4 องค์ประกอบพิจารณาได้จากค่า
∆χଶ= 2,118.20 ดงันัน้แบบวดัความยตุธิรรมในองค์การของครูยงัคงเป็น 4องค์ประกอบเช่นเดิมโดยมีข้อ
คําถามความยตุธิรรมในองค์การท่ีปรับใหมจํ่านวน 12 ข้อ   

ตวัอย่างข้อคาํถาม 
ด้านการแบง่ปันผลตอบแทนขององค์การ 
ก. ผลตอบแทนและรางวลัท่ีท่านได้รับสะท้อนถึงความทุ่มเทในการทํางานของท่าน 
      

มากท่ีสดุ มาก คอ่นข้างมาก คอ่นข้างน้อย น้อย น้อยท่ีสดุ 

ด้านกระบวนการขององค์การ 
ข. ท่านสามารถแสดงความคดิเห็นและความรู้สกึท่ีมีตอ่กระบวนการตา่งๆ ได้ 
      

มากท่ีสดุ มาก คอ่นข้างมาก คอ่นข้างน้อย น้อย น้อยท่ีสดุ 

ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์การ 
ค. ผู้บริหารปฏิบตัติอ่ท่านด้วยความสภุาพให้เกียรต ิ
      

มากท่ีสดุ มาก คอ่นข้างมาก คอ่นข้างน้อย น้อย น้อยท่ีสดุ 
 

 แบบวัดทุนทางจติวิทยา 
 การสร้างแบบวัดทุนทางจติวิทยา 
 แบบวดัทุนทางจิตวิทยา ผู้วิจยัได้นําแบบวดัทุนทางจิตวิทยาของลธูานส์, ยสูเซฟ และอโวลิโอ 
(Luthans; Youssef; & Avolio. 2007) มาปรับและพฒันาให้มีความสอดคล้องกบับริบทของกลุม่ตวัอย่าง
ท่ีใช้ในการศกึษานี ้โดยจําแนกออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านความมัน่ใจในตน ในการยอมรับ
และใช้ความพยายามท่ีจําเป็นตอ่การบรรลเุป้าหมายท่ีท้าทายตามภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย 2) ด้านการ
มองในแง่ดี ซึง่สรรค์สร้างคณุลกัษณะและมมุมองในเชิงบวกท่ีมีตอ่ความสําเร็จทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 
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3) ด้านความหวงั ซึ่งเก่ียวข้องกบัการมีความมานะอตุสาหะเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย หากจําเป็นก็สามารถ
ปรับเปล่ียนวิถีทางเพ่ือบรรลเุป้าหมายได้อย่างถกูต้องเหมาะสม และ 4) ด้านการฟืน้คืนสภาพ ซึง่เม่ือ
ประสบกบัปัญหารอบด้านและเผชิญกับความทุกข์ ก็สามารถยืนหยดัและฟืน้กลบัสู่สภาพปกติ รวมทัง้
ก้าวผ่านอุปสรรคต่างๆ เพ่ือบรรลุความสําเร็จตามเป้าหมายได้ โดยแบบวัดนีใ้ห้ครูเป็นผู้ประเมิน มี
ลกัษณะเป็นมาตราวดัประเมินคา่ 6 ระดบั ตัง้แต ่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (6 
คะแนน)มีข้อคําถามทัง้สิน้จํานวน 24 ข้อ 
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดทุนทางจติวิทยา 

แบบวดัทนุทางจิตวิทยา มีขัน้ตอนการตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั ดงันี ้การตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีสอดคล้องกนัระหว่างข้อ
คําถาม และนิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item-Objective Congruence Index: IOC) ผล
การวิเคราะห์คา่ IOC จากข้อคําถามทัง้หมด 24 ข้อ พบวา่ มีคา่ IOC เท่ากบั 1 จํานวน 24 ข้อ หลงัจากนัน้
นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมัน่ (Reliability) ผลจากการวิเคราะห์
คณุภาพแบบวดัด้านความเช่ือมัน่ พบว่า แบบวดัทนุทางจิตวิทยามีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.9019 แสดง
ว่า แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ หลงัจากนัน้นําไป
เก็บข้อมลูจริง มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.9186 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.3696-0.7610 
และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัทนุทางจิตวิทยา โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนั พบวา่ แบบจําลองการวดัทนุทางจิตวิทยายงัไมส่อดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงได้
พิจารณาตดัข้อคําถามท่ีมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย รวมถึงข้อคําถามท่ีมีความ
ซํา้ซ้อนกบัข้อคําถามอ่ืนๆ ออกไป โดยตดัออกทีละข้อคําถาม จนแบบจําลองการวดัทุนทางจิตวิทยา มี
ความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากคา่สถิติท่ีใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของแบบ

วดัทนุทางจิตวิทยา ได้แก่ ࣲଶ 79.75 df = 48, p = 0.00270, CFI = 0.99, GFI = 0.98, RMSEA = 

0.033, SRMR = 0.030 พบว่า ดชันีความกลมกลืนเกือบทกุตวัผ่านเกณฑ์ มีเพียงดชันีของคา่สถิติ ࣲଶ 
เพียงตวัเดียวไมผ่า่นเกณฑ์ท่ีมีนยัสําคญัทางสถิต ิแตเ่ม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอ่ืนๆ แล้ว ทกุตวับง่บอก
ไปในทิศทางเดียวกนัวา่ ทกุตวัผ่านเกณฑ์ ดงันัน้ จึงสรุปได้ว่า แบบจําลองการวดัทนุทางจิตวิทยามีความ
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่า CR = 0.9382และ AVE 
= 0.5604แสดงว่า ข้อคําถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปร
สงัเกตนัน้จะวดั สําหรับคา่นํา้หนกัองค์ประกอบของตวับง่ชี ้พบว่า คา่นํา้หนกัองค์ประกอบของข้อคําถาม
รายข้ออยู่ระหว่าง 0.58-0.85เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจําแนก ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบจําลอง
การวดัทนุทางจิตวิทยาของครูท่ีมีองค์ประกอบเดียวไมดี่เท่าแบบจําลองการวดัท่ีมี4องค์ประกอบพจิารณา
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ได้จากคา่∆χଶ= 1,026.45 ดงันัน้แบบวดัทนุทางจิตวิทยาของครูยงัคงเป็น 4องค์ประกอบเช่นเดิมโดยมี
ข้อคําถามทนุทางจิตวิทยาท่ีปรับใหมจํ่านวน 12 ข้อ 

ตวัอย่างข้อคาํถาม 
ด้านความมัน่ใจในตน  
ก. ท่านมัน่ใจวา่ จะสามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเรือ้รังมานานและหาแนวทางแก้ไขได้ 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ด้านความหวงั 
ข. ท่านสามารถคดิหาแนวทางตา่งๆ ท่ีจะมุง่ไปสูเ่ป้าหมายในงานท่ีทําอยูต่อนนีไ้ด้ 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ด้านการมองในแง่ดี 
ค. สําหรับท่านแล้ว แม้สิง่ตา่งๆ ในงานเร่ิมไมม่ัน่คง แตท่่านจะคาดหวงัถึงสิง่ท่ีดีท่ีสดุเสมอ 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ด้านการฟืน้คืนสภาพ 
ง. ท่านสามารถผา่นเวลาท่ีลําบากในการทํางานได้ เน่ืองจากเคยมีประสบการณ์ยากๆ มาก่อน 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

 
 แบบวัดจติวิญญาณในการทาํงาน 
 การสร้างแบบวัดจติวิญญาณในการทาํงาน 
 แบบวดัจิตวิญญาณในการทํางาน ผู้วิจยัได้นําแบบวดัจิตวิญญาณในการทํางานของแอชมอส
และดิวชอน (Ashmos; & Duchon. 2000) มาปรับและพฒันาให้มีความสอดคล้องกบับริบทของกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษานี ้โดยจําแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) บคุคล 2) หน่วยงาน และ 3) 
องค์การ โดยในองค์ประกอบด้านบคุคลจะวดัเก่ียวกบัปัจจยัแวดล้อมทางสงัคม ความหมายในการทํางาน 
และชีวิตภายในของครู ส่วนด้านหน่วยงานจะวดัเก่ียวกับสงัคมการทํางานและค่านิยมเชิงบวกในกลุ่ม
สาระการเรียนรู้ของครู และด้านองค์การจะวดัเก่ียวกบัคา่นิยมในโรงเรียนและความสมัพนัธ์ระหว่างครูกบั
โรงเรียน โดยแบบวดันีใ้ห้ครูเป็นผู้ประเมิน มีลกัษณะเป็นมาตราวดัประเมินคา่ 6 ระดบั ตัง้แต ่ไม่เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง (1 คะแนน) ถึง เห็นด้วยอยา่งยิ่ง (6 คะแนน)มีข้อคําถามทัง้สิน้จํานวน 48 ข้อ 
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดจติวิญญาณในการทาํงาน 
 แบบวัดจิตวิญญาณในการทํางาน มีขัน้ตอนการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด ดังนี  ้การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีสอดคล้อง
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กนัระหว่างข้อคําถาม และนิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item-Objective Congruence 
Index: IOC) ผลการวิเคราะห์คา่ IOC จากข้อคําถามทัง้หมด 48 ข้อ พบวา่ มีคา่ IOC เท่ากบั 1 จํานวน 40 
ข้อ และมีคา่ IOC เท่ากบั 0.75 จํานวน 8 ข้อ หลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านความเช่ือมัน่ (Reliability) ผลจากการวิเคราะห์คณุภาพแบบวดัด้านความเช่ือมัน่ พบว่า แบบวดัจิต
วิญญาณในการทํางานมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.9701 แสดงว่า แบบวัดท่ีพัฒนาขึน้มีคุณภาพด้าน
ความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ หลงัจากนัน้นําไปเก็บข้อมลูจริง มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 
0.9725 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.3267-0.7965 และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของ
โมเดลการวดัจิตวิญญาณในการทํางาน โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า แบบจําลองการ
วดัจิตวิญญาณในการทํางานยงัไม่สอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงได้พิจารณาตดัข้อ
คําถามท่ีมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย รวมถึงข้อคําถามท่ีมีความซํา้ซ้อนกบัข้อ
คําถามอ่ืนๆ ออกไป โดยตดัออกทีละข้อคําถาม จนแบบจําลองการวดัจิตวิญญาณในการทํางาน มีความ
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากคา่สถิตท่ีิใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของแบบวดัจิต

วิญญาณในการทํางาน ได้แก่ ࣲଶ =287.27 df = 132, p = 0.00000, CFI = 0.99, GFI = 0.95, RMSEA 
= 0.044, SRMR = 0.037 พบว่า ดชันีความกลมกลืนเกือบทกุตวัผ่านเกณฑ์ มีเพียงดชันีของค่าสถิต ิ

ࣲଶ เพียงตวัเดียวไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีมีนยัสําคญัทางสถิติ แต่เม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอ่ืนๆ แล้ว ทกุตวั
บง่บอกไปในทิศทางเดียวกนัว่า ทกุตวัผ่านเกณฑ์ ดงันัน้ จึงสรุปได้ว่า แบบจําลองการวดัจิตวิญญาณใน
การทํางานมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบวา่ CR = 
0.9487และ AVE = 0.5125แสดงวา่ ข้อคําถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงใน
ด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั สําหรับค่านํา้หนกัองค์ประกอบของตวับ่งชี ้พบว่า คา่นํา้หนกัองค์ประกอบ
ของข้อคําถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.37-0.82เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจําแนก ผลการวิเคราะห์
พบว่า แบบจําลองการวดัจิตวิญญาณในการทํางานของครูท่ีมีองค์ประกอบเดียวไม่ดีเท่าแบบจําลองการ
วดัท่ีมี3องค์ประกอบพิจารณาได้จากคา่∆χଶ= 1,671.80ดงันัน้แบบวดัจิตวิญญาณในการทํางานของครู
ยงัคงเป็น 3องค์ประกอบเช่นเดมิโดยมีข้อคําถามจิตวิญญาณในการทํางานท่ีปรับใหมจํ่านวน 18 ข้อ   

ตวัอย่างข้อคาํถาม 
ด้านบคุคล 
ก. ท่านรู้สกึถึงความหวงัในการดํารงชีวิต 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 
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ด้านหน่วยงาน 
ข. หน่วยงานของท่านสนบัสนนุให้พนกังานพฒันาทกัษะและความสามารถใหม่ๆ  ในการทํางาน 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ด้านองค์การ 
ค. ท่านมีความรู้สกึท่ีดีตอ่คา่นิยมของโรงเรียน 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

 
 แบบวัดสุขภาวะทางจติวิญญาณ 
 การสร้างแบบวัดสุขภาวะทางจติวิญญาณ 
 แบบวดัสขุภาวะทางจิตวิญญาณ ผู้ วิจยัได้นําแบบวดัสขุภาวะทางจิตวิญญาณของฟรายและ
คนอ่ืนๆ (Fry, et al. 2005) มาปรับและพฒันาให้มีความสอดคล้องกบับริบทของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
การศกึษานี ้โดยจําแนกออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความหมายในชีวิตหมายถึง ความรู้สกึว่าชีวิต
ของตนเองมีความหมายและสามารถทําในสิ่งท่ีแตกตา่งจากคนอ่ืนได้ และ 2) ความรู้สกึร่วมเป็นสมาชิก 
หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกและมีคณุค่าต่อกลุ่มสาระการเรียนรู้ รวมทัง้ได้รับความเคารพ
และช่ืนชมจากกลุม่สาระการเรียนรู้ โดยแบบวดันีใ้ห้ครูเป็นผู้ประเมิน มีลกัษณะเป็นมาตราวดัประเมินคา่ 
6 ระดบั ตัง้แต ่ไมจ่ริงท่ีสดุ (1 คะแนน) ถึง จริงท่ีสดุ (6 คะแนน)มีข้อคําถามทัง้สิน้จํานวน 8 ข้อ 
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดสุขภาวะทางจติวิญญาณ 
 แบบวัดสุขภาวะทางจิตวิญญาณ มีขัน้ตอนการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด ดังนี  ้การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีสอดคล้อง
กนัระหว่างข้อคําถาม และนิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item-Objective Congruence 
Index: IOC) ผลการวิเคราะห์คา่ IOC จากข้อคําถามทัง้หมด 8 ข้อ พบว่า มีคา่ IOC เท่ากบั 1 จํานวน 8 
ข้อหลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมัน่ (Reliability) ผลจากการ
วิเคราะห์คุณภาพแบบวดัด้านความเช่ือมัน่ พบว่า แบบวดัสขุภาวะทางจิตวิญญาณมีค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.8667 แสดงว่า แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับ
ได้ หลังจากนัน้นําไปเก็บข้อมูลจริง มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.8667 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่
ระหวา่ง 0.3603-0.7922 และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัสขุภาวะทางจิตวิญญาณ 
โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า แบบจําลองการวัดสุขภาวะทางจิตวิญญาณยังไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงได้พิจารณาตดัข้อคําถามท่ีมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบ 
(Factor Loading) น้อย รวมถึงข้อคําถามท่ีมีความซํา้ซ้อนกบัข้อคําถามอ่ืนๆ ออกไป โดยตดัออกทีละข้อ
คําถาม จนแบบจําลองการวดัสขุภาวะทางจิตวิญญาณ มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณา
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ได้จากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบดัชนีความกลมกลืนของแบบวัดสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ได้แก่ ࣲଶ 
=24.57 df = 8, p = 0.00184, CFI = 0.99, GFI = 0.99, RMSEA = 0.059, SRMR = 0.026 พบว่า ดชันี

ความกลมกลืนเกือบทุกตัวผ่านเกณฑ์ มีเพียงดัชนีของค่าสถิติ ࣲଶ เพียงตวัเดียวไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีมี
นยัสําคญัทางสถิต ิแตเ่ม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอ่ืนๆ แล้ว ทกุตวับง่บอกไปในทิศทางเดียวกนัวา่ ทกุตวั
ผา่นเกณฑ์ ดงันัน้ จงึสรุปได้วา่ แบบจําลองการวดัสขุภาวะทางจิตวิญญาณมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่า CR = 0.9381และ AVE = 0.7179แสดงว่า ข้อ
คําถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั สําหรับคา่
นํา้หนกัองค์ประกอบของตวับ่งชี ้พบว่า ค่านํา้หนกัองค์ประกอบของข้อคําถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.69-
0.93เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจําแนก ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบจําลองการวดัสขุภาวะทางจิต
วิญญาณของครูท่ีมีองค์ประกอบเดียวไม่ดีเท่าแบบจําลองการวดัท่ีมี2องค์ประกอบพิจารณาได้จากค่า
∆χଶ= 612.51 ดงันัน้แบบวดัสขุภาวะทางจิตวิญญาณของครูยงัคงเป็น 2องค์ประกอบเช่นเดิมโดยมีข้อ
คําถามสขุภาวะทางจิตวิญญาณท่ีปรับใหมจํ่านวน 6 ข้อ   

ตวัอย่างข้อคาํถาม 
ด้านความหมายในชีวิต 
ก. งานท่ีฉนัทําเป็นสิง่ท่ีความหมายสําหรับฉนั 
      

จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

ด้านความรู้สกึร่วมเป็นสมาชิก 
ข. ฉนัรู้สกึวา่ได้รับการยกยอ่งจากหวัหน้าของฉนัเป็นอยา่งมาก 
      

จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
 แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ 
 การสร้างแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ 
 แบบวดัความผกูพนัต่อองค์การ ผู้วิจยัได้นําแบบวดัความผกูพนัต่อองค์การของจอห์น เมเยอร์
และนาตาลี อลัเลน (Meyer; & Allen. 1997, cited inLevy. 2003) มาปรับและพฒันาให้มีความ
สอดคล้องกับบริบทของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษานี ้โดยจําแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 
ความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก หมายถึง ความปรารถนาอย่างแรงกล้าของครูท่ีจะทํางานเพ่ือ
โรงเรียน เน่ืองจากตนเห็นด้วยกบัเป้าหมายและคา่นิยมหลกัของโรงเรียน 2) ความผกูพนัตอ่องค์การด้าน
ผลประโยชน์ หมายถึง ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าของครูท่ีจะทํางานเพ่ือโรงเรียน เน่ืองจากความเช่ือว่า
ตนจะต้องเสียผลประโยชน์ตา่งๆ หากออกจากโรงเรียนไป และ 3) ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
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หมายถึง ความรู้สกึสํานกึของครูท่ีถือวา่ตนมีหน้าท่ีท่ีจะต้องทํางานให้กบัโรงเรียน เน่ืองจากตนได้รับความ
กดดนัจากบคุคลรอบข้าง โดยแบบวดันีใ้ห้ครูเป็นผู้ประเมิน มีลกัษณะเป็นมาตราวดัประเมินคา่ 6 ระดบั 
ตัง้แต ่ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง (1 คะแนน) ถึง เห็นด้วยอยา่งยิ่ง (6 คะแนน)มีข้อคําถามทัง้สิน้จํานวน 18 ข้อ 
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ 

แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ มีขัน้ตอนการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด ดังนี  ้การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีสอดคล้อง
กนัระหว่างข้อคําถาม และนิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item-Objective Congruence 
Index: IOC) ผลการวิเคราะห์คา่ IOC จากข้อคําถามทัง้หมด 18 ข้อ พบวา่ มีคา่ IOC เท่ากบั 1 จํานวน 18 
ข้อหลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมัน่ (Reliability) ผลจากการ
วิเคราะห์คุณภาพแบบวัดด้านความเช่ือมั่น พบว่า แบบวัดความผูกพันต่อองค์การมีค่าความเช่ือมั่น
เท่ากบั 0.8113 แสดงว่า แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับ
ได้ หลังจากนัน้นําไปเก็บข้อมูลจริง มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.8207 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่
ระหว่าง 0.3046-0.5699 และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัความผกูพนัต่อองค์การ 
โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบวา่ แบบจําลองการวดัความผกูพนัตอ่องค์การยงัไมส่อดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนัน้ ผู้ วิจัยจึงได้พิจารณาตัดข้อคําถามท่ีมีค่านํา้หนักองค์ประกอบ (Factor 
Loading) น้อย รวมถึงข้อคําถามท่ีมีความซํา้ซ้อนกบัข้อคําถามอ่ืนๆ ออกไป โดยตดัออกทีละข้อคําถาม 
จนแบบจําลองการวดัความผูกพนัต่อองค์การ มีความกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จาก

คา่สถิติท่ีใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของแบบวดัความผกูพนัตอ่องค์การ ได้แก่ ࣲଶ =76.01 df = 
24, p = 0.00000, CFI = 0.98, GFI = 0.97, RMSEA = 0.060, SRMR = 0.039 พบว่า ดชันีความ

กลมกลืนเกือบทุกตวัผ่านเกณฑ์ มีเพียงดชันีของค่าสถิติ ࣲଶ เพียงตวัเดียวไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีมีนยัสําคญั
ทางสถิติ แต่เม่ือพิจารณาร่วมกับดชันีตวัอ่ืนๆ แล้ว ทุกตวับ่งบอกไปในทิศทางเดียวกันว่า ทุกตวัผ่าน
เกณฑ์ ดงันัน้ จึงสรุปได้ว่า แบบจําลองการวัดความผูกพันต่อองค์การมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่า CR = 0.8966และ AVE = 0.5006แสดงว่า ข้อ
คําถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั สําหรับคา่
นํา้หนกัองค์ประกอบของตวับ่งชี ้พบว่า ค่านํา้หนกัองค์ประกอบของข้อคําถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.38-
0.85เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจําแนก ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบจําลองการวดัความผกูพนัต่อ
องค์การของครูท่ีมีองค์ประกอบเดียวไม่ดีเท่าแบบจําลองการวดัท่ีมี3องค์ประกอบพิจารณาได้จากค่า
∆χଶ= 343.75 ดงันัน้แบบวดัความผกูพนัต่อองค์การของครูยงัคงเป็น 3องค์ประกอบเช่นเดิมโดยมีข้อ
คําถามความผกูพนัตอ่องค์การท่ีปรับใหมจํ่านวน 9 ข้อ   
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ตวัอย่างข้อคาํถาม 
ด้านความรู้สกึ 
ก. ท่านยินดีอยา่งยิ่งท่ีจะทํางานและเกษียณอายท่ีุโรงเรียนแห่งนี ้
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ด้านผลประโยชน์ 
ข. หากตดัสนิใจลาออกจากโรงเรียนในตอนนี ้จะเกิดผลเสียอยา่งมากตอ่ชีวิตของท่าน 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ด้านบรรทดัฐาน 
ค. ท่านจะรู้สกึผิด หากลาออกจากโรงเรียนในตอนนี ้
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

 
 แบบวัดความพงึพอใจในงาน 
 การสร้างแบบวัดความพงึพอใจในงาน 
 แบบวัดความพึงพอใจในงาน ผู้ วิจัยได้นําแบบวัดความพึงพอใจในงานของไวส์และคนอ่ืนๆ 
(Weiss; et al. 1996, cited inFields. 2002)มาปรับและพฒันาให้มีความสอดคล้องกบับริบทของกลุม่
ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษานี ้โดยจําแนกออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความพงึพอใจภายใน และ 2) 
ความพึงพอใจในงานภายนอก เช่น การใช้ประโยชน์จากความสามารถ กิจกรรมในการทํางาน 
ความสําเร็จของงาน การพัฒนาอํานาจหน้าท่ี หลกัปฏิบตัิและนโยบายขององค์การค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ เพ่ือนร่วมงานความคิดสร้างสรรค์ อิสระในการทํางาน ค่านิยมทางศีลธรรม การยอมรับ 
ความรับผิดชอบความมัน่คงปลอดภยั การรับใช้สงัคม สถานะทางสงัคม ความสมัพนัธ์กับหวัหน้างาน 
เทคนิคในการบงัคบับญัชา ความหลากหลายในงานและสภาพแวดล้อมในการทํางาน เป็นต้น โดยแบบ
วดันีใ้ห้ครูเป็นผู้ประเมิน มีลกัษณะเป็นมาตราวดัประเมินคา่ 6 ระดบั ตัง้แต ่ไม่พอใจอย่างยิ่ง (1 คะแนน) 
ถึง พอใจอยา่งยิ่ง (6 คะแนน)มีข้อคําถามทัง้สิน้จํานวน 20 ข้อ 
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดความพงึพอใจในงาน 

แบบวดัความพึงพอใจในงาน มีขัน้ตอนการตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั ดงันี ้การตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า คา่ความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีสอดคล้องกนัระหว่าง
ข้อคําถาม และนิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item-Objective Congruence Index: IOC) 
ผลการวิเคราะห์คา่ IOC จากข้อคําถามทัง้หมด 20 ข้อ พบวา่ มีคา่ IOC เท่ากบั 1 จํานวน 14 ข้อ และมีคา่ 
IOC เท่ากบั 0.75 จํานวน 6 ข้อ หลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความ
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เช่ือมัน่ (Reliability) ผลจากการวิเคราะห์คณุภาพแบบวดัด้านความเช่ือมัน่ พบว่า แบบวดัความพงึพอใจ
ในงานมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.9334 แสดงว่า แบบวัดท่ีพฒันาขึน้มีคุณภาพด้านความสอดคล้อง
ภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ หลงัจากนัน้นําไปเก็บข้อมลูจริง มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.9334 มีค่า
อํานาจจําแนกรายข้ออยูร่ะหว่าง 0.3453-0.7473 และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดั
ความพงึพอใจในงาน โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบวา่ แบบจําลองการวดัความพงึพอใจใน
งานยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนัน้ ผู้ วิจัยจึงได้พิจารณาตัดข้อคําถามท่ีมีค่านํา้หนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย รวมถึงข้อคําถามท่ีมีความซํา้ซ้อนกบัข้อคําถามอ่ืนๆ ออกไป โดยตดั
ออกทีละข้อคําถาม จนแบบจําลองการวดัความพึงพอใจในงาน มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

พิจารณาได้จากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของแบบวดัความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ࣲଶ 
=49.84 df = 13, p = 0.00000, CFI = 0.98, GFI = 0.98, RMSEA = 0.069, SRMR = 0.042 พบวา่ ดชันี

ความกลมกลืนเกือบทุกตัวผ่านเกณฑ์ มีเพียงดัชนีของค่าสถิติ ࣲଶ เพียงตวัเดียวไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีมี
นยัสําคญัทางสถิต ิแตเ่ม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอ่ืนๆ แล้ว ทกุตวับง่บอกไปในทิศทางเดียวกนัวา่ ทกุตวั
ผ่านเกณฑ์ ดงันัน้ จึงสรุปได้ว่า แบบจําลองการวดัความพึงพอใจในงานมีความกลมกลืนกับข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่า CR = 0.8245และ AVE = 0.4086แสดงว่า ข้อ
คําถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั สําหรับคา่
นํา้หนกัองค์ประกอบของตวับ่งชี ้พบว่า ค่านํา้หนกัองค์ประกอบของข้อคําถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.44-
0.74เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจําแนก ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบจําลองการวดัความพงึพอใจใน
งานของครูท่ีมีองค์ประกอบเดียวไม่ดีเท่าแบบจําลองการวดัท่ีมี2องค์ประกอบพิจารณาได้จากค่า∆χଶ= 
54.01ดงันัน้แบบวดัความพงึพอใจในงานของครูยงัคงเป็น 2องค์ประกอบเช่นเดมิโดยมีข้อคําถามความพงึ
พอใจในงานท่ีปรับใหมจํ่านวน 7 ข้อ 

ตวัอย่างข้อคาํถาม 
ด้านความพงึพอใจภายใน 
ก. โอกาสท่ีท่านจะได้ทํางานตามลําพงั 
      

พอใจอย่างย่ิง พอใจ คอ่นข้างพอใจ คอ่นข้างไมพ่อใจ ไมพ่อใจ ไมพ่อใจอย่างย่ิง 

ด้านความพงึพอใจภายนอก 
ข. สภาพแวดล้อมในการทํางานของท่าน 
      

พอใจอย่างย่ิง พอใจ คอ่นข้างพอใจ คอ่นข้างไมพ่อใจ ไมพ่อใจ ไมพ่อใจอย่างย่ิง 
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 แบบวัดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การ 
 การสร้างแบบวัดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การ 
 แบบวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ผู้วิจยัได้นําแบบวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีในองค์การของพอดซาคอฟฟ์และคนอ่ืนๆ (Podsakoff; et al. 1990) มาปรับและพฒันาให้มีความ
สอดคล้องกับบริบทของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษานี ้โดยจําแนกออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 
ความไม่เห็นแก่ตวั เป็นพฤติกรรมการอาสาช่วยเหลือผู้ อ่ืนในการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการทํางาน เช่น 
แนะนําผู้ ร่วมงานใหมใ่นด้านตา่งๆ ช่วยเหลือผู้ ร่วมงานในการทํางานท่ียงัไม่เสร็จโดยทนัที การให้อปุกรณ์
หรือทรัพยากรต่างๆ ท่ีจําเป็นแก่ผู้ ร่วมงานท่ีไม่มีใช้ การสร้างสรรค์ความสงบเรียบร้อยในโรงเรียน ซึง่เป็น
พฤตกิรรมการช่วยเหลือในการป้องกนั แก้ไข หรือลดความรุนแรงของความขดัแย้งท่ีไม่สร้างสรรค์ระหว่าง
ครูในโรงเรียน และการกระตุ้นและให้กําลงัใจ ซึง่เป็นพฤตกิรรมท่ีแสดงออกทัง้คําพดูและการกระทําในการ
ให้กําลงัใจ สร้างแรงจงูใจแก่ผู้ ร่วมงานในการทํางานให้สําเร็จลลุ่วงและในการพฒันาตนด้านวิชาชีพ 2) 
ความสภุาพออ่นน้อม เป็นพฤตกิรรมท่ีแสดงออกด้วยความสมคัรใจเพ่ือช่วยเหลือผู้ ร่วมงานในการป้องกนั
ปัญหา การคํานึงถึงผู้ อ่ืนก่อนท่ีจะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง การให้คําแนะนําเก่ียวกบัขัน้ตอนการทํางานแก่
ผู้ ร่วมงานท่ีต้องการ รวมทัง้การให้คําปรึกษาแก่ผู้ อ่ืนท่ีได้รับผลกระทบจากการกระทําของตนในเวลาท่ี
เหมาะสม และการให้ความเคารพสทิธิของผู้ ร่วมงานในการร่วมแบง่ปันทรัพยากรตา่งๆ ภายในโรงเรียน 3) 
ความอดทนอดกลัน้ เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความอดทนอดกลัน้ตอ่ความยากลําบาก ความผิดหวงั 
ความเครียด และความไม่สะดวกสบาย ซึง่อาจเกิดขึน้ในการทํางาน ด้วยความสขุมุและอดทน โดยไม่บน่
วา่หรือแสดงความไมพ่อใจ 4) ความซื่อสตัย์ตอ่หน้าท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการยอมรับและปฏิบตัิ
ตามกฎระเบียบ นโยบายของโรงเรียนด้วยความเคารพ โดยมีความซ่ือสตัย์ในการมาทํางาน การรักษา
เวลา การรักษาความสะอาด การประหยดั การดแูลรักษาทรัพย์สนิของโรงเรียน การใช้เวลาและทรัพยากร
ตา่งๆ ของโรงเรียนอย่างมีคณุคา่ และพฤติกรรมใดๆ ก็ตามท่ีเก่ียวข้องกบัการบํารุงรักษาภายในโรงเรียน 
และ 5) การให้ความร่วมมือ เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมใน
กระบวนการต่างๆ ของโรงเรียน ไม่เพียงแค่การแสดงความคิดเห็นในช่วงเวลาและรูปแบบท่ีถูกต้อง
เหมาะสมเท่านัน้ แตย่งัรวมถึงการติดตามข่าวสารตา่งๆ ภายในโรงเรียน การเข้าร่วมประชมุ การคุ้มครอง
โรงเรียนจากผลกระทบตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ และการกระทําท่ีก่อให้เกิดการพฒันาในด้านตา่งๆ ภายในโรงเรียน 
โดยแบบวดันีใ้ห้ครูเป็นผู้ประเมิน มีลกัษณะเป็นมาตราวดัประเมินคา่ 6 ระดบั ตัง้แต ่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
(1 คะแนน) ถึง เห็นด้วยอยา่งยิ่ง (6 คะแนน)มีข้อคําถามทัง้สิน้จํานวน 24 ข้อ 
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การ 

แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ มีขัน้ตอนการตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 
ดงันี ้การตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ี
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สอดคล้องกันระหว่างข้อคําถาม และนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรในการวิจัย (Item-Objective 
Congruence Index: IOC) ผลการวิเคราะห์ค่า IOC จากข้อคําถามทัง้หมด 24 ข้อ พบว่า มีค่า IOC 
เท่ากับ 1 จํานวน 20 ข้อ และมีค่า IOC เท่ากบั 0.75 จํานวน 4 ข้อ หลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือ
ตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมัน่ (Reliability) ผลจากการวิเคราะห์คณุภาพแบบวดัด้าน
ความเช่ือมัน่ พบว่า แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.8950 
แสดงว่า แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ หลงัจากนัน้
นําไปเก็บข้อมูลจริง มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.9055 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.3214-
0.0.6668 และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า แบบจําลองการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การยงัไม่สอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงได้พิจารณาตดัข้อคําถามท่ีมีค่านํา้หนกั
องค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย รวมถึงข้อคําถามท่ีมีความซํา้ซ้อนกบัข้อคําถามอ่ืนๆ ออกไป โดยตดั
ออกทีละข้อคําถาม จนแบบจําลองการวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ มีความกลมกลืนกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของแบบวดัพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ได้แก่ ࣲଶ =161.04 df = 80, p = 0.00000, CFI = 0.99, GFI = 0.97, 
RMSEA = 0.041, SRMR = 0.038 พบว่า ดชันีความกลมกลืนเกือบทกุตวัผ่านเกณฑ์ มีเพียงดชันีของ

คา่สถิต ิࣲଶ เพียงตวัเดียวไมผ่า่นเกณฑ์ท่ีมีนยัสําคญัทางสถิต ิแตเ่ม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอ่ืนๆ แล้ว 
ทกุตวับง่บอกไปในทิศทางเดียวกนัวา่ ทกุตวัผา่นเกณฑ์ ดงันัน้ จึงสรุปได้ว่า แบบจําลองการวดัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวั
แปรแฝง พบว่า CR = 0.9576และ AVE = 0.6056แสดงว่า ข้อคําถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์
เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั สําหรับค่านํา้หนกัองค์ประกอบของตวับ่งชี ้พบว่า 
ค่านํา้หนักองค์ประกอบของข้อคําถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.57-0.92เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
จําแนก ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบจําลองการวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของครูท่ีมี
องค์ประกอบเดียวไมดี่เท่าแบบจําลองการวดัท่ีมี5องค์ประกอบพิจารณาได้จากคา่∆χଶ= 2,256.31ดงันัน้
แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของครูยงัคงเป็น 5องค์ประกอบเช่นเดิมโดยมีข้อคําถาม
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การท่ีปรับใหมจํ่านวน 15 ข้อ   

ตวัอย่างข้อคาํถาม 
ด้านความไมเ่ห็นแก่ตวั  
ก. ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีมีภาระงานหนกั 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 
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ด้านความซ่ือสตัย์ตอ่หน้าท่ี 
ข. ท่านไมใ่ช้เวลาพกัพิเศษในการทํางาน 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ด้านความอดทนอดกลัน้ 
ค. ท่านมกัจะมองในสิง่ท่ีผิดพลาดมากกวา่จะมองถึงสิง่ท่ีดีในโรงเรียน 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ด้านความสภุาพออ่นน้อม 
ง. ท่านพยายามหลีกเล่ียงไมส่ร้างปัญหาแก่เพ่ือนร่วมงาน 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ด้านการให้ความร่วมมือ 
จ. ท่านอา่นและตดิตามประกาศหรือบนัทกึข้อความตา่งๆ ของโรงเรียนและปฏิบตัติามนัน้ 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

