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Abstract 
This study aimed to 1) develop and test the structural modeling equation of workplace spirituality that effect to 
spiritual well-being, work attitudes and behaviors 2) investigate the direct and indirect effect of causes such as 
organizational justice, perceived organizational support, and psychological capital on workplace spirituality  
3) investigate the direct and indirect effect of workplace spirituality onspiritual well-being, job satisfaction, 
organizational commitment, and organizational citizenship behavior. The sample of 498 teachers were from 
catholic schools in archdiocese of Bangkok by stratified multi-stage sampling. The questionnaire of ten 
measures were used for data collecting. Path analytic results showed that perceived organizational support, 
organizational justice and psychological capital directly affected workplace spirituality, workplace spirituality 
directly affected spiritual well-being, and perceived organizational support, organizational justice, and 
psychological capital indirectly affected job satisfaction, organizational commitment, and organizational 
citizenship behavior via workplace spirituality and spiritual well-being. 
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การศึกษาอิทธิพลปจจัยเชิงสาเหตแุละผลของจิตวิญญาณในการทํางาน 

ท่ีสงผลตอสุขภาวะทางจิตวิญญาณเจตคติและพฤติกรรมในการทํางาน 

ของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
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รัตติกรณ จงวิศาล5

3  

 

บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีจุดมุงหมาย 1) เพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจําลองเชิงโครงสรางของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีสงผลตอสุข

ภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและพฤติกรรมในการทํางานของครู 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออมของปจจัย

เชิงสาเหตุไดแก ความยุติธรรมในองคการ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และทุนทางจิตวิทยา ท่ีมีตอจิตวิญญาณ

ในการทํางานของครูและ 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออมของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีสงผลตอสุขภาวะ

ทางจิตวิญญาณ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ โดยมีกลุม

ตัวอยาง คือ ครูในโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑล กรุงเทพฯ จํานวน 498 คน ท่ีไดมาจากการสุมตัวอยางแบบ

ชั้นภูมิหลายข้ัน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามจํานวน 10 แบบวัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล

ทางตรงตอจิตวิญญาณในการทํางาน ไดแกการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความยุติธรรมในองคการ และทุนทาง

จิตวิทยา สวนจิตวิญญาณในการทํางานพบวา มีอิทธิพลทางตรงตอสุขภาวะทางจิตวิญญาณของครู นอกจากนี้ การรับรู

การสนับสนุนจากองคการ ความยุติธรรมในองคการ และทุนทางจิตวิทยา ยังมีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ ผานจิตวิญญาณในการทํางานกับสุขภาวะทางจิต