  
แบบวัดภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน 

 การสร้างแบบวัดภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน 
 แบบวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ผู้วิจยัได้นําแบบวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของไลเดน, เวย์น
และคนอ่ืนๆ (Liden; & Wayne, et al. 2008) มาปรับและพฒันาให้มีความสอดคล้องกบับริบทของกลุม่
ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษานี ้โดยจําแนกออกเป็น 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) กรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ 
หมายถึง ความเข้าใจอยา่งถ่องแท้ของหวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้เก่ียวกบัโรงเรียน ไมว่า่จะเป็นเป้าหมาย 
ความซบัซ้อน และพนัธกิจ รวมไปถึงการมองปัญหาอย่างรอบด้าน การมองเห็นบางอย่างท่ีผิดปกติ และ
การระบุปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งสอดคล้องกบัเป้าหมายโดยรวมของโรงเรียน2) การดแูลเอาใจใส่ใน
ด้านอารมณ์ความรู้สึก หมายถึง การใส่ใจของหวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ต่อความต้องการและสวสัดิ
ภาพความเป็นอยูข่องผู้ อ่ืน รวมทัง้ตระหนกัถงึปัญหาของเขาและให้เวลากบัปัญหาดงักลา่ว นอกจากนี ้ยงั
พร้อมท่ีจะให้เวลา อยู่เคียงข้าง และสนบัสนนุผู้ อ่ืนเสมอ3) การให้ความสําคญักบัผู้ตามเป็นอนัดบัแรก 
หมายถึง การกระทําและคําพูดของหวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้แสดงออกอย่างชัดเจนในการคํานึงถึง
ผลประโยชน์หรือความสําเร็จของครูเป็นหลกัก่อนตนเอง และยงัหมายถึงการท่ีหัวหน้ากลุ่มสาระการ
เรียนรู้จะละจากภารกิจของตนเพ่ือมาช่วยเหลือสนบัสนนุครูด้วยตนเอง 4) การช่วยเหลือผู้ตามให้เติบโต
และประสบความสําเร็จ หมายถึง การรู้จักเป้าหมายในอาชีพและเป้าหมายส่วนตัวของครู พร้อมทัง้
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ช่วยเหลือให้ครูประสบความสําเร็จตามเป้าหมายนัน้ โดยหวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้จะให้ความสําคญั
กบัการพฒันาครูเป็นหลกั ไม่ว่าจะเป็นการแนะนําปรึกษาและสนบัสนนุครู รวมทัง้ช่วยเหลือให้ครูเติบโต
ก้าวหน้า ประสบความสําเร็จ และถึงพร้อมยังความสมบูรณ์ในชีวิตเต็มตามศกัยภาพท่ีมีอยู่ในตน 5) 
พฤติกรรมเชิงจริยธรรม หมายถึง การกระทําอย่างมีจริยธรรม เป็นการทําสิ่งท่ีถกูต้องในแนวทางอนัชอบ
ธรรม ยดึหลกัมาตรฐานทางจริยธรรมอยา่งเข้มแข็ง ไมว่า่จะเป็นการเปิดกว้าง ซื่อสตัย์ และเป็นธรรมแก่ครู 
และจะไมล่ะเลยตอ่หลกัจริยธรรมเพ่ือแลกกบัความสําเร็จโดยเดด็ขาด6) การมอบอํานาจ หมายถึง การให้
ครูมีอิสระในการตดัสนิใจด้วยตนเองและรู้จกัพึง่ตนเอง เป็นแนวทางท่ีหวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้กระจาย
อํานาจให้แก่ครูได้รู้จกัควบคมุตน เป็นการสร้างความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของครูท่ีจะคิดและทําสิ่งต่างๆ 
ด้วยตนเอง เน่ืองจากได้รับอิสระในการจดัการกบัสถานการณ์ท่ียากลําบากในแนวทางท่ีตนเห็นว่าดีท่ีสดุ 
และ 7) การสร้างสรรค์คณุค่าให้กบัสงัคม หมายถึง การท่ีหวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้สร้างคณุค่าให้แก่
ชมุชนและสงัคมด้วยมีจิตสํานกึและความตัง้ใจท่ีจะตอบแทนสิง่ดีๆ คืนแก่ชมุชนและสงัคม โดยการมีสว่น
ร่วมกบักิจกรรมต่างๆ และสนบัสนนุให้ครูรับใช้ชมุชนและสงัคมด้วยความสมคัรใจ การสร้างคณุค่านีย้งั
เป็นหนทางท่ีจะเช่ือมโยงเป้าหมายของโรงเรียนให้สอดคล้องกบัเป้าหมายโดยรวมของชมุชนและสงัคมอีก
ด้วยโดยแบบวดันีใ้ห้ครูเป็นผู้ประเมิน มีลกัษณะเป็นมาตราวดัประเมินคา่ 6 ระดบั ตัง้แต ่ไมเ่ห็นด้วยอยา่ง
ยิ่ง (1 คะแนน) ถึง เห็นด้วยอยา่งยิ่ง (6 คะแนน)มีข้อคําถามทัง้สิน้จํานวน 28 ข้อ 
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน 

แบบวัดภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน มีขัน้ตอนการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด ดังนี  ้การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีสอดคล้อง
กนัระหว่างข้อคําถาม และนิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item-Objective Congruence 
Index: IOC) ผลการวิเคราะห์คา่ IOC จากข้อคําถามทัง้หมด 28 ข้อ พบวา่ มีคา่ IOC เท่ากบั 1 จํานวน 24 
ข้อ และมีคา่ IOC เท่ากบั 0.75จํานวน 4 ข้อหลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านความเช่ือมัน่ (Reliability) ผลจากการวิเคราะห์คณุภาพแบบวดัด้านความเช่ือมัน่ พบว่า แบบวดั
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.9636 แสดงว่า แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้าน
ความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ หลงัจากนัน้นําไปเก็บข้อมลูจริง มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 
0.9636 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.4547-0.7941 และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของ
โมเดลการวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบวา่ แบบจําลองการวดั
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนยงัไม่สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงได้วิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงสํารวจ ทําให้แบบจําลองการวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเหลือ 3องค์ประกอบ และพิจารณาตดัข้อ
คําถามท่ีมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย รวมถึงข้อคําถามท่ีมีความซํา้ซ้อนกบัข้อ
คําถามอ่ืนๆ ออกไป โดยตดัออกทีละข้อคําถาม จนแบบจําลองการวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน มีความ
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กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของแบบวดั

ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ได้แก่ ࣲଶ =308.62 df = 132, p = 0.00000, CFI = 0.99, GFI = 0.94, 
RMSEA = 0.052, SRMR = 0.028พบว่า ดชันีความกลมกลืนเกือบทกุตวัผ่านเกณฑ์ มีเพียงดชันีของ

คา่สถิต ิࣲଶ เพียงตวัเดียวไมผ่า่นเกณฑ์ท่ีมีนยัสําคญัทางสถิต ิแตเ่ม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอ่ืนๆ แล้ว 
ทกุตวับง่บอกไปในทิศทางเดียวกนัวา่ ทกุตวัผ่านเกณฑ์ ดงันัน้ จึงสรุปได้ว่า แบบจําลองการวดัภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่า 
CR = 0.9682และ AVE = 0.6288แสดงว่า ข้อคําถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปร
แฝงในด้านท่ีตัวแปรสังเกตนัน้จะวัด สําหรับค่านํา้หนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี  ้พบว่า ค่านํา้หนัก
องค์ประกอบของข้อคําถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.71-0.87เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจําแนก ผลการ
วิเคราะห์พบว่า แบบจําลองการวัดภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของครูท่ีมีองค์ประกอบเดียวไม่ดีเท่า
แบบจําลองการวดัท่ีมี3 องค์ประกอบพิจารณาได้จากคา่∆χଶ= 649.13ดงันัน้แบบวดัภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืนของครูยงัคงเป็น 3องค์ประกอบเช่นเดิมโดยมีข้อคําถามภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีปรับใหม่จํานวน 
18 ข้อ 

ตวัอย่างข้อคาํถาม 
ก. หวัหน้าของท่านเป็นบคุคลท่ีผู้ อ่ืนจะขอความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาสว่นตวั 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ข. หวัหน้าของท่านเป็นบคุคลท่ีให้ความสําคญักบัการตอบแทนชมุชนและสงัคม 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ค. หวัหน้าของท่านเป็นบคุคลท่ีสามารถมองเห็นและระบถุึงสิง่ท่ีไมถ่กูต้อง ซึง่เก่ียวข้องกบังานได้ 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ง. หวัหน้าของท่านเป็นบคุคลท่ีมอบความรับผิดชอบแก่ผู้ อ่ืนในการตดัสนิใจท่ีสําคญั ซึง่เก่ียวกบังาน 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

จ. หวัหน้าของท่านเป็นบคุคลท่ีให้ความสําคญักบัความก้าวหน้าทางอาชีพของผู้ อ่ืนเป็นหลกั 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ฉ. หวัหน้าของท่านเป็นบคุคลท่ีเอาใจใสต่อ่ความสําเร็จของผู้ อ่ืนมากกวา่ของตนเอง 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ช. หวัหน้าของท่านเป็นบคุคลท่ีมีมาตรฐานด้านจริยธรรมสงูสง่ 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 



 245 

 แบบวัดความไว้วางใจในองค์การ 
 การสร้างแบบวัดความไว้วางใจในองค์การ 
 แบบวดัความไว้วางใจในองค์การ ผู้วิจยัได้นําแบบวดัความไว้วางใจในองค์การของฮอยและแซน
เนน-โมแรน (Hoy; & Tschannen-Moran. 2003) มาปรับและพฒันาให้มีความสอดคล้องกบับริบทของ
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษานี ้โดยจําแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความไว้วางใจในผู้ นํา 2) 
ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน และ 3) ความไว้วางใจในนกัเรียนและผู้ปกครอง ซึง่วดัเก่ียวกบัความสมคัร
ใจของครูท่ีจะรับความเสี่ยงอนัเกิดจากการกระทําของผู้บริหาร หวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้หรือโรงเรียน 
โดยมีพืน้ฐานบนความเช่ือมัน่ไว้วางใจท่ีมีต่อความเมตตากรุณา ความน่าเช่ือถือ ความสามารถ ความ
ซื่อสตัย์ และความใจกว้างของผู้บริหาร หวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้หรือโรงเรียน โดยแบบวดันีใ้ห้ครูเป็นผู้
ประเมิน มีลกัษณะเป็นมาตราวดัประเมินคา่ 6 ระดบั ตัง้แต ่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) ถึง เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง (6 คะแนน)มีข้อคําถามทัง้สิน้จํานวน 26 ข้อ 
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดความไว้วางใจในองค์การ 

แบบวัดความไว้วางใจในองค์การ มีขัน้ตอนการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด ดังนี  ้การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีสอดคล้อง
กนัระหว่างข้อคําถาม และนิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item-Objective Congruence 
Index: IOC) ผลการวิเคราะห์คา่ IOC จากข้อคําถามทัง้หมด 26 ข้อ พบวา่ มีคา่ IOC เท่ากบั 1 จํานวน 22 
ข้อ และมีคา่ IOC เท่ากบั 0.75 จํานวน 4 ข้อ หลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านความเช่ือมัน่ (Reliability) ผลจากการวิเคราะห์คณุภาพแบบวดัด้านความเช่ือมัน่ พบว่า แบบวดั
ความไว้วางใจในองค์การมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.9158 แสดงว่า แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้าน
ความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ หลงัจากนัน้นําไปเก็บข้อมลูจริง มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 
0.9299 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.3883-0.7040 และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของ
โมเดลการวดัความไว้วางใจในองค์การ โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบวา่ แบบจําลองการวดั
ความไว้วางใจในองค์การยงัไม่สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงได้พิจารณาตดัข้อคําถาม
ท่ีมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย รวมถึงข้อคําถามท่ีมีความซํา้ซ้อนกบัข้อคําถามอ่ืนๆ 
ออกไป โดยตดัออกทีละข้อคําถาม จนแบบจําลองการวดัความไว้วางใจในองค์การ มีความกลมกลืนกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากคา่สถิติท่ีใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของแบบวดัความไว้วางใจ

ในองค์การ ได้แก่ ࣲଶ =53.72 df = 24, p = 0.00046, CFI = 0.99, GFI = 0.98, RMSEA = 0.050, 

SRMR = 0.028 พบวา่ ดชันีความกลมกลืนเกือบทกุตวัผา่นเกณฑ์ มีเพียงดชันีของคา่สถิติ ࣲଶ เพียงตวั
เดียวไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีมีนยัสําคญัทางสถิติ แต่เม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอ่ืนๆ แล้ว ทกุตวับ่งบอกไปใน
ทิศทางเดียวกนัว่า ทุกตวัผ่านเกณฑ์ ดงันัน้ จึงสรุปได้ว่า แบบจําลองการวดัความไว้วางใจในองค์การมี
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ความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่า CR = 0.9039และ 
AVE = 0.5172แสดงวา่ ข้อคําถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปร
สงัเกตนัน้จะวดั สําหรับคา่นํา้หนกัองค์ประกอบของตวับง่ชี ้พบว่า คา่นํา้หนกัองค์ประกอบของข้อคําถาม
รายข้ออยู่ระหว่าง 0.42-0.81เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจําแนก ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบจําลอง
การวัดความไว้วางใจในองค์การของครูท่ีมีองค์ประกอบเดียวไม่ดีเท่าแบบจําลองการวัดท่ีมี3 
องค์ประกอบพิจารณาได้จากคา่∆χଶ= 208.97ดงันัน้แบบวดัความไว้วางใจในองค์การของครูยงัคงเป็น 3
องค์ประกอบเช่นเดมิโดยมีข้อคําถามความไว้วางใจในองค์การท่ีปรับใหมจํ่านวน 16 ข้อ 

ตวัอย่างข้อคาํถาม 
ด้านความไว้วางใจในผู้ นํา  
ก. ท่านไว้วางใจในผู้บริหารโรงเรียน 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ด้านความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน 
ข. แม้ในสถานการณ์ท่ียากลําบาก ท่านและครูคนอ่ืนก็ยงัสามารถพึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนัได้ 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

ด้านความไว้วางใจในนกัเรียนและผู้ปกครอง 
ค. ท่านเช่ือวา่ นกัเรียนเป็นผู้ เรียนท่ีมีศกัยภาพ 
      

เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วย ไมเ่หน็ด้วยอย่างย่ิง 

 
ขัน้ตอนที่ 6การตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบตวัแปรพหรุะดบัในงานวิจยันี ้คือ ภาวะผู้ นํา

แบบรับใช้ผู้ อ่ืนและความไว้วางใจในองค์การ เน่ืองด้วยสองตวัแปรนีเ้ป็นตวัแปรพหุระดบั มีบทบาทท่ี
สามารถนํามาใช้ได้ทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม การตรวจสอบคุณภาพการวดัตวัแปรจึงจําเป็นต้อง
ตรวจสอบคุณภาพการวัดทัง้ระดับบุคคล และระดับกลุ่ม ในระดับบุคคลเป็นขัน้ตอนการตรวจสอบ
คณุภาพการวดัตามขัน้ตอนท่ี 5โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: 
CFA) ด้วยโปรแกรม LISREL ซึง่ผู้วิจยัได้นําเสนอผลการตรวจสอบตวัแปรระดบับคุคลดงัท่ีผ่านมา และ
เน่ืองจากว่าสองตัวแปรนีเ้ป็นตัวแปรระดับกลุ่มด้วย ซึ่งจะเก่ียวข้องกับการวิเคราะห์พหุระดับท่ีเป็น
สมมตุฐิานหลกัตอ่ไป ดงันัน้จงึต้องตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบสําหรับตวัแปรระดบักลุม่และตวัแปร
พหุระดับ โดยเทคนิคท่ีนํามาใช้คือ การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (Multilevel 
Confirmatory Factor Analysis: MCFA)ด้วยโปรแกรม Mplus สําหรับผลการตรวจสอบในขัน้ตอนนี ้ผู้วิจยั
จะรายงานผลของการตรวจสอบไว้ในบทท่ี 4 ในส่วนของการแสดงหลกัฐานคณุภาพการวดัตวัแปรในแต่
ละระดบั (Psychometric Properties of Constructs Across Levels of Analysis) โดยผลการตรวจสอบ
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สําหรับตวัแปรระดบักลุม่และตวัแปรพหรุะดบั พิจารณาได้จากคา่สถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล
จากเกณฑ์ดชันีท่ีใช้ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล (Schumacker; & Lomax. 2004: 82; Hair; et al. 
2010)  
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผู้ วิจัยนําเคร่ืองมือวัดท่ีใช้ในการศึกษานีไ้ปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นครูใน
โรงเรียนคาทอลกิ สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยดําเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1. ดําเนินการขอหนังสือแนะนําตัวจดหมายขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล และเอกสารท่ี
เก่ียวข้องจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือติดต่อขอความร่วมมือจากฝ่าย
การศกึษาคาทอลิกและโรงเรียนคาทอลิก สงักดัสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ ในการเก็บรวบรวมข้อมลูจากครูใน
โรงเรียนคาทอลกิ 

2. เม่ือได้รับอนญุาตให้เก็บข้อมลูจากฝ่ายการศกึษาคาทอลกิและโรงเรียนคาทอลกิ สงักดัสงัฆ
มณฑลกรุงเทพฯ แล้วผู้ วิจยัจะประสานงานกบัผู้บริหารและครูหวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ในโรงเรียน
คาทอลิกแต่ละแห่งและเดินทางไปแนะนําตวัพร้อมกบัอธิบายวตัถปุระสงค์และความสําคญัของการวิจยั 
นําแบบสอบถามมอบให้กับกลุ่มตัวอย่าง ชีแ้จงวิธีการเก็บข้อมูลและนัดวันเวลาในการมารับ
แบบสอบถามคืน 

3. เม่ือถึงวนัเวลาท่ีนดัรับแบบสอบถามผู้วิจยัจะเป็นผู้ เข้าไปรับแบบสอบถามกลบัคืนมาจาก
โรงเรียนคาทอลิกแต่ละแห่งด้วยตนเอง พร้อมตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามก่อนนํามา
วิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป 
 
การจัดกระทาํข้อมูล 

ก่อนดําเนินการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัได้ตรวจสอบความถกูต้องสมบูรณ์ของข้อมลู โดยผู้วิจยั
ดําเนินการบรรณาธิการกิจ (Editing) ตรวจสอบทกุรายการในแบบสอบถามท่ีได้รับกลบัคืนมา เพ่ือความ
ถกูต้องสมบรูณ์ของข้อมลู และใช้ข้อมลูท่ีมีความสมบรูณ์มาดําเนินการวิเคราะห์ทางสถิต ิ
 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจยัดําเนินการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้

1. การวิเคราะห์ข้อมลูพืน้ฐาน ผู้วิจยัใช้สถิติบรรยายเพ่ืออธิบายลกัษณะของตวัแปรได้แก่การ
หาความถ่ี ร้อยละคา่เฉลี่ยคา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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2. การวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นของตวัแปรในแบบจําลอง ซึง่เป็นข้อมลูท่ีได้จากแบบสอบถามมี
ลกัษณะเป็นแบบวดัมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) มาวิเคราะห์ โดยใช้สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์
เบือ้งต้น ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสงูสดุและค่าต่ําสดุเพ่ือศกึษาลกัษณะการแจก
แจง และการกระจายของตวัแปร 

3. การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั โดยผู้วิจยัตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั
จากการหาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) ในข้อมลูของกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะสอดคล้องกบักลุม่ตวัอยา่ง
การวิจยั และข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดเพ่ือพิจารณาความแตกตา่งของคา่ความเช่ือมัน่ของตวัแปร
แตล่ะตวั และหาคา่ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ด้วยโปรแกรม LISREL ของตวัแปรหลกัในแบบจําลอง 
10 ตวัแปร คือ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ความยตุธิรรมในองค์การ ทนุทางจิตวิทยา จิตวิญญาณ
ในการทํางาน สขุภาวะทางจิตวิญญาณ ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ พฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจในองค์การ 

4.  การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบคณุภาพการวดัตวัแปรระดบัพหรุะดบั ในงานวิจยันีไ้ด้แก่ ภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจในองค์การ ซึ่งเป็นข้อมลูท่ีประเมินโดยครูเป็นรายบุคคล ดงันัน้ 
ก่อนท่ีจะนําไปสู่การวิเคราะห์พหุระดบัต่อไปได้นัน้ ผู้ วิจัยต้องค้นหาคําตอบว่าข้อมูลท่ีได้จากครูเป็น
รายบคุคลสามารถอธิบายได้ทัง้ระดบับคุคลและระดบักลุม่งานหรือไม ่โดยมีขัน้ตอนการตรวจสอบดงันี ้

4.1 การตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ (Factor Structure) โดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั (Multilevel Confirmatory Factor Analysis: MCFA) 

4.2  การประมาณคา่ความเช่ือมัน่ของแบบจําลองพหรุะดบั (Reliability) ในแบบจําลอง
พหรุะดบัต้องมีการประมาณคา่ความเช่ือมัน่ทัง้ภายในกลุม่ (Within-Level) และระหว่างกลุม่ (Between-
Level) แยกกนั ซึง่รูปแบบของการประมาณค่าความเช่ือมัน่ของแบบจําลองพหรุะดบัมีดงันี ้(Geldhof; 
Preacher; & Zyphur. 2014) 

4.2.1 Multilevel Alpha:α(ความเช่ือมัน่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ
แบบจําลองพหุระดับ) วิธีนีนิ้ยมนํามาใช้ตรวจสอบความเช่ือมั่นในงานวิจัยทางการศึกษา และทาง
จิตวิทยาถึงแม้ว่าวิธีการนีจ้ะถูกมองว่าประมาณค่าได้ต่ํากว่าค่าความเช่ือมัน่ท่ีแท้จริงของมาตรวดัเม่ือ
เทียบกบัวิธี Multilevel Composite Reliability แตว่ิธีนีย้งัคงเป็นวิธีมาตรฐานท่ีผู้วิจยัต้องทําการตรวจสอบ
ทกุครัง้ สามารถคํานวณได้โดยใช้  
 

สตูร	α ൌ
݊
2
݆݅ߪ

ݔߪ
2
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   เม่ือ σపఫതതതതแทน คา่เฉลี่ยความแปรปรวนร่วมภายในแบบวดั 

   เม่ือ ߪ௫ଶ แทน ความแปรปรวนของข้อคําถามทัง้ฉบบั 
   เม่ือ ࣿ แทน จํานวนของข้อคําถามในแบบวดั 

4.2.2 Multilevel Composite Reliability:࣓(ความเช่ือมัน่ของคะแนนรวมของ
แบบจําลองพหุระดบั) เน่ืองจากวิธีการนีจ้ะคํานวณจากค่านํา้หนักปัจจัยจะทําให้ผลการประมาณค่า
ความเช่ือมัน่ท่ีได้มีความแมน่ยํากวา่วิธีการคํานวณคา่ความเช่ือมัน่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

แบบจําลองพหรุะดบั (Multilevel Alpha) ซึง่ Within-Level ࣓ เป็นโครงสร้างท่ีคํานวณมาจากคา่นํา้หนกั
องค์ประกอบของภายในกลุ่ม และความแปรปรวนคลาดเคลื่อนท่ีเหลือจากความแปรปรวนท่ีสามารถ

อธิบายได้ (Residual Variance) ส่วน Between-Level ࣓ เป็นโครงสร้างท่ีคํานวณมาจากค่านํา้หนกั
องค์ประกอบ และความแปรปรวนคลาดเคลื่อนท่ีเหลือจากความแปรปรวนท่ีสามารถอธิบายได้ (Residual 
Variance)ของระหวา่งกลุม่ ซึง่คา่ความแปรปรวนคลาดเคลื่อนท่ีเหลือจากความแปรปรวนท่ีสามารถอธิบาย
ได้ อาจเข้าใกล้ 0 เม่ือคา่ ICCต่ํา สามารถคํานวณได้โดยใช้ 
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   เม่ือ ߣ௜  แทน คา่นํา้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) ของข้อ
คําถามท่ี i บนองค์ประกอบร่วม      

   เม่ือθ௜௜  แทน ความแปรปรวนเฉพาะของข้อคําถามท่ี i 
4.2.3 Multilevel Maximal Reliability:۶เป็นแบบจําลองเดียวกนักบัการวิเคราะห์ 

Multilevel Composite Reliability: ࣓ แตว่ิธีการนีจ้ะต้องมีการประมาณคา่ความเช่ือมัน่ในแตล่ะ Item 
โดยเป็นกําลงัสองของคา่นํา้หนกัองค์ประกอบของคะแนนมาตรฐาน (Standardized Factor Loadings) 
ผู้วิจยัสามารถคํานวณได้โดยใช้ 
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, 

   เม่ือℓ௜
ଶแทนกําลงัสองของค่านํา้หนักองค์ประกอบของคะแนน

มาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ของแตล่ะตวับง่ชีi้  
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 สําหรับการประมาณค่าความเช่ือมัน่ของแบบจําลองพหรุะดบัทัง้สามวิธีตามท่ีกล่าวมา พบว่า

ในวิธีการหาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบจําลองพหรุะดบัด้วย Multilevel Composite Reliability:࣓และวิธี 
Multilevel Maximal Reliability:۶จะมีความน่าเช่ือถือ และมีการประมาณค่าความเช่ือมัน่ได้ดีกว่าวิธี 

Multilevel Alpha:α 
4.3 การตรวจสอบความสอดคล้องภายในกลุ่ม(Inter-Member Agreement) โดยใช้

วิธีการวิเคราะห์ท่ีเรียกว่า	ݎௐீሺ௃ሻ (Within Group Agreement) ซึง่ݎௐீሺ௃ሻผู้วิจยัได้ใช้ Multilevel Modeling 
in R Package(Bliese. 2006) ทําการวิเคราะห์โดยมีเกณฑ์ท่ีใช้พิจารณาดงันี ้หากคา่	ݎௐீሺ௃ሻอยู่ระหว่าง 
0.00 ถึง 0.30 แสดงว่าไม่มีความสอดคล้องกันในระดบักลุ่ม หากค่า	ݎௐீሺ௃ሻอยู่ระหว่าง 0.31 ถึง 0.50 
แสดงว่ามีความสอดคล้องกนัน้อยในระดบักลุ่ม หากค่าݎௐீሺ௃ሻอยู่ระหว่าง 0.51 ถึง0.70แสดงว่ามีความ
สอดคล้องกนัปานกลางในระดบักลุม่ หากคา่ ݎௐீሺ௃ሻอยู่ระหว่าง 0.71 ถึง 0.90แสดงว่ามีความสอดคล้อง
กนัมากในระดบักลุ่ม และคา่	ݎௐீሺ௃ሻอยู่ระหว่าง 0.91 ถึง 1.00 แสดงว่ามีความสอดคล้องกนัมากท่ีสดุใน
ระดบักลุม่ (LeBreton; & Senter. 2008: 836)และการหาคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ภายในชัน้ (Intraclass 
Correlation Coefficient:ICCS) ได้แก่ ICC (1)และ ICC (2) ผู้วิจยัได้ใช้ Multilevel Modeling in R 
Packageทําการวิเคราะห์เช่นเดียวกนัวิธีการวิเคราะห์ท่ีเรียกว่า	ݎௐீሺ௃ሻ ซึง่คา่ICC (1)นัน้เป็นการพิจารณา
ว่า ความแปรปรวนท่ีเกิดจากความแตกต่างของคะแนนระหว่างกลุ่มมีมากหรือน้อยเพียงใดเม่ือเทียบกบั
ความแตกต่างของคะแนนท่ีเกิดขึน้ทัง้หมดเกณฑ์การพิจารณาค่าICC (1)คือควรจะมีค่ามากกว่าหรือ
เท่ากบั 0.05 ขึน้ไป สว่นคา่ICC (2)เป็นการประเมินความเช่ือมัน่(Reliability)ของคะแนนเฉล่ียท่ีสร้างจาก
คะแนนของสมาชิกภายในกลุม่เดียวกนัเกณฑ์การพิจารณาคา่ICC (2)คือควรจะมีคา่มากกว่าหรือเท่ากบั 
0.70 ขึน้ไป (Klein; et al. 2000: 518) 

5. การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบแบบจําลองตามสมมุติฐานการวิจัย โดยใช้เทคนิควิเคราะห์
ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบั (Multilevel Structural Equation Modeling: MSEM) ซึง่ใน
ขัน้ตอนนีปั้จจุบนัมีโปรแกรมท่ีเอือ้ให้การวิเคราะห์ได้เร็วขึน้ คือ โปรแกรม Mplus ท่ีสามารถทดสอบ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทัง้สองระดบัได้พร้อมกนั ตามแนวทางการวิเคราะห์ของมิวเธ็น โดยภายหลงั
จากแบบจําลองในระดบับคุคลมีความกลมกลืนกบัข้อมลูแล้ว จงึวิเคราะห์เพ่ือทดสอบความกลมกลืนของ
แบบจําลองพหรุะดบัเตม็รูปตอ่ไป 
 

   



บทที่ 4 
ผลการวจิยั 

 
 การศึกษานีมี้วตัถปุระสงค์ เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดบัของภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัปัจจยัเหตแุละผลของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีมีต่อสขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจต
คติและพฤติกรรมในการทํางานของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ  ในการ
นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูจะแบง่การนําเสนอตามหวัข้อดงัตอ่ไปนี ้

1. ข้อมลูเบือ้งต้นของกลุม่ตวัอยา่ง 
2. สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบับคุคลท่ีใช้ในการศกึษา 
3. ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างตวัแปรระดบักลุม่ มี 4 ขัน้ดงันี ้

ขัน้ท่ี 1 การนิยามความหมายมโนทศัน์ท่ีศกึษา (Construct Definition) 
ขัน้ท่ี 2 การระบธุรรมชาติของตวัแปรระดบักลุม่ (การสร้างคะแนนตวัแปร) (Articulation of 

The Nature of The Aggregate Construct) 
ขัน้ ท่ี  3 การแสดงหลักฐานคุณภาพการวัดตัวแปรในแต่ละระดับ  (Psychometric 

Properties of Constructs Across Levels of Analysis) ดงันี ้
1. โครงสร้างองค์ประกอบตวัแปรระดบักลุม่ (Factor Structure)  
2. ความเช่ือมัน่ของตวัแปรระดบักลุม่ (Reliability) 
3. ความสอดคล้องภายในกลุม่ของตวัแปรระดบักลุม่ (Inter-Member Agreement) 
ขัน้ท่ี 4 การตรวจสอบความแปรปรวนของตวัแปรระหว่างกลุ่ม (Construct Variability 

Between Units) 
4. สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบักลุม่ท่ีใช้ในการศกึษา 
5. ผลการวิเคราะห์แบบจําลองความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดบัจิตวิญญาณในการ

ทํางาน 
5.1  ผลการวิเคราะห์แบบจําลองความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างระดบับคุคล 
5.2  ผลการวิเคราะห์แบบจําลองพหรุะดบัความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างของตวัแปรทัง้ระดบั

บคุคลและระดบักลุม่ 
 เพ่ือให้การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล และเกิดความเข้าใจในผลการวิเคราะห์ท่ีตรงกัน 
ผู้วิจยัได้กําหนดสญัลกัษณ์ตลอดจนความหมายท่ีใช้แทนคา่สถิตติา่งๆในการวิเคราะห์ดงัตอ่ไปนี ้
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สัญลักษณ์หรืออักษรใช้แทนค่าสถติ ิ
สัญลักษณ์หรืออักษร ความหมาย 
 xത คา่เฉลี่ยเลขคณิต 
 SD คา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 SE คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error) 
 ଶ คา่สถิตไิค-สแควร์ݔ 
 df องศาอิสระ (Degree of Freedom) 
 Rଶ สมัประสทิธ์ิการทํานาย (Coefficient of Determination) 
 β สมัประสทิธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน 
 W หรือตวัห้อย W ระดบับคุคล (Individual Level) หรือภายในกลุม่ (Within Group) 
 B หรือตวัห้อยB ระดบักลุม่ (Group Level) หรือระหวา่งกลุม่ (Between Group) 
 ตวัแปรในการวิจยันีแ้บง่ออกเป็น 2 กลุม่ตามระดบัการวิเคราะห์ คือ ตวัแปรระดบับคุคล และตวั
แปรระดบักลุม่ ในการนําเสนอผลการวิจยันี ้ผู้วิจยัใช้สญัลกัษณ์ช่ือตวัแปรดงัตอ่ไปนี ้
 

ตวัแปรระดบับุคคล 
 POS = การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
 pos = ด้านการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
 OJ = ความยตุธิรรมในองค์การ 
 distirb = ความยตุธิรรมในองค์การด้านการแบง่ปันผลตอบแทนขององค์การ 
 procedu = ความยตุธิรรมในองค์การด้านกระบวนการขององค์การ 
 interac = ความยตุธิรรมในองค์การด้านปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลกบัองค์การ 
 informa = ความยตุธิรรมในองค์การด้านข้อมลูขา่วสารขององค์การ 
 PC = ทนุทางจิตวิทยา 
 selfeffi = ทนุทางจิตวิทยาด้านความมัน่ใจในตน 
 hope = ทนุทางจิตวิทยาด้านความหวงั 
 resilenc = ทนุทางจิตวิทยาด้านการฟืน้คืนสภาพ 
 optimism = ทนุทางจิตวิทยาด้านการมองในแง่ดี 
 WS = จิตวิญญาณในการทํางาน 
 personal = จิตวิญญาณในการทํางานด้านบคุคล 
 unit = จิตวิญญาณในการทํางานด้านหน่วยงาน 
 organiza = จิตวิญญาณในการทํางานด้านองค์การ 
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 SWB = สขุภาวะทางจิตวิญญาณ 
 meaning = สขุภาวะทางจิตวิญญาณด้านความหมายในชีวิต 
 membersh = สขุภาวะทางจิตวิญญาณด้านการร่วมเป็นสมาชิก 
 JS = ความพงึพอใจในงาน 
 internal = ความพงึพอใจในงานภายใน 
 external = ความพงึพอใจในงานภายนอก 
 OC = ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 affectiv = ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ 
 continue = ความผกูพนัตอ่องค์การด้านผลประโยชน์ 
 normativ = ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 
 OCB = พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
 altruism = พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านความไมเ่ห็นแก่ตวั 
 courtesy = พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านความสภุาพออ่นน้อม 
 sportman = พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านความอดทนอดกลัน้ 
 conscien = พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านความซ่ือสตัย์ตอ่หน้าท่ี 
 civicvir = พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านการให้ความร่วมมือ 
ตวัแปรระดบักลุ่ม 
 SL = ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
 care = ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้านการดแูลเอาใจใสผู่้ อ่ืน 
 service = ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้านการรับใช้ผู้ อ่ืน 
 ethic = ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้านพฤตกิรรมเชิงจริยธรรมของผู้ นํา 
 OT = ความไว้วางใจในองค์การ 
 leader = ความไว้วางใจในผู้ นํา 
 colleagu = ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน 
ตวัแปรระดบักลุ่มที่ยกระดบัจากตวัแปรระดบับุคคล 
 WSB = จิตวิญญาณในการทํางานระดบักลุม่ 
 JSB = ความพงึพอใจในงานระดบักลุม่ 
 OCB = ความผกูพนัตอ่องค์การระดบักลุม่ 
 OCBB = พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การระดบักลุม่ 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง 
 ข้อมลูเบือ้งต้นของกลุม่ตวัอย่างประกอบด้วยอาย ุเพศ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การสอน
เรียน ประสบการณ์การเป็นครูในโรงเรียนปัจจบุนั และประสบการณ์ท่ีปฏิบตัิงานในกลุ่มสาระฯ ปัจจบุนั 
และจํานวนสมาชิกท่ีอยูใ่นกลุม่งาน 
 จากตาราง 2 พบวา่ มีกลุม่ตวัอยา่งระดบับคุคลท่ีเป็นครูจํานวน 498 คน มีอายโุดยเฉล่ีย 42.04 
ปี เป็นเพศหญิง 417 คน คดิเป็นร้อยละ 83.7 เพศชาย 81 คน คดิเป็นร้อยละ 16.3 สว่นใหญ่จบการศกึษา
ระดบัปริญญาตรีจํานวน 433 คนคดิเป็นร้อยละ 87.0 รองลงมาคือจบการศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรีจํานวน 
60 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 มีประสบการณ์การสอนเรียนมาแล้วโดยเฉล่ีย 16.34 ปี  มีประสบการณ์การ
เป็นครูในโรงเรียนปัจจบุนัโดยเฉล่ีย 13.40 ปี มีประสบการณ์การเป็นครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้ปัจจบุนั
โดยเฉล่ีย 12.37 ปี มีกลุ่มตวัอย่างในระดบักลุ่ม 102 กลุ่มงาน ซึง่ในจํานวน 102 กลุ่มงานนี ้มีสมาชิก
ตัง้แต่ 3-6 คน ส่วนใหญ่มีจํานวนสมาชิกในกลุ่ม 5 คน จํานวน 87 กลุ่มงาน คิดเป็นร้อยละ 85.30 
รองลงมามีจํานวนสมาชิกในกลุม่ 3 คน จํานวน 7 กลุม่ คิดเป็นร้อยละ 6.86 มีจํานวนสมาชิกในกลุม่โดย
เฉล่ียเท่ากบั 4.882 
 
ตาราง 2 จํานวน ร้อยละ คา่เฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมลูสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

 ข้อมูลส่วนบุคคล  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ครู (n=498) 
 อาย ุ   42.04 11.12 
 เพศ     

  - หญิง 417 83.7   

  - ชาย 81 16.3   

 ระดบัการศกึษา     

  - ต่ํากวา่ปริญญาตรี 5 1.0   
  - ปริญญาตรี 433 87.0   
  - สงูกวา่ปริญญาตรี 60 12.0   
 ประสบการณ์การสอนเรียน 498  16.34 10.75 
 ประสบการณ์การเป็นครูในโรงเรียน 498  13.40 10.03 
 ประสบการณ์การเป็นครูในกลุม่สาระการเรียนรู้ 498  12.37 9.58 
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ตาราง 2 (ตอ่) 
 

 ข้อมูลส่วนบุคคล  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

กลุ่มงาน (n = 102)   4.88  
  จํานวน 3 คน 6 5.88   
  จํานวน 4 คน  4 3.92   
  จํานวน 5 คน 87 85.30   
  จํานวน 6 คน 5 4.90   

 
สถติพิืน้ฐานของตวัแปรสังเกตระดบับุคคลที่ใช้ในการศกึษา 

ตวัแปรการวิจยันีแ้บ่งออกเป็น 2 กลุ่มตามระดบัการวิเคราะห์ คือ ตวัแปรระดบับุคคล และตวั
แปรระดบักลุม่  

1. ตวัแปรระดบับคุคล แบง่ออกเป็น 2 กลุม่ คือ ตวัแปรเหตแุละตวัแปรผลระดบับคุคล 
1.1 ตวัแปรเหตรุะดบับุคคล ประกอบด้วย ตวัแปรปัจจยัสภาพแวดล้อมการปฏิบตัิงาน

ของบคุคล และตวัแปรปัจจยัจิตลกัษณะสว่นบคุคล 
1.1.1 ตวัแปรปัจจยัสภาพแวดล้อมการปฏิบตัิงานของบุคคล ได้แก่ การรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การ และความยตุธิรรมในองค์การ ตวัแปรทัง้หมดนี ้ครูเป็นผู้ประเมิน 
1.1.2 ตวัแปรปัจจยัจิตลกัษณะสว่นบคุคล ได้แก่ ทนุทางจิตวิทยา ตวัแปรนีค้รูเป็น

ผู้ประเมิน 
1.2 ตวัแปรผลระดบับุคคล ได้แก่ จิตวิญญาณในการทํางาน สขุภาวะทางจิตวิญญาณ 

ความพงึพอใจในการทํางาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ตวัแปร
ทัง้หมดนีค้รูเป็นผู้ประเมิน 

เน่ืองจากงานวิจยันีใ้ช้การวิเคราะห์แบบจําลองสมการโครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบั (Multilevel 
Structural Equation Modeling: MSEM) ท่ีมีตวัแปรแฝง ดงันัน้จะนําเสนอผลการวิเคราะห์สถิติพืน้ฐาน
ของตวัแปรสงัเกตท่ีใช้วดัตวัแปรแฝงในแบบจําลองพหรุะดบั โดยตวัแปรสงัเกตเหลา่นีส้ร้างขึน้จากผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั(Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของแต่ละตวัแปรท่ีกําหนด
แบบจําลองการวดัให้ข้อคําถามเป็นตวัแปรสงัเกต และให้มิติหรือองค์ประกอบของตวัแปรเป็นตวัแปรแฝง 
ข้อคําถามท่ีอยูใ่นองค์ประกอบเดียวกนัในแบบจําลองการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัท่ีกลมกลืนแล้ว
นํามาใช้สร้างเป็นตัวแปรสังเกตในแบบจําลองพหุระดับด้วยการหาค่าเฉล่ีย ดังนัน้ตัวแปรสังเกตใน
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แบบจําลองพหุระดบัจึงเป็นมิติหรือองค์ประกอบของตวัแปร เช่น ตวัแปรความยุติธรรมในองค์การมี4
องค์ประกอบ ในแบบจําลองพหรุะดบัจะกําหนดให้ตวัแปรความยตุิธรรมในองค์การเป็นตวัแปรแฝงท่ีวดั
จากตวัแปรสงัเกต 4 ตวัก็คือ 4 ตวัแปรองค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององค์การ ด้านกระบวนการขององค์การ ด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การ และ
ด้านข้อมลูข่าวสารในองค์การ ในกรณีท่ีตวัแปรแฝงมีองค์ประกอบเดียว จะทําให้มีตวัแปรสงัเกตแค่ตวั
เดียว เพ่ือให้แบบจําลองสามารถประมาณคา่สมัประสิทธ์ิออกมาเป็นค่าเดียวได้ (Model Identification) 
จะต้องกําหนดค่าคงท่ีให้กบัความคลาดเคล่ือนในการวดัของตวัแปรสงัเกต ในงานวิจยันีกํ้าหนดความ
คลาดเคล่ือนในการวดัโดยใช้วิธีประมาณคา่ความคลาดเคล่ือนจาก ((1 - Reliability) * Variance)  
 

ตาราง 3 คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบับคุคลท่ีครูเป็นผู้ให้ข้อมลู 
 

ตวัแปร จาํนวน ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าตํ่าสุด ค่าสูงสุด 

 ตวัแปรสภาพแวดล้อมการปฏิบัตงิาน      
1. การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 498 4.234 0.593 1.00 6.00 
2. ความยตุธิรรมในองค์การ      
 2.1 การแบง่ปันผลตอบแทนขององค์การ 498 4.197 0.947 1.00 6.00 
 2.2 กระบวนการขององค์การ 498 3.765 0.968 1.00 6.00 
 2.3 ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลกบัองค์การ 498 4.696 0.789 1.00 6.00 
 2.4 ข้อมลูขา่วสารในองค์การ 498 4.397 0.882 1.00 6.00 
 ตวัแปรจติลักษณะส่วนบุคคล      
3. ทนุทางจิตวิทยา      
 3.1 ความมัน่ใจในตน 498 4.382 0.754 1.00 6.00 
 3.2 ความหวงั 498 4.529 0.606 1.00 6.00 
 3.3 การฟืน้คืนสภาพ 498 4.531 0.640 1.00 6.00 
 3.4 การมองในแง่ดี 498 4.520 0.600 1.00 6.00 
 ตวัแปรผล      
4 จิตวิญญาณในการทํางาน      
 4.1 บคุคล 498 4.657 0.556 1.00 6.00 
 4.2 หน่วยงาน 498 4.626 0.650 1.00 6.00 
 4.3 องค์การ 498 4.607 0.648 1.00 6.00 
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ตาราง 3 (ตอ่) 
 

ตวัแปร จาํนวน ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าตํ่าสุด ค่าสูงสุด 

5. สขุภาวะทางจิตวิญญาณ      
 5.1 ความหมายในชีวิต 498 4.721 0.677 1.00 6.00 
 5.2 ความรู้สกึร่วมเป็นสมาชิก 498 4.636 0.751 1.00 6.00 
6. ความพงึพอใจในงาน      
 6.1 ภายใน 498 4.568 0.563 1.00 6.00 
 6.2 ภายนอก 498 4.788 0.680 1.00 6.00 
7. ความผกูพนัตอ่องค์การ      
 7.1 ความรู้สกึ 498 4.561 0.769 1.00 6.00 
 7.2 ผลประโยชน์ 498 3.995 0.909 1.00 6.00 
 7.3 บรรทดัฐาน 498 4.434 0.752 1.00 6.00 
8. พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ      
 8.1 ความไมเ่ห็นแก่ตวั 498 4.564 0.769 1.00 6.00 
 8.2 ความสภุาพออ่นน้อม 498 4.623 0.688 1.00 6.00 
 8.3 ความอดทนอดกลัน้ 498 5.157 1.069 1.00 6.00 
 8.4 ความซื่อสตัย์ตอ่หน้าท่ี 498 4.776 1.047 1.00 6.00 
 8.5 การให้ความร่วมมือ 498 4.978 0.759 1.00 6.00 

 
 จากตาราง 3 ค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคล ตัวแปรสภาพแวดล้อมการ
ปฏิบัตงิานของบุคคล ผลปรากฏวา่ ตวัแปรสงัเกตท่ีมีคา่สงูสดุของตวัแปรแฝงความยตุิธรรมในองค์การ คือ 
ความยตุิธรรมในองค์การด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.696 ส่วนตวัแปร
สงัเกตการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.234 ตัวแปรจิตลักษณะส่วนบุคคลผล
ปรากฏว่าตวัแปรสงัเกตท่ีมีค่าสงูสดุของตวัแปรแฝงทุนทางจิตวิทยาคือ การฟืน้คืนสภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.531 ตวัแปรผล ผลปรากฏวา่ตวัแปรสงัเกตท่ีมีคา่สงูสดุของตวัแปรจิตวิญญาณในการทํางานคือ บคุคล มี
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.657 ตวัแปรสงัเกตท่ีมีคา่สงูสดุของตวัแปรแฝงสขุภาวะทางจิตวิญญาณคือ ความหมายใน
ชีวิต มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.721 ตวัแปรสงัเกตท่ีมีคา่สงูสดุของตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน คือ ภายนอก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.788 ตวัแปรสงัเกตท่ีมีค่าสงูสดุของตวัแปรแฝงความผูกพนัต่อองค์การคือ ความรู้สึก มี
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.561 และตวัแปรสงัเกตท่ีมีคา่สงูสดุของตวัแปรแฝงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ
คือ ความอดทนอดกลัน้ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 5.157 
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ตาราง 4  คา่สหสมัพนัธ์เพียร์สนัของตวัแปรสงัเกตในโมเดลวิจยัระดบับคุคล 
 
ตัว pos distrib procedu interac informa selfeffi hope resilenc optimism personal unit organiza meaning membersh internal external affectiv continue normativ altruism courtesy sportman conscien civicvir 

pos 1                                               
distrib .566** 1                                             
procedu .465** .728** 1                                           
interac .646** .542** .463** 1                                         
informa .651** .611** .640** .713** 1                                       
selfeffi .478** .451** .517** .457** .548** 1                                     
hope .436** .394** .316** .466** .461** .688** 1                                   
resilenc .300** .159** .023 .336** .220** .430** .624** 1                                 
optimism .447** .268** .125** .471** .353** .429** .564** .638** 1                               
personal .601** .478** .402** .595** .586** .619** .685** .515** .609** 1                             
unit .530** .315** .269** .472** .511** .470** .506** .418** .516** .763** 1                           
organiza .655** .467** .337** .646** .584** .480** .521** .430** .582** .752** .758** 1                         
meaning .292** .268** .178** .393** .297** .396** .464** .425** .449** .587** .481** .518** 1                       
membersh .585** .447** .430** .548** .552** .503** .552** .369** .402** .684** .567** .646** .517** 1                     
Internal .634** .507** .402** .601** .571** .523** .534** .376** .479** .683** .545** .684** .487** .610** 1                   
external .659** .584** .514** .588** .640** .500** .496** .293** .413** .659** .570** .682** .377** .610** .831** 1                 
affectiv .456** .278** .172** .492** .394** .319** .378** .349** .580** .488** .421** .587** .433** .414** .457** .416** 1               
continue .249** .375** .341** .246** .294** .220** .185** .061 .141** .216** .135** .230** .245** .209** .368** .336** .215** 1             
normativ .399** .225** .139** .415** .310** .280** .306** .268** .410** .434** .404** .535** .437** .330** .492** .410** .493** .413** 1           
altruism .288** .258** .192** .328** .271** .339** .389** .382** .378** .471** .355** .352** .340** .344** .424** .326** .274** .112* .341** 1         
courtesy .268** .215** .061 .313** .250** .271** .411** .421** .403** .423** .344** .360** .358** .359** .404** .332** .282** .130** .273** .509** 1       
sportman .297** .065 -.033 .292** .160** .227** .294** .345** .491** .311** .283** .348** .278** .230** .242** .166** .475** -.058 .305** .233** .192** 1     
conscien .141** .071 -.039 .336** .135** .148** .225** .274** .311** .247** .209** .268** .294** .141** .188** .131** .306** .098* .374** .204** .276** .266** 1   
civicvir .340** .164** .008 .391** .241** .264** .388** .352** .447** .443** .385** .448** .362** .325** .385** .315** .377** .062 .344** .322** .391** .423** .484** 1 

   *p < 0.05, **p < 0.01 
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 จากตาราง 4 แสดงค่าสหสมัพนัธ์เพียร์สนัของตวัแปรสงัเกตในโมเดลวิจยัระดบับุคคล พบว่า
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทัง้หมด 276 คู ่มีคา่แตกตา่งจากศนูย์อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
จํานวน 264 คู ่และมีคา่แตกตา่งจากศนูย์อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จํานวน 2 คู ่ในภาพรวม
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรมีค่าอยู่ระหว่าง -0.580 ถึง 0.831 ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กนัสงูสดุและเป็น
ความสมัพนัธ์ทางบวก คือความพึงพอใจในงานภายใน (internal) กบัความพึงพอใจในงานภายนอก 
(external) มีค่าสหสมัพนัธ์เท่ากับ 0.831ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กันสงูสดุและเป็นความสมัพนัธ์กัน
ในทางลบ คือความผูกพนัต่อองค์การด้านผลประโยชน์(continue) กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การด้านความอดทนอดกลัน้ (sportman) มีคา่สหสมัพนัธ์เท่ากบั -0.580 
 
ผลการวเิคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างตวัแปรระดบักลุ่ม 
 ในการวิจยัพหรุะดบัสิง่สําคญัท่ีนกัวิจยัจะต้องให้ความสําคญั คือ การตรวจสอบความเท่ียงตรงใน
การวดัตวัแปรพหรุะดบั ซึง่ขัน้ตอนท่ีใช้ในการตรวจสอบนัน้ เฉิน, มาติเยอ และบลีส (Chen; Mathieu; & 
Bliese. 2004) ได้พฒันากรอบแนวคดิการตรวจสอบความเท่ียงตรงของการวดัตวัแปรพหรุะดบัขึน้มา โดย
กรอบแนวคิดนีเ้กิดจากการผสมผสานแนวทางหลกัของการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างกับ
ความก้าวหน้าในหลกัการของพหุระดบั ทฤษฎี และระเบียบวิธีวิจยั โดยมีเป้าหมายเพ่ือใช้เป็นแนวทาง
ให้แก่นกัวิจยัท่ีศกึษาวิจยัพหรุะดบัได้ตรวจสอบความเท่ียงตรงในการวดัตวัแปรพหรุะดบั โดยการศกึษานี ้
ผู้วิจยัได้นํามาใช้กบัตวัแปรระดบักลุม่ 2 ตวั คือ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจในองค์การ 
สามารถอธิบายขัน้ตอนได้ดงันี ้ 
 ขัน้ที่ 1 การนิยามความหมายมโนทศัน์ที่ศึกษา (Construct Definition) 
 ในการเขียนนิยามความหมายของมโนทศัน์ท่ีศึกษาให้มีความสอดคล้องสมัพนัธ์กบัระดบัการ
วดัของตวัแปร (Level of Analysis) โดยตัง้อยู่บนพืน้ฐานของทฤษฎีท่ีศกึษา มีความครอบคลมุในมิติหรือ
องค์ประกอบ (Dimension) ในตวัแปรระดบักลุม่ 2 ตวั คือ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจใน
องค์การอธิบายได้ดงันี ้
 ภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืนของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ (Servant Leadership) 
หมายถึง การรับรู้ร่วมกนัของครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้เก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีหวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
แสดงให้เห็นถึงการมีเป้าหมายเพ่ือรับใช้ครู โดยให้ความสําคญัต่อการตอบสนองความต้องการของครู 
การสนบัสนุนให้ครูมีอิสระในการคิด ตดัสินใจ และรับผิดชอบมากขึน้ ส่งเสริมให้ครูรู้จกัรับใช้ผู้ อ่ืนและ
สงัคม รวมทัง้ปกครองดแูลครูโดยการสร้างโอกาสในโรงเรียนเพ่ือช่วยครูให้ก้าวหน้าและเจริญเติบโตมาก
ขึน้ และส่งเสริมให้ครูมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดี ทัง้ยังมีพันธกิจเพ่ือความสําเร็จของโรงเรียน มีความ
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รับผิดชอบตอ่สว่นรวม และสร้างสงัคมในโรงเรียนท่ีเอือ้ตอ่การทํางาน โดยจําแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 

1. การดแูลเอาใจใส่ผู้ อ่ืน (Caring) หมายถึง การรับรู้ร่วมกนัของครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้
เก่ียวกบัการใสใ่จของหวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ตอ่การทํางาน ความสําเร็จ ความสขุ และความเป็นอยูท่ี่
ดีของครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้ รวมทัง้ตระหนกัถึงปัญหาในการทํางานของเขาและเข้าใจเป็นอย่างดี
เก่ียวกบัปัญหาดงักลา่ว นอกจากนี ้ยงัพร้อมท่ีจะช่วยเหลือครูในกลุม่สาระการเรียนรู้และผู้ อ่ืนอยูเ่สมอ 

2. การรับใช้ผู้ อ่ืน (Service) หมายถึง การรับรู้ร่วมกนัของครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้เก่ียวกบั
การกระทําและคําพดูของหวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ท่ีคํานึงถึงผลประโยชน์หรือความสําเร็จของครูใน
กลุม่สาระการเรียนรู้เป็นหลกัก่อนตนเอง ให้เวลาและให้อิสระในการทํางานแก่ครูในกลุม่สาระการเรียนรรู้ 
รวมทัง้เสียสละประโยชน์สว่นตนเพ่ือตอบสนองความต้องการของครูในกลุม่สาระการเรียนรู้และผู้ อ่ืน  

3. พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical) หมายถึง การรับรู้ร่วมกนัของครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้
เก่ียวกบัจริยธรรมของหวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ในการทําสิ่งท่ีถกูต้องในแนวทางอนัชอบธรรม ยดึหลกั
จริยธรรมในการช่วยเหลือครูในกลุม่สาระการเรียนรู้ด้วยความเข้าใจโดยสมคัรใจ แก้ปัญหาในการทํางาน
อยา่งสร้างสรรค์ และไมล่ะเลยตอ่หลกัจริยธรรมเพ่ือแลกกบัความสําเร็จโดยเดด็ขาด 
 ความไว้วางใจในองค์การ (Organizational Trust) หมายถึง การรับรู้ร่วมกนัของครูในกลุ่ม
สาระการเรียนรู้เก่ียวกบัความเช่ือมัน่และไว้วางใจอนัเกิดจากการกระทําของผู้บริหาร หวัหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ นกัเรียน และผู้ปกครอง โดยมีพืน้ฐานบนความเช่ือมัน่ไว้วางใจท่ีมีตอ่ความเมตตากรุณา ความ
น่าเช่ือถือ ความสามารถ ความซ่ือสตัย์ และความใจกว้างของผู้บริหาร หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
นกัเรียน และผู้ปกครอง จําแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. ความไว้วางใจในผู้ นํา (Trust in Leader) หมายถึง การรับรู้ร่วมกนัของครูในกลุม่สาระการ
เรียนรู้ถึงการมีความไว้วางใจหวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ 

2.  ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานและผู้ อ่ืน (Trust in Colleague and Others) หมายถึง การ
รับรู้ร่วมกนัของครูในกลุม่สาระการเรียนรู้ถึงการมีความไว้วางใจเพ่ือนร่วมงานในกลุม่สาระการเรียนรู้และ
ผู้ อ่ืนท่ีเก่ียวข้อง เช่น นกัเรียน ผู้ปกครอง เป็นต้น 
  

ขัน้ที่ 2 การระบุธรรมชาตขิองตวัแปรระดบักลุ่ม (การสร้างคะแนนตัวแปร) (Articulation 
of the Nature of the Aggregate Construct) 
 ในขัน้ท่ี 2 ของการระบธุรรมชาตขิองตวัแปรระดบักลุม่ในมโนทศัน์ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และ
ความไว้วางใจในองค์การ ผู้ วิจยัอธิบายการระบุธรรมชาติของสองมโนทศัน์นีไ้ด้สองแนวความคิดดงันี ้
ตามแนวคิดของไคลน์ และโคโลสกี ้(Klein; & Kozlowski. 2000: 33-34) ทัง้สองมโนทศัน์นีจ้ดัอยู่ใน
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รูปแบบ Shared Properties ท่ีลกัษณะของตวัแปรเกิดจากการท่ีสมาชิกแตล่ะคนมาอยู่รวมกนัเป็นกลุ่ม
ส่งผลให้เกิดการรับรู้ร่วมกนั หากจดักลุ่มตามแนวคิดของเฉิน, มาติเยอ และบลีส (Chen; Mathieu; & 
Bliese. 2004) ทัง้สองมโนทศัน์ ได้แก่ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจดัอยู่ในรูปแบบ Referent-Shift Model 
เน่ืองจากเกิดจากการเก็บข้อมลูโดยให้ครูเป็นรายบคุคลมองภาพความเป็นผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของหวัหน้า
กลุม่สาระการเรียนรู้ท่ีตนเองทํางานอยู่เป็นภาพรวมในการปฏิบตัิของหวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ รายข้อ
คําถามท่ีศกึษาเช่น หวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้เป็นบคุคลท่ีให้ความสําคญักบัความก้าวหน้าทางอาชีพ
ของผู้ อ่ืนเป็นหลกั ส่วนความไว้วางใจในองค์การก็จดัอยู่ในรูปแบบ Referent-Shift Model เช่นกัน 
เน่ืองมาจากวา่รายข้อคําถามท่ีศกึษาต้องการให้ครูเป็นรายบคุคลท่ีอยูภ่ายในกลุม่สาระการเรียนรู้การรับรู้
เก่ียวกับความไว้วางใจในกลุ่มสาระการเรียนรู้และโรงเรียน รายข้อคําถามท่ีศึกษาเช่น ครูในโรงเรียนนี ้
ไว้วางใจซึ่งกนัและกนั หลงัจากท่ีผู้วิจยัได้ระบุธรรมชาติของมโนทศัน์ท่ีศึกษาในขัน้ 2 แล้ว เน่ืองจากว่า
สองมโนทศัน์ท่ีศกึษานีจ้ดัอยูใ่นรูปแบบShared Properties ซึง่เป็นตวัแปรท่ีเกิดจากการรับรู้ร่วมกนั ดงันัน้ 
ก่อนท่ีจะสร้างคะแนนตวัแปรเป็นระดบักลุม่ได้นัน้ จึงต้องตรวจสอบว่าค่าคะแนนของสมาชิกท่ีอยู่ภายใน
กลุม่ในแตล่ะคนมีความสอดคล้องหรือคล้ายคลงึกนัเพียงพอท่ีจะนําไปรวมกนัภายในกลุม่ได้หรือไมใ่นขัน้
ท่ี 3 ตอ่ไป 
 ขัน้ที่ 3 การแสดงหลักฐานคุณภาพการวัดตัวแปรในแต่ละระดับ (Psychometric Properties 
of Constructs Across Levels of Analysis) 
 ในขัน้ท่ี 3 ของการแสดงหลกัฐานคณุภาพการวดัตวัแปรระดบักลุ่มในมโนทศัน์ภาวะผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจในองค์การ ผู้ วิจยัจึงต้องวิเคราะห์เพ่ือหาคําตอบว่าข้อมลูท่ีได้จากครูเป็น
รายบุคคลสามารถอธิบายได้ทัง้ระดับบุคคล และระดับกลุ่มหรือไม่ โดยการตรวจสอบโครงสร้าง
องค์ประกอบ (Factor Structure) ความเช่ือมัน่ของมโนทศัน์ท่ีศกึษา (Reliability) และการตรวจสอบความ
สอดคล้องภายในกลุม่ (Inter-Member Agreement) โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

1.  การตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ(Factor Structure)  
ในขัน้ตอนของการตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ โดยเทคนิคท่ีนํามาใช้วิเคราะห์

โครงสร้างองค์ประกอบ คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดบั (Multilevel Confirmatory 
Factor Analysis: MCFA) ซึ่งเป็นเทคนิคท่ีสามารถวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบของตวัแปรระดบั
บุคคล และระดบักลุ่มได้พร้อมกัน นอกจากนีแ้ล้วทําให้ทราบว่าตวัแปรภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และ
ความไว้วางใจในองค์การท่ีเก็บข้อมูลจากครูเป็นรายบุคคลนัน้จะยงัคงมีโครงสร้างองค์ประกอบตาม
ทฤษฎีท่ีระบไุว้ และสามารถอธิบายได้ทัง้ระดบับคุคลและระดบักลุ่มหรือไม่ นอกจากนีแ้ล้วข้อคําถามท่ี
เก็บมาจากระดบับุคคล เม่ือนํามาศึกษาในระดบักลุ่มข้อคําถามเหล่านีข้้อใดท่ีสามารถนําไปวดัตวัแปร
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ระดับกลุ่มได้ เน่ืองจากมีความเป็นไปได้ว่าโครงสร้างองค์ประกอบในมาตรวัดระดับกลุ่มจะมีความ
แตกตา่งจากโครงสร้างองค์ประกอบในมาตรวดัระดบับคุคล อธิบายผลการวิเคราะห์ดงันี ้

1.1 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
 

ตาราง 5 คา่สถิตผิลการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัภาวะผู้ นําการแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
 

 
ข้อคาํถาม 

ค่า
สหสัมพันธ์ 
ภายในชัน้ 

(ICC) 

ระดับบุคคล/ภายในกลุ่ม 
(Within Group: W) 

(Standardized Estimate) 

ระดับกลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม 
(Between Group: B) 

(Standardized Estimate) 

઺ SE Z P-value ઺ SE Z P-value 
SL3 0.156 0.677 0.039 17.389 0.000 0.935 0.070 13.273 0.000 
SL6 0.125 0.773 0.026 29.233 0.000 0.952 0.083 11.478 0.000 
SL7 0.160 0.821 0.026 32.035 0.000 0.995 0.044 22.353 0.000 
SL8 0.132 0.846 0.024 35.051 0.000 0.994 0.046 21.469 0.000 
SL9 0.165 0.811 0.026 31.323 0.000 0.996 0.068 14.559 0.000 
SL10 0.124 0.757 0.038 19.670 0.000 0.946 0.114 8.310 0.000 
SL12 0.151 0.755 0.035 21.521 0.000 0.977 0.115 8.512 0.000 
SL13 0.113 0.772 0.030 25.413 0.000 0.956 0.098 9.710 0.000 
SL14 0.165 0.645 0.056 11.550 0.000 0.998 0.111 8.976 0.000 
SL15 0.156 0.740 0.050 14.766 0.000 0.977 0.086 11.391 0.000 
SL18 0.168 0.735 0.055 13.337 0.000 0.914 0.191 4.775 0.000 
SL20 0.145 0.831 0.033 25.088 0.000 0.819 0.189 4.326 0.000 
SL21 0.144 0.702 0.055 12.664 0.000 0.957 0.089 10.719 0.000 
SL22 0.138 0.778 0.028 27.993 0.000 0.829 0.104 8.003 0.000 
SL23 0.115 0.851 0.024 35.769 0.000 0.986 0.049 20.248 0.000 
SL24 0.143 0.817 0.027 30.268 0.000 0.994 0.055 18.191 0.000 
SL27 0.150 0.849 0.029 28.837 0.000 0.911 0.074 12.368 0.000 
SL28 0.093 0.730 0.038 19.021 0.000 0.905 0.111 8.161 0.000 

 ଶ/df = 1.400, CFI = 0.984, TLI = 0.981, RMSEA = 0.028ݔ, ,ଶ = 350.127, df = 250ݔ

  
จากตาราง 5 ในการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดบัภาวะผู้ นํา

แบบรับใช้ผู้ อ่ืน ได้แสดงค่าสหสมัพนัธ์ภายในชัน้ของข้อคําถามของแบบวัดภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
พบวา่ มีคา่ ICC ตัง้แต ่0.093 ถึง 0.168 จากเกณฑ์ของ ICC ควรมีคา่มากกวา่ 0.05 โดยคา่ท่ีต่ํากวา่ 0.05
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จะสง่ผลตอ่การประมาณคา่ได้ (Dyer; Hanges; & Hall. 2005: 155) และคา่ ICC ในข้อคําถามทัง้หมดมี
คา่มากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่า ข้อคําถามเหลา่นีมี้ความแปรปรวนของคะแนนเกิดขึน้ระหว่างกลุม่ ข้อ
คําถามเหลา่นีมี้ความแตกต่างทัง้ภายในกลุม่งานหรือเป็นความแตกตา่งจากการรับรู้เป็นรายบคุคล และ
เม่ือพิจารณาในระดบักลุ่มแล้วก็มีความแตกต่างเกิดขึน้ระหว่างกลุ่มเช่นกนั ดงันัน้ จึงมีข้อคําถามท่ีจะ
นําไปสร้างคะแนนของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเป็นตัวแปรระดับกลุ่มจํานวน 18 ข้อต่อไป เม่ือ
เปรียบเทียบกบัความแปรปรวนท่ีเกิดขึน้ทัง้หมดจงึสมควรท่ีจะนําข้อมลูนีไ้ปวิเคราะห์ในลกัษณะพหรุะดบั 
และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดบัหลงัจากปรับแบบจําลองแล้ว พบว่า แบบจําลอง
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างหรือค่าสถิติมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดลจากค่า ݔଶ= 350.127,df = 

 .ଶ/df = 1.400, CFI = 0.984, TLI = 0.981 และ RMSEA = 0.028 (Schumacker; & Lomaxݔ	,250
2004: 82; Hair; et al. 2010) 
 

 
 

ภาพประกอบ16 โครงสร้างองค์ประกอบพหุระดับของภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืน 

 
หมายเหต ุ  

CareB   = การดแูลเอาใจใสผู่้ อ่ืนระดบักลุม่ 
 ServiceB   = การรับใช้ผู้ อ่ืนระดบักลุม่ 
 EthicB   = พฤตกิรรมเชิงจริยธรรมของผู้ นําระดบักลุม่ 
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 CareW   =การดแูลเอาใจใสผู่้ อ่ืนระดบับคุคล 
 Servicew   = การรับใช้ผู้ อ่ืนระดบับคุคล 
 EthicW  = พฤตกิรรมเชิงจริยธรรมของผู้ นําระดบับคุคล 
 **p < 0.01 *p < 0.05 
 

ผลการวิเคราะห์จากภาพประกอบ 22โครงสร้างองค์ประกอบพหรุะดบัของภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืน แสดงให้เห็นว่า โครงสร้างองค์ประกอบของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนระดบับุคคล มี 3 
องค์ประกอบ เม่ือนํามาสร้างเป็นตวัแปรระดบักลุ่มยังคงเหลือ 3 องค์ประกอบเท่าเดิม เม่ือพิจารณา

คา่สถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดลจากคา่ ݔଶ= 350.127,df = 250,	ݔଶ/df = 1.400, CFI = 
0.984, TLI = 0.981 และ RMSEA = 0.028 ผลจากการวิเคราะห์สรุปได้ว่า โครงสร้างองค์ประกอบของตวั
แปรสงัเกตภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนระดบักลุ่มท่ีมี 3 องค์ประกอบนัน้มีคา่สถิติความกลมกลืนกบัข้อมลู
เชิงประจกัษ์ดีแล้ว ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงไม่ได้ปรับโครงสร้างองค์ประกอบของตวัแปรแตอ่ย่างใด เม่ือพิจารณา

คา่สมัประสิทธ์ินํา้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (β) ของตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 18 ตวัในระดบับคุคล มีคา่อยู่
ระหว่าง 0.645 ถึง 0.851 ทกุข้อมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.01 โดยตวัแปรท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ินํา้หนกั

องค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสดุคือ SL23 (β = 0.851) รองลงมา คือ SL27 (β = 0.849) สว่นในระดบักลุม่มี
คา่อยู่ระหว่าง 0.819 ถึง 0.998 โดยตวัแปรท่ีมีคา่สมัประสิทธ์ินํา้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสดุ คือ 

SL14 (β = 0.998) รองลงมา คือ SL9 (β = 0.996) ทกุข้อมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิ 0.01  
สรุปได้ว่า จากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างองค์ประกอบพหรุะดบัของภาวะ

ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนระดบับคุคลมี 3 องค์ประกอบ และเม่ือเป็นระดบักลุม่ก็ยงัคงเหลือ 3 องค์ประกอบเท่าเดิม 
เม่ือพิจารณาข้อคําถามในระดบับคุคลมีจํานวน 18 ข้อ ในระดบักลุม่คงเหลือข้อคําถามท่ีจะนําไปสร้างคะแนน
ของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนระดบักลุม่ จํานวน 18 ข้อเช่นกนั  
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1.2 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัความไว้วางใจในองค์การ 
 
ตาราง 6 คา่สถิตผิลการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัความไว้วางใจในองค์การ 
 

 
ข้อคาํถาม 

ค่า
สหสัมพันธ์ 
ภายในชัน้ 

(ICC) 

ระดับบุคคล/ภายในกลุ่ม 
(Within Group: W) 

(Standardized Estimate) 

ระดับกลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม 
(Between Group: B) 

(Standardized Estimate) 

઺ SE Z P-value ઺ SE Z P-value 
OT1 0.223 0.593 0.060 9.875 0.000 0.902 0.073 12.319 0.000 
OT2 0.200 0.606 0.059 10.346 0.000 0.982 0.065 15.106 0.000 
OT3 0.167 0.509 0.067 7.562 0.000 0.984 0.100 9.821 0.000 
OT7 0.186 0.578 0.073 7.870 0.000 0.902 0.098 9.182 0.000 
OT9 0.151 0.540 0.064 8.455 0.000 0.917 0.092 9.957 0.000 
OT10 0.116 0.594 0.070 8.528 0.000 0.955 0.144 6.608 0.000 
OT13 0.152 0.650 0.057 11.368 0.000 0.900 0.103 8.729 0.000 
OT14 0.210 0.656 0.078 8.450 0.000 0.868 0.230 3.768 0.000 
OT16 0.148 0.732 0.051 14.313 0.000 0.984 0.079 12.465 0.000 
OT17 0.131 0.704 0.048 14.802 0.000 0.925 0.111 8.301 0.000 
OT18 0.220 0.706 0.049 14.504 0.000 0.870 0.105 8.279 0.000 
OT19 0.152 0.744 0.050 14.828 0.000 0.958 0.086 11.130 0.000 
OT20 0.106 0.774 0.037 20.869 0.000 0.995 0.128 7.760 0.000 
OT21 0.121 0.611 0.057 10.708 0.000 0.784 0.172 4.548 0.000 
OT22 0.118 0.698 0.040 17.400 0.000 0.828 0.120 6.901 0.000 
OT24 0.128 0.662 0.054 12.165 0.000 0.909 0.169 5.378 0.000 

 ଶ/df = 1.566, CFI = 0.972, TLI = 0.962, RMSEA = 0.034ݔ, ,ଶ = 277.169, df = 177ݔ

 
จากตาราง 6 แสดงคา่สหสมัพนัธ์ภายในชัน้ของข้อคําถามของแบบวดัความไว้วางใจ

ในองค์การ พบว่ามีคา่ ICC ตัง้แต ่0.106 ถึง 0.223 แสดงว่า ข้อคําถามดงักลา่วมีความแปรปรวนเกิดขึน้
ระหวา่งกลุม่ เม่ือเปรียบเทียบกบัความแปรปรวนท่ีเกิดขึน้ทัง้หมด ซึง่สมควรท่ีจะนําข้อมลูนีไ้ปวิเคราะห์ใน
ลกัษณะพหุระดบั และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดบั หลงัจากปรับแบบจําลองแล้ว
พบว่า แบบจําลองความไว้วางใจในองค์การมีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างหรือค่าสถิติมีความกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยพิจารณาจากค่าสถิติ ท่ี ใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล จากค่า 
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 ଶ/df = 1.566, CFI = 0.972, TLI = 0.962, RMSEA = 0.034ݔ, ,ଶ=277.169, df = 177ݔ
(Schumacker; & Lomax. 2004: 82; Hair; et al. 2010) 

 

 
 

ภาพประกอบ17 โครงสร้างองค์ประกอบพหุระดับของความไว้วางใจในองค์การ 

 
หมายเหต ุ   
 LeaderB  = ความไว้วางใจในผู้ นําระดบักลุม่ 
 OthersB  = ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานและผู้ อ่ืนระดบักลุม่ 
 Leaderw  = ความไว้วางใจในผู้ นําระดบักลุม่ 
 Othersw  = ความไว้วางใจในนเพ่ือนร่วมงานและผู้ อ่ืนระดบับคุคล 
 **p < 0.01 *p < 0.05 

 
ผลการวิเคราะห์จากภาพประกอบ 23 โครงสร้างองค์ประกอบพหุระดบัของความ

ไว้วางใจในองค์การ แสดงให้เห็นว่า โครงสร้างองค์ประกอบของตวัแปรความไว้วางใจในองค์การระดบั
บคุคล มี 2 องค์ประกอบ เม่ือนํามาสร้างเป็นตวัแปรระดบักลุม่ยงัคงเหลือ 2 องค์ประกอบเท่าเดิม เม่ือ

พิจารณาคา่สถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดลจากคา่ ݔଶ=277.169, df = 177, ݔଶ/df = 1.566, 
CFI = 0.972, TLI = 0.962 และ RMSEA = 0.034 ผลจากการวิเคราะห์สรุปได้ว่า โครงสร้างองค์ประกอบ
ของตวัแปรสงัเกตความไว้วางใจในองค์การระดบักลุม่ท่ีมี 2 องค์ประกอบนัน้มีคา่สถิติความกลมกลืนกบั
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ข้อมูลเชิงประจักษ์ดีแล้ว ดงันัน้ ผู้ วิจัยจึงไม่ได้ปรับโครงสร้างองค์ประกอบของตวัแปรแต่อย่างใดเม่ือ

พิจารณาคา่สมัประสิทธ์ินํา้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (β) ของตวัแปรสงัเกตทัง้ 16ตวัในระดบับคุคลมี
คา่อยู่ระหว่าง 0.509 ถึง 0.774 ทกุข้อมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.01 โดยตวัแปรท่ีมีคา่สมัประสิทธ์ินํา้หนกั

องค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสดุคือ OT20 (β = 0.774) รองลงมา คือ OT19 (β = 0.744) สว่นในระดบั
กลุม่มีคา่อยู่ระหว่าง 0.784 ถึง 0.995 โดยตวัแปรท่ีมีคา่สมัประสิทธ์ินํา้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมาก

ท่ีสดุคือ OT20 (β = 0.995) รองลงมา คือ OT3 และ OT16 (β = 0.984) ทกุข้อมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 
0.01 

สรุปได้ว่า จากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างองค์ประกอบพหรุะดบัของ
ความไว้วางใจในองค์การระดับบุคคลมี 2 องค์ประกอบ และเม่ือเป็นระดับกลุ่มก็ยังคงเหลือ 2 
องค์ประกอบเท่าเดิม เม่ือพิจารณาข้อคําถามระดบับุคคลมีจํานวน 16 ข้อ และเม่ือเป็นระดบักลุ่มมี
จํานวนข้อคําถามท่ีจะนําไปสร้างคะแนนของความไว้วางใจในองค์การระดบักลุ่มเท่าเดิม แสดงว่า มี
โครงสร้างท่ีสามารถนําไปใช้วดัตวัแปรระดบักลุม่ได้ทกุตวั และข้อคําถามเหลา่นีจ้ะถกูนํามาสร้างเป็นตวั
แปรสงัเกตในโมเดลสมมตุฐิานตอ่ไป 

2. ความเช่ือมัน่ของตวัแปรระดบักลุม่ (Reliability) 
ในขัน้ตอนท่ีผ่านมา ผู้ วิจยัได้เสนอผลการตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบตวัแปรระดบั

กลุม่วา่ จะยงัคงมีโครงสร้างองค์ประกอบตามทฤษฎีท่ีระบไุว้หรือไม่ โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนัพหรุะดบั ในขัน้ต่อไปนีใ้นการศกึษาความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างแบบจําลองพหรุะดบั สิ่งสําคญัท่ี
ต้องศึกษา คือ การประมาณค่าความเช่ือมัน่ของแบบจําลองพหุระดบั ซึ่งรูปแบบของการประมาณค่า

ความเช่ือมัน่พหรุะดบัท่ีใช้ มีดงันี ้1) Multilevel Alpha: α (ความเช่ือมัน่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอน 
บาคของแบบจําลองพหรุะดบั) 2) Multilevel Composite Reliability: ࣓ (ความเช่ือมัน่ของคะแนนรวม
ของแบบจําลองพหรุะดบั) และ 3) Multilevel Maximal Reliability: ۶  
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ตาราง 7  ผลการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของตวัแปรระดบักลุม่ 
 