วิญญาณ 
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บทนํา 

 โรงเรียนเปนสถาบันการศึกษาท่ีเปนองคการ

ซ่ึงมีเปาหมายสําคัญในการเสริมสรางและพัฒนา รวมท้ัง

ตระเตรียมเยาวชนใหพรอมสําหรับการเปนผูใหญท่ีดี 

มีความสามารถท่ีจะดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมี

ความสุขในอนาคต จึงเปนองคการท่ีจําเปนตอการ

พัฒนาคนและประเทศ เปนสวนประกอบท่ีสําคัญ 

ในสังคม เปนสัญลักษณทางปญญาหรือความเจริญทาง

ความคิดของสังคม มีเปาหมายในการใหการศึกษา 

เปนแหล งความรู  ใหบริการด านวิชาการ รวมท้ัง 

ทําหนาท่ีเสมือนสถาบันครอบครัวหรือเปนบานหลัง 

ท่ีสองท่ีชวยบิดามารดาและผูปกครองดูแลเอาใจใส

เยาวชนอีกทางหนึ่ง จากความสําคัญดังกลาว บุคลากรท่ี

ทํางานในโรงเรียนจึงตองมีความรูความสามารถ เปนคน

ดี มีคุณธรรมจริยธรรม มีความเสียสละ รูจักปรับปรุง

และพัฒนาตนอยูเสมอ โดยบุคลากรท่ีมีความสําคัญ

ท่ีสุดตอการทํางานในโรงเรียน คือ ครู ซ่ึงปฏิบัติหนาท่ี

ท้ังดานวิชาการ เชน การสอน การออกขอสอบ การให

คําปรึกษา การประเมินผลการเรียน การจัดกิจกรรม

เสริมใหนักเรียน เปนตน และดานการใหบริการและ

สนับสนุนงานอ่ืนๆ ของโรงเรียน เชน การดูแลนักเรียน

นอกหองเรียน การใหบริการชุมชน การดูแลทรัพยสิน

และอาคารสถานท่ี ชุมชนสัมพันธ เปนตน จึงกลาวไดวา 

ครูเปนบุคลากรท่ีสําคัญยิ่งตอการบรรลุเปาหมายของ

โรงเรียน เนื่องจากเปนผูสนับสนุนและสงเสริมใหงาน

ของโรงเรียนดําเนินไปอยางราบรื่น ดังนั้น ผลการ

ปฏิบัติงานของครูจึงเปนปจจัยสําคัญและสงผลตอ

ผลสัมฤทธิ์โดยรวมของนักเรียนและโรงเรียน 

 ผลการปฏิบั ติ งานของบุคคลในมุมมอง

พฤติกรรมองคการเปนผลมาจากพฤติกรรมและเจตคติ

ท้ังหมดของบุคคลท่ีแสดงออกในองคการ ศาสตรดาน

พฤติกรรมองคการจึงใหความสําคัญตอพฤติกรรมและ

เจตคติของบุคคล เปนการศึกษาพฤติกรรมและเจตคติ

ของคนในการทํางาน จะเห็นไดวา องคการประกอบดวย

บุคคลหลากหลายท่ีทํางานรวมกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย

ของตนและองคการดังนั้น ผลจากพฤติกรรมและเจตคติ

ดังกลาวจึงเปนปจจัยสําคัญท่ีเสริมประสิทธิภาพและ

สรางประสิทธิผลในการทํางานขององคการใหบรรลุ

เป าห ม าย  (Motowidlo; Borman; & Schmit, 1997)  

การศึกษาพฤติกรรมองคการประยุกตมาจากศาสตร 

ท่ีเก่ียวของกับการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมท้ัง

ในระดับบุคคล กลุม และองคการ (Robbins, 2005) ปจจัย

ในระดับตาง ๆ เหลานี้ยังมีปฏิสัมพันธในลักษณะเปน

เหตุเปนผลและมีอิทธิพลซ่ึงกันและกันท้ังในระดับ

เดียวกันและขามระดับดวยดังนั้น การศึกษาใหเขาใจ

พฤติกรรมองคการไดอยางถูกตอง และนําผลการวิจัย 

ท่ีไดมาประยุกตใชเพ่ือพัฒนาบุคคลและองคการไดอยาง

เหมาะสมจึงจําเปนตองพิจารณาอิทธิพลในระดับตาง ๆ 

ท่ีมีตอพฤติกรรมของบุคคลดวยในการวิจัยนี้ มุงศึกษา

ปจจัยผลท่ีเก่ียวกับการทํางานของครูในโรงเรียนและ 

จะศึกษาปจจัยเหตุท่ีสงผลตอการทํางานของครูโดยตรง 

ท้ังปจจัยเหตุท่ีมาจากครู และปจจัยสภาพแวดลอม 

ในการทํางานของครู รวมท้ังปจจัยอ่ืนท่ีเก่ียวของดวย 

โดยผู วิจัยจะศึกษาปจจัยผลท่ี มีความสัมพันธ กับ 

การทํางาน ไมวาจะเปนสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 

พฤติกรรมและเจตคติในการทํางาน รวมท้ังปจจัย

ค่ันกลางท่ีถือเปนกระบวนทัศนใหมคือ จิตวิญญาณ 

ในการทํางาน 

 จิ ตวิญ ญ าณ ในการทํ างาน (Workplace 

Spirituality) ท่ี ใช ในงานวิ จั ยนี้ จะอิ งกับนิ ยามและ

องคประกอบตามท่ีแอชมอสและดิวชอน (Ashmos; & 

Duchon. 2000) กับฟราย วิ ทุ ชชี่  และเซดิ ลโล (Fry; 

Vitucci; & Cedillo, 2005) นิยามไว หมายถึง การรับรูหรือ

ประสบการณเชิงจิตวิญญาณของบุคคลในดานชีวิต

ภายใน (Inner Life) ดานงานท่ีมีความหมาย (Meaningful Work) 

และดานสังคม (Community) ซ่ึงเปนมโนทัศนของจิต

วิญญาณในการทํางานท่ีนิยมและนํามาใชมากท่ีสุดใน

การศึกษาเก่ียวกับเรื่องนี้  และมีงานวิจั ย พบว า 
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จิตวิญญาณในการทํ างานมีความสัมพันธ กับผล 