ตวัแปร 
ค่าความเช่ือม่ัน 

Alpha (α) Composite (࣓) Maximal (۶) 
ภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืนระดบับุคคล 0.959 0.964 0.967 
CareW  = การดแูลเอาใจใสผู่้ อ่ืน 0.915 0.904 0.911 
ServiceW  = การรับใช้ผู้ อ่ืน 0.900 0.884 0.890 
EthicW  =พฤตกิรรมเชิงจริยธรรม 0.913 0.908 0.916 
ภาวะผู้นําแบบรับใช้ผู้อ่ืนระดบักลุ่ม 0.971 0.994 0.999 
CareB  = การดแูลเอาใจใสผู่้ อ่ืน 0.946 0.990 0.997 
ServiceB  = การรับใช้ผู้ อ่ืน 0.932 0.982 0.997 
EthicB  =พฤตกิรรมเชิงจริยธรรม 0.932 0.970 0.993 
ความไว้วางใจในองค์การระดบับุคคล 0.926 0.921 0.927 
Leaderw  = ความไว้วางใจในผู้ นํา 0.850 0.780 0.787 
Othersw  = ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานและผู้ อ่ืน 0.905 0.892 0.899 
ความไว้วางใจในองค์การระดบักลุ่ม 0.948 0.988 0.997 
LeaderB  = ความไว้วางใจในผู้ นํา 0.892 0.969 0.976 
OthersB  = ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานและผู้ อ่ืน 0.936 0.982 0.996 

  
 จากตาราง 7 แสดงผลความเช่ือมัน่ของตวัแปรด้านสภาพแวดล้อมของกลุ่มท่ีครูเป็นผู้ ให้

ข้อมลู ดงันี ้ตวัแปรภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีคา่ความเช่ือมัน่ระดบับคุคล คือ α = 0.959, ߱ = 0.964, 

H = 0.967 คา่ความเช่ือมัน่ระดบักลุม่ คือ α = 0.971, ߱ = 0.994, H = 0.999 ส่วนตวัแปรความ

ไว้วางใจในองค์การมีค่าความเช่ือมัน่ระดบับคุคล คือ α = 0.926, ߱ = 0.921, H = 0.927 ค่าความ

เช่ือมัน่ระดบักลุม่คือ α = 0.948, ߱ = 0.988, H = 0.997  
3. ความสอดคล้องภายในกลุม่ของตวัแปรระดบักลุม่ (Inter-member agreement)  

ในขัน้ของการตรวจสอบความสอดคล้องภายในกลุม่ (Inter-Member Agreement) ของตวั
แปรภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจในองค์การ เป็นการตรวจสอบวา่ คา่คะแนนของสมาชิกท่ี
ได้ในแตล่ะคนในตวัแปรท่ีศกึษามีความสอดคล้องหรือคล้ายคลงึกนัเพียงพอท่ีจะนําไปรวมกนัภายในกลุม่
ได้หรือไม่ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ท่ีเรียกว่า rwg(j) ซึง่ rwg(j) ผู้วิจยัได้ใช้ Multilevel Modeling in R Package 
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(Bliese. 2006) ทําการวิเคราะห์หากคา่ ݎௐீሺ௃ሻ อยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 0.30 แสดงว่าไม่มีความสอดคล้องกนั
ในระดบักลุม่ คา่อยูร่ะหวา่ง 0.31 ถึง 0.50 แสดงวา่มีความสอดคล้องกนัน้อยในระดบักลุม่ คา่อยู่ระหว่าง 
0.51 ถึง 0.70 แสดงวา่มีความสอดคล้องกนัปานกลางในระดบักลุม่ คา่อยูร่ะหวา่ง 0.71 ถึง 0.90 แสดงว่า
มีความสอดคล้องกนัมากในระดบักลุ่ม และคา่อยู่ระหว่าง 0.91 ถึง 1.00 แสดงว่ามีความสอดคล้องกนั
มากท่ีสดุในระดบักลุม่ (LeBreton; & Senter. 2008: 836) ผลการวิเคราะห์ rwg(j) แสดงดงัตาราง 8  
 
ตาราง 8 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องภายในกลุม่ของตวัแปรระดบักลุม่ 
 

ตวัแปร rwg(j) 
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 0.983 
ความไว้วางใจในองค์การ 0.982 

  
จากตาราง 8 แสดงผลการตรวจสอบความสอดคล้องภายในกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่ม 

พบวา่ ตวัแปรภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจในองค์การ มีคา่ rwg(j) เท่ากบั 0.983 และ 0.982 
ตามลําดบั โดยทัง้สองตวัแปรมีคา่ความสอดคล้องภายในกลุม่อยูร่ะหว่าง 0.91 ถึง 1.00 แสดงว่า คะแนน
ท่ีเก็บจากครูแตล่ะคนภายในกลุม่งานเดียวกนัมีความสอดคล้องกนัมากท่ีสดุ คือ ครูท่ีอยูใ่นกลุม่สาระการ
เรียนรู้เดียวกันต่างรับรู้ถึงภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และรับรู้ถึงความ
ไว้วางใจในองค์การในทิศทางท่ีสอดคล้องกนัมากท่ีสดุเม่ือพิจารณาเกณฑ์การตดัสนิตามท่ีได้ระบไุว้ 
 ขัน้ที่ 4 การตรวจสอบความแปรปรวนของตัวแปรระหว่างกลุ่ม (Construct variability 
between units) 
 ในการตรวจสอบความแปรปรวนของตวัแปรระหวา่งกลุม่ของตวัแปรระดบักลุม่ โดยใช้วิธีการหา
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ภายในชัน้ (Intraclass Correlation Coefficient: ICCS) ได้แก่ ICC(1) และ 
ICC(2) ค่า ICC(1) นัน้เป็นการพิจารณาว่าความแปรปรวนท่ีเกิดจากความแตกต่างของคะแนนระหว่าง
กลุ่มงานมีมากหรือน้อยเพียงใดเม่ือเทียบกับความแตกต่างของคะแนนท่ีเกิดขึน้ทัง้หมดเกณฑ์การ
พิจารณาค่า ICC(1) คือ ควรจะมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 ขึน้ไป ส่วนค่า ICC(2) เป็นการประเมิน
ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของคะแนนเฉลี่ยท่ีสร้างจากคะแนนของสมาชิกภายในกลุม่เดียวกนัเกณฑ์การ
พิจารณาคา่ ICC(2) คือ ควรจะมีคา่มากกว่าหรือเท่ากบั 0.70 ขึน้ไป (Klein; et al. 2000: 518) ผลการ
วิเคราะห์ ICC(1) และ ICC(2) แสดงดงัตาราง 9 
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ตาราง 9  ผลการตรวจสอบความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ของตวัแปรระดบักลุม่ 
 

ตวัแปร ICC(1) ICC(2) 
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 0.188 0.530 
ความไว้วางใจในองค์การ 0.265 0.637 

 
จากตาราง 9 แสดงผลการตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุม่ของตวัแปรระดบักลุม่โดยการ

พิจารณาคา่ Intraclass Correlation Coefficient (ICCS) พบว่าตวัแปรภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และตวั
แปรความไว้วางใจในองค์การ มีคา่ ICC(1) เท่ากบั 0.188 และ 0.265 ตามลําดบั โดยทัง้สองตวัแปรมีคา่
ICC(1) มากกว่า 0.05 ตามเกณฑ์ท่ีกําหนดส่วนค่า ICC(2) ของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และความ
ไว้วางใจในองค์การ เท่ากบั 0.530 และ 0.637 ตามลําดบั พบว่าค่า ICC(2) ของทัง้สองตวัแปรมีค่าน้อย
กว่า 0.70 ซึง่ต่ํากว่าเกณฑ์ท่ีกําหนดไว้ การท่ีคา่ ICC(2) ต่ํานัน้ เน่ืองมาจากคา่ ICC(2) ขึน้กบัขนาดของ
จํานวนสมาชิกภายในกลุม่โดยเฉล่ีย (Bliese.2000) ซึง่ในงานวิจยันีมี้สมาชิกภายในกลุม่โดยเฉล่ียเท่ากบั 
4.882 จึงมีผลทําให้คา่ ICC(2) ต่ํา แม้ว่าผลการวิเคราะห์จะมีคา่ ICC(2) ต่ํากว่าเกณฑ์ แตเ่ม่ือพิจารณา
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนและความไว้วางใจในองค์การท่ีจดัเป็นตวัแปรระดบักลุ่มร่วมกนักบัดชันี rwg(j) 

พบว่า ตวัแปรภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนและตวัแปรความไว้วางใจในองค์การ มีค่าเท่ากับ 0.983 และ 
0.982 ตามลําดบั รวมถึงค่า ICC(1) สามารถสรุปได้ว่า มีความแปรปรวนระดบักลุม่ (Chen; & Bliese. 
2002; Wang; & Howell. 2010: 1138) 
 
สถติพิืน้ฐานของตวัแปรสังเกตระดบักลุ่มที่ใช้ในการศกึษา 
 จากผลการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างองค์ประกอบพหรุะดบัของตวัแปรระดบักลุ่ม
พบว่า ตวัแปรภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน เม่ือเป็นระดบักลุ่มจะมี 3 องค์ประกอบ ทําให้ตวัแปรสงัเกตตวั
แปรระดบักลุม่ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมี 3 ตวั สว่นตวัแปรความไว้วางใจในองค์การ เม่ือเป็นระดบักลุม่
จะมี 2 องค์ประกอบ ทําให้ตวัแปรสงัเกตตวัแปรระดบักลุม่ความไว้วางใจในองค์การมี 2 ตวัตามผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั 
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ตาราง 10 คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบักลุม่ท่ีครูเป็นผู้ให้ข้อมลู 
 

ตวัแปร จาํนวน ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่า
ตํ่าสุด 

ค่า 
สูงสุด 

 ตวัแปรระดบักลุ่ม      
1. ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน      
 1.1 ด้านการดแูลเอาใจใสผู่้ อ่ืน 498 4.570 0.720 1.00 6.00 
 1.2 ด้านการรับใช้ผู้ อ่ืน 498 4.576 0.711 1.00 6.00 
 1.3 ด้านพฤตกิรรมเชิงจริยธรรมของผู้ นํา 498 4.560 0.760 1.00 6.00 
2. ความไว้วางใจในองค์การ      
 2.1 ความไว้วางใจในผู้ นํา 498 4.591 0.699 1.00 6.00 
 2.2ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานและผู้ อ่ืน 498 4.349 0.659 1.00 6.00 

  
 จากตาราง 10 คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบักลุม่ท่ีครูเป็นผู้ ให้ข้อมลู ผลปรากฏว่า ตวั
แปรสงัเกตภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้านการดแูลเอาใจใส่ผู้ อ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.570 ตวัแปรสงัเกต
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้านการรับใช้ผู้ อ่ืน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.576 และตวัแปรสงัเกตภาวะผู้ นําแบบรับ
ใช้ผู้ อ่ืนด้านพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้ นํา มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.560 สว่นตวัแปรสงัเกตความไว้วางใจใน
องค์การด้านความไว้วางใจในผู้ นํา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.591และตวัแปรสงัเกตความไว้วางใจในองค์การ
ด้านความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานและผู้ อ่ืน มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.349 
 
ตาราง 11  คา่สหสมัพนัธ์เพียร์สนัของตวัแปรการวิจยัในโมเดลวิจยัระดบักลุม่ 
 

ตวัแปร Care Service Ethic Leader Colleagu 
Care 1.00     
Service 0.821** 1.00    
Ethic 0.760** 0.775** 1.00   
Leader 0.443** 0.506** 0.545** 1.00  
Colleagu 0.407** 0.442** 0.487** 0.711** 1.00 

**p < 0.01 
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 จากตาราง 11 ซึ่งแสดงค่าสหสมัพนัธ์เพียร์สนัของตวัแปรสงัเกตในโมเดลวิจยัระดบักลุ่มท่ีครู
เป็นผู้ ให้ข้อมูล พบว่า ในภาพรวมความสัมพันธ์ของตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง 0.407-0.821 และเม่ือ
พิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกต ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กันสงูสดุ คือ ภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้านการดแูลเอาใจใส่ผู้ อ่ืน (Care) กบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้านการรับใช้ผู้ อ่ืน 
(Service) มีค่าสหสมัพนัธ์ 0.821 รองลงมา คือ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้านการรับใช้ผู้ อ่ืน (Service) 
กบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้านพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้ นํา (Ethic) มีค่าสหสมัพนัธ์ 0.775 และ
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้านการดแูลเอาใจใสผู่้ อ่ืน (Care) กบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้านพฤติกรรม
เชิงจริยธรรมของผู้ นํา (Ethic) มีคา่สหสมัพนัธ์ 0.760 
 
ผลการวิเคราะห์แบบจําลองความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดับจิตวิญญาณในการ
ทาํงาน 
 ผลการวิเคราะห์แบบจาํลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระดบับุคคล 
 ในการวิเคราะห์แบบจําลองพหรุะดบั จําเป็นต้องทดสอบแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ใน
ระดบับคุคล และต้องปรับแบบจําลองให้มีความกลมกลืนก่อน แล้วจงึวิเคราะห์ทัง้สองระดบัพร้อมกนั การ
วิเคราะห์แบบจําลองพหุระดบัในขัน้ตอนท่ีหนึ่งตามท่ีมิวเทนเสนอไว้ (Muthén. 1994) ผลปรากฏว่า 
แบบจําลองระดบับคุคลตามสมมตุฐิานยงัไมมี่ความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ดงัตาราง 12 
 
ตาราง 12 คา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองพหรุะดบัความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างเหตแุละผล ของ

จิตวิญญาณในการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อสขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมใน
การทํางานในระดบับคุคลก่อนปรับแบบจําลอง 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ์ ค่าสถติ ิ

 ଶ= 1482.032, df = 239,p =0.0000ݔ ଶ p>0.05ݔ
CFI มากกวา่ 0.90 0.847 
TLI มากกวา่ 0.90 0.823 

RMSEA น้อยกวา่ 0.08 0.102 
AIC = 27042.206, BIC = 27400.107, Adjusted BIC = 27130.313 

 
 จากตาราง 12 เม่ือพิจารณาดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐานปรากฏว่า
แบบจําลองสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ยงัไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลค่าดชันีความกลมกลืนทุกค่ายังไม่ผ่าน
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เกณฑ์ท่ีตัง้ไว้ผู้วิจยัจงึปรับแบบจําลองโดยการลากเส้นความสมัพนัธ์ของความคลาดเคล่ือนตวัแปรสงัเกต
ให้ความคลาดเคล่ือนมีความสมัพนัธ์กนั ซึง่การปฏิบตัิเช่นนีจ้ะส่งผลให้แบบจําลองมีความกลมกลืนกบั
ข้อมลูดีขึน้ (Byrne; Shavelson; &Muthén. 1989: 460) ด้วยเหตผุลว่า ในการวดัตวัแปรผู้วิจยัใช้
เคร่ืองมือวดัคือ แบบสอบถาม ซึง่การประเมินการรับรู้จากการตอบแบบสอบถามยอ่มมีความคลาดเคลือ่น
จากการวดั (Measurement Error) และความแปรปรวนท่ีเกิดขึน้จากการวดัตวัแปรด้วยวิธีเดียวกนัท่ี
เรียกว่า Common Method Variance ได้ ผู้วิจยัจึงลากเส้นความสมัพนัธ์ของความคลาดเคลื่อนโดย
พิจารณาจากดชันีการปรับแบบจําลอง (ModificationIndices) ควบคูก่บัความเป็นไปได้ในทางทฤษฎีการ
ปรับแบบจําลองโดยจะพิจารณาปรับทีละค่าแล้ววิเคราะห์ใหม่ จากนัน้ตรวจสอบความกลมกลืนของ
แบบจําลองท่ีปรับใหม่ถ้าแบบจําลองยงัไม่กลมกลืนก็ปรับแล้ววิเคราะห์ใหม่จนกระทัง่ได้แบบจําลองท่ีมี
ความกลมกลืนกับข้อมูล รวมทัง้ตดัเส้นอิทธิพลท่ีไม่มีนัยสําคญัออกไปผลจากการปรับแบบจําลองตาม
ขัน้ตอนดงักลา่ว ปรากฏวา่แบบจําลองสมมตฐิานระดบับคุคลท่ีตัง้ไว้ มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์
ดงัตาราง 13 
 
ตาราง 13 คา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองพหรุะดบัความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างเหตแุละผล ของ

จิตวิญญาณในการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อสขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมใน
การทํางานในระดบับคุคลหลงัปรับแบบจําลอง 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ์ ค่าสถติ ิ

 ଶ= 748.469, df = 218,p = 0.0000ݔ ଶ p>0.05ݔ
CFI มากกวา่ 0.90 0.935 
TLI มากกวา่ 0.90 0.917 

RMSEA น้อยกวา่ 0.08 0.070 
AIC = 26350.643, BIC = 26796.966, Adjusted BIC = 26460.517 

 
 จากตาราง 13 เม่ือพิจารณาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐานปรากฏว่า
แบบจําลองสมมติฐานท่ีตัง้ไว้มีความกลมกลืนกับข้อมลูผ่านเกณฑ์ท่ีตัง้ไว้ อย่างไรก็ตามแบบจําลองท่ี
ปรับเป็นเพียงแบบจําลองท่ีจะใช้ตัง้ต้นในการทดสอบแบบจําลองพหุระดบัในลําดบัต่อไปดงันัน้จึงยงัไม่
ควรแปลผลความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีอยูใ่นแบบจําลองเน่ืองจากคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลท่ีประมาณได้นัน้
อาจได้รับผลกระทบถ้าข้อมลูจากครูท่ีอยูใ่นกลุม่สาระการเรียนรู้เดียวกนัท่ีมีความสมัพนัธ์กนั 
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* p < 0.05, ** p < 0.01 

ภาพประกอบ 18ค่าสัมประสทิธ์ิอทิธิพลมาตรฐานแบบจาํลองความสัมพันธ์เชงิโครงสร้างในระดับบุคคล 
 

ตาราง 14  คา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลมาตรฐานของตวัแปรระดบับคุคลหลงัปรับแบบจําลอง 
 

ตวัแปรผล ตวัแปรสาเหตุ Estimate SE Z P-value R2 
OCB SWB 0.553 0.048 11.513 0.000  
 Residual Variance 0.523 0.049 10.639 0.000 0.477 
OC SWB 0.709 0.032 22.188 0.000  
 Residual Variance 0.497 0.045 10.953 0.000 0.503 
JS SWB 0.505 0.057 8.888 0.000  
 OJ 0.436 0.055 7.863 0.000  
 Residual Variance 0.245 0.033 7.418 0.000 0.755 
SWB WS 0.960 0.015 63.028 0.000  
 Residual Variance 0.079 0.029 2.715 0.007 0.921 
WS OJ 0.245 0.063 3.859 0.000  
 POS 0.145 0.052 2.779 0.005  
 PC 0.609 0.048 12.724 0.000  
 Residual Variance 0.216 0.034 6.315 0.000 0.784 

 
 จากตาราง 14 ในส่วนของแบบจําลองระดบับุคคลพบว่า ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลต่อจิต
วิญญาณในการทํางานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิมาตรฐานเท่ากับ 
0.609 สขุภาวะทางจิตวิญญาณมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การความพงึพอใจในงาน และพฤตกิรรม
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การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิมาตรฐาน
เท่ากบั 0.709, 0.505 และ 0.553 ตามลําดบัความยตุิธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความพงึพอใจในงาน
และจิตวิญญาณในการทํางานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิมาตรฐาน
เท่ากับ 0.436 และ 0.245 ตามลําดบั จิตวิญญาณในการทํางานมีอิทธิพลต่อสขุภาวะทางจิตวิญญาณ
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิมาตรฐานเท่ากบั 0.960 และการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อจิตวิญญาณในการทํางานอย่างมีอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิมาตรฐานเท่ากบั 0.145 
 ผลการวิเคราะห์แบบจําลองพหุระดับความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของตัวแปรทัง้ระดับ
บุคคลและระดบักลุ่ม 
 ในขัน้ตอนต่อไปคือ การนําแบบจําลองในระดบับคุคลท่ีผ่านการปรับ และมีความกลมกลืนกบั
ข้อมลูมาวิเคราะห์ โดยยงัไม่คํานึงถึงความเป็นกลุ่มท่ีเกิดขึน้กบัข้อมลูมาทดสอบแบบพหุระดบั การนํา
แบบจําลองความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างในระดบับุคคลท่ีผ่านการปรับให้มีความกลมกลืนกับข้อมลูเชิง
ประจกัษ์มาสร้างแบบจําลองพหรุะดบัท่ีความแปรปรวนตวัแปรเกิดขึน้ทัง้ระดบับคุคล และระดบักลุม่ ผล
การวิเคราะห์ ปรากฏว่าแบบจําลองสมมติฐานในระดบับุคคลและกลุ่มงานยงัไม่กลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ ดงัตาราง 15 
 
ตาราง 15 คา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองพหรุะดบัความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างเหตแุละผลของ

จิตวิญญาณในการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อสขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมใน
การทํางานในระดบับคุคลและระดบักลุม่ก่อนปรับแบบจําลอง 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ์ ค่าสถติ ิ

 ଶ= 2436.712, df = 341,p = 0.0000ݔ ଶ p>0.05ݔ
CFI มากกวา่ 0.90 0.831 
TLI มากกวา่ 0.90 0.788 

RMSEA น้อยกวา่ 0.08 0.111 
AIC = 34293.002, BIC = 35017.225, Adjusted BIC = 34471.289 

 
 จากตาราง 15 เม่ือพิจารณาดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐานปรากฏว่า
แบบจําลองสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ยงัไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลค่าดชันีความกลมกลืนทุกค่ายังไม่ผ่าน
เกณฑ์ท่ีตัง้ไว้ผู้วิจยัจงึปรับแบบจําลองโดยการลากเส้นความสมัพนัธ์ของความคลาดเคล่ือนตวัแปรสงัเกต
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ให้ความคลาดเคล่ือนมีความสมัพนัธ์กนั ซึง่การปฏิบตัิเช่นนีจ้ะส่งผลให้แบบจําลองมีความกลมกลืนกบั
ข้อมลูดีขึน้ (Byrne; Shavelson; & Muthén. 1989: 460) และตดัเส้นอิทธิพลท่ีไม่มีนยัสําคญัออกไป เม่ือ
พิจารณาดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐานปรากฏว่าแบบจําลองสมมติฐานท่ีตัง้ไว้มีความ
กลมกลืนกบัข้อมลูผา่นเกณฑ์ท่ีตัง้ไว้ ดงัตาราง 16  
 
ตาราง 16  คา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองพหรุะดบัความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างเหตแุละผลของ

จิตวิญญาณในการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อสขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมใน
การทํางานในระดบับคุคลและระดบักลุม่หลงัปรับแบบจําลอง 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ์ ค่าสถติ ิ

 ଶ= 1190.145, df = 310, p = 0.0000ݔ ଶ p>0.05ݔ
CFI มากกวา่ 0.90 0.929 
TLI มากกวา่ 0.90 0.902 

RMSEA น้อยกวา่ 0.08 0.076 
AIC = 32935.569, BIC = 33790.321, Adjusted BIC = 33145.989 

 
 จากตาราง 16 หลงัการปรับแบบจําลองพบว่า ค่าดชันีความกลมกลืนทุกดชันีบ่งบอกว่า
แบบจําลองมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ท่ีดีขึน้กว่าแบบจําลองตามสมมตุิฐาน นอกจากนีเ้ม่ือ
เปรียบเทียบแบบจําลองก่อนและหลงัปรับ จากการพิจารณาจากคา่ AIC, BIC และ Adjusted BIC ซึง่
ดัชนีทัง้สามของแบบจําลองใดมีค่าน้อยกว่าจะมีความกลมกลืนท่ีดีกว่าถือว่าทัง้สามค่านัน้ใช้เพ่ือ
เปรียบเทียบระหวา่งแบบจําลอง 
 หลังจากการวิเคราะห์แบบจําลองพหุระดับความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างเหตุและผลของจิต
วิญญาณในการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อสขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการทํางานใน
ระดบับคุคลและระดบักลุ่มและปรับแบบจําลองจนมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณา
จากค่าดัชนีความกลมกลืนทุกค่า ซึ่งได้ผ่านเกณฑ์ท่ีตัง้ไว้แล้ว จึงสร้างเป็นแบบจําลองดังแสดงใน
ภาพประกอบ 19พร้อมรายละเอียดของผลการวิเคราะห์ดงัตอ่ไปนี ้
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ภาพประกอบ 19 แบบจาํลองพหุระดับและผลของจติวญิญาณในการทาํงานที่มีอทิธิพลต่อสุขภาวะทางจติ
วญิญาณ เจตคตแิละพฤตกิรรมในการทาํงานในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม 

 

หมายเหต:ุ สญัลกัษณ์ตอ่ไปนีใ้ช้ประกอบการอธิบายแบบจําลองพหรุะดบั 
ตวัแปรระดบับุคคล ตวัแปรระดบักลุ่ม 

OJ ความยตุธิรรมในองค์การ SL ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
POS การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ OT ความไว้วางใจในองค์การ 
PC ทนุทางจิตวทิยา WSB จิตวิญญาณในการทํางานของกลุม่ 
WS จิตวิญญาณในการทํางาน JSB ความพงึพอใจในงานของกลุม่ 
SWB สขุภาวะทางจิตวิญญาณ OCB ความผกูพนัตอ่องค์การของกลุม่ 
JS ความพงึพอใจในการทํางาน OCBB พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของกลุม่ 
OC ความผกูพนัตอ่องค์การ   
OCB พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ   
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ตาราง 17 คา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลมาตรฐานของตวัแปรระดบับคุคลหลงัปรับแบบจําลอง 
 

ตวัแปรผล ตวัแปรสาเหตุ Estimate SE Z P-value R2 
OCB SWB 0.544 0.078 6.987 0.000  
 Residual Variance 0.523 0.078 6.732 0.000 0.477 
OC SWB 0.710 0.039 18.222 0.000  
 Residual Variance 0.496 0.055 8.952 0.000 0.504 
JS SWB 0.505 0.080 6.318 0.000  
 OJ 0.436 0.080 5.471 0.000  
 Residual Variance 0.245 0.036 6.897 0.000 0.755 
SWB WS 0.960 0.020 47.090 0.000  
 Residual Variance 0.078 0.039 1.987 0.047 0.922 
WS OJ 0.237 0.099 2.397 0.017  
 POS 0.145 0.060 2.393 0.017  
 PC 0.623 0.084 7.458 0.000  
 Residual Variance 0.205 0.050 4.089 0.000 0.795 

 
 จากภาพประกอบ 19 และตาราง 17 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานแบบจําลองพหรุะดบัใน
ส่วนตวัแปรระดบับุคคลพบว่า ตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การมี 1 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิได้แก่ สขุภาวะทางจิตวิญญาณ โดยได้รับอิทธิพลทางบวกจากสขุภาวะทางจิต
วิญญาณ มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.544 ซึง่อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การในระดบับคุคลได้ร้อยละ 48 
 ตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การมี 1 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิได้แก่ สขุภาวะ
ทางจิตวิญญาณ โดยได้รับอิทธิพลทางบวกจากสุขภาวะทางจิตวิญญาณ มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐานเท่ากบั 0.710 ซึง่อธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัตอ่องค์การในระดบับคุคลได้ร้อยละ 50 
 ตวัแปรความพึงพอใจในงานมี 2 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ได้แก่ สขุภาวะ
ทางจิตวิญญาณ และความยตุิธรรมในองค์การ โดยได้รับอิทธิพลทางบวกจากสขุภาวะทางจิตวิญญาณ
มากท่ีสดุ รองลงมา คือ ความยตุิธรรมในองค์การ มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.505 และ 
0.436 ตามลําดบั โดยทัง้ 2 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานใน
ระดบับคุคลได้ร้อยละ 76 
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 ตัวแปรสุขภาวะทางจิตวิญญาณมี 1 ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ได้แก่ จิต
วิญญาณในการทํางาน โดยได้รับอิทธิพลทางบวกจากจิตวิญญาณในการทํางาน มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐานเท่ากบั 0.960 ซึง่อธิบายความแปรปรวนของสขุภาวะทางจิตวิญญาณในระดบับคุคลได้ร้อยละ 92 
 ตวัแปรจิตวิญญาณในการทํางานมี 3 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ได้แก่ ทุน
ทางจิตวิทยา ความยุติธรรมในการทํางาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยได้รับอิทธิพล
ทางบวกจากทนุทางจิตวิทยามากท่ีสดุ รองลงมา คือ ความยตุิธรรมในองค์การ และการรับรู้การสนบัสนนุ
จากองค์การ มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.623, 0.237 และ 0.145 ตามลําดบั โดยทัง้ 3 ตวั
แปรสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของจิตวิญญาณในการทํางานในระดบับคุคลได้ร้อยละ 80 
 ในแบบจําลองระดบับุคคล มีข้อค้นพบท่ีน่าสนใจว่า 1) ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การ และทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลต่อจิตวิญญาณในการทํางาน 2) ความยุติธรรมใน
องค์การมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 3) จิตวิญญาณในการทํางานมีอิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิต
วิญญาณและ 4) สขุภาวะทางจิตวิญญาณมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การความพึงพอใจในงาน และ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
 

ตาราง 18  ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานแบบจําลองพหุระดับในส่วนอิทธิพลระดับบุคคลท่ีถูก
ยกระดบัเป็นตวัแปรระดบักลุม่ 

 

ตวัแปรผล ตวัแปรสาเหตุ Estimate SE Z P-value R2 
อทิธิพลระดบักลุ่ม 
OT SL 0.595 0.056 10.695 0.000  
 Residual Variance 0.646 0.066 9.751 0.000 0.354 
อทิธิพลข้ามระดบั 
WSB SL 0.645 0.042 15.438 0.000  
 Residual Variance 0.584 0.054 10.827 0.000 0.416 
OCBB SL 0.340 0.054 6.255 0.000  
 OT 0.311 0.041 7.512 0.000  
 Residual Variance 0.661 0.054 12.251 0.000 0.339 
OCB SL 0.728 0.035 20.934 0.000  
 Residual Variance 0.470 0.051 9.275 0.000 0.530 
JSB SL 0.499 0.060 8.310 0.000  
 Residual Variance 0.751 0.060 12.515 0.000 0.249 
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 จากภาพประกอบ 19 และตาราง 18 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานแบบจําลองพหรุะดบัใน
อิทธิพลระดบักลุ่มพบว่าความไว้วางใจในองค์การได้รับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผู้ นําการแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.595 ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของความไว้วางใจใน
องค์การได้ร้อยละ 35 

สําหรับค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานแบบจําลองพหุระดับในอิทธิพลข้ามระดับ พบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของกลุ่มสาระการเรียนรู้ได้รับอิทธิพลจากภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจในองค์การ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.340 และ 0.311 
ตามลําดบัซึง่อธิบายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้
ได้ร้อยละ 34 

จิตวิญญาณในการทํางานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ได้รับอิทธิพลจากภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.645 ซึง่อธิบายความแปรปรวนของจิตวิญญาณในการ
ทํางานของกลุม่สาระการเรียนรู้ได้ร้อยละ 42 

ความผกูพนัตอ่องค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้ได้รับอิทธิพลจากภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน โดย
มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.728 ซึง่อธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองค์การ
ของกลุม่สาระการเรียนรู้ได้ร้อยละ 53 

ความพึงพอใจในงานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ได้รับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.499 ซึง่อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงาน
ของกลุม่สาระการเรียนรู้ได้ร้อยละ 25 

 จากแบบจําลองในระดบักลุ่มซึ่งเกิดขึน้จากการปรับแบบจําลองภายใต้ข้อเสนอแนะการปรับ
แบบจําลอง (Modification Indices) เพ่ือให้แบบจําลองมีความเหมาะสม สอดคล้อง และสามารถอธิบาย
ข้อมลูท่ีเก็บมาจากปรากฏการณ์จริง จึงมีตวัแปรบางตวัท่ีถกูยกระดบัเป็นตวัแปรระดบักลุ่ม และถกูระบุ
ความสมัพนัธ์ในระดบักลุม่ด้วย เพ่ือสนบัสนนุทฤษฎีพหรุะดบั Homologous Multilevel Model  
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ตาราง 19 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานทางอ้อมของตวัแปรระดบับุคคลและระดบักลุ่มหลงัปรับ
แบบจําลอง 

 

ตวัแปรผล (เส้นทาง) ตวัแปรสาเหตุ Estimate SE Z P-value 
ระดบับุคคล      
JS(OJ  WS  SWB  JS) OJ 0.115 0.059 1.963 0.050 
JS (POS  WS  SWB  JS) POS 0.070 0.032 2.202 0.028 
JS (PC  WS  SWB  JS) PC 0.302 0.052 5.829 0.000 
JS (WS  SWB  JS) WS 0.485 0.079 6.172 0.000 
OC (OJ  WS  SWB  OC) OJ 0.162 0.068 2.392 0.017 
OC (POS  WS  SWB  OC) POS 0.099 0.041 2.397 0.017 
OC (PC  WS  SWB  OC) PC 0.425 0.064 6.600 0.000 
OC (WS  SWB  OC) WS 0.682 0.039 17.599 0.000 
OCB (OJ  WS  SWB  OCB) OJ 0.124 0.045 2.768 0.006 
OCB (POS  WS  SWB  OCB) POS 0.076 0.032 2.399 0.016 
OCB (PC  WS  SWB  OCB) PC 0.326 0.077 4.205 0.000 
OCB(WS  SWB  OCB) WS 0.523 0.073 7.120 0.000 
SWB (OJ  WS  SWB) OJ 0.228 0.096 2.365 0.018 
SWB (POS WS  SWB) POS 0.139 0.058 2.387 0.017 
SWB (PC  WS  SWB) PC 0.599 0.080 7.508 0.000 
ระดบักลุ่มสาระการเรียนรู้      
OCBB (SLOTOCBB) SL 0.185 0.031 6.069 0.000 

  
จากตาราง 19 แสดงคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานทางอ้อมของตวัแปรระดบับคุคลหลงัปรับ

แบบจําลองพบว่า ความยตุิธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานความผูกพนัต่อ
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความยตุิธรรม
ในองค์การส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การ โดยส่งผ่านจิตวิญญาณในการทํางานและสุขภาวะทางจิตวิญญาณ อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.115, 0.162 และ 0.124
ตามลําดบั 
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การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อ
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบว่า การรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การสง่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความพงึพอใจในงานความผกูพนัตอ่องค์การ และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ โดยสง่ผา่นจิตวิญญาณในการทํางานและสขุภาวะทางจิตวิญญาณ อยา่งมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.070, 0.099 และ 0.076
ตามลําดบั 

ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานความผูกพันต่อองค์การ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ทนุทางจิตวิทยาส่งอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
โดยส่งผ่านจิตวิญญาณในการทํางานและสขุภาวะทางจิตวิญญาณ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.302, 0.425 และ 0.326 ตามลําดบั 

จิตวิญญาณในการทํางานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อองค์การ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบว่า จิตวิญญาณในการ
ทํางานสง่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความพงึพอใจในงานความผกูพนัตอ่องค์การ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีในองค์การ โดยส่งผ่านสุขภาวะทางจิตวิญญาณ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสทิธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.485, 0.682 และ 0.523 ตามลําดบั 

ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่สขุภาวะทางจิตวิญญาณ เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความยตุิธรรมในองค์การ การ
รับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ และทนุทางจิตวิทยาสง่อิทธิพลทางอ้อมตอ่สขุภาวะทางจิตวิญญาณ โดย
ส่งผ่านจิตวิญญาณในการทํางาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐานเท่ากบั 0.228, 0.139 และ 0.599 ตามลําดบั 
 สว่นคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลมาตรฐานทางอ้อมของตวัแปรระดบักลุม่หลงัปรับแบบจําลองพบว่า 
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของกลุม่สาระการ
เรียนรุ้ เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนสง่อิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้ โดยสง่ผา่นความไว้วางใจในองค์การ อยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.185 
 
 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ืองปัจจยัเชิงเหตพุหุระดบัและผลของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อสขุ
ภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการทํางานของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักัดอคัรสงัฆ
มณฑลกรุงเทพฯ มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาตวัแปรสภาพแวดล้อมการปฏิบตังิานของบคุคล และตวัแปรจิต
ลกัษณะสว่นบคุคลท่ีสง่ผลตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน สขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรม
ในการทํางานของครูในโรงเรียนคาทอลกิ สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ สาระสําคญัท่ีนําเสนอไว้ในบทนี ้
ได้แบง่ออกเป็น 4 หวัข้อใหญ่ดงันี ้หวัข้อแรก คือ กระบวนการวิจยัโดยสรุป ประกอบด้วยวตัถปุระสงค์ของ
การวิจัย สมมตุิฐานการวิจัย ขอบเขตการวิจยั ตวัแปรท่ีศึกษา เคร่ืองมือวดัการวิจัย และการวิเคราะห์
ข้อมลู หวัข้อท่ีสอง คือ การสรุปผลการวิจยั หวัข้อท่ีสาม คือ การอภิปรายผลการวิจยั และหวัข้อท่ีส่ี เป็น
ข้อเสนอแนะตา่งๆ มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 
กระบวนการวจิัยโดยสรุป  
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือพฒันาและทดสอบแบบจําลองเชิงโครงสร้างพหุระดบัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
จิตวิญญาณในการทํางาน ท่ีสง่ผลตอ่สขุภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการทํางานของครู 
ซึง่มีตวัแปรผลระดบับคุคล ได้แก่ จิตวิญญาณในการทํางาน สขุภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ และความพงึพอใจในงาน สว่นตวัแปรผลระดบักลุม่ 
คือ ความไว้วางใจในองค์การ โดยมีตวัแปรเหต ุ2 ระดบั ได้แก่ ตวัแปรเหตรุะดบักลุ่ม คือ ภาวะผู้ นํา
แบบรับใช้ผู้ อ่ืน สว่นตวัแปรเหตรุะดบับคุคล ได้แก่ ความยตุิธรรมในองค์การ การรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การ และทนุทางจิตวิทยา 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลข้ามระดบัของตวัแปรเหตรุะดบักลุ่ม ได้แก่ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน
และความไว้วางใจในองค์การ ท่ีส่งผลต่อตวัแปรผลระดบับุคคล ได้แก่ จิตวิญญาณในการทํางาน สขุ
ภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ความผกูพนัต่อองค์การ และความพึงพอใจ
ในงานของครู 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงของตวัแปรเหตุระดบับุคคล ได้แก่ ความยุติธรรมในองค์การ 
การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ และทนุทางจิตวิทยาท่ีสง่ผลตอ่จิตวิญญาณในการทํางานของครู 
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4. เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีส่งผลต่อตัวแปรผลระดับ
บุคคล ได้แก่ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ความผูกพันต่อ
องค์การ และความพงึพอใจในงานของครู 

 สมมตฐิานของการวิจัย 
1. ตวัแปรสภาพแวดล้อมการปฏิบตัิงานของบคุคล (ได้แก่ ความยตุิธรรมในองค์การ การรับรู้

การสนบัสนนุจากองค์การ) มีอิทธิพลทางตรงตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน และมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่สขุ
ภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ และเจตคติต่อการปฏิบตัิงานของบคุคล 
(ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความพงึพอใจในงาน) 

2. ตวัแปรจิตลกัษณะสว่นบคุคล (ได้แก่ ทนุทางจิตวิทยา) มีอิทธิพลทางตรงตอ่จิตวิญญาณใน
การทํางาน และมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่สขุภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
และเจตคตติอ่การปฏิบตังิานของบคุคล (ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความพงึพอใจในงาน) 

3. ตัวแปรบรรยากาศเชิงจิตวิทยาในการปฏิบัติงาน (ได้แก่ ความไว้วางใจในองค์การ) มี
อิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

4. ตวัแปรเจตคติต่อการปฏิบตัิงานของบคุคล (ได้แก่ ความผกูพนัต่อองค์การ ความพึงพอใจ
ในงาน) มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

5. ตวัแปรสภาพแวดล้อมการปฏิบตัิงานของกลุ่ม (ได้แก่ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน) มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน บรรยากาศเชิงจิตวิทยาในการปฏิบตัิงาน (ได้แก่ ความไว้วางใจใน
องค์การ) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ และเจตคติต่อการปฏิบตัิงานของบคุคล (ได้แก่ ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ ความพงึพอใจในงาน) 

 ขอบเขตการวิจัย 
 งานวิจยันีผู้้วิจยัศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัเหตแุละผลท่ีสง่ผลตอ่เจตคติและพฤติกรรมในการทํางาน
ของครู ซึ่งเน้นศึกษาในมิติด้านการรับรู้และจิตลักษณะของครูเป็นหลัก ไม่ได้ศึกษามิติด้านผลการ
ปฏิบตัิงานในแง่ท่ีเป็นผลผลิตของครู หรือการเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขนัได้กบัองค์การหรือ
โรงเรียนอ่ืนๆ 

ประชากรในการศึกษาครัง้นี  ้คือ ครูในโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
ทัง้หมด 17 แห่ง สําหรับกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นีใ้ช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน 
(Multi-Stage Sampling) ได้กลุม่ตวัอย่างเป็นครูท่ีมีประสบการณ์ในการเป็นครูมากกว่า 1 ปี และต้อง
ทํางานร่วมกบัหวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้นัน้ๆไม่ต่ํากว่า 6 เดือน โดยมีจํานวนกลุ่มตวัอย่างท่ีสามารถ
เก็บข้อมลูกลบัมาได้เป็นครูจํานวน 498 คน จาก 102 กลุม่งาน 
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ตวัแปรที่ศึกษา 
 ตวัแปรท่ีศกึษามี 2 ระดบั คือ ตวัแปรระดบับคุคล และตวัแปรระดบักลุม่ แบง่เป็นกลุม่ตวัแปรได้ 
2 กลุม่ ดงันี ้

1. ตวัแปรภายนอก ประกอบด้วยตวัแปร 2 ระดบั คือ 
1.1 ตวัแปรเหตรุะดบับคุคล ได้แก่  

1.1.1  ความยตุธิรรมในองค์การ 
1.1.2  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
1.1.3 ทนุทางจิตวิทยา 

1.2  ตวัแปรเหตรุะดบักลุม่ ได้แก่  
1.2.1  ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 

2. ตวัแปรภายในได้แก่  
2.1 ตวัแปรผลระดบับคุคล ได้แก่  

2.1.1  จิตวิญญาณในการทํางาน 
2.1.2  สขุภาวะทางจิตวิญญาณ 
2.1.3 ความผกูพนัตอ่องค์การ 
2.1.4 ความพงึพอใจในงาน 
2.1.5 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

2.2 ตวัแปรผลระดบักลุม่ ได้แก่  
2.2.1  ความไว้วางใจในองค์การ 

 เคร่ืองมือวัดในการวิจัย 
 การวิจยันี ้เป็นการวิจยัเชิงสหสมัพนัธ์ท่ีเก็บข้อมลูแบบภาคตดัขวางช่วงเวลาเดียวกนัจากกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีเป็นครูในโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยมีเคร่ืองมือวัดเป็น
แบบสอบถามจํานวน 1 ฉบบั ซึง่แบง่ออกเป็น 5 ตอน คือ ตอนท่ี 1 การสอบถามข้อมลูทัว่ไป ตอนท่ี 2 การ
สอบถามข้อมลูเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการทํางาน ได้แก่ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ และความ
ยตุิธรรมในองค์การ ตอนท่ี 3 การสอบถามข้อมลูเก่ียวกบัจิตลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยา 
ตอนท่ี 4 การสอบถามข้อมลูเก่ียวกบัภาวะผู้ นําและบรรยากาศในโรงเรียน ได้แก่ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
และความไว้วางใจในองค์การ ตอนท่ี 5 การสอบถามข้อมลูเก่ียวกบัเจตคติและพฤติกรรมในการทํางาน 
ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
รวบรวมข้อมูลโดยให้ครูเป็นผู้ ตอบแบบวัด แบบวัดท่ีใช้วัดตัวแปรทัง้หมดในการวิจัยนีไ้ด้ผ่านการ
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ตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดัด้วยการหาคา่ความเช่ือมัน่แบบสอดคล้องภายใน ซึง่มีคา่ความเช่ือมัน่
ของแบบวดัตวัแปรการวิจยัทัง้หมดมีคา่อยูร่ะหวา่ง 0.8667 ถึง 0.9725 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจยัดําเนินการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้

1. การวิเคราะห์ข้อมลูพืน้ฐาน ผู้วิจยัใช้สถิตบิรรยายเพ่ืออธิบายลกัษณะของตวัแปร ได้แก่ การ
หาความถ่ี ร้อยละ คา่เฉลี่ย คา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

2. การวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นของตวัแปรในแบบจําลองซึง่เป็นข้อมลูท่ีได้จากแบบสอบถามมี
ลกัษณะเป็นแบบวดัมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์เบือ้งต้น ได้แก่ 
คา่เฉลี่ย คา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา่สงูสดุ และคา่ต่ําสดุ  

3. การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั โดยผู้วิจยัตรวจสอบคณุภาพแบบวดัจาก
การหาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) ในข้อมลูของกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะสอดคล้องกบักลุม่ตวัอย่างการ
วิจยั และข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมดเพ่ือพิจารณาความแตกตา่งของคา่ความเช่ือมัน่ของตวัแปรแตล่ะ
ตวั และหาคา่ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ด้วยโปรแกรม LISREL 

4. การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างในตวัแปรสภาพแวดล้อมของกลุ่มงาน 
ได้แก่ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจในองค์การท่ีครูเป็นผู้ประเมิน เพ่ือค้นหาคําตอบว่าข้อมลูท่ี
ได้จากครูเป็นรายบุคคลสามารถอธิบายได้ทัง้ระดบับุคคล และระดบักลุ่มหรือไม่ มีรายละเอียดการวิเคราะห์
ดงันี ้1) การตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ (Factor Structure) โดยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั 
(Multilevel Confirmatory Factor Analysis: MCFA)2) การประมาณคา่ความเช่ือมัน่ของแบบจําลองพหรุะดบั 
(Reliability) ซึง่รูปแบบของการประมาณค่าความเช่ือมัน่ของแบบจําลองพหรุะดบั มีดงันี ้Multilevel Alpha: α, 

Multilevel Composite Reliability: ࣓ และ Multilevel Maximal Reliability: ۶ 3) การตรวจสอบความสอดคล้อง
ภายในกลุ่ม (Inter-Member Agreement) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ท่ีเรียกว่า ܩܹݎሺܬሻ	และการหาค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ภายในชัน้ (Intraclass Correlation Coefficient: ICCS) ได้แก่ ICC(1) และ ICC(2) ในการวิจยันีไ้ด้ใช้
Multilevel Modeling in R Package 

5. การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบแบบจําลองตามสมมุติฐานการวิจัยโดยใช้เทคนิควิเคราะห์
ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบั (Multilevel Structural Equation Modeling: MSEM) ซึง่ขัน้
ตอนนีใ้นปัจจบุนัมีโปรแกรมท่ีเอือ้ให้การวิเคราะห์ได้รวดเร็วขึน้ คือ โปรแกรม Mplus ท่ีสามารถทดสอบ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทัง้สองระดบัได้พร้อมกนั ตามแนวทางการวิเคราะห์ของมิวเธ็น 
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สรุปผลการวิจัย 
ข้อมลูพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักัดอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ 

จํานวน 498 คน มีอายโุดยเฉล่ีย 42.04 ปี เป็นเพศหญิง 417 คน คิดเป็นร้อยละ 83.7 เพศชาย 81 คน คิด
เป็นร้อยละ 16.3 สว่นใหญ่จบการศกึษาระดบัปริญญาตรีจํานวน 433 คนคิดเป็นร้อยละ 87.0 รองลงมา
คือจบการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรีจํานวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 มีประสบการณ์การสอนเรียน
มาแล้วโดยเฉล่ีย 16.34 ปี  มีประสบการณ์การเป็นครูในโรงเรียนปัจจุบนัโดยเฉล่ีย 13.40 ปี มี
ประสบการณ์การเป็นครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้ปัจจบุนัโดยเฉล่ีย 12.37 ปี มีกลุ่มตวัอย่างในระดบักลุ่ม 
102 กลุม่งาน ซึง่ในจํานวน 102 กลุ่มงานนี ้มีสมาชิกตัง้แต่ 3-6 คน สว่นใหญ่มีจํานวนสมาชิกในกลุ่ม 5 
คน จํานวน 87 กลุม่งาน คดิเป็นร้อยละ 85.30 รองลงมามีจํานวนสมาชิกในกลุม่ 3 คน จํานวน 7 กลุม่ คดิ
เป็นร้อยละ 6.86 มีจํานวนสมาชิกในกลุม่โดยเฉล่ียเท่ากบั 4.882 

1. การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างในการวดัตวัแปรพหรุะดบัของตวัแปรระดบักลุ่ม 
คือ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจในองค์การ พบว่า ตวัแปรภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน เม่ือ
เป็นระดบักลุม่จะมี 3 องค์ประกอบ คือ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนด้านการดแูลเอาใจใสผู่้ อ่ืน ด้านการรับใช้
ผู้ อ่ืน และด้านพฤตกิรรมเชิงจริยธรรมของผู้ นํา สว่นตวัแปรความไว้วางใจในองค์การ เม่ือเป็นระดบักลุม่จะ
มี 2 องค์ประกอบคือ ความไว้วางใจในผู้ นํา และความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานและผู้ อ่ืน เม่ือตรวจสอบ
ความสอดคล้องของคะแนนท่ีให้ครูในกลุม่สาระการเรียนรู้เดียวกนัเป็นผู้ประเมนิคะแนนภาวะผู้ นําแบบรับ
ใช้ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจในองค์การด้วยคา่ rwg(j) พบว่า มีค่าเท่ากบั 0.983 และ 0.982 ตามลําดบั บ่ง
บอกถึงค่าคะแนนในกลุ่มมีความสอดคล้องกันเพียงพอมาสร้างคะแนนตัวแปรระดับกลุ่มได้ การ
ตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตัวแปรระดับกลุ่มโดยการพิจารณาจากค่า Intraclass 
Correlation Coefficient (ICCS) พบว่าตวัแปรภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และตวัแปรความไว้วางใจใน
องค์การ มีคา่ ICC(1) เท่ากบั 0.188 และ 0.265 ตามลําดบั บง่บอกถึงมีความแปรปรวนระหวา่งกลุม่เพียง
พอท่ีจะใช้เป็นตวัแปรระดบักลุม่ได้ 

2. ความสมัพันธ์เชิงโครงสร้างเหตุและผลของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อสุข
ภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการทํางานในระดับบุคคลและระดับกลุ่มหลังปรับ

แบบจําลอง โดยมีคา่ดชันีความกลมกลืนผ่านเกณฑ์ดงันี ้ݔଶ= 1190.145, df = 310, CFI = 0.929, TLI 
= 0.902, RMSEA = 0.076,AIC = 32935.569, BIC = 33790.321, Adjusted BIC = 33145.989 และ
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรในแบบจําลองจําแนกได้เป็น 3 ประเภทคือ อิทธิพลของตวัแปรระดบับุคคล 
อิทธิพลของตวัแปรระดบักลุม่ และอิทธิพลของตวัแปรข้ามระดบั มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
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สําหรับอิทธิพลของตวัแปรระดบับคุคล มีรายละเอียดดงันี ้
1.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การได้รับอิทธิพลทางบวกจากสุขภาวะทางจิต

วิญญาณ มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.544 ซึง่อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การในระดบับคุคลได้ร้อยละ 48 

2. ความผูกพันต่อองค์การได้รับอิทธิพลทางบวกจากสุขภาวะทางจิตวิญญาณ มีค่า
สมัประสทิธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.710 ซึง่อธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัตอ่องค์การในระดบั
บคุคลได้ร้อยละ 50 

3.  ความพงึพอใจในงานได้รับอิทธิพลทางบวกจากสขุภาวะทางจิตวิญญาณและความยตุธิรรม
ในองค์การ มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.505 และ 0.436 ตามลําดบั โดยทัง้ 2 ตวัแปร
สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความพงึพอใจในงานในระดบับคุคลได้ร้อยละ 76 

4. สุขภาวะทางจิตวิญญาณได้รับอิทธิพลทางบวกจากจิตวิญญาณในการทํางาน มีค่า
สมัประสทิธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.960 ซึง่อธิบายความแปรปรวนของสขุภาวะทางจิตวิญญาณในระดบั
บคุคลได้ร้อยละ 92 

5. จิตวิญญาณในการทํางานได้รับอิทธิพลทางบวกจากทุนทางจิตวิทยาความยุติธรรมใน
องค์การ และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.623, 0.237 
และ 0.145 ตามลําดบั โดยทัง้ 3 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของจิตวิญญาณในการ
ทํางานในระดบับคุคลได้ร้อยละ 80 
 สําหรับอิทธิพลของตวัแปรระดบักลุม่มีรายละเอียดดงันี ้

1. ความไว้วางใจในองค์การได้รับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผู้ นําการแบบรับใช้ผู้ อ่ืน โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.595 ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของความไว้วางใจในองค์การได้
ร้อยละ 35 
 สําหรับอิทธิพลของตวัแปรข้ามระดบั มีรายละเอียดดงันี ้

1.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของกลุ่มสาระการเรียนรู้ได้รับอิทธิพลจากภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และความไว้วางใจในองค์การ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.340 
และ 0.311 ตามลําดบัซึง่อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของกลุ่ม
สาระการเรียนรู้ได้ร้อยละ 34 

2.  จิตวิญญาณในการทํางานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ได้รับอิทธิพลจากภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืน โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.645 ซึง่อธิบายความแปรปรวนของจิตวิญญาณใน
การทํางานของกลุม่สาระการเรียนรู้ได้ร้อยละ 42 



289 
 

3.  ความผกูพนัตอ่องค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้ได้รับอิทธิพลจากภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.728 ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อ
องค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้ได้ร้อยละ 53  

4.  ความพึงพอใจในงานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ได้รับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืน โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.499 ซึง่อธิบายความแปรปรวนของความพงึพอใจใน
งานของกลุม่สาระการเรียนรู้ได้ร้อยละ 25 
 สําหรับผลการวิจยัในครัง้นี ้เม่ือนํามาสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจยัตามท่ีผู้วิจยัได้
ตัง้สมมตฐิานไว้จํานวน 5 ข้อนัน้ นําเสนอผลการทดสอบสมมตฐิานของการวิจยัดงัแสดงในตาราง 20 
 

ตาราง 20 ผลการทดสอบสมมตุฐิานการวิจยั 
 

ข้อ เนือ้หาสมมุตฐิาน 
ผลยอมรับ
สมมุตฐิาน 

ผลปฏิเสธ
สมมุตฐิาน 

ข้อสรุป 

1. การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมีอิทธิพล
ทางตรงตอ่จิตวญิญาณในการทํางาน 

POS  WS 

 - ปฏิเสธสมมติุฐาน 

 การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่สขุภาวะทางจิตวญิญาณ 

POS  WSSWB 

 - ปฏิเสธสมมติุฐาน 

 การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

POS  WSSWBOC 

 - ปฏิเสธสมมติุฐาน 

 การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่ความพงึพอใจในงาน 

POS  WSSWBJS 

 - ปฏิเสธสมมติุฐาน 

 การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การ 

POS  WSSWBOCB 

 - ปฏิเสธสมมติุฐาน 

 ความยติุธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงตอ่จิต
วิญญาณในการทํางาน 

OJ  WS 

 - ยอมรับสมมติุฐาน 
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ตาราง 20 (ตอ่) 
 

ข้อ เนือ้หาสมมุตฐิาน 
ผลยอมรับ
สมมุตฐิาน 

ผลปฏิเสธ
สมมุตฐิาน 

ข้อสรุป 

 ความยติุธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่
สขุภาวะทางจิตวญิญาณ 

OJ  WSSWB 

 - ยอมรับสมมติุฐาน 

 ความยติุธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์การ 

OJ  WSSWBOC 

 - ยอมรับสมมติุฐาน 

 ความยติุธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่
ความพงึพอใจในงาน 

OJ  WSSWBJS 

 - ยอมรับสมมติุฐาน 

 ความยติุธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

OJ  WSSWBOCB 

 - ปฏิเสธสมมติุฐาน 

2. ทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงตอ่จิต
วิญญาณในการทํางาน 

PC  WS 

 - ยอมรับสมมติุฐาน 

 ทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางอ้อมตอ่สขุภาวะ
ทางจิตวิญญาณ 

PC  WSSWB 

 - ยอมรับสมมติุฐาน 

 ทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 

PC  WSSWBOC 

 - ยอมรับสมมติุฐาน 

 ทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความพงึ
พอใจในงาน 

PC  WSSWBJS 

 - ยอมรับสมมติุฐาน 

 ทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางอ้อมตอ่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

PC  WSSWBOCB 

 - ปฏิเสธสมมติุฐาน 

3. ความไว้วางใจในองค์การมีอิทธิพลทางตรงตอ่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

OT  OCBB 

 - ยอมรับสมมติุฐาน 
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ตาราง 20 (ตอ่) 
 

ข้อ เนือ้หาสมมุตฐิาน 
ผลยอมรับ
สมมุตฐิาน 

ผลปฏิเสธ
สมมุตฐิาน 

ข้อสรุป 

4. ความผกูพนัตอ่องค์การมีอิทธิพลทางตรงตอ่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

OC  OCB 

-  ปฏิเสธสมมติุฐาน 

 ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

JSOCB 

-  ปฏิเสธสมมติุฐาน 

5. ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลทางตรงตอ่
ความไว้วางใจในองค์การ 

SL  OT 

 - ยอมรับสมมติุฐาน 

 ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลทางตรงตอ่
จิตวิญญาณในการทํางาน 

SL  WSB 

 - ยอมรับสมมติุฐาน 

 ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลทางตรงตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์การ 

SL  OCB 

 - ยอมรับสมมติุฐาน 

 ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลทางตรงตอ่
ความพงึพอใจในงาน 

SL  JSB 

 - ปฏิเสธสมมติุฐาน 

 ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลทางตรงตอ่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

SL  OCB 

 - ยอมรับสมมติุฐาน 

 
การอภปิรายผลการวจิยั 
 ในการอภิปรายผลการวิจยัได้แบ่งการอภิปรายผลอออกเป็น 3 หวัข้อใหญ่ดงันี ้หวัข้อแรก การ
อภิปรายผลความสมัพนัธ์ของตวัแปรระดบับคุคล หวัข้อท่ีสอง การอภิปรายผลความสมัพนัธ์ของตวัแปร
ระดบักลุ่ม หวัข้อท่ีสาม การอภิปรายผลความสมัพนัธ์ของตวัแปรในระดบักลุ่มท่ีส่งผลข้ามระดบัต่อตวั
แปรระดบับคุคล และหวัข้อท่ีส่ี การอภิปรายผลความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีเกิดขึน้ทัง้ในระดบับคุคลและใน
ระดบักลุม่ โดยจะไลเ่รียงลําดบัตวัแปรในโมเดลการวิเคราะห์ ซึง่มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
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1. การอภิปรายผลความสัมพันธ์ของตัวแปรระดับบุคคลแบ่งการอภิปรายย่อยตาม
ผลการวิจยัท่ีพบดงันี ้

1.1  ความยตุธิรรมในองค์การ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ และทนุทางจิตวิทยาสง่ผล
ตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน  

1.2 จิตวิญญาณในการทํางานสง่ผลตอ่สขุภาวะทางจิตวิญญาณ 
1.3 สขุภาวะทางจิตวิญญาณส่งผลต่อความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อองค์การ และ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
2. การอภิปรายผลความสัมพันธ์ของตัวแปรระดับกลุ่มแบ่งการอภิปรายย่อยตาม

ผลการวิจยัท่ีพบดงันี ้
2.1 ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนสง่ผลตอ่ความไว้วางใจในองค์การ 

3.  การอภปิรายผลความสัมพันธ์ของตวัแปรในระดบักลุ่มที่ส่งผลข้ามระดบัต่อตวัแปร
ระดบับุคคลแบง่การอภิปรายยอ่ยตามผลการวิจยัท่ีพบดงันี ้ 

3.1  ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนส่งผลข้ามระดบัมาสู่จิตวิญญาณในการทํางานของกลุ่ม
สาระการเรียนรู้ ความพึงพอใจในการทํางานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ ความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่ม
สาระการเรียนรู้ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้ 

3.2  ความไว้วางใจในองค์การส่งผลข้ามระดับมาสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้ 

 
1. การอภิปรายผลความสัมพันธ์ของตัวแปรระดับบุคคลแบ่งการอภิปรายตาม

ผลการวิจยัท่ีพบดงันี ้ 
1.1 ความยตุธิรรมในองค์การ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ และทนุทางจิตวิทยาสง่ผล

ตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน 
เม่ือพิจารณาจิตวิญญาณในการทํางานท่ีจําแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้าน

ชีวิตภายใน ด้านงานท่ีมีความหมาย และด้านสงัคม (Ashmos; & Duchon. 2000) จะเห็นว่า 
องค์ประกอบเหลา่นีส้ะท้อนเร่ืองการมุง่ประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และเพ่ือจิตวิญญาณของตน ท่ีระบไุว้ใน
ความหมายของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีนักวิชาการนิยามไว้ ได้แก่ จิอาคาโลนและเจอร์กิวิคซ์ 
(Giacalone; & Jurkiewicz. 2003a) ท่ีโยงจิตวิญญาณในการทํางานกบัประสบการณ์ท่ีมีคณุคา่ตอ่ผู้ อ่ืน 
สงัคม และต่อจิตวิญญาณของพนกังานเอง โดยผ่านทางการทํางานและการติดตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน ส่วน
มิลลแิมนและคนอ่ืนๆ (Milliman; et al. 1999) ก็กําหนดให้ความหมายในการทํางานและสํานึกในการเป็น
สว่นหนึ่งของสงัคมเป็นองค์ประกอบของจิตวิญญาณในการทํางานด้วย ด้านเมอร์วิส (Mirvis. 1997) ก็
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ระบุให้องค์ประกอบด้านสงัคมและด้านงานท่ีมีความหมาย อยู่ในแนวคิดจิตวิญญาณในการทํางาน
เช่นเดียวกบัฟราย (Fry. 2003) จึงกล่าวได้ว่า จิตวิญญาณในการทํางานเป็นแนวคิดท่ีต้องการเอือ้ให้
บคุคลได้รับประสบการณ์ในด้านงานท่ีมีความหมาย การติดต่อสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน และสิ่งท่ีมีคณุค่าต่อจิต
วิญญาณของตน ซึง่เก่ียวข้องกบัการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และจิตวิญญาณของบคุคล สอดคล้อง
กบัท่ีดวิชอนและโพลวแมน (Duchon; & Plowman. 2005) ได้ระบไุว้ คือ บคุลากรในองค์การตา่งต้องการ
และจําเป็นท่ีจะต้องผกูพนักบัสิง่ท่ีมีคณุคา่ทางจิตวิญญาณมากกวา่สิง่ท่ีมีคณุคา่ทางเศรษฐกิจ ซึง่รวมไป
ถึงการติดต่อสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน ท่ีจะเปิดโอกาสให้บคุคลได้แบง่ปัน สร้างความสมัพนัธ์ และผกูพนักบัผู้ อ่ืน 
เช่นเดียวกบัท่ีเดอ เคลิร์ค (de Klerk. 2005) กบัคินเจอร์สกีแ้ละสครีพเนค(Kinjerski; & Skrypnek. 2004) 
ได้กล่าวไว้ว่า ความหมายในชีวิตการทํางานเกิดขึน้ได้ผ่านทางการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และจิต
วิญญาณของบคุคล นอกจากนี ้เบนสนัและคนอ่ืนๆ (Benson; et al. 2003) ยงัระบวุ่า การพฒันาทางจิต
วิญญาณเป็นกระบวนการในการเติบโตด้านศักยภาพภายในของบุคคล อันเป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าต่อจิต
วิญญาณของบคุคล กระบวนการดงักลา่วขบัเคล่ือนโดยอาศยัการแสวงหาความหมายและจดุประสงค์ใน
ชีวิต การติดต่อสัมพันธ์และแบ่งปันร่วมกับผู้ อ่ืน จึงสรุปว่า การมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สังคมและจิต
วิญญาณของบคุคลเก่ียวข้องกบัจิตวิญญาณในการทํางานในแง่ท่ีให้บคุคลได้รับประสบการณ์ด้านงานท่ี
มีความหมาย การติดต่อสมัพันธ์กับผู้ อ่ืน และสิ่งท่ีมีคุณค่าต่อจิตวิญญาณ รวมถึงกระบวนการด้าน
องค์การ เช่น วฒันธรรมในองค์การท่ีเอือ้ต่อการเสริมสร้างประสบการณ์ดงักลา่ว ดงันัน้ ในเชิงพฤติกรรม
องค์การสามารถพิจารณาจิตวิญญาณในการทํางานได้ 2 มมุมอง ได้แก่ ประสบการณ์ของบคุคลด้านการ
มุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และจิตวิญญาณของบุคคล และกระบวนการหรือเง่ือนไขด้านองค์การท่ี
สง่เสริมให้บคุคลได้รับประสบการณ์ดงักลา่ว ซึง่ตวัแปรเหตท่ีุเป็นกระบวนการหรือเง่ือนไขด้านองค์การท่ี
น่าจะมีอิทธิพลตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน และเป็นตวัแปรทางพฤตกิรรมองค์การ คือ ความยตุิธรรมใน
องค์การ และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

ทําไมความยุติธรรมในโรงเรียนถึงมีผลต่อจิตวิญญาณในการทํางานของครู จาก
หลกัฐานทางวิชาการเก่ียวกับความสมัพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับจิตวิญญาณในการ
ทํางานนัน้ พบว่า ยงัไม่มีการศกึษาในเร่ืองนี ้แต่จากแนวคิดของพาวาร์ (Pawar. 2008) ท่ีให้ข้อสงัเกต
เก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองว่า ความยตุิธรรมในองค์การน่าจะเป็นตวัแปรเหตปุระการ
หนึ่งของจิตวิญญาณในการทํางาน เน่ืองจากความยตุิธรรมในองค์การซึง่เป็นแนวคิดของโคลควิทท์และ
คนอ่ืนๆ (Colquitt; et al.2001) กลา่วถึงการรับรู้ของครูเก่ียวกบัการปฏิบตัิอย่างยตุิธรรมของโรงเรียนท่ีมี
ต่อครูในด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของโรงเรียน ด้านกระบวนการของโรงเรียน และ
ด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างครูกบัโรงเรียนโดยเฉพาะองค์ประกอบด้านกระบวนการของโรงเรียน ซึง่หมายถึง 
การรับรู้เก่ียวกบัความยตุิธรรมของวิธีการหรือกระบวนการของโรงเรียนท่ีใช้ในการตดัสินเพ่ือให้ได้มาซึ่ง
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ผลลพัธ์หรือผลตอบแทนนัน้ มีการอธิบายเก่ียวกบัผลขององค์ประกอบดงักลา่วใน 2 แนวทาง คือ 1) ตวั
แบบการมุ่งประโยชน์แห่งตน ซึ่งเสนอว่า ความยตุิธรรมด้านกระบวนการทําให้ครูมัน่ใจว่า ผลประโยชน์
ของตนหรือผลลพัธ์ท่ีตนต้องการจะได้รับการปกป้องจากกระบวนการนัน้ และ 2) ตวัแบบคา่นิยมกลุม่ ท่ี
อธิบายว่า ทําไมครูจึงให้คุณค่าต่อการเป็นสมาชิกหรือการเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ตัวแบบนีมี้
สมมติฐานเบือ้งต้นว่า การเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มหรือโรงเรียนนัน้ ถือเป็นรางวลัทางด้านจิตใจ โดยครู
ต้องการเป็นสว่นหนึ่งของโรงเรียน และเป็นผู้ ร่วมสร้างบรรทดัฐานท่ีจะคงอยู่ภายในโรงเรียนนัน้ จึงเห็นได้
ว่า ครูจะให้ความสําคญัต่อความยตุิธรรมด้านกระบวนการ เน่ืองจากให้คณุค่าต่อการเป็นส่วนหนึ่งของ
โรงเรียน และเพราะความยตุิธรรมด้านกระบวนการช่วยให้ครูได้รับการยอมรับให้เข้าร่วมกลุ่มในโรงเรียน
ได้ ดงันัน้ ความยตุธิรรมด้านกระบวนการจงึช่วยเตมิเตม็ความต้องการด้านการเป็นสว่นหนึ่งของสงัคมใน
โรงเรียน และจากท่ีกลา่วในเบือ้งต้นวา่ องค์ประกอบด้านสงัคมของจิตวิญญาณในการทํางานสะท้อนการ
มุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืนและสังคม ไม่ได้มุ่งประโยชน์ส่วนตน ความยุติธรรมด้านกระบวนการจึงเป็น
กระบวนการหรือเง่ือนไขของโรงเรียนท่ีสง่เสริมให้ครูเกิดการมุง่ประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืนและสงัคมของครูอีกทาง
หนึง่ ด้วยเหตนีุ ้จงึพบอิทธิพลระหวา่งความยตุธิรรมในโรงเรียนกบัจิตวิญญาณในการทํางานของครู 

ทําไมการรับรู้การสนบัสนนุจากโรงเรียนถึงมีผลต่อจิตวิญญาณในการทํางานของครู 
จากหลักฐานทางวิชาการเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับจิต
วิญญาณในการทํางานนัน้ พบวา่ ยงัไมมี่การศกึษาในเร่ืองนี ้แตจ่ากแนวคิดของพาวาร์ (Pawar. 2008) ท่ี
ให้ข้อสงัเกตเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองว่า การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การน่าจะเป็น
ตวัแปรเหตปุระการหนึง่ของจิตวิญญาณในการทํางาน เน่ืองจากการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การซึง่เป็น
แนวคดิท่ีกําหนดขึน้โดยไอเซนเบอร์เกอร์และคนอ่ืนๆ (Eisenberger; et al. 1986) ท่ีระบวุ่า หากครูรับรู้ถึง
การสนบัสนุนจากโรงเรียนแล้ว ครูก็จะหาทางตอบแทนโรงเรียนด้วยการสร้างประโยชน์ให้แก่โรงเรียนใน
ด้านตา่งๆ พฤตกิรรมในลกัษณะนีม้าจากแนวคิดท่ีเรียกว่า บรรทดัฐานในการตอบแทนกนัและกนั (Norm 
of Reciprocity) ซึง่เก่ียวข้องกบัความเช่ือของบคุคลท่ีจะช่วยเหลือหรือทําประโยชน์ เพ่ือตอบแทนผู้ ท่ีให้
ประโยชน์แก่ตน อันเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และเพ่ือเติมเต็มความ
ต้องการของตนด้วย ดงัจะเห็นได้จากงานวิจยัท่ีแสดงให้เห็นความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนนุ
จากองค์การกบัการขาดงานลดลง และมีพฤติกรรมในเชิงสร้างสรรค์สงูขึน้ (Eisenberger; et al. 1986; 
1990) จึงสรุปได้ว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากโรงเรียนส่งเสริมให้ครูมีพฤติกรรมตอบแทนสิ่งท่ีดีให้แก่
โรงเรียน ซึง่เก่ียวกบัการมุง่ประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และเตมิเตม็ความต้องการของตน ดงันัน้ การรับรู้การ
สนบัสนนุจากโรงเรียนจงึช่วยสง่เสริมการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และเพ่ือจิตวิญญาณของครูเช่นกนั
นอกจากนี ้เม่ือพิจารณาความหมายของการรับรู้การสนบัสนนุจากโรงเรียนในหลายประเดน็ ได้แก่ การรับ
ฟังคําร้องทกุข์ของครู การช่วยเหลือครูเม่ือมีปัญหา การไม่จ้างผู้ อ่ืนมาทํางานแทนครูแม้จะช่วยประหยดั
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ค่าใช้จ่ายก็ตาม เป็นต้น จะเห็นว่า เป็นการแสดงให้เห็นความพยายามของโรงเรียนท่ีจะส่งเสริมสํานึกใน
การเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ซึ่งครูก็จะได้รับประสบการณ์ดงักล่าว อันเป็นองค์ประกอบหนึ่งของจิต
วิญญาณในการทํางาน โดยครูก็จะตอบแทนโรงเรียนในทํานองเดียวกนัด้วยเหตนีุ ้จึงพบอิทธิพลระหว่าง
การรับรู้การสนบัสนนุจากโรงเรียนกบัจิตวิญญาณในการทํางานของครู 

ทําไมทนุทางจิตวิทยาถึงมีผลตอ่จิตวิญญาณในการทํางานของครู จากหลกัฐานทาง
วิชาการเก่ียวกับความสมัพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา ซึ่งเป็นแนวคิดของลูธานส์ เป็นเร่ืองเก่ียวกับ
พฒันาการด้านสภาวะทางจิตใจในเชิงบวกของบคุคล ซึง่ถกูกําหนดให้มีคณุลกัษณะโดย 1) มีความมัน่ใจ
ในตน (Self-Efficacy) ในการยอมรับและใช้ความพยายามท่ีจําเป็นตอ่การบรรลเุป้าหมายท่ีท้าทายตาม
ภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย 2) สรรค์สร้างคุณลกัษณะและมุมมองในเชิงบวก (Optimism) ท่ีมีต่อ
ความสําเร็จทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 3) มีความมานะอตุสาหะเพ่ือมุ่งสูเ่ป้าหมาย หากจําเป็นก็สามารถ
ปรับเปล่ียนวิถีทางเพ่ือบรรลเุป้าหมาย (Hope) ได้อย่างถกูต้องเหมาะสม และ 4) เม่ือประสบกบัปัญหา
รอบด้านและเผชิญกับความทุกข์ ก็สามารถยืนหยัดและฟื้นกลับสู่สภาพปกติ รวมทัง้ก้าวผ่าน 
(Resiliency) อปุสรรคต่างๆ เหล่านัน้ เพ่ือบรรลคุวามสําเร็จตามเป้าหมายได้ (Luthans; Youssef; & 
Avolio. 2007)กับจิตวิญญาณในการทํางานนัน้ ผู้ วิจยัพบการศึกษาเพียงเร่ืองเดียว คือ งานวิจยัของ
ลอูนัดาและลิเซเต้ (Luanda; & Lisete. 2013) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะการทํางานหนกัเกินไป
และทนุทางจิตวิทยาท่ีสง่ผลตอ่จิตวิญญาณในการทํางาน พบวา่ ทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางบวกตอ่จิต
วิญญาณในการทํางาน รวมทัง้เรโก้, คนู่า และซูโต (Rego; Cunha; & Souto. 2007) ก็กลา่วด้วยว่า จิต
วิญญาณในการทํางานมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมองค์การและจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเป็นรากฐานของ
แนวคิดทุนทางจิตวิทยาท่ี 1) โดยทัว่ไป มีองค์ประกอบด้านจิตใจในเชิงบวกเป็นองค์ประกอบหลกั (มี
รากฐานจากกระบวนทศัน์ทางจิตวิทยาเชิงบวก) 2) มีเกณฑ์ท่ีกําหนดโดยศาสตร์ด้านพฤติกรรมองค์การ
เชิงบวกท่ีสอดคล้องกบัสภาวะของบคุคลโดยเฉพาะ (ซึง่จะรวมสภาวะทางจิตใจของบคุคลท่ีมีพืน้ฐานมา
จากพฤติกรรมองค์การเชิงบวกหรือตามเกณฑ์ท่ีกําหนดโดยศาสตร์ด้านพฤติกรรมองค์การเชิงบวกด้วย) 
และ 3) เป็นทนุท่ีมีขอบเขตเหนือกวา่ทนุทางบคุลากร (เรารู้อะไรบ้าง) และทนุทางสงัคม (เรารู้จกัใครบ้าง) 
ในการสร้างความได้เปรียบสําหรับการแข่งขนัทางธุรกิจและปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน โดยอาศยัการ
ลงทนุและการพฒันา (เช่น ทนุทางเศรษฐกิจหรือทนุทางการเงิน) เพ่ือให้รู้ว่า เราคือใครกอปรกบัทนุทาง
จิตวิทยาเป็นตวัแปรท่ีเป็นสภาวะทางจิตใจในตวัของบคุคล ซึง่มีโอกาสท่ีจะพฒันาและเปล่ียนแปลงได้ จงึ
สรุปได้ว่า ทนุทางจิตวิทยาซึง่เป็นสภาวะในตวัของบคุคลช่วยสนบัสนนุให้ครูมีจิตวิญญาณในการทํางาน
มากขึน้ เน่ืองจากโดยพืน้ฐานทางทฤษฎีแล้ว จิตวิญญาณในการทํางานเป็นตัวแปรทางองค์การท่ีมี
คณุลกัษณะเชิงบวก และทนุทางจิตวิทยาก็มีรากฐานมาจากจิตวิทยาเชิงบวก ซึง่พบว่า มีความเก่ียวข้อง
กบัจิตวิญญาณในการทํางาน ไม่ว่าจะเป็นองค์ประกอบด้านความหวงั การมองในแง่ดี ความมัน่ใจในตน 



296 
 

และการฟืน้คืนสภาพ ท่ีเป็นตวัแปรการรับรู้และประสบการณ์ทางบวกในการทํางานของครูทัง้สิน้ ด้วยเหตุ
นี ้จงึพบอิทธิพลระหวา่งทนุทางจิตวิทยากบัจิตวิญญาณในการทํางานของครู 

1.2 จิตวิญญาณในการทํางานสง่ผลตอ่สขุภาวะทางจิตวิญญาณ 
 ทําไมจิตวิญญาณในการทํางานส่งผลต่อสุขภาวะทางจิตวิญญาณของครู จากท่ี

กล่าวมาเบือ้งต้นว่า จิตวิญญาณในการทํางานจําแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านชีวิตภายใน 
ด้านงานท่ีมีความหมาย และด้านสังคม ซึ่งสะท้อนเร่ืองการมุ่งประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน สงัคม และเพ่ือจิต
วิญญาณของตน นอกจากนี  ้ความหมายของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีจิอาคาโลนและเจอร์กิวิคซ์ 
(Giacalone; & Jurkiewicz. 2003a) ระบไุว้ก็เช่ือมโยงจิตวิญญาณในการทํางานกบัประสบการณ์ท่ีมี
คณุคา่ตอ่ผู้ อ่ืน สงัคม และตอ่จิตวิญญาณของพนกังานเอง โดยผา่นทางการทํางานและการตดิตอ่สมัพนัธ์
กบัผู้ อ่ืน มิลลแิมนและคนอ่ืนๆ (Milliman; et al. 1999) ก็กําหนดให้ความหมายในการทํางานและสํานกึใน
การเป็นส่วนหนึ่งของสงัคมเป็นองค์ประกอบของจิตวิญญาณในการทํางานด้วย ด้านเมอร์วิส (Mirvis. 
1997) ก็ระบุให้องค์ประกอบด้านสงัคมและด้านงานท่ีมีความหมาย อยู่ในแนวคิดจิตวิญญาณในการ
ทํางานเช่นเดียวกบัฟราย (Fry. 2003) จึงกลา่วได้ว่า จิตวิญญาณในการทํางานเป็นแนวคิดท่ีต้องการเอือ้
ให้บุคคลได้รับประสบการณ์ในด้านงานท่ีมีความหมาย การติดต่อสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน และสิ่งท่ีมีคณุค่าต่อ
จิตวิญญาณของตน เปิดโอกาสให้บคุคลได้แบ่งปัน สร้างความสมัพนัธ์ และผกูพนักบัผู้ อ่ืน ซึ่งเก่ียวข้อง
กบัการได้ทํางานท่ีมีความหมายตอ่ตนเองและมุง่ประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืนและสงัคม รวมทัง้สอดคล้องกบันิยาม
ความหมายและองค์ประกอบของสขุภาวะทางจิตวิญญาณของฟราย ได้แก่ 1) ความรู้สกึถึงสิง่สําคญัท่ีอยู่
นอกเหนือตน เป็นความรู้สึกว่าชีวิตมีความหมายหรือมีความหมายในการดํารงชีวิตผ่านทางการทํางาน 
และ 2) ความต้องการตดิตอ่สมัพนัธ์กบัสงัคมหรือความรู้สกึร่วมเป็นสมาชิก เป็นต้น 

 ดังนัน้ การท่ีพบอิทธิพลระหว่างจิตวิญญาณในการทํางานกับสุขภาวะทางจิต
วิญญาณจึงสมเหตสุมผล เม่ือพิจารณาจากนิยามความหมายและองค์ประกอบของทัง้สองตวัแปรท่ีมี
ความเช่ือมโยงกนั ตวัอย่างเช่น องค์ประกอบด้านงานท่ีมีความหมายของจิตวิญญาณในการทํางานกบั
องค์ประกอบด้านความหมายในชีวิตของสขุภาวะทางจิตวิญญาณ เน่ืองจากการเป็นครูเป็นอาชีพท่ีมีสว่น
ในการสร้างความแตกตา่งให้เกิดขึน้ในชีวิตของผู้ อ่ืน โดยเฉพาะอย่างยิ่งนกัเรียน ผ่านทางการทํางาน การ
ให้บริการ หรือการช่วยเหลือนักเรียน ผู้ ปกครอง หรือเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นการทําให้ชีวิตของตนมี
ความหมายและมีเป้าหมายในชีวิต เน่ืองจากครูไม่ได้แสวงหาเพียงการพฒันาความรู้ความสามารถและ
การเรียนรู้ผา่นทางการทํางานเท่านัน้ แตย่งัต้องการทํางานท่ีมีความหมายหรือมีคณุคา่ตอ่ผู้ อ่ืนและสงัคม
ด้วย นอกจากนี ้องค์ประกอบด้านสงัคมของจิตวิญญาณในการทํางานกบัองค์ประกอบด้านความรู้สกึร่วม
เป็นสมาชิก ยงัมีความสอดคล้องกันในประเด็นของสํานึกในการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม การได้ติดต่อ 
สร้างความสมัพนัธ์ และผกูพนักบัผู้ อ่ืน รวมทัง้การได้ร่วมเป็นสมาชิกสว่นหนึ่งในกลุม่สาระการเรียนรู้หรือ
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ในโรงเรียน ซึ่งเป็นการสนับสนุนและเสริมสร้างให้ครูในกลุ่มมีค่านิยมของความรักท่ีไม่เห็นแก่ตวัท่ีครู
ร่วมกนัพฒันาขึน้ ซึง่จะสร้างความหวงั ความศรัทธา และความเต็มใจท่ีจะทําทกุวิถีทางในการแสวงหา
แนวทางในการให้ช่วยเหลือผู้ อ่ืน โดยก้าวข้ามตนเองไปสูก่ารช่วยเหลือผู้ อ่ืนและสงัคม ซึง่จะทําให้ครูรู้สกึ
ว่าชีวิตของตนมีความหมายมีเป้าหมาย และสร้างความแตกต่างให้เกิดขึน้ในชีวิตของผู้ อ่ืนได้ นอกจากนี ้
ครูยงัจะได้รับประสบการณ์ในการดแูลกนัและกนั และความเอาใสใ่จกนัระหวา่งครูในโรงเรียน ทําให้ได้รับ
ความรู้สกึร่วมเป็นสมาชิกและความรู้สกึเข้าใจซึง่กนัและกนัในท่ีสดุ ด้วยเหตนีุ ้จึงพบอิทธิพลระหว่างจิต
วิญญาณในการทํางานกบัสขุภาวะทางจิตวิญญาณของครู 

1.3 สขุภาวะทางจิตวิญญาณสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงานความผกูพนัตอ่องค์การและ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

ทําไมสุขภาวะทางจิตวิญญาณส่งผลต่อความพึงพอใจในงานความผูกพันต่อ
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของครู มีงานวิจยัจํานวนมากเก่ียวกบัจิตวิญญาณ
พบในแวดวงทางการแพทย์และสขุภาพ เช่น งานวิจยัของลาซาร์ (Lazar. 2010) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งจิตวิญญาณกบัความพงึพอใจในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลและตรวจสอบผลกระทบในด้าน
ตา่งๆ ของจิตวิญญาณท่ีมีตอ่ความพึงพอใจในงาน ซึง่พบว่า มีความสมัพนัธ์เชิงบวกระหว่างมมุมองทาง
จิตวิญญาณ เช่น ความหมาย จุดประสงค์ และพนัธกิจในชีวิต เป็นต้น กับความพึงพอใจในงาน ส่วน
คลาร์คและคนอ่ืนๆ (Clark et al. 2007) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างจิตวิญญาณกบัความพงึพอใจใน
งาน รวมทัง้ความสมัพันธ์เชิงเหตุและผลระหว่างตวัแปรความเช่ือทางจิตวิญญาณ การบูรณาการจิต
วิญญาณในการทํางาน ความสําเร็จในชีวิต และความพงึพอใจในงาน พบวา่ ร้อยละ 98 ของกลุม่ตวัอยา่ง
ระบุว่า ตนเองมีสุขภาวะทางจิตวิญญาณ และส่วนใหญ่ระบุว่ามีความพึงพอใจในงานสูง โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีจิตวิญญาณในการทํางานและความสําเร็จในชีวิตเพิ่มมากขึน้สามารถช่วยเสริมสร้างความพงึ
พอใจในงานให้เพิ่มขึน้ด้วย นอกจากนี ้สมอลส์ (Smalls. 2011) ยงัได้ตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างสขุ
ภาวะทางจิตวิญญาณกบัความพงึพอใจในงาน และสขุภาวะทางจิตวิญญาณกบัผลการปฏิบตังิาน พบวา่ 
มีความสมัพนัธ์ระหว่างสขุภาวะทางจิตวิญญาณกบัความพึงพอใจในงานส่วนการศกึษาในทางองค์การ
นัน้ โรเบิร์ต, ยงั และเคลล่ี (Robert; Young: & Kelly. 2006) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างสขุภาวะทาง
จิตวิญญาณกบัความพงึพอใจในงานของพนกังาน 200 คน พบวา่ สขุภาวะทางจิตวิญญาณในการทํางาน
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน งานวิจยัของบอดลาและอาลี (Bodla; & Ali. 2012) ท่ี
ศกึษาผลกระทบของภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณท่ีมีต่อบคุคลในด้านตา่งๆ ได้แก่ ผลการปฏิบตัิงาน ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ และความพึงพอใจในงาน ผ่านทางสขุภาวะทางจิตวิญญาณท่ีเป็นตวัแปรคัน่กลางกบั
กลุม่ตวัอยา่งพนกังานธนาคารในปากีสถาน ในงานวิจยันี ้ใช้เคร่ืองมือวดัภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณของฟ
ราย โดยมีองค์ประกอบของสขุภาวะทางจิตวิญญาณรวมอยู่ด้วย สว่นผลของบคุคล ได้แก่ ความพงึพอใจ
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ในงาน ความผกูพนัต่อองค์การ และผลการปฏิบตัิงาน ถูกวดัด้วยข้อคําถาม 14 ข้อ (ความผกูพนัต่อ
องค์การ 4 ข้อ ผลการปฏิบตังิาน 5 ข้อ และความพงึพอใจในงาน 5 ข้อ) ซึง่ข้อคําถามเหลา่นีพ้ฒันามาจาก
แนวคิดของฟราย และพบว่า สขุภาวะทางจิตวิญญาณมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลของบุคคล ได้แก่ 
ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตัิงาน เป็นต้นสว่นงานวิจยัของยโูซฟและ
โมฮาหมดั (Yusof; & Mohamad. 2014) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณกบั
ความพึงพอใจในงานผ่านทางสขุภาวะทางจิตวิญญาณ พบว่า ภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณส่งผลกระทบ
ทางบวกต่อสุขภาวะทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะทางจิตวิญญาณก็ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
เช่นกนั และงานวิจยัของเฉินและหยาง (Chen; & Yang. 2012) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นํา
เชิงจิตวิญญาณท่ีมีตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การผ่านทางสขุภาวะทางจิตวิญญาณกบักลุม่
ตวัอย่างในอตุสาหกรรมการเงินและค้าปลีก พบว่า ภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณส่งผลกระทบทางบวกต่อสขุ
ภาวะทางจิตวิญญาณ และสขุภาวะทางจิตวิญญาณก็สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้วย 

 จากหลกัฐานเชิงประจกัษ์ท่ีกล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่า สขุภาวะทางจิตวิญญาณเป็น
องค์ประกอบท่ีสําคญัในการกําหนดความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของคนในองค์การ เช่นเดียวกบัท่ีพบในงานวิจยันี ้อย่างไรก็ตาม ประเด็นท่ีน่าสนใจ คือ เม่ือเรา
พิจารณาสขุภาวะทางจิตวิญญาณของครูจะเห็นได้ว่า สขุภาวะทางจิตวิญญาณเป็นมโนทศัน์ท่ีเก่ียวข้อง
กบัการแสวงหาจุดมุ่งหมายในชีวิตและความพึงพอใจในการมีชีวิตอยู่ การดําเนินชีวิตโดยอาศยัค่านิยม
และความเช่ือ การอทิุศตนเพ่ือสร้างคณุความดีแก่ผู้ อ่ืนและสงัคม และยงัเก่ียวข้องกบัจดุมุ่งหมายในการ
ทํางานด้วย ดงันัน้ เม่ือครูมีสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ครูจึงเป็นผู้ ท่ีทํางานเพ่ือสร้างความแตกต่างให้
เกิดขึน้ในชีวิตของผู้ อ่ืน ผ่านทางการทํางาน การให้บริการ หรือการช่วยเหลือผู้ อ่ืน ซึง่เป็นการทําให้ชีวิต
ของตนมีความหมายและมีเป้าหมายในชีวิต และอาชีพครูยงัเอือ้ตอ่การให้ครูได้ทํางานเพ่ือประโยชน์ของ
สงัคม ได้ติดต่อ สร้างความสมัพนัธ์ และผกูพนักบัผู้ อ่ืน รวมทัง้ร่วมเป็นสมาชิกส่วนหนึ่งในกลุม่สาระการ
เรียนรู้หรือในโรงเรียน ซึง่สนบัสนนุให้ครูในกลุม่มีคา่นิยมของความรักท่ีไมเ่ห็นแก่ตวัและเตม็ใจท่ีจะทําทกุ
วิถีทางในการแสวงหาแนวทางในการให้ช่วยเหลือผู้ อ่ืน โดยก้าวข้ามตนเองไปสู่การช่วยเหลือผู้ อ่ืนและ
สงัคม ซึง่จะทําให้ครูรู้สกึวา่ชีวิตของตนมีความหมายมีเป้าหมาย และสร้างความแตกตา่งให้เกิดขึน้ในชีวติ
ของผู้ อ่ืนได้ ฉะนัน้ การท่ีครูมีสขุภาวะทางจิตวิญญาณจึงสง่เสริมให้ครูมีความภาคภมูิใจ รู้สกึรักในงานท่ี
ทํา ส่งผลให้มีความพึงพอใจในงานปัจจบุนั นอกจากนี ้การได้ร่วมเป็นสมาชิกส่วนหนึ่งในกลุ่มสาระการ
เรียนรู้หรือในโรงเรียนก็เป็นการสนบัสนนุให้ครูเกิดความผกูพนัต่อเพ่ือนร่วมงานและต่อโรงเรียนอีกทาง
หนึ่ง รวมทัง้เสริมสร้างให้ครูแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เพ่ือเป็นการสนับสนุนการ
ทํางานของกลุ่มสาระการเรียนรู้และโรงเรียน อนัเกิดจากเจตคติท่ีดีต่องาน เพ่ือนร่วมงาน และโรงเรียน
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โดยรวม ด้วยเหตนีุ ้จึงพบอิทธิพลระหว่างสขุภาวะทางจิตวิญญาณกบัความพงึพอใจในงานความผกูพนั
ตอ่องค์การ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของครู 
 

2.  การอภิปรายผลความสัมพันธ์ของตัวแปรระดับกลุ่มสามารถอภิปรายผลของ
ความสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้ได้ดงันี ้

2.1  ภาวะผู้ นําการแบบรับใช้ผู้ อ่ืนสง่ผลตอ่ความไว้วางใจในองค์การ 
การศึกษาในครัง้นีไ้ด้กําหนดให้ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนและความไว้วางใจใน

องค์การเป็นตวัแปรในระดบักลุ่ม แต่เน่ืองด้วยในการศึกษาวิจยันีต้วัแปรภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนและ
ความไว้วางใจในองค์การเกิดจากการประเมินการรับรู้ของครูรายบคุคลท่ีอยูภ่ายในกลุม่สาระการเรียนรู้ให้
มองภาพความเป็นผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของหวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ตนทํางานอยู่ และความไว้วางใจ
ในองค์การท่ีประเมินจากความไว้วางใจท่ีมีตอ่หวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ เพ่ือนร่วมงานในกลุม่สาระการ
เรียนรู้ นักเรียน และผู้ปกครองในโรงเรียน หน่วยการวิเคราะห์นีจ้ึงเป็นระดบับุคคล ก่อนท่ีจะนําไปสู่
ขัน้ตอนของการวิเคราะห์พหรุะดบัตอ่ไป ผู้วิจยัจงึต้องทดสอบระดบัการวิเคราะห์ของตวัแปรโดยการนําคา่
คะแนนระดบับคุคลมาเฉล่ียเป็นค่าตวัแปรในระดบักลุ่มด้วยวิธี Aggregate และพบว่าทัง้สองตวัแปรมี
ระดบัการวิเคราะห์ในระดบักลุ่ม จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า รูปแบบภาวะผู้ นําส่งผลต่อการพฒันา
ความไว้วางใจ มีการกล่าวถึงความไว้วางใจว่าเป็นส่วนสําคญัในทฤษฎีภาวะผู้ นําหลายทฤษฎี ดงันัน้ 
นกัวิจยัตา่งพยายามระบคุณุลกัษณะของภาวะผู้ นําท่ีสามารถบม่เพาะความไว้วางใจได้ โดยพบว่า ภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนสามารถเสริมสร้างความไว้วางใจของผู้ตามได้ สําหรับภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนนัน้ 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตามถกูสร้างขึน้จากความไว้วางใจและการรับใช้ ซึง่ถือเป็นพืน้ฐานอิทธิพล
ของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน (Sarkus. 1996; Tatum. 1995) โดยกรีนลีฟ (Greenleaf. 1977) กลา่วว่า 
ความไว้วางใจถือเป็นหวัใจของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน เม่ือความชอบธรรมของผู้ นําเร่ิมต้นจากความ
ไว้วางใจ และรากฐานของความไว้วางใจ คือ การท่ีบคุคลมีประสบการณ์ท่ีเป็นรูปธรรมในการได้รับการรับ
ใช้จากองค์การหรือผู้ นําของตนอยา่งตอ่เน่ือง และกรีนลีฟยืนยนัว่า ในภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนนัน้ ความ
เป็นผู้ นําจะมอบให้กบับคุคลท่ีได้รับความไว้วางใจอนัเน่ืองมาจากการท่ีเขาเป็นผู้ รับใช้ผู้ อ่ืน ผู้ นําแบบรับ
ใช้ผู้ อ่ืนจะได้รับความไว้วางใจ เพราะเป็นผู้ ท่ีเห็นอกเห็นใจ เข้าใจ และยอมรับในตวัผู้ตามอย่างเต็มท่ี 
เพราะเป็นผู้ ท่ีเช่ือถือได้ ซึง่เป็นผลมาจากความเข้าใจในตนอย่างลกึซึง้ และเพราะเป็นผู้ ท่ีนําผู้ อ่ืนด้วยการ
ทําตนให้เป็นแบบอย่างนัน่เอง ความไว้วางใจและการเคารพให้เกียรติยงัเป็นวิธีการท่ีเหมาะท่ีสดุสําหรับ
สงัคมหรือส่วนรวมท่ีถกูสร้างขึน้ผ่านทางการรับใช้อนัเป็นความรับผิดชอบของผู้ นําในการทําเพ่ือผู้ตาม
และให้ผู้ตามทําเพ่ือส่วนรวมอย่างไม่มีข้อจํากดั และกรีนลีฟยงัระบุว่า ความไว้วางใจในองค์การจะถูก
สร้างขึน้เม่ือผู้ ท่ีได้รับความไว้วางใจ (ผู้ นํา) กลายเป็นผู้ รับใช้ท่ีดี มีความเข้าใจในองค์การและเอาใจใสด่แูล
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ผู้ อ่ืน (ผู้ตาม) ท่ีอยู่ในองค์การทัง้หมด และผู้ นํามีความรับผิดชอบต่อผลสมัฤทธ์ิขององค์การ ซึง่จะทําให้
ผู้ นําได้รับความไว้วางใจ ดงันัน้ เม่ือพิจารณาจากมมุมองของกรีนลีฟจะเห็นว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน
เป็นตวัแปรเหตขุองความไว้วางใจในผู้ นําและความไว้วางใจในองค์การ ซึง่ช่วยเสริมสร้างการรับรู้ของผู้
ตามในด้านความคูค่วรแก่การไว้วางใจในผู้ นํา ซึง่เป็นความสมัพนัธ์ท่ีเกิดจากความไว้วางใจซึง่กนัและกนั 
(Zolin. 2002) 

ความไว้วางใจยงัเป็นองค์ประกอบสําคญัในการพึง่พาอาศยักนัระหว่างผู้ นํากบัครูใน
กลุ่มสาระการเรียนรู้ในภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน การเอาใจใส่ครูโดยให้ความสําคญัต่อประโยชน์ของครู
เป็นอนัดบัแรกถือเป็นสว่นประกอบสําคญัของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีกระตุ้นให้ครูเกิดความไว้วางใจ
ในผู้ นํา ดงันัน้ การเอาใจใส่ต่อสิ่งท่ีครูเห็นว่าสําคญัและระดบัความน่าไว้วางใจของผู้ นําจะทําให้ครูเกิด
ความไว้วางใจในผู้ นํา ด้านตวัแบบภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของรัสเซลล์และสโตน (Russell; & Stone. 
2002) ก็ระบวุ่า ความไว้วางใจเป็นคณุลกัษณะด้านหน้าท่ีในภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน และความสําคญั
ของความไว้วางใจระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตาม ซึง่หมายถึงการดแูลเอาใจใสข่องผู้ นําท่ีมีตอ่ผู้ตามและปฏิบตัิตอ่
ผู้ตามด้วยความซ่ือสตัย์มีศีลธรรมเป็นสิ่งสําคญัและจําเป็นต่อการเสริมสร้างความไว้วางใจระหว่างผู้ นํา
กับผู้ตาม และรัสเซลล์ (Russell. 2001) ยงักล่าวด้วยว่า ค่านิยมของผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนส่งผลต่อ
คณุลกัษณะท่ีสงัเกตได้จากตวัผู้ นําและองค์การ ซึง่คา่นิยมดงักลา่วยงัมีบทบาทสําคญัตอ่การสร้างความ
ไว้วางใจระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตามและความไว้วางใจในองค์การด้วย 

ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนยงัส่งผลกระทบต่อความไว้วางใจผ่านทางบรรยากาศใน
องค์การ (Giampetro-Meyer; et al. 1998) ซึง่แมคกี-คเูปอร์ (McGee-Cooper. 1998) ได้นําเสนอตวัแบบ
ด้านหน้าท่ีความรับผิดชอบของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนท่ีนําไปสู่ระดบัความไว้วางใจร่วมกันและการ
พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันในองค์การ และองค์การท่ีนําหลักปฏิบัติของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนไป
ประยกุต์ใช้ในการสร้างเสริมบรรยากาศแห่งความไว้วางใจในองค์การก็กลายเป็นองค์การท่ีมีผลสมัฤทธ์ิใน
ระดบัสงู (Lowe. 1998) เม่ือผู้ นํามีจิตวิญญาณ กอปรกบัแรงจงูใจท่ีจะรับใช้ผู้ อ่ืนก็จะช่วยเสริมสร้างความ
ไว้วางใจ ไม่เพียงเฉพาะความไว้วางใจระหว่างผู้ นํากับผู้ตามเท่านัน้ แต่ยงัเป็นความไว้วางใจระหว่างผู้
ตามกบัผู้ตามอีกด้วย (Spears. 1998) ซึง่ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะเสริมสร้างความไว้วางใจโดยแนวทาง
ตา่งๆ ได้แก่ 1) การมอบอํานาจให้แก่ผู้ตามด้วยจริงใจ 2) การดแูลเอาใจใสผู่้ตาม 3) การเคารพให้เกียรติ
และเสมอต้นเสมอปลาย 4) การพฒันาทกัษะในการแนะนําผู้ตามและการจดัการความเส่ียง 5) รูปแบบ
การบริหารจดัการท่ีเหมาะสม และ 6) การปฏิบตัิตนให้คู่ควรแก่การไว้วางใจ ซึง่เกิดจากความซึอ่สตัย์มี
ศีลธรรมและศกัยภาพของผู้ นํา เป็นต้น (Melrose. 1998) และความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืนกบัความไว้วางใจในองค์การยงัเก่ียวข้องกบัคณุลกัษณะด้านหน้าท่ีและด้านอ่ืนๆ ของผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืน (Russell; & Stone. 2002) รวมทัง้ช่วยพฒันาความไว้วางใจระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตามและความไว้วางใจ
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ในองค์การ โดยคุณลักษณะต่างๆ เหล่านัน้ ได้แก่ ความซื่อสัตย์มีศีลธรรม ศักยภาพของผู้ นํา การ
ตดิตอ่ส่ือสารกบัผู้ตาม การปฏิบตัตินในการเป็นแบบอยา่ง การมอบอํานาจและมอบการมีสว่นร่วมในการ
ตดัสินใจให้แก่ผู้ตาม เป็นต้นด้วยเหตนีุ ้จึงพบอิทธิพลของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัความไว้วางใจใน
องค์การของครู 

 
3.  การอภปิรายผลความสัมพันธ์ของตวัแปรในระดบักลุ่มที่ส่งผลข้ามระดบัต่อตวัแปร

ระดบับุคคลจากข้อค้นพบในการศกึษานีเ้ป็นการขยายขอบเขตองค์ความรู้ในเชิงสหวิทยาการให้มีความ
กว้างขวางและลกึซึง้ในเชิงทฤษฎีมากยิ่งขึน้ โดยผลการวิจยั พบวา่  

3.1 ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนสง่ผลข้ามระดบัมาสูต่วัแปรระดบับคุคล ได้แก่ จิตวิญญาณ
ในการทํางานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ ความผูกพนัต่อ
องค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้ 

ผู้วิจยัพบว่า มีความสมัพนัธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการทํางานกบัภาวะผู้ นําแบบรับ
ใช้ผู้ อ่ืน ซึ่งทัง้สองตัวแปรต่างก็มุ่งท่ีจะสนับสนุนและสร้างสรรค์สังคมในองค์การ จากหลักฐานเชิง
ประจกัษ์พบว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนและจิตวิญญาณในการทํางานจะกระตุ้นให้ครูมุ่งเป้าหมายไปท่ี
ความสําเร็จอย่างเต็มศกัยภาพผ่านทางการพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน รวมทัง้สง่เสริมให้ครูค้นความหมายท่ี
แท้จริงในการทํางาน และท้ายท่ีสุดทัง้ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนและจิตวิญญาณในการทํางานต่างก็มี
วตัถปุระสงค์ในการรับใช้ผู้ อ่ืนและสงัคมเพ่ือสรรค์สร้างสิง่ท่ีดีกว่าสําหรับครูและโรงเรียน จากความสมัพนัธ์
ดังกล่าวจึงสรุปได้ว่า ครูผู้ มีประสบการณ์ด้านจิตวิญญาณในการทํางานจะค้นหาความหมายและ
จดุประสงค์ในการทํางานและรู้สกึวา่กลุม่สาระการเรียนรู้และโรงเรียนท่ีตนอยู่เป็นสงัคมอย่างแท้จริง สว่น
ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนก็นําความเป็นหนึง่เดียวมาสูค่รูในกลุม่สาระการเรียนรู้ผ่านทางการรับใช้ร่วมกบั
การเสริมสร้างค่านิยม ดังนัน้ จึงเปรียบเสมือนเป็นการสร้างสังคมในโรงเรียนอีกทางหนึ่ง และ
องค์ประกอบประการหนึ่งของจิตวิญญาณในการทํางาน คือ การเปิดโอกาสให้ครูได้พฒันาและมุ่งไปสู่
ศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยู่ ส่วนภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนก็จะแสวงหาหนทางในการพัฒนาครู ไม่เฉพาะ
ความก้าวหน้าในด้านหน้าท่ีการงานเท่านัน้ แต่ยงัรวมไปถึงความเจริญเติบโตทัง้ด้านชีวิตสว่นตวัและจิต
วิญญาณของครูอีกด้วย ซึง่ผู้ นําจะพฒันาครูโดยให้ความสําคญักบัการเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้าของ
ครู พฒันาศกัยภาพของครูด้วยปณิธานและการให้กําลงัใจ รวมทัง้นําครูให้ไปสูขี่ดสดุของศกัยภาพท่ีมีอยู ่ 

จิตวิญญาณในการทํางานยังช่วยส่งเสริมความหมายในการทํางานสําหรับครู และ
สนับสนุนความเป็นไปได้ในการท่ีครูจะค้นหาความหมายท่ีแท้จริงในการทํางาน เม่ือค่านิยมและ
จุดประสงค์ในการทํางานของครูสอดคล้องกับของกลุ่มสาระการเรียนรู้และโรงเรียน ครูต่างก็ต้องการ
ตระหนกัถึงขีดสดุของศกัยภาพท่ีมีอยู่ในฐานะบคุคลคนหนึ่ง จึงจําเป็นต้องได้รับการมอบอํานาจหน้าท่ี
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และโอกาสในการปลดปล่อยและพฒันาขีดความสามารถในการสรรค์สร้างงานของตน ซึง่ผู้ นําแบบรับใช้
ผู้ อ่ืนจะแบ่งปันภาวะผู้ นําให้แก่ผู้ตามผ่านทางการมอบอํานาจหน้าท่ี และครูจะค้นหาความหมายในการ
ทํางานท่ีอยู่ในกลุ่มสาระการเรียนรู้และในโรงเรียน โดยพิจารณาว่า งานท่ีทําอยู่นัน้ต้องถกูต้องตามหลกั
คณุธรรมจริยธรรม และได้รับการสนบัสนุนจากผู้ นําภายใต้บรรยากาศแห่งความภาคภมูิใจในการทํางาน
หรือไม่ ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนจะต้องตัง้อยู่บนหลกัศีลธรรม ค่านิยม และคณุธรรมจริยธรรม นอกจากนี ้
ต้องพิจารณาคณุคา่ท่ีแท้จริงของครู และกระทําตอ่ผู้ตามด้วยความเสมอภาค รวมทัง้เคารพให้เกียรติตอ่ครู
และผู้ อ่ืนอีกด้วย มมุมองอีกด้านหนึ่งท่ีสําคญัของจิตวิญญาณในการทํางานจะเก่ียวข้องกบัการรับใช้เพ่ือ
สรรค์สร้างสิง่ท่ีดีกวา่สําหรับครูและโรงเรียน ครูต้องการรับใช้เพ่ือสงัคมสว่นรวมและผู้ อ่ืน สิง่เหลา่นีช้่วยให้
ครูรู้สกึว่า ตนได้สร้างความแตกต่างและทุ่มเทพยายามเพ่ือบางสิ่งบางอย่างท่ียิ่งใหญ่กว่าตน ในทํานอง
เดียวกนั คณุลกัษณะท่ีโดดเด่นของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน คือ บทบาทของผู้ นําในฐานะผู้ รับใช้ผู้ตาม 
การช่วยเหลือองค์การ และสงัคมโดยสว่นรวมเช่นกนั 

ด้านเจตคติในการทํางานท่ีเป็นตวัแปรซึ่งนํามาวิจยัมากท่ีสดุและถูกพิจารณาว่ามี
ความเก่ียวข้องกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ได้แก่ ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การ เป็น
ต้น ผลการศกึษาข้ามวฒันธรรมแสดงให้เห็นหลกัฐานความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรเหลา่นี ้โดยการศกึษา
ดงักลา่ว สว่นใหญ่เป็นงานวิจยัท่ีทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร เช่น เฮอร์เบิร์ต (Hebert. 2003) ซึง่
ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างพนักงานท่ีทํางานในองค์การท่ีแตกต่างกัน โดยพบค่าความสัมพันธ์เท่ากับ.70 
ระหวา่งตวัแปรทัง้หมดกบัความพงึพอใจในงาน สว่นงานวิจยัท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบ
รับใช้ผู้ อ่ืนกบัความผกูพนัตอ่องค์การ ได้แก่ งานวิจยัท่ีศกึษากบักลุม่ตวัอย่างในแอฟริกาใต้ (Dannhauser;& 
Boshoff. 2007) ในฟิลิปปินส์ (West; & Bocarnea. 2008) และในสหรัฐอเมริกา (Jaramillo; Grisaffe; 
Chonko; & Roberts. 2009a) เป็นต้น 

สําหรับผลการปฏิบตัิงานของผู้ตามได้ถกูนํามาศกึษาเป็นตวัแปรพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การ โดยแกรมห์ (Graham. 1995) ระบวุ่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลทางบวก
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เน่ืองจากช่วยสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ตามใช้เหตุผลในเชิง
จริยธรรมมากขึน้ หลกัปฏิบตัทิัว่ไปท่ีประยกุต์ใช้โดยผู้ นํานัน้ คือ ผู้ นําจะช่วยเหลือผู้ตามในการแสวงหาจดุ
สมดลุระหว่างการกระทําเพ่ือตนเองกบัการกระทําเพ่ือผู้ อ่ืน การศึกษาของอึง้และคนอ่ืนๆ (Ng; et al. 
2008) ได้ยืนยนัว่า ผู้ตามซึง่มีผู้ นําท่ีปฏิบตัิงานโดยอาศยัแรงจงูใจใฝ่บริการหรือรับใช้จะมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านการช่วยเหลือผู้ อ่ืนมากกวา่ นอกจากนี ้นอยเบิร์ตและคนอ่ืนๆ (Neubert; et 
al. 2008) ยงัพบคา่ความสมัพนัธ์เท่ากบั .37 ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัพฤตกิรรมการช่วยเหลือ
ผู้ อ่ืนและความคิดสร้างสรรค์ของผู้ ตาม ส่วนจารามิลโล, กริซาฟฟ์, ชองโก และโรเบิร์ต (Jaramillo; 
Grisaffe; Chonko; & Roberts. 2009b) ท่ีศกึษากบักลุ่มตวัอย่างพนกังานขายก็พบคา่ความสมัพนัธ์
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เท่ากับ .24 ระหว่างภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกับผลการปฏิบัติงานของผู้ ตาม และยังมีหลักฐาน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัพฤตกิรรมของผู้ตามท่ีได้จากงานวิจยัพหรุะดบัเก่ียวกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของเออร์ฮาร์ท (Ehrhart. 2004) ท่ีได้ผลการวิจยัท่ีน่าสนใจ
เก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของผู้ตามท่ีให้คะแนนโดย
ผู้ นําหน่วยงานกบัระดบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของผู้ นําหน่วยงานท่ีให้คะแนนโดยผู้ตาม ซึง่พบวา่ ภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีค่าอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านการช่วยเหลือ
ผู้ อ่ืนเท่ากบั .29 และด้านความซื่อสตัย์ตอ่หน้าท่ีเท่ากบั .22 จึงยืนยนัได้ว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเป็น
ตวัแปรเหตุท่ีสําคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้วยเหตุนี ้จึงพบอิทธิพลข้ามระดับ
ระหว่างภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนกบัตวัแปรระดบับคุคล ได้แก่ จิตวิญญาณในการทํางานของกลุ่มสาระ
การเรียนรู้ ความพงึพอใจในงานของกลุม่สาระการเรียนรู้ ความผกูพนัตอ่องค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้ 
และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้ในการวิจยัครัง้นี ้

3.2  ความไว้วางใจในองค์การส่งผลข้ามระดบัมาสู่ตวัแปรระดบับคุคล คือพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้ 

จากหลกัฐานทางวิชาการพบว่า ความไว้วางใจในองค์การส่งผลกระทบท่ีสําคญัต่อ
ผลลพัธ์ในด้านต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับองค์การ โดยมุมมองเชิงทฤษฎีท่ีอธิบายถึงกระบวนการท่ีมีความ
แตกตา่งกนั 2 มมุมองของความไว้วางใจในองค์การท่ีสง่ผลตอ่พฤตกิรรมและผลการปฏิบตังิานของบคุคล 
ได้แก่ มุมมองเชิงคณุลกัษณะ (Character-Based) ท่ีให้ความสําคญัต่อการรับรู้ของผู้ตามเก่ียวกับ
คณุลกัษณะของผู้ นํา ซึง่จะสง่ผลกระทบต่อการยอมรับความเส่ียงของผู้ตามในความสมัพนัธ์ระหว่างกนั 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เม่ือผู้ นํามีอํานาจในการตดัสินใจในเร่ืองท่ีจะสง่ผลกระทบท่ีสําคญัตอ่ผู้ตาม เช่น การ
เล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่ง ผลตอบแทน การมอบหมายงาน การเลิกจ้าง เป็นต้น การรับรู้เก่ียวกับความ
น่าเช่ือถือไว้วางใจในตวัผู้ นําจึงเป็นเร่ืองท่ีสําคญั โดยเมเยอร์และคนอ่ืนๆ (Mayer; et al. 1995) ได้
นําเสนอตวัแบบซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดนีท่ี้ระบุว่า เม่ือใดท่ีผู้ ตามเช่ือว่า ผู้ นํามีคุณธรรมจริยธรรม มี
ความรู้ความสามารถหรือมีความเมตตากรุณา ก็ทําให้ผู้ตามรู้สกึสบายใจท่ีจะกระทําสิ่งตา่งๆ ท่ีแม้จะทํา
ให้ตนเองเส่ียงก็ตาม เช่น การแบง่ปันข้อมลูข่าวสารท่ีมีความละเอียดอ่อนตอ่องค์การและผู้ อ่ืน เป็นต้น มี
งานวิจยัท่ีระบวุา่ เม่ือพนกังานเช่ือวา่ ผู้ นําของตนไมมี่ความน่าเช่ือถือไว้วางใจได้แล้ว อาจจะเพราะรับรู้วา่
ผู้ นําไม่มีคุณธรรมจริยธรรม ผู้ตามก็อาจจะลดความพยายามทุ่มเทในการทํางาน ซึ่งจะทําให้ผลการ
ปฏิบตัิงานลดลง ในทางกลบักนั มมุมองเชิงความสมัพนัธ์ (Relationship-Based) ซึ่งมีพืน้ฐานมาจาก
หลกัการแลกเปล่ียนทางสงัคมและจดัการกบัความตัง้ใจของพนกังานท่ีต้องการจะตอบแทนการดแูลเอา
ใจใสแ่ละการให้ความสําคญัท่ีผู้ นําอาจจะแสดงออกในความสมัพนัธ์ระหวา่งกนั กลา่วคือ บคุคลใดท่ีรู้สกึ
ว่า ผู้ นําของตนแสดงออกหรือตัง้ใจจะแสดงออกซึง่การดแูลเอาใจใสแ่ละให้ความสําคญัต่อตน ก็จะตอบ
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แทนความรู้สึกดงักล่าวในรูปแบบของพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา ซึ่งโคนอฟสกีแ้ละพุจ (Konovsky; & 
Pugh. 1994) ก็เห็นด้วยกบัแนวคิดนีเ้ช่นกนั รวมทัง้เสนอแนะว่า ความสมัพนัธ์ในเชิงแลกเปล่ียนทาง
สงัคมสง่เสริมให้บคุคลใช้เวลากบังานท่ีถกูขอร้องให้ทํามากขึน้ และตัง้ใจท่ีจะทํางานให้มากกว่าหน้าท่ีท่ี
ตนรับผิดชอบอยู่ โดยมมุมองเชิงทฤษฎีทัง้สองมมุมองระบุว่า ความไว้วางใจจะส่งผลให้บุคคลมีผลการ
ปฏิบตังิานสงูขึน้ ในขณะเดียวกนัก็มีความพงึพอใจในงานสงูขึน้  

ดงันัน้ เม่ือพิจารณาจากมมุมองเชิงทฤษฎีทัง้ 2 ด้านของความไว้วางใจในองค์การจะ
เห็นว่า เม่ือโรงเรียนเกิดบรรยากาศความไว้วางใจในโรงเรียนแล้ว จะสง่ผลให้ครูและผู้ อ่ืนท่ีอยู่ในโรงเรียน
รู้สกึสบายใจท่ีจะกระทําสิง่ตา่งๆ ท่ีสง่ผลในทางบวกตอ่โรงเรียน แตห่ากไมมี่บรรยากาศของความไว้วางใจ
ในโรงเรียนแล้ว อาจเป็นเพราะครูรับรู้ว่าหวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ไม่มีคณุธรรมจริยธรรม ครูก็อาจจะ
ลดความพยายามทุ่มเทในการทํางาน ซึง่จะทําให้ผลการปฏิบตัิงานลดลง หรือหากหวัหน้ากลุม่สาระการ
เรียนรู้แสดงออกหรือตัง้ใจจะแสดงออกซึ่งการดแูลเอาใจใส่และให้ความสําคญัต่อครู ครูก็จะตอบแทน
ความรู้สึกดังกล่าวในรูปแบบของพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา ซึ่งก็คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การ ด้วยเหตนีุ ้จึงพบอิทธิพลข้ามระดบัระหว่างความไว้วางใจในองค์การกบัตวัแปรระดบับคุคล คือ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของกลุม่สาระการเรียนรู้ในการวิจยัครัง้นี ้
 
ข้อเสนอแนะงานวจิยั  
 ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฎี 

1. ผลการศกึษาในงานวิจยันี ้พบวา่ อิทธิพลท่ีพบในตวัแปรจิตวิญญาณในการทํางานในระดบั
บุคคลและในระดับกลุ่มเกิดจากตัวแปรท่ีแตกต่างกัน โดยในระดับบุคคล ตวัแปรจิตวิญญาณในการ
ทํางานได้รับอิทธิพลจากความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และทุนทาง
จิตวิทยา ส่วนในระดบักลุ่ม จิตวิญญาณในการทํางานระดบักลุ่มสาระการเรียนรู้ได้รับอิทธิพลจากภาวะ
ผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน แม้ว่าท่ีผ่านมาในทางทฤษฎีของตวัแปรจิตวิญญาณในการทํางานจะถกูมองว่าเป็น
เพียงตวัแปรในระดบับุคคลเท่านัน้ แต่การท่ีพบความสมัพนัธ์ของอิทธิพลในระดบักลุ่มสาระการเรียนรู้
และระดบับคุคลท่ีไม่เหมือนกนั บ่งชีไ้ด้ว่า ตวัแปรจิตวิญญาณในการทํางานสามารถยกระดบัเป็นระดบั
กลุ่มได้ ซึ่งเรียกรูปแบบนีว้่า Fuzzy Composition Model ท่ีสะท้อนถึงนิยามความหมายแตกต่างกนั 
แม้ว่าจะเกิดจากการใช้มาตรวัดเดียวกัน โดยจิตวิญญาณในการทํางานในระดับบุคคลจะนิยาม
ความหมายว่า เป็นการรับรู้หรือประสบการณ์ของครูเก่ียวกบัจิตวิญญาณในการทํางานในด้านต่างๆ ท่ี
แตกต่างกนัไปในแต่ละคน ส่วนจิตวิญญาณในการทํางานระดบักลุ่มจะสะท้อนถึงการรับรู้โดยภาพรวม 
(Summary Index) ของจิตวิญญาณในการทํางานของครูท่ีอยูใ่นกลุม่สาระการเรียนรู้ ซึง่แตกตา่งกนัไปใน
แต่ละกลุ่มสาระการเรียนรู้ท่ีเกิดขึน้จากการรับรู้ของครูแต่ละคนในกลุ่มสาระการเรียนรู้มารวมกนั ดงันัน้ 
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ข้อค้นพบนีจ้ึงเป็นการขยายมมุมองทางทฤษฎีของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีสามารถยกขึน้เป็นระดบั
กลุม่ได้ 

2. เน่ืองจากผลการศึกษาในงานวิจยันี ้พบความสมัพนัธ์ของตวัแปรเจตคติและพฤติกรรมใน
การทํางานของครู ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองค์การทัง้ในระดบับคุคลและในระดบักลุม่ แม้ว่าท่ีผ่านมา ในทางทฤษฎีความพงึพอใจในงาน ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การจะถกูมองว่าเป็นตวัแปรระดบับคุคล และ
นํามาศกึษาในระดบับคุคลเท่านัน้ จากข้อค้นพบในงานวิจยันีเ้ม่ือบคุคลเกิดการรับรู้และประเมินตวัแปร
ดงักล่าว จึงมีเร่ืองของกลุ่มเข้ามาเก่ียวข้องและสามารถสะท้อนความเป็นกลุ่มได้ ดงันัน้ จึงสามารถท่ีจะ
นําความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การไปใช้
อธิบายหรือทํานายปรากฏการณ์ท่ีเป็นกลุม่ได้เช่นกนั 

3. การศึกษาจิตวิญญาณในการทํางาน ในมุมมองท่ีเป็นตวัแปรเชิงสาเหตุและผล รวมทัง้
การศึกษาในรูปแบบพหุระดบัในงานวิจัยนี ้ จากหลกัฐานการวิจัยพบว่า ยงัมีการศึกษาเก่ียวกับเร่ือง
ดงักล่าวในลกัษณะนีไ้ม่มากนกั ดงันัน้ การศกึษาครัง้นีจ้ึงเป็นการศกึษาเพ่ือสนบัสนนุมมุมองเชิงทฤษฎี
เก่ียวกบัจิตวิญญาณในการทํางานและตวัแปรท่ีเก่ียวข้อง และมมุมองเชิงระเบียบวิธีวิจยัในรูปแบบพหุ
ระดบั โดยศกึษาในบริบทของโรงเรียนนอกจากนี ้ผลการศกึษาท่ีได้ยงัสามารถใช้เป็นฐานข้อมลูการวิจยั
สําหรับใช้ในการอ้างอิงและศึกษาค้นคว้า เพ่ือต่อยอดองค์ความรู้และพฒันาทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับจิต
วิญญาณในการทํางานและระเบียบวิธีวิจยัแบบพหรุะดบัให้มีความชดัเจนมากขึน้ นอกจากนี ้ยงัเป็นการ
ขยายขอบเขตองค์ความรู้เก่ียวกบัจิตวิญญาณในการทํางานในบริบทของประเทศไทยให้กว้างขึน้ด้วย 
 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายทัง้ 6ข้อท่ีจะกลา่วถึงตอ่ไป ซึง่ได้จากข้อค้นพบในงานวิจยันี ้จะเน้นไปท่ี
การพฒันาครูในโรงเรียนคาทอลิกเป็นสําคญั ดงันัน้ จึงเป็นข้อเสนอแนะเชิงนโยบายท่ีสอดคล้องและ
ตอบสนองตอ่นโยบายของฝ่ายการศกึษาอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ(ดงัปรากฏในหน้าท่ี 25-26) ในข้อท่ี 5
ซึง่เป็นนโยบายท่ีมุ่งพฒันาคณุภาพครูการสอนของครูส่งเสริมสวสัดิภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของครูให้
อยู่ในสถานภาพท่ีดีตามสมควรแก่อตัภาพและค่าครองชีพของสงัคม ได้เป็นอย่างดี โดยมีรายละเอียด
ดงัตอ่ไปนี ้

1. ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลต่อจิตวิญญาณในการทํางาน รวมทัง้เจตคติและ
พฤตกิรรมเชิงบวกในการทํางาน ไมว่า่จะเป็นความไว้วางใจในองค์การ ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนั
ตอ่องค์การ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ดงันัน้ การจะสง่เสริมให้ครูมีจิตวิญญาณในการ
ทํางาน รวมทัง้มีความไว้วางใจในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และพฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การเพิ่มขึน้ ผู้บริหาร หวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้และโรงเรียนควรมีแนวทางใน
การปฏิบตัติามคณุลกัษณะของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน ดงันี ้1) มีการมอบอํานาจในการทํางานให้แก่ครู
ด้วยจริงใจ 2) มีการดแูลเอาใจใสค่รูและยดึถือความต้องการและเป้าหมายในการทํางานของครูเป็นหลกั 
3) มีการเคารพให้เกียรติครูในโรงเรียนและเสมอต้นเสมอปลาย 4) มีการพฒันาทกัษะในการแนะนําครูใน
การทํางานและการจดัการปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ในการทํางาน 5) มีรูปแบบการบริหารจดัการท่ีเหมาะสม
กบัครูและโรงเรียน และ 6) ปฏิบตัิตนให้เป็นแบบอย่าง เป็นผู้ มีคณุธรรมจริยธรรม คูค่วรแก่การเป็นผู้ นํา
และการไว้วางใจ เป็นต้น  

2. จากผลการวิจยัท่ีพบว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนเป็นตวัแปรเหตท่ีุสําคญัตอ่การเสริมสร้าง
จิตวิญญาณในการทํางาน รวมทัง้เจตคติและพฤติกรรมเชิงบวกในการทํางาน ไม่วา่จะเป็นความไว้วางใจ
ในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 
ดงันัน้ ผู้บริหารควรใส่ใจและให้ความสําคญัต่อการพฒันาภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนในตวัครู โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งบรรดาครูในระดบัหวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ โดยจดัการฝึกอบรมและกระบวนการตา่งๆ ทัง้การ
ฝึกอบรมแบบ Off-JT (Off-the-Job Training)และ OJT (On-the-Job Training) ซึง่ควรจะเร่ิมจากการ
ฝึกอบรมแบบOff-JT (Off-the-Job Training)เป็นการฝึกอบรมโดยไม่ได้อยู่หน้างาน เป็นกระบวนการเพ่ือ
การเรียนรู้เก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของครู ผา่นการฝึกอบรมในห้องเรียนหรือศกึษาค้นคว้า ดงูาน
จากแหลง่ความรู้ตา่งๆ ข้อดีคือ ครูจะรู้ท่ีมาท่ีไป ทฤษฏี หลกัการและเหตผุลของภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืน 
ทําให้ไม่มีปัญหาตอ่การประยกุต์ใช้ในภายหลงั และสามารถทําการอบรมลกัษณะนีใ้ห้กบัครูจํานวนมาก
ในครัง้เดียวได้ ข้อเสียก็คือ ครูจะไม่ได้เห็นของจริง ไม่ได้สมัผสัจริง และในท่ีสดุก็อาจจะยงัไม่สามารถทํา
จริงได้ภายหลงัการฝึกอบรม ดงันัน้จึงต้องอาศยั OJT ร่วมด้วยซึง่ OJT (On-the-Job Training) จะเป็น
การฝึกอบรมหน้างาน เป็นกระบวนการเพ่ือการเรียนรู้ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนของครูผ่านการฝึกอบรม
แบบให้ครูลงไปเรียนรู้และปฏิบตัจิริง ข้อดีคือทําให้ครูได้เห็นของจริง สมัผสัจริง และก็จะทําได้จริงในท่ีสดุ 

3. ตวัแปรท่ีเป็นกระบวนการหรือเง่ือนไขด้านองค์การ ได้แก่ ความยุติธรรมในองค์การ ซึ่งมี
อิทธิพลต่อจิตวิญญาณในการทํางาน เป็นตวัแปรสําคญัท่ีส่งเสริมและสนบัสนุนให้ครูเกิดการรับรู้หรือ
ได้รับประสบการณ์ด้านจิตวิญญาณในการทํางาน รวมทัง้เสริมสร้างให้ครูเกิดความพงึพอใจในการทํางาน
เพิ่มขึน้ ดงันัน้ ผู้บริหาร หวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้และโรงเรียนจึงควรให้ความสําคญักบัความยตุิธรรม
ภายในโรงเรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการกําหนดนโยบายต่างๆ ให้มีความยตุิธรรมต่อครู ซึ่งมีแนวทางใน
การปฏิบตัิ ดงันี ้1) ควรแบ่งปันผลตอบแทนและผลประโยชน์ต่างๆ แก่ครูโดยมีหลกัเกณฑ์ท่ีใช้เป็น
มาตรฐานในการตดัสินเพ่ือแบ่งปันผลตอบแทนของโรงเรียน เช่น ให้ครูได้รับผลตอบแทนหรือรางวลัท่ี
เหมาะสมกบัสิ่งท่ีตนได้สร้างสรรค์หรือทุ่มเทให้กบัโรงเรียน ให้ครูทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกนัท่ีจะได้รับ
ผลตอบแทนหรือรางวลัโดยไม่คํานึงถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคล และการท่ีผลตอบแทนหรือรางวลันัน้
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ต้องได้รับการจดัสรรโดยพิจารณาตามพืน้ฐานความจําเป็นของครูแตล่ะคน 2) ควรกําหนดให้วิธีการหรือ
กระบวนการขององค์การท่ีใช้ในการตดัสินเพ่ือให้ได้มาซึง่ผลลพัธ์หรือผลตอบแทนมีความยตุิธรรม เช่น มี
ความเสมอภาค ปราศจากอคติ มีความถกูต้องแม่นยํา สามารถแก้ไขได้ในกรณีท่ีมีความผิดพลาดเกิดขึน้ 
มีความครอบคลมุในประเด็นท่ีเก่ียวข้อง และตัง้อยู่บนมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีครูยอมรับ 3) ควรปฏิบตัิ
ต่อครูโดยการแสดงออกด้วยการให้ความสําคญั ให้เกียรติ และให้ความเคารพต่อครู ในฐานะท่ีครูเป็น
บคุคลท่ีมีเกียรต ิมีศกัดิศ์รีและ 4) ควรนําเสนอข้อมลูขา่วสารหรือความรู้เก่ียวกบักระบวนการของโรงเรียน
ท่ีครูให้ความสนใจหรือต้องการทราบ โดยต้องเป็นข้อมลูข่าวสารท่ีมีเจตนาท่ีชดัเจน ปราศจากการปิดบงั
ซอ่นเร้น มีความถกูต้อง และอยูบ่นพืน้ฐานของเหตแุละผล 

4. ตวัแปรด้านจิตลกัษณะส่วนบุคคลของครู ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยา เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
คอ่นข้างมากตอ่จิตวิญญาณในการทํางานซึง่ทนุทางจิตวิทยามีลกัษณะเสมือนสภาวะภายในตวับคุคลท่ี
สามารถเปล่ียนแปลงและพฒันาได้ ข้อค้นพบท่ีได้จากงานวิจยัตา่งก็ยืนยนัตรงกนัว่า ความหวงั การมอง
ในแง่ดี ความมัน่ใจในตน การฟื้นคืนสภาพ และทุนทางจิตวิทยาโดยรวมนัน้สามารถพฒันาได้ ดงันัน้ 
ผู้บริหาร หวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้และโรงเรียนจงึควรจดัให้มีการฝึกอบรมหรือจดัโปรแกรมสําหรับการ
พฒันาทนุทางจิตวิทยาในตวัครู โดยจดัการฝึกอบรมและจดัโปรแกรมตา่งๆ ทัง้การฝึกอบรมแบบ Off-JT 
(Off-the-Job Training)และ OJT (On-the-Job Training) ซึง่ควรจะเร่ิมจากการฝึกอบรมแบบOff-JT (Off-
the-Job Training)เป็นการฝึกอบรมโดยไม่ได้อยู่หน้างาน เป็นกระบวนการเพ่ือการเรียนรู้เก่ียวกบัทนุทาง
จิตวิทยาของครู ผา่นการฝึกอบรมในห้องเรียนหรือศกึษาค้นคว้า ดงูานจากแหลง่ความรู้ตา่งๆ ข้อดีคือ ครู
จะรู้ท่ีมาท่ีไป ทฤษฏี หลกัการและเหตุผลของทุนทางจิตวิทยา ทําให้ไม่มีปัญหาต่อการประยุกต์ใช้ใน
ภายหลงั และสามารถทําการอบรมลกัษณะนีใ้ห้กบัครูจํานวนมากในครัง้เดียวได้ ข้อเสียก็คือ ครูจะไม่ได้
เห็นของจริง ไม่ได้สมัผสัจริง และในท่ีสดุก็อาจจะยงัไม่สามารถทําจริงได้ภายหลงัการฝึกอบรม ดงันัน้จึง
ต้องอาศยั OJT ร่วมด้วยซึง่ OJT (On-the-Job Training) จะเป็นการฝึกอบรมหน้างาน เป็นกระบวนการ
เพ่ือการเรียนรู้ทนุทางจิตวิทยาของครูผา่นการฝึกอบรมแบบให้ครูลงไปเรียนรู้และปฏิบตัจิริง ข้อดีคือทําให้
ครูได้เห็นของจริง สมัผสัจริง และก็จะทําได้จริงในท่ีสดุ นอกจากนีย้งัพบด้วยว่า ทนุทางจิตวิทยาสามารถ
ลดความเครียดและความเหน่ือยล้าจากการทํางาน ทัง้ยังมีความสมัพันธ์ในทางบวกกับความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน การเพิ่มระดบัทนุทางจิตวิทยาในตวัครู จึงไม่เพียงช่วยลดความเหน่ือยล้าจากการทํางาน
เท่านัน้ แตย่งัช่วยเพิ่มความยดึมัน่ผกูพนัในงานของครูได้อีกด้วย 

5. ทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในระดับสูงต่อจิตวิญญาณในการทํางาน ซึ่ง
หลกัฐานทางวิชาการพบว่า จิตวิญญาณในการทํางานเป็นตวัแปรท่ีมีความสําคญัต่อผลการปฏิบตัิงาน
ของครู ดงันัน้ ในการรับสมคัรผู้ ท่ีจะเข้ามาเป็นครูในโรงเรียนคาทอลิกควรจะมีการพิจารณาเร่ืองของทุน
ทางจิตวิทยาในตวัผู้ ท่ีสมคัรด้วย โดยในขัน้ตอนของการคดัเลือกควรจะให้ผู้ ท่ีสมคัรเข้ามาเป็นครูได้ผ่าน
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กระบวนการคัดเลือกท่ีมีการตรวจสอบและวัดระดับทุนทางจิตวิทยาของผู้ สมัครผ่านทางการทํา
แบบทดสอบหรือแบบวดัทนุทางจิตวิทยา เพ่ือเป็นการตรวจสอบและวดัในเบือ้งต้นวา่ ผู้ ท่ีสมคัรเข้ามาเป็น
ครูมีคณุลกัษณะในต่างๆ ของทนุทางจิตวิทยามากน้อยเพียงใด ไม่ว่าจะเป็นด้านความมัน่ใจในตน ด้าน
การมองในแง่ดี ด้านความหวงั และด้านการฟืน้คืนสภาพ ทัง้นี ้การมีคณุลกัษณะของทนุทางจิตวิทยาใน
เบือ้งต้นดงักล่าว จะเป็นปัจจัยท่ีสําคญัต่อการพฒันาทุนทางจิตวิทยาของผู้สมคัรท่ีผ่านกระบวนการ
คดัเลือกจนได้เข้ามาเป็นครูได้ในอนาคต ซึง่จะส่งผลต่อการเสริมสร้างจิตวิญญาณในการทํางานของครู
ตอ่ไปด้วย 

6. จากผลการศกึษา พบว่า จิตวิญญาณในการทํางานมีอิทธิพลตอ่สขุภาวะทางจิตวิญญาณ 
และเป็นตวัแปรสําคญัในการเสริมสร้างความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของครูให้เพิ่มขึน้ ดงันัน้ ผู้บริหารและโรงเรียนจึงควรประยกุต์ค่านิยมเร่ืองจิต
วิญญาณในการทํางานมาใช้ในโรงเรียน เพ่ือเสริมสร้างจิตวิญญาณของครูให้เจริญเตบิโตขึน้ ไม่ว่าจะเป็น
ค่านิยมด้านสติปัญญา การรู้จกัไตร่ตรอง ความเมตตากรุณา ความคิดสร้างสรรค์ และแรงจงูใจมาใช้ใน
โรงเรียนรวมทัง้เสริมสร้างวฒันธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การท่ีเอือ้ให้ครูได้รับประสบการณ์ในด้าน
ต่างๆ เช่น การตระหนกัถึงความหมายในงานท่ีตนทําอยู่ การได้ติดต่อสมัพนัธ์และแบ่งปันร่วมกับผู้ อ่ืน 
และได้ทําในสิง่ท่ีมีคณุคา่ตอ่จิตวิญญาณของตน ซึง่เก่ียวกบัการมุง่ประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืนและสงัคมรวมทัง้ให้
การสนบัสนุนในด้านต่างๆ ให้โรงเรียนเป็นสถานท่ีท่ีอบอุ่น มีประสบการณ์ให้เรียนรู้ เป็นประชาธิปไตย 
เป็นสถานท่ีท่ีให้ความสขุ และมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกับนกัเรียนและผู้ปกครองเป็นท่ีทํางานท่ีอุดมไปด้วย
ความกระตือรือร้น มีชีวิตชีวาด้วยงานท่ีมีความหมาย และเต็มเป่ียมไปด้วยจิตตารมณ์แห่งความเมตตา
กรุณา 
 

 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจิัย 

1. ผลการศึกษาในงานวิจัยนี ้พบว่า การศึกษาจิตวิญญาณในการทํางานได้ศึกษาภายใต้
บริบทของโรงเรียน เน่ืองจากเห็นวา่ โรงเรียนเป็นสงัคมของครูและนกัเรียนเพ่ือสร้างสรรค์และเผยแพร่องค์
ความรู้ ซึง่ครูถือเป็นทรัพยากรบคุคลท่ีมีคณุค่าและสําคญัต่อการพฒันา การอบรมสัง่สอน และการดแูล
เอาใจใสน่กัเรียน ให้เป็นบคุคลท่ีพร้อมสําหรับการเป็นผู้ ใหญ่ท่ีดีในสงัคม ครูจึงต้องมีจิตวิญญาณในการ
ทํางาน รวมทัง้มีจิตสํานึกในการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและสงัคม งานวิจยัเก่ียวกบัจิตวิญญาณใน
การทํางานภายใต้บริบทของโรงเรียนจึงเร่ิมได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางซึ่งจากงานวิจัยนี  ้จิต
วิญญาณในการทํางานสามารถอธิบายได้ดี ดงันัน้ จึงควรจะศึกษาจิตวิญญาณในการทํางานภายใต้
บริบทของโรงเรียนให้มากขึน้ โดยเฉพาะโรงเรียนในแต่ละประเภท เช่น โรงเรียนเอกชน โรงเรียนของรัฐ 
เป็นต้น เพ่ือเปรียบเทียบดวู่า โรงเรียนประเภทใดมีจิตวิญญาณในการทํางานสงูกว่าประเภทอ่ืนๆ ทัง้นี ้
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เพ่ือเป็นการสํารวจตรวจสอบว่า โรงเรียนท่ีมีจิตวิญญาณในการทํางานระดบัสงูมีปัจจยัใดบ้างท่ีเอือ้ต่อ
การเสริมสร้างและสนบัสนุนให้เกิดจิตวิญญาณในการทํางาน เช่น ค่านิยมของโรงเรียน นโยบายในการ
บริหาร หลกัปฏิบตัหิรือกฏระเบียบของโรงเรียน เป็นต้น 

2. ผลการศกึษาในงานวิจยันี ้มีตวัแปรท่ีเป็นกระบวนการหรือเง่ือนไขด้านองค์การ ได้แก่ ความ
ยุติธรรมในองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อจิตวิญญาณในการทํางาน โดยตวัแปรความยุติธรรมในองค์การเป็น
กระบวนการหรือเง่ือนไขด้านองค์การท่ีสง่เสริมให้ครูเกิดการรับรู้หรือได้รับประสบการณ์ด้านจิตวิญญาณ
ในการทํางาน และช่วยสนับสนุนให้เกิดจิตวิญญาณในการทํางาน นอกจากนี ้ยังน่าจะมีตวัแปรทาง
พฤติกรรมองค์การอ่ืนๆ ซึง่เป็นกระบวนการหรือเง่ือนไขด้านองค์การท่ีสามารถเสริมสร้างจิตวิญญาณใน
การทํางานได้ เช่น วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ หรือตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง เป็นต้น ดงันัน้ การ
วิจยัในอนาคตจงึควรพิจารณานําตวัแปรเหลา่นีม้าศกึษาร่วมด้วย เพ่ือขยายมมุมองเชิงทฤษฎีและเชิงการ
วิจยัในการศกึษาเก่ียวกบัจิตวิญญาณในการทํางานให้กว้างขึน้ 

3. การศึกษาครัง้นี ้พบว่า ภาวะผู้ นําแบบรับใช้ผู้ อ่ืนมีอิทธิพลต่อจิตวิญญาณในการทํางาน 
รวมทัง้เจตคติและพฤติกรรมเชิงบวกในการทํางาน ไม่ว่าจะเป็นความไว้วางใจในองค์การ ความพงึพอใจ
ในงาน ความผกูพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ซึง่เป็นรูปแบบภาวะผู้ นําท่ี
ช่วยส่งเสริมและเอือ้ต่อการเสริมสร้างจิตวิญญาณในการทํางาน เจตคติและพฤติกรรมเชิงบวกในการ
ทํางานดงันัน้เพ่ือเป็นการเปรียบเทียบว่า ภาวะผู้ นําแบบใดในบริบทโรงเรียนหรือบริบทองค์การประเภท
อ่ืนๆ ท่ีเอือ้ต่อจิตวิญญาณในการทํางาน เจตคติและพฤติกรรมเชิงบวกในการทํางานมากกว่ากนั จึงควร
ศกึษากบัภาวะผู้ นําแบบอ่ืนๆ ด้วย เช่น ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง ภาวะผู้ เชิงจิตวิญญาณ ภาวะผู้ นําเชิง
จริยธรรม เป็นต้น เพ่ือนําไปใช้เป็นข้อมูลและข้อเสนอแนะ เพ่ือกําหนดเป็นนโยบายในการเสริมสร้าง
รูปแบบภาวะผู้ นําแก่ผู้บริหารและหวัหน้างาน ซึง่เหมาะสมและเอือ้ต่อการสนบัสนุนจิตวิญญาณในการ
ทํางาน เจตคตแิละพฤตกิรรมเชิงบวกในการทํางานของบคุลากรในองค์การตอ่ไป 

4. การศึกษาในงานวิจยันี ้ใช้การกําหนดนิยามความหมายและเคร่ืองมือวดัจิตวิญญาณใน
การทํางานของต่างประเทศท่ีนํามาปรับให้เหมาะสมกับบริบทและกลุ่มตัวอย่างท่ีจะศึกษา สําหรับ
การศึกษาจิตวิญญาณในการทํางานท่ีเป็นตัวแปรค่อนข้างใหม่และยังไม่ได้มีการศึกษากันอย่าง
แพร่หลายในประเทศไทยเท่าใดนัน้ ดงันัน้ เพ่ือให้เกิดความชดัเจนในการนิยามความหมายและสามารถ
วดัจิตวิญญาณในการทํางานได้อย่างสอดคล้องกบับริบทของประเทศไทย จึงควรมีการสร้างและพฒันา
เคร่ืองมือวดัท่ีเหมาะสม โดยการศกึษาวิจยัในเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) เพ่ือสํารวจตรวจสอบ
ว่า กลุ่มตวัอย่างในประเทศไทยกําหนดนิยามความหมายของจิตวิญญาณในการทํางานไว้อย่างไร เพ่ือ
นําไปสร้างเป็นเคร่ืองมือวดั ทัง้นี ้เพ่ือให้เคร่ืองมือวดัดงักล่าวเป็นเคร่ืองมือวดัท่ีเหมาะสมกบับริบทและ
กลุม่ตวัอยา่งของประเทศไทย ซึง่สามารถนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์ได้อยา่งถกูต้องแท้จริง 
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5. งานวิจัยนีผู้้ วิจัยศึกษาเก่ียวกับปัจจัยเหตแุละผลท่ีส่งผลต่อเจตคติและพฤติกรรมในการ
ทํางานของครู ซึง่เน้นศกึษาในมิตด้ิานการรับรู้และจิตลกัษณะของครูเป็นหลกั ไม่ได้ศกึษามิติด้านผลการ
ปฏิบตัิงานในแง่ท่ีเป็นผลผลิตของครู จึงไม่ได้ให้ความสําคญักับการประเมินผลการปฏิบตัิงานของครู
อย่างเป็นรูปธรรม จึงเป็นงานวิจยัท่ีไม่ได้ให้ความสําคญักบัการเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขนัได้
กับองค์การหรือโรงเรียนอ่ืนๆ ดังนัน้ หากในอนาคตมีการศึกษาเก่ียวกับเร่ืองนี  ้และต้องการให้ผล
การศกึษาสามารถช่วยสนบัสนนุความสามารถในการแข่งขนักบัองค์การอ่ืนๆ ได้ จึงควรศกึษาในมิติด้าน
ผลการปฏิบัติงานในแง่ท่ีเป็นผลผลิตอย่างเป็นรูปธรรมของครูด้วย ทัง้นี  ้เพ่ือให้เกิดความชัดเจนใน
ผลการวิจยั ซึ่งจะสามารถนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการพฒันาบุคลากร ทัง้ในมิติด้านการรับรู้และจิต
ลกัษณะ รวมทัง้มิติด้านผลการปฏิบตัิงานท่ีเป็นรูปธรรมของบุคลากร รวมทัง้สามารถนําไปใช้พัฒนา
องค์การได้ 

6. แบบจําลองเชิงโครงสร้างพหุระดบัท่ีใช้ในงานวิจัยนี ้แบ่งเป็นแบบจําลองในระดบับุคคล
และในระดบักลุม่ โดยแบบจําลองเชิงสาเหต ุ(Causal Model) ท่ีพบในระดบับคุคลอาจจะเหมือนหรือตา่ง
จากท่ีพบในระดบักลุม่ ซึง่งานวิจยันีไ้ด้ทดสอบและพบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตใุนระดบับคุคลทกุตวัแปร
ในแบบจําลองตามสมมติฐาน ส่วนในระดบักลุ่มนัน้ ผู้วิจยัได้ทดสอบเฉพาะตวัแปรท่ีได้รับอิทธิพลข้าม
ระดบัจากตวัแปรระดบักลุม่ตามวตัถปุระสงค์การวิจยัท่ีกําหนดไว้เท่านัน้ ดงันัน้ หากมีการนําแบบจําลอง
นีไ้ปศกึษาตอ่ในอนาคต ผู้วิจยัสามารถตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้หมด ทัง้ในระดบับคุคล
และในระดบักลุ่มได้ เพ่ือทดสอบว่า เม่ือยกระดบัตวัแปรในระดบับุคคลท่ีเหลือ ซึ่งไม่ได้รับอิทธิพลข้าม
ระดบัจากตวัแปรในระดบักลุ่มตวัอ่ืนๆ ความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างของตวัแปรในระดบักลุ่มจะยงัเหมือน
หรือต่างจากความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรในระดบับุคคลอย่างไร เพ่ือเป็นการขยายขอบเขตการศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้ในระดบับุคคล และตวัแปรในระดบักลุ่ม ซึ่งจะทําให้เกิดความเข้าใจท่ี
ลกึซึง้และนําไปสูก่ารปรับปรุงกระบวนการภายในองค์การท่ีชดัเจนมากขึน้ด้วย 
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ภาคผนวก ก 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

 
 



 
 

 แบบสอบถามสําหรับครู  
แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1  ข้อมูลทั่วไป 
 ตอนท่ี 2  ข้อมูลเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 ตอนท่ี 3  ข้อมูลเก่ียวกับจิตลักษณะส่วนบุคคลของครู 
 ตอนท่ี 4  ข้อมูลเก่ียวกับภาวะผู้นําของหัวหน้ากลุ่มสาระและบรรยากาศในโรงเรียน 
 ตอนท่ี 5  ข้อมูลเก่ียวกับเจตคติและพฤติกรรมในการทํางานของครู 
 ขอความกรุณาท่านอ่านคําถามแต่ละข้อให้ชัดเจน และกรุณาทําแบบสอบถามทุกตอนทุกข้อ ผู้วิจัย
ขอรับรองว่า คําตอบของท่านจะเป็นความลับและไม่สามารถระบุตัวตนของท่านจากการตอบได้ โดยจะ
รายงานผลในภาพรวมเท่านั้น 

 
โรงเรียน            
 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ 
1. คณิตศาสตร์  2. ภาษาไทย   3. ภาษาต่างประเทศ 

4. วิทยาศาสตร์  5.สังคม ศาสนา และวัฒนธรรม 6.อ่ืนๆ .................. 
 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไป 
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในช่อง ตามความเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ 
 1. ชาย   2.หญิง 
 
2. อายุ    ปี 
 
3. ระดับการศึกษา 
 1. มัธยมศึกษาปีที่ 3 หรือ ปวช. 2.ปวส. หรืออนุปริญญาตรี 3.ปริญญาตรี 

 4. ปริญญาโท 5.สูงกว่าปริญญาโท 
 
4. ท่านมีประสบการณ์การสอนมาแล้วทั้งหมด     ปี 
 
5. ท่านเป็นครูในโรงเรียนน้ีมาแล้ว     ปี 

 
6. ท่านเป็นครูในในกลุ่มสาระการเรียนรู้ปัจจุบันน้ีมาแล้ว     ปี 
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ตอนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
การรับรู้การสนับสนนุจากโรงเรียน 

คําชี้แจงโปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องตัวเลือกที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของ
ท่านที่มีต่อแต่ละประเด็นในงานของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่อง และกรุณาตอบคําถามทุกข้อ 

ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 
1 โรงเรียนให้คุณค่ากับความทุ่มเทในการทํางานของท่าน

ว่า ช่วยส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าแก่โรงเรียน 
1 2 3 4 5 6 

2 หากโรงเรียนสามารถจ้างครูคนอ่ืนมาทํางานแทนท่าน
ได้ในอัตราเงินเดือนท่ีตํ่ากว่า โรงเรียนก็จะทํา 

1 2 3 4 5 6 

3 โรงเรียนไม่ให้คุณค่าต่อความพยายามใดๆ ในการ
ทํางานของท่าน 

1 2 3 4 5 6 

4 โรงเรียนให้ความสําคัญอย่างมากต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมในการทํางานของท่าน 

1 2 3 4 5 6 

5 โรงเรียนละเลยต่อความทุกข์ร้อนหรือการร้องเรียนใดๆ 
จากท่าน 

1 2 3 4 5 6 

6 โรงเรียนไม่คํานึงถึงผลประโยชน์ท่ีดีท่ีสุดของท่าน เม่ือ
ต้องตัดสินใจใดๆ ท่ีจะส่งผลกระทบต่อตัวท่าน 

1 2 3 4 5 6 

7 โรงเรียนพร้อมให้ความช่วยเหลือแก่ท่าน เม่ือท่านมี
ปัญหา 

1 2 3 4 5 6 

8 โรงเรียนเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของท่าน
อย่างแท้จริง 

1 2 3 4 5 6 

9 โรงเรียนพยายามเอ้ืออํานวยสิ่งต่างๆ เพ่ือช่วยให้ท่าน
ทํางานได้อย่างเต็มกําลังความสามารถ 

1 2 3 4 5 6 

10 แม้ท่านจะทํางานได้ผลดีเท่าใดก็ตาม โรงเรียนก็ยังไม่ใส่
ใจให้ความสําคัญ 

1 2 3 4 5 6 

11 โรงเรียนพยายามช่วยเหลือท่าน เม่ือท่านต้องการความ
ช่วยเหลือเป็นพิเศษ 

1 2 3 4 5 6 

12 โรงเรียนให้ความสําคัญต่อความพึงพอใจในการทํางาน
ของท่าน 

1 2 3 4 5 6 

13 โรงเรียนมักเอารัดเอาเปรียบท่าน เม่ือมีโอกาส 1 2 3 4 5 6 
14 โรงเรียนไม่ค่อยให้ความสําคัญต่อท่าน 1 2 3 4 5 6 
15 โรงเรียนเอาใจใส่ต่อความคิดเห็นของท่าน 1 2 3 4 5 6 
16 โรงเรียนมีความภาคภูมิใจต่อความสําเร็จในหน้าท่ีการ

งานของท่าน 
1 2 3 4 5 6 

17 โรงเรียนได้พยายามทําให้งานของท่านเป็นงานท่ี
น่าสนใจเท่าท่ีจะทําได้ 

1 2 3 4 5 6 
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ความยุติธรรมในโรงเรียน 
คําชี้แจงโปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องตัวเลือกที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของ
ท่านที่มีต่อแต่ละประเด็นในงานของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่อง และกรุณาตอบคําถามทุกข้อ 

ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

น้อย
ท่ีสุด น้อย ค่อนข้าง

น้อย 
ค่อนข้าง 
มาก มาก มาก

ท่ีสุด 
1 ผลตอบแทนท่ีท่านได้รับสะท้อนให้เห็นถึงความ

พยายามในการทํางานของท่าน 
1 2 3 4 5 6 

2 ผลตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับผลสําเร็จ
ในงานของท่าน 

1 2 3 4 5 6 

3 ผลตอบแทนท่ีท่านได้รับสะท้อนให้เห็นถึงสิ่งท่ีท่าน
ทุ่มเทให้กับโรงเรียน 

1 2 3 4 5 6 

4 ผลตอบแทนท่ีท่านได้รับสอดคล้องกับผลการปฏิบติังาน 1 2 3 4 5 6 
5 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกของท่านใน

ระหว่างกระบวนการพิจารณาให้ผลตอบแทนแก่ครูได้ 
1 2 3 4 5 6 

6 ท่านมีอิทธิพลต่อกระบวนการพิจารณาให้ผลตอบแทน
แก่ครูในโรงเรียน 

1 2 3 4 5 6 

7 กระบวนการพิจารณาให้ผลตอบแทนแก่ครูในโรงเรียน
ถูกนํามาใช้อย่างเหมาะสม 

1 2 3 4 5 6 

8 กระบวนการพิจารณาให้ผลตอบแทนแก่ครูในโรงเรียน
ปราศจากอคติ 

1 2 3 4 5 6 

9 กระบวนการพิจารณาให้ผลตอบแทนแก่ครูในโรงเรียน
อยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลท่ีถูกต้อง 

1 2 3 4 5 6 

10 ท่านสามารถอุทธรณ์เร่ืองผลตอบแทนท่ีได้จากกระบวนการ
พิจารณาให้ผลตอบแทนแก่ครูในโรงเรียนได้ 

1 2 3 4 5 6 

11 กระบวนการพิจารณาให้ผลตอบแทนแก่ครูในโรงเรียน
คงไว้ซ่ึงจริยธรรมและมาตรฐานทางศีลธรรม 

1 2 3 4 5 6 

12 โรงเรียนปฏิบัติต่อท่านด้วยความสุภาพ 1 2 3 4 5 6 
13 โรงเรียนปฏิบัติต่อท่านด้วยการให้เกียรติ 1 2 3 4 5 6 
14 โรงเรียนปฏิบัติต่อท่านด้วยความเคารพ 1 2 3 4 5 6 
15 ท่านปกป้องโรงเรียนจากความคิดเห็นหรือคําวิจารณ์ท่ีไม่

ถูกต้อง 
1 2 3 4 5 6 

16 โรงเรียนได้ติดต่อสื่อสารกับท่านอย่างตรงไปตรงมา 1 2 3 4 5 6 
17 โรงเรียนให้ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ในห้วงเวลาท่ีเหมาะสม 1 2 3 4 5 6 
18 โรงเรียนใช้การสื่อสารท่ีเหมาะกับความต้องการของ

ท่าน 
1 2 3 4 5 6 

19 โรงเรียนได้อธิบายถึงกระบวนการต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนอย่าง
ละเอียดครบถ้วน 

1 2 3 4 5 6 

20 โรงเรียนได้อธิบายถึงกระบวนการต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนโดย
ยึดหลักเหตุผล 

1 2 3 4 5 6 
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ตอนท่ี 3 ข้อมูลเก่ียวกับจิตลักษณะส่วนบุคคลของครู 
ทุนทางจิตวิทยา 

คําชี้แจงโปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องตัวเลือกที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของ
ท่านที่มีต่อแต่ละประเด็นในงานของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่อง และกรุณาตอบคําถามทุกข้อ 

ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 
1 ท่านม่ันใจในการวิเคราะห์ปัญหาระยะยาวเพ่ือหาวิธี

แก้ปัญหาของตนเอง 
1 2 3 4 5 6 

2 ท่านม่ันใจในการนําเสนองานในท่ีประชุมผู้บริหาร
โรงเรียน 

1 2 3 4 5 6 

3 ท่านม่ันใจในการมีส่วนร่วมปรึกษาหารือเกี่ยวกับแผนงาน
ต่าง  ๆในโรงเรียน 

1 2 3 4 5 6 

4 ท่านม่ันใจในการช่วยกําหนดเป้าหมายในการทํางาน 1 2 3 4 5 6 
5 ท่านม่ันใจในการติดต่อกับผู้อ่ืนภายนอกโรงเรียนเพ่ือ

ปรึกษาหารือเกี่ยวกับปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 
1 2 3 4 5 6 

6 ท่านม่ันใจในการนําเสนอข้อมูลต่างๆ ให้เพ่ือนร่วมงาน
ทราบ 

1 2 3 4 5 6 

7 เม่ือพบว่า งานของท่านเกิดการติดขัด ท่านสามารถคิด
หาวิธีต่างๆ เพ่ือแก้ไขได้ 

1 2 3 4 5 6 

8 ในตอนนี้ ท่านกําลังไล่ตามเป้าหมายในการทํางานอย่าง
ขะมักเขม้น 

1 2 3 4 5 6 

9 ท่านเชื่อว่า ทุกปัญหามีวิธีแก้มากมายรอบด้าน 1 2 3 4 5 6 
10 ปัจจุบัน ท่านมองว่า ตนเองประสบความสําเร็จใน

หน้าท่ีการงาน 
1 2 3 4 5 6 

11 ท่านสามารถคิดหาแนวทางมากมายที่จะไปถึงเป้าหมาย
ในการทํางานได้ 

1 2 3 4 5 6 

12 ในตอนน้ี ท่านกําลังไปถึงเป้าหมายในการทํางานท่ีวาง
ไว้ 

1 2 3 4 5 6 

13 เม่ือท่านล้มเหลวในการทํางาน ท่านมักมีปัญหาไม่
สามารถจัดการงานนั้นเพ่ือเดินหน้าต่อไปได้ 

1 2 3 4 5 6 

14 ท่านสามารถจัดการกับความยุ่งยากในการทํางานได้ใน
หลากหลายแนวทาง 

1 2 3 4 5 6 

15 ท่านสามารถทํางานให้สําเร็จได้ หากท่านจะทํา 1 2 3 4 5 6 
16 ท่านสามารถแบกรับและผ่านพ้นความเครียดต่างๆ ใน

การทํางานได ้
1 2 3 4 5 6 

17 ท่านสามารถผ่านช่วงเวลาท่ียากลําบากในการทํางานได้ 
เพราะเคยมีประสบการณ์มาก่อน 

1 2 3 4 5 6 

18 ท่านรู้สึกว่า สามารถจัดการงานหลายอย่างได้ในเวลา
เดียวกัน 

1 2 3 4 5 6 
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ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 
19 เม่ือสิ่งต่างๆ ในการทํางานมีความไม่แน่นอน ท่านมักจะ

คาดหวังถึงสิ่งท่ีดีท่ีสุดเสมอ 
1 2 3 4 5 6 

20 หากมีบางอย่างผิดพลาดในการทํางาน ก็ช่างมัน ไม่
จําเป็นต้องแก้ไข 

1 2 3 4 5 6 

21 ท่านมักจะมองในด้านท่ีดีของส่ิงต่างๆ ท่ีเกี่ยวกับการ
ทํางานเสมอ 

1 2 3 4 5 6 

22 ท่านมองในแง่ดีเกี่ยวกับสิ่งท่ีจะเกิดข้ึนกับท่านใน
อนาคต เช่น สิ่งดีๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับงาน เป็นต้น 

1 2 3 4 5 6 

23 การทํางานนี้ สิ่งต่างๆ ไม่เคยเป็นไปตามความต้องการ
ของท่านเลย 

1 2 3 4 5 6 

24 ท่านทํางานโดยถือคติว่า สิง่ร้าย  ๆท่ีเกิดข้ึนจะผา่นไป แล้ว
สิ่งดี  ๆก็จะผ่านเข้ามา 

1 2 3 4 5 6 

 
จิตวิญญาณในการทาํงาน 

คําชี้แจงโปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องตัวเลือกที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของ
ท่านที่มีต่อแต่ละประเด็นในงานของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่อง และกรุณาตอบคําถามทุกข้อ 

ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 
1 ท่านรู้สึกเป็นสว่นหนึ่งของสงัคมการทํางานในโรงเรียน 1 2 3 4 5 6 
2 หัวหน้างานสนับสนุนความก้าวหน้าของท่าน 1 2 3 4 5 6 
3 ท่านได้รับประสบการณ์มากมายในการทํางาน ซ่ึงเป็นผลมา

จากความกา้วหน้าของท่าน 
1 2 3 4 5 6 

4 เม่ือท่านมีความวิตก ท่านได้รับการสนับสนุนให้นําเร่ือง
นั้นมาปรึกษาหารือได้ 

1 2 3 4 5 6 

5 เม่ือท่านมีความกังวล ท่านสามารถพูดคุยกับคนท่ีท่าน
คิดว่าเหมาะสมได้ 

1 2 3 4 5 6 

6 ในการทํางาน ทุกคนทํางานร่วมกันเพ่ือจัดการความ
ขัดแย้งอย่างสร้างสรรค ์

1 2 3 4 5 6 

7 ท่ีโรงเรียนนี้ ท่านได้รับการประเมินอย่างยุติธรรม 1 2 3 4 5 6 
8 ท่านได้รับการสนับสนุนให้กล้าเสี่ยงในการทํางาน 1 2 3 4 5 6 
9 ท่านเป็นคนท่ีมีคุณค่าในการทํางานอย่างท่ีควรจะเป็น 1 2 3 4 5 6 
10 ท่านรู้สึกสนุกกับการทํางาน 1 2 3 4 5 6 
11 ท่านเชื่อว่า ผู้อ่ืนก็รู้สึกสนุกกับการทํางานเช่นเดียวกัน 1 2 3 4 5 6 
12 จิตวิญญาณครูของท่านเกิดพลังได้ด้วยงานท่ีท่านทําอยู่ 1 2 3 4 5 6 
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ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 
13 งานท่ีท่านทําสัมพันธ์กับสิ่งท่ีท่านคิดว่ามีความสําคัญในชีวิต 1 2 3 4 5 6 
14 ท่านต้ังตารอท่ีจะมาทํางานในทุกๆ วัน 1 2 3 4 5 6 
15 ท่านเห็นความสัมพันธ์ระหว่างงานท่ีท่านทํากับประโยชน์

ส่วนรวมในสังคม 
1 2 3 4 5 6 

16 ท่านเข้าใจในความหมายของงานท่ีทําอยู่ 1 2 3 4 5 6 
17 ท่านรู้สึกมีความหวังในชีวิต 1 2 3 4 5 6 
18 ค่านิยมท่ีจิตวิญญาณครูของท่านเชื่อถือมีอิทธิพลต่อ

การตัดสินใจของท่าน 
1 2 3 4 5 6 

19 ท่านมองตัวเองว่า เป็นบุคคลผู้มีจติวิญญาณครู 1 2 3 4 5 6 
20 การสวดภาวนาเป็นส่วนหนึ่งท่ีสําคัญในชีวิตของท่าน 1 2 3 4 5 6 
21 ท่านใส่ใจต่อจิตวิญญาณครูในตัวเพ่ือนร่วมงาน 1 2 3 4 5 6 
22 กลุ่มสาระฯ ของท่านใส่ใจเกี่ยวกับจิตวิญญาณครูของท่าน

ท่ีจะเกิดพลังได้ด้วยงานท่ีทําอยู่ 
1 2 3 4 5 6 

23 กลุ่มสาระฯ ของท่านเอื้ออํานวยให้ท่านได้ใช้พรสวรรค์
และความสามารถที่มีอยู่ในการทํางาน 

1 2 3 4 5 6 

24 กลุ่มสาระฯ ของท่านส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาทักษะและ
ความสามารถใหม่ๆ 

1 2 3 4 5 6 

25 กลุ่มสาระฯ ของท่านส่งเสริมการสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ  เพ่ือสังคม 1 2 3 4 5 6 
26 กลุ่มสาระฯ ของท่านคํานึงถึงความรับผิดชอบท่ีท่านมี

ต่อครอบครัวด้วย 
1 2 3 4 5 6 

27 กลุ่มสาระฯ ของท่านใส่ใจคนยากไร้ในสังคม 1 2 3 4 5 6 
28 กลุ่มสาระฯ ของท่านเอาใจใส่ทุกสิ่งทุกอย่างท่ีเกี่ยวกับครู 1 2 3 4 5 6 
29 ในกลุ่มสาระฯ ของท่าน ครูไม่ได้รับการส่งเสริมให้

เรียนรู้และพัฒนา 
1 2 3 4 5 6 

30 ท่านมีความรู้สึกในเชิงบวกต่อค่านิยมของกลุ่มสาระฯ 1 2 3 4 5 6 
31 กลุ่มสาระฯ ของท่านเป็นหน่วยงานท่ีมีจิตสํานึก 1 2 3 4 5 6 
32 ท่านรู้สึกผูกพันกับเป้าหมายของกลุ่มสาระฯ 1 2 3 4 5 6 
33 กลุ่มสาระฯ ของท่านเป็นหน่วยงานท่ีมีความเอื้ออาทร 1 2 3 4 5 6 
34 ท่านรู้สึกผูกพันกับภาระหน้าท่ีของกลุ่มสาระฯ 1 2 3 4 5 6 
35 ท่านมีความรู้สึกในเชิงบวกต่ออนาคตของท่านในกลุม่

สาระฯ นี ้
1 2 3 4 5 6 

36 โรงเรียนนี้ใส่ใจเกี่ยวกับจิตวิญญาณครูของท่านท่ีจะเกิด
พลังได้ด้วยงานท่ีทําอยู่ 

1 2 3 4 5 6 

37 ท่านมีความรู้สึกในเชิงบวกต่อค่านิยมของโรงเรียนนี้ 1 2 3 4 5 6 
38 โรงเรียนนี้ใส่ใจคนยากไร้ในสังคม 1 2 3 4 5 6 
39 โรงเรียนนี้เอาใจใส่ทุกสิ่งทุกอย่างท่ีเกี่ยวกับครู 1 2 3 4 5 6 
40 โรงเรียนนี้เป็นโรงเรียนท่ีมีจิตสํานึก 1 2 3 4 5 6 
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ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 
41 ท่านรู้สึกผูกพันกับเป้าหมายของโรงเรียนนี้ 1 2 3 4 5 6 
42 โรงเรียนนี้ใส่ใจต่อความเป็นอยู่ของทุกคนท่ีทํางานท่ีนี่ 1 2 3 4 5 6 
43 โรงเรียนนี้เอ้ืออํานวยให้ท่านได้ใช้พรสวรรค์และ

ความสามารถท่ีมีอยู่ในการทํางาน 
1 2 3 4 5 6 

44 โรงเรียนนี้ส่งเสริมให้ครูพัฒนาทักษะและความสามารถ
ใหม่ๆ 

1 2 3 4 5 6 

45 ท่านไม่มีบทบาทหน้าท่ีท่ีสําคัญในโรงเรียนนี้ 1 2 3 4 5 6 
46 โรงเรียนนี้สนับสนุนการสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ เพ่ือสังคม 1 2 3 4 5 6 
47 ท่านมีความรู้สึกในเชิงบวกต่ออนาคตของท่านในโรงเรยีน

แห่งนี้ 
1 2 3 4 5 6 

48 ในโรงเรียนนี้ ครูไม่ได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้และ
พัฒนา 

1 2 3 4 5 6 

 
สุขภาวะทางจิตวิญญาณ 

คําชี้แจงโปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องตัวเลือกที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของ
ท่านที่มีต่อแต่ละประเด็นในงานของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่อง และกรุณาตอบคําถามทุกข้อ 

ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่จริง 
ท่ีสุด ไม่จริง ค่อนข้าง

ไม่จริง 
ค่อนข้าง

จริง จริง จริงท่ีสุด 

1 งานท่ีท่านทําเป็นงานท่ีสร้างความแตกต่างในชีวิตของ
ผู้อ่ืน 

1 2 3 4 5 6 

2 งานท่ีท่านทําเป็นงานท่ีมีความหมายต่อท่าน 1 2 3 4 5 6 
3 งานท่ีท่านทําเป็นงานท่ีมีความสําคัญสําหรับท่าน 1 2 3 4 5 6 
4 งานประจําวันท่ีทําอยู่ทุกวันเป็นงานท่ีมีความหมายต่อ

ท่าน 
1 2 3 4 5 6 

5 ท่านรู้สึกว่า โรงเรียนเห็นคุณค่าของท่านและงานท่ีท่าน
ทํา 

1 2 3 4 5 6 

6 ท่านรู้สึกว่า โรงเรียนยอมรับในตัวท่านและงานของ
ท่าน 

1 2 3 4 5 6 

7 ท่านรู้สึกว่า ท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าในงานท่ีทําอยู่ 1 2 3 4 5 6 
8 ท่านรู้สึกว่า ท่านได้รับการยอมรับนับถืออย่างสูงจาก

หัวหน้าของท่าน 
1 2 3 4 5 6 
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ตอนท่ี 4 ข้อมูลเก่ียวกับภาวะผู้นําและบรรยากาศในโรงเรียน 
ภาวะผูน้ําแบบรับใช้ผู้อ่ืน 

คําชี้แจงโปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องตัวเลือกที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของ
ท่านที่มีต่อแต่ละประเด็นในงานของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่อง และกรุณาตอบคําถามทุกข้อ 

ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 

 หัวหน้าของทา่น ...       
1 เป็นบุคคลท่ีลูกน้องจะขอความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาส่วนตัว 1 2 3 4 5 6 
2 เป็นบุคคลท่ีให้ความสําคัญกบัการตอบแทนชุมชนและสงัคม 1 2 3 4 5 6 
3 เป็นบุคคลท่ีสามารถมองเห็นและระบุถึงสิง่ท่ีไม่ถูกต้อง ซ่ึง

เกี่ยวข้องกับงานได้ 
1 2 3 4 5 6 

4 เป็นบุคคลท่ีมอบหมายความรับผิดชอบให้แก่ลูกน้องใน
การตัดสินใจท่ีสําคัญ ซ่ึงเกี่ยวข้องกับงานของเขา 

1 2 3 4 5 6 

5 เป็นบุคคลท่ีให้ความสําคัญกับความก้าวหน้าทางอาชีพ
ของลูกน้องเป็นหลัก 

1 2 3 4 5 6 

6 เป็นบุคคลท่ีเอาใจใส่ต่อความสําเร็จของลูกน้องมากกว่าของ
ตนเอง 

1 2 3 4 5 6 

7 เป็นบุคคลท่ีมีมาตรฐานด้านจริยธรรมสูง 1 2 3 4 5 6 
8 เป็นบุคคลท่ีเอาใจใส่ต่อความสุขและความเป็นอยู่ท่ีดีของลูกน้อง 1 2 3 4 5 6 
9 เป็นบุคคลท่ีสนใจชว่ยเหลือผู้อ่ืนในชุมชนและสงัคมอยู่เสมอ 1 2 3 4 5 6 
10 เป็นบุคคลท่ีสามารถมองทะลุปัญหาท่ีสลับซับซ้อนได้ 1 2 3 4 5 6 
11 เป็นบุคคลท่ีสนับสนุนให้ลูกน้องได้ตัดสินใจในสิ่งท่ี

สําคัญ ซ่ึงเกี่ยวกับงานด้วยตนเอง 
1 2 3 4 5 6 

12 เป็นบุคคลท่ีให้ความสนใจต่อการทําให้ผู้อ่ืนบรรลุ
เป้าหมายในอาชพีของตน 

1 2 3 4 5 6 

13 เป็นบุคคลท่ีกําหนดให้ผลประโยชน์ของลูกน้องอยู่เหนือ
ผลประโยชน์ของตน 

1 2 3 4 5 6 

14 เป็นบุคคลท่ีซ่ือสตัย์สุจริตเสมอ 1 2 3 4 5 6 
15 เป็นบุคคลท่ีให้เวลาในการพูดคุยกับลกูน้องเปน็การส่วนตัว 1 2 3 4 5 6 
16 เป็นบุคคลผู้มีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่างๆ  ในชุมชนและสังคม 1 2 3 4 5 6 
17 เป็นบุคคลท่ีเข้าใจอย่างถ่องแท้เกี่ยวกับโรงเรียนและ

เป้าหมายของโรงเรียน 
1 2 3 4 5 6 

18 เป็นบุคคลท่ีให้อิสระแก่ลูกน้องในการจัดการกับ
สถานการณ์ท่ียากลําบากด้วยวิธีท่ีลูกน้องคิดว่าดีท่ีสุด 

1 2 3 4 5 6 

19 เป็นผู้ท่ีส่งเสริมให้ลูกน้องมีประสบการณ์ในการทํางาน 
ซ่ึงจะช่วยให้ลูกน้องพัฒนาทักษะความสามารถใหม่ๆ 

1 2 3 4 5 6 

20 เป็นบุคคลท่ีเสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของลูกน้อง 

1 2 3 4 5 6 
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ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 

 หัวหน้าของทา่น ...       
21 เป็นบุคคลท่ีไม่ละเลยต่อหลักจริยธรรมเพื่อแลกกับ

ความสําเร็จ 
1 2 3 4 5 6 

22 เป็นบุคคลท่ีสามารถรู้ว่า เม่ือใดท่ีลูกน้องรู้สึกท้อแท้
หมดหวัง โดยที่ไม่จําเป็นต้องถาม 

1 2 3 4 5 6 

23 เป็นบุคคลท่ีสนับสนุนให้ลูกน้องช่วยเหลือชุมชนและ
สังคมด้วยความสมัครใจ 

1 2 3 4 5 6 

24 เป็นบุคคลท่ีสามารถแก้ปัญหาในการทํางานด้วยแนวคิด
ใหม่ๆ หรือสร้างสรรค์ 

1 2 3 4 5 6 

25 เป็นบุคคลผู้ซ่ึง หากลูกน้องจําเป็นต้องตัดสินใจในงานท่ี
สําคัญ ลูกน้องสามารถตัดสินใจได้เอง ไม่จําเป็นต้อง
ปรึกษาหารือด้วย 

1 2 3 4 5 6 

26 เป็นบุคคลท่ีต้องการทราบถึงเปา้หมายด้านอาชีพของลูกน้อง 1 2 3 4 5 6 
27 เป็นบุคคลท่ีทําทุกอย่างท่ีสามารถทําได้เพ่ือให้งานของ

ลูกน้องง่ายข้ึน 
1 2 3 4 5 6 

28 เป็นบุคคลท่ีให้คณุคา่ต่อความซ่ือสัตย์สุจริตมากกว่าเงิน
ทองหรือผลประโยชน์ 

1 2 3 4 5 6 

 
ความไว้วางใจในโรงเรียน 

คําชี้แจงโปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องตัวเลือกที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของ
ท่านที่มีต่อแต่ละประเด็นในงานของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่อง และกรุณาตอบคําถามทุกข้อ 

ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 
1 ครูในโรงเรียนนี้ไว้วางใจในผู้บริหาร 1 2 3 4 5 6 
2 ครูในโรงเรียนนี้ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน 1 2 3 4 5 6 
3 ครูในโรงเรียนนี้ไว้วางใจในนักเรียนของตน 1 2 3 4 5 6 
4 ครูในโรงเรียนนี้ระแวงสงสัยในการกระทําส่วนใหญ่ของ

ผู้บริหาร 
1 2 3 4 5 6 

5 ครูในโรงเรียนนี้มีความระแวงซ่ึงกันและกัน 1 2 3 4 5 6 
6 ครูในโรงเรียนนี้ไว้วางใจในผู้ปกครองนักเรียน 1 2 3 4 5 6 
7 ครูในโรงเรียนนี้เชื่อถือในคุณธรรมของผู้บริหาร 1 2 3 4 5 6 
8 ครูในโรงเรียนนี้มีความสงสัยซ่ึงกันและกัน 1 2 3 4 5 6 
9 ผู้บริหารโรงเรียนนี้มักทําสิ่งต่างๆ เพ่ือประโยชน์สงูสดุ

ของครู 
1 2 3 4 5 6 

10 นักเรียนในโรงเรียนนี้ดูแลเอาใจใส่ซ่ึงกันและกัน 1 2 3 4 5 6 
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ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 
11 ผู้บริหารโรงเรียนนี้ไม่แสดงออกซ่ึงความเอาใจใส่ต่อครู 1 2 3 4 5 6 
12 แม้ในสถานการณ์ท่ียากลําบาก ครูในโรงเรียนนี้ก็สามารถ

พ่ึงพากันและกันได้ 
1 2 3 4 5 6 

13 ครูในโรงเรียนนี้ปฏิบัติหน้าท่ีของตนได้เป็นอย่างดี 1 2 3 4 5 6 
14 ผู้ปกครองนักเรียนในโรงเรียนนี้มีความผูกพันต่อ

โรงเรียนอย่างสมํ่าเสมอ 
1 2 3 4 5 6 

15 ครูในโรงเรียนนี้สามารถพ่ึงพาอาศัยผู้บริหารได้ 1 2 3 4 5 6 
16 ครูในโรงเรียนนี้เชื่อม่ันในคุณธรรมของเพ่ือนครูด้วยกัน 1 2 3 4 5 6 
17 ครูสามารถวางใจให้นักเรียนในโรงเรียนนี้ทํางานเองได้ 1 2 3 4 5 6 
18 ผู้บริหารโรงเรียนนี้มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน 1 2 3 4 5 6 
19 ครูในโรงเรียนนี้เปิดใจกว้างซ่ึงกันและกัน 1 2 3 4 5 6 
20 ครูสามารถไว้วางใจในการสนับสนุนจากผู้ปกครองได้ 1 2 3 4 5 6 
21 เม่ือครูในโรงเรียนนี้บอกเร่ืองใดแก่ท่าน ท่านสามารถ

เชื่อในเรื่องนั้นได้ 
1 2 3 4 5 6 

22 ครูในโรงเรียนนี้เชื่อม่ันว่า นักเรียนเป็นผู้เรียนท่ีมี
ศักยภาพ 

1 2 3 4 5 6 

23 ผู้บริหารไม่แจ้งให้ครูทราบถึงสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ใน
ปัจจุบัน 

1 2 3 4 5 6 

24 ครูคิดว่า ผู้ปกครองนักเรียนส่วนใหญ่ทําหน้าท่ีของตนได้เป็น
อย่างดี 

1 2 3 4 5 6 

25 ครูสามารถเชื่อในสิ่งท่ีผู้ปกครองบอกกับครูได้ 1 2 3 4 5 6 
26 นักเรียนในโรงเรียนนี้เป็นพวกปิดกั้นตนเอง 1 2 3 4 5 6 

 
ตอนท่ี 5 ข้อมูลเก่ียวกับเจตคติและพฤติกรรมในการทํางานของครู 

ความผูกพันต่อโรงเรียน 
คําชี้แจงโปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องตัวเลือกที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของ
ท่านที่มีต่อแต่ละประเด็นในงานของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่อง และกรุณาตอบคําถามทุกข้อ 

ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 
1 ท่านจะมีความสุขมากหากได้ใช้เวลาท่ีเหลือของอาชีพ

ครูในโรงเรียนแห่งนี้ 
1 2 3 4 5 6 

2 ท่านรู้สึกว่า ปัญหาของโรงเรียนเป็นเสมือนปัญหาของ
ตัวท่านเอง 

1 2 3 4 5 6 

3 ท่านไม่รู้สึกว่า ตนเองเป็นก็ส่วนหน่ึงในครอบครัวของ
โรงเรียนแห่งนี้ 

1 2 3 4 5 6 
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ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่ค่อย
เห็นด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 
4 ท่านไม่รู้สึกผูกพันกับโรงเรียนแห่งนี้ 1 2 3 4 5 6 
5 โรงเรียนแห่งนี้ คอื สถานท่ีท่ีมีความหมายต่อท่านอย่าง

มาก 
1 2 3 4 5 6 

6 ท่านไม่รู้สึกว่า ตนเองมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของโรงเรียน
แห่งนี้ 

1 2 3 4 5 6 

7 เป็นการยากสาํหรับท่านท่ีจะลาออกจากโรงเรียน
ในตอนนี้ แม้ท่านต้องการจะลาออกก็ตาม 

1 2 3 4 5 6 

8 ชีวิตของท่านจะยุ่งยากมาก หากตัดสินใจลาออกจาก
โรงเรียนในตอนนี้ 

1 2 3 4 5 6 

9 ณ ตอนนี้ การทํางานในโรงเรียนนี้เป็นสิ่งจําเป็นอย่าง
มากสําหรับท่าน 

1 2 3 4 5 6 

10 ท่านรู้สึกว่า มีทางเลือกไม่กี่ทางท่ีทําให้ท่านคิดจะลาออก
จากโรงเรียนแห่งนี้ 

1 2 3 4 5 6 

11 หนึ่งในผลเสียของการลาออกจากโรงเรียนนี้ คือ ทําให้
ท่านเหลือทางเลือกสําหรับชีวิตการทํางานน้อยลง 

1 2 3 4 5 6 

12 หนึ่งในเหตุผลหลักท่ีท่านยังทํางานเพ่ือโรงเรียนนี้ คือ การ
ลาออกทําให้ท่านเสียผลประโยชน์บางอย่าง และที่โรงเรียน
อ่ืนท่านอาจไม่ได้ผลประโยชน์เท่าท่ีนี่ 

1 2 3 4 5 6 

13 ท่านไม่รู้สึกผูกพันหรือเป็นหนี้บุญคุณใดๆ ท่ีจะทํางานใน
โรงเรียนนี้ต่อไป 

1 2 3 4 5 6 

14 แม้จะเป็นผลดีต่อตัวท่าน แต่ท่านก็รู้สึกไม่ดีหากจะ
ลาออกจากโรงเรียนในตอนนี้ 

1 2 3 4 5 6 

15 ท่านจะรู้สึกผิด หากต้องลาออกจากโรงเรียนในตอนนี้ 1 2 3 4 5 6 
16 โรงเรียนแห่งนี้คู่ควรจะได้รับความซื่อสัตย์ภักดีจากท่าน 1 2 3 4 5 6 
17 ท่านจะไม่ลาออกจากโรงเรียนในตอนนี้ เพราะรู้สึก

สํานึกบุญคุณหรือผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในโรงเรียน 
1 2 3 4 5 6 

18 ท่านรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณโรงเรียนแห่งนี้เป็นอย่างมาก 1 2 3 4 5 6 

 
ความพึงพอใจในงาน 

คําชี้แจงโปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องตัวเลือกที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของ
ท่านที่มีต่อแต่ละประเด็นในงานของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่อง และกรุณาตอบคําถามทุกข้อ 

ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่พอใจ 
อย่างยิ่ง ไม่พอใจ ไม่ค่อย

พอใจ 
ค่อนข้าง
พอใจ พอใจ พอใจ

อย่างยิ่ง 
1 โอกาสในการได้ทํางานด้วยตัวท่านเองเพียงลําพัง 1 2 3 4 5 6 
2 โอกาสในการได้ทําสิ่งท่ีแตกต่างบ้าง 1 2 3 4 5 6 
3 โอกาสในการได้เป็นคนสําคัญในโรงเรียนนี้ 1 2 3 4 5 6 
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ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่พอใจ 
อย่างยิ่ง ไม่พอใจ ไม่ค่อย

พอใจ 
ค่อนข้าง
พอใจ พอใจ พอใจ

อย่างยิ่ง 
4 แนวทางท่ีผู้บริหารดูแลครูในโรงเรียน 1 2 3 4 5 6 
5 ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหน้างาน 1 2 3 4 5 6 
6 สามารถทําสิ่งต่างๆ ท่ีไม่ขัดต่อมโนธรรมของท่าน 1 2 3 4 5 6 
7 งานท่ีทําอยู่ช่วยให้หน้าท่ีการงานมีความม่ันคง 1 2 3 4 5 6 
8 โอกาสในการได้ทําสิ่งต่างๆ เพ่ือผู้อ่ืน 1 2 3 4 5 6 
9 โอกาสในการได้บอกให้ผู้อ่ืนทําสิ่งท่ีควรทํา 1 2 3 4 5 6 
10 โอกาสในการทําบางอย่างท่ีช่วยพัฒนาความสามารถของ

ท่าน 
1 2 3 4 5 6 

11 แนวทางท่ีโรงเรียนนํานโยบายไปสู่การปฏิบัติ 1 2 3 4 5 6 
12 ค่าตอบแทนเม่ือเทียบกับปริมาณงานท่ีท่านทํา 1 2 3 4 5 6 
13 โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 1 2 3 4 5 6 
14 อิสระในการใช้ดุลยพินิจของท่านในการทํางาน 1 2 3 4 5 6 
15 โอกาสในการได้ลองใช้วิธีการต่างๆ ของท่านในการ

ทํางาน 
1 2 3 4 5 6 

16 ปัจจัยแวดล้อมในการทํางาน 1 2 3 4 5 6 
17 แนวทางท่ีเพ่ือนร่วมงานจะได้ก้าวหน้าไปพร้อมกับผู้อ่ืน 1 2 3 4 5 6 
18 การยกย่องชมเชยเมื่อท่านทํางานได้เป็นอย่างดี 1 2 3 4 5 6 
19 ความรู้สึกประสบความสําเร็จท่ีได้รับจากการทํางาน 1 2 3 4 5 6 
20 สามารถง่วนอยู่กับงานได้ตลอดเวลาการทํางาน 1 2 3 4 5 6 

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ในโรงเรียน 

คําชี้แจงโปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องตัวเลือกที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของ
ท่านที่มีต่อแต่ละประเด็นในงานของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่อง และกรุณาตอบคําถามทุกข้อ 

ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เคย
เลย ไม่บ่อย ไม่ค่อย

บ่อย 
ค่อนข้าง
บ่อย บ่อย สมํ่าเสมอ 

1 ท่านช่วยเหลือเพ่ือนครูท่ีมีภาระงานมาก 1 2 3 4 5 6 
2 ท่านพร้อมจะย่ืนมือช่วยเหลือเพ่ือนครูท่ีอยู่รอบข้าง 1 2 3 4 5 6 
3 ท่านช่วยเหลือเพ่ือนครูท่ีไม่ได้มาทํางาน 1 2 3 4 5 6 
4 ท่านพยายามช่วยเหลือเพ่ือนครูท่ีมีปัญหาในการทํางาน 1 2 3 4 5 6 
5 ท่านช่วยเหลือเพ่ือนครูใหม่ในการปรับตัว แม้จะไม่ถูก

ขอร้องก็ตาม 
1 2 3 4 5 6 

6 ท่านคิดว่า ตนเองเป็นคนท่ีมีความซ่ือสัตย์ต่อหน้าท่ี 1 2 3 4 5 6 
7 ท่านเชื่อว่า การทํางานด้วยความซ่ือสัตย์ย่อมต้อง

ได้รับค่าตอบแทนท่ียุติธรรม 
1 2 3 4 5 6 

8 ท่านมาทํางานเกินกว่าเวลาทํางานตามปกติ 1 2 3 4 5 6 
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ลําดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

ไม่เคย
เลย ไม่บ่อย ไม่ค่อย

บ่อย 
ค่อนข้าง
บ่อย บ่อย สมํ่าเสมอ 

9 ท่านไม่ใช้เวลาพักพิเศษเพ่ิมเติมในเวลาทํางาน 1 2 3 4 5 6 
10 ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียน แม้ไม่มีผู้ใด

กํากับดูแลอยู่ก็ตาม 
1 2 3 4 5 6 

11 ท่านทําตัวเหมือนคนท่ี “มือไม่พาย เอาเท้าราน้ํา” 1 2 3 4 5 6 
12 ท่านใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับการบ่นว่าในเรื่องเล็กๆ 

น้อยๆ 
1 2 3 4 5 6 

13 ท่านมักจะทําเร่ืองเล็กให้กลายเป็นเรื่องใหญ่ 1 2 3 4 5 6 
14 ในการทํางาน ท่านมักจะมองด้านลบมากกว่าด้าน

บวก 
1 2 3 4 5 6 

15 ท่านมักจะจับผิดในสิ่งต่างๆ ท่ีโรงเรียนกําลังทําอยู่
เสมอ 

1 2 3 4 5 6 

16 ท่านพยายามหลีกเลี่ยงท่ีจะสร้างปัญหาให้แก่เพ่ือน
ครู 

1 2 3 4 5 6 

17 ท่านระมัดระวังผลกระทบจากการกระทําของท่านท่ี
มีต่อเพ่ือนครู 

1 2 3 4 5 6 

18 ท่านไม่ละเมิดสิทธิของผู้อ่ืน 1 2 3 4 5 6 
19 ท่านพยายามป้องกันไม่ให้เกิดปัญหากับเพ่ือนครู 1 2 3 4 5 6 
20 ท่านระมัดระวังการกระทําท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการ

ทํางานของผู้อ่ืน 
1 2 3 4 5 6 

21 ท่านร่วมมือในการสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดข้ึนใน
โรงเรียน 

1 2 3 4 5 6 

22 ท่านเข้าร่วมการประชุมท่ีเห็นว่าสําคัญ โดยไม่
จําเป็นต้องสั่งหรือบังคับ 

1 2 3 4 5 6 

23 ท่านร่วมทําหน้าท่ีในการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีของ
โรงเรียน โดยไม่จาํเป็นต้องร้องขอ 

1 2 3 4 5 6 

24 ท่านอ่านและปฏิบัติตามประกาศ กฎระเบียบ 
ข้อบังคับ ฯลฯ ของโรงเรียนเสมอ 

1 2 3 4 5 6 

 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
ในความกรณุาของท่านท่ีสละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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