การปฏิบัติงานขององคการในดานตาง ๆ ไดแก 1) ชวย

สงเสริมสุขภาวะของพนักงานโดยเพ่ิมขวัญกําลังใจ 

ความผูกพัน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมท้ัง

ลดความเครียด ความเหนื่อยลา และการทํางานหนัก

เกินไป 2) เอ้ือใหพนักงานและผูบริหารไดตระหนัก 

ถึงจุดประสงคและความหมายในการทํางานมากข้ึน และ  

3) สนับสนุ นให พนั กงานมีจิตสํ านึ กในการสร าง

ความสัมพันธกับผูอ่ืนและสังคมรวมท้ังเสริมสรางความ

จงรักภักดีความผูกพัน และการมีสวนรวมในองคการ 

ดังนั้น จิตวิญญาณในการทํางานจึงเปนแนวคิดท่ีมี

ประโยชน และส งเสริมพัฒนาผลการปฏิ บั ติ งาน 

ของพนักงานและผลสัมฤทธิ์ขององคการโดยรวม 

องค การจึ งควรประยุ กต แนวคิดจิ ตวิญญาณใน 

การทํางานมาใช เพ่ือกําหนดเปนคานิยมของพนักงาน

อันจะชวยเสริมสรางจิตวิญญาณของพนักงานใหเติบโต

และมีโอกาสฟนฟูเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท้ังขององคการ

และของพนักงานในท่ีสุด  

 จากงานวิจัยเชิงประจักษพบวา มีปจจัยผลซ่ึงมี

ความสัมพันธกับจิตวิญญาณในการทํางาน ไดแกความพึง

พอใจในงาน ( Job Satisfaction) (Clark; et al. 2007; 

Chawla; & Guda. 2010; Bodla; & Ali, 2012; Altaf; & 
Awan. 2011; Robert; Young; & Kelly, 2006; 
Milliman; Czaplewski; & Ferguson, 2003; Usman. 
2010) ความผู ก พั นต อองค การ (Organizational 

Commitment) (Bodla; & Ali. 2012; Rego; Cunha; & 
Souto, 2007; Marschke; et al. 2011; Hong, 2012; 
Chawla; & Guda. 2010; Milliman; Czaplewski; & 
Ferguson, 2003; Markow; & Klenke, 2005) พฤติกรรม

การเป นสมาชิ ก ท่ี ดี ใน องค การ ( Organizational 
Citizenship Behavior) (Abbas; Azim; Seyed Mehdi; 
& Kiarash. 2012; Nasurdin; Nejati; & Mei. 2013; 
Salarzehi; et al. 2010) และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 
( Spiritual Well-Being)(Burack. 1999; Paloutzian; 
Emmons; & Keortge. 2003; Reave. 2005;Kouzes; & 
Posner. 1995; Giacalone; & Jurkiewicz. 2003; 
Krishnakumar; & Neck. 2002; Neck; & Milliman. 
1994; Fry. 2003; 2005) เป นตน ทํ าใหผู วิจั ยคาดว า 

ปจจัยผลเหลานี้นาจะไดรับอิทธิพลจากจิตวิญญาณในการ

ทํางาน 

 สวนปจจัยเชิงสาเหตุท่ีสงผลตอจิตวิญญาณ

ในการทํางานนั้น จากงานวิจัยเชิงประจักษไมพบเห็น

มากนั้น แตผูวิจัยคาดวาตัวแปรดานองคการท่ีนาจะมี

ความสัมพันธ กับจิตวิญญาณในการทํางาน ไดแก 

ความยุติธรรมในองคการและการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ โดยความยุติธรรมในองคการ (Organizational 

Justice) เปนตัวแปรด านกระบวนการขององคการ 

ท่ีสงเสริมและใหคุณคาตอการเปนสมาชิกหรือการเปน

สวนหนึ่งของสังคมในองคการ ซ่ึงจะชวยเติมเต็มความ

ตองการดานการเปนสวนหนึ่งขององคการ อันเปน 

สิ่งสําคัญของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีมุงประโยชน

เพ่ื อผู อ่ื นและสั งคม ไม ได มุ งประโยชน ส วนตน 

ความยุติธรรมในองคการจึงเปนเง่ือนไขหรือกระบวนการ

ขององคการท่ีสงเสริมใหเกิดการมุงประโยชนเพ่ือผูอ่ืน

และสังคมของบุคคลได ผูวิจัยจึงคาดวา ความยุติธรรม

ในองคการน าจะเป นป จจัยเหตุประการหนึ่ งท่ี มี

ความสัมพันธทางบวกตอจิตวิญญาณในการทํางาน 

ในแงของการมุงประโยชนเพ่ือผูอ่ืนและสังคมนั่นเอง 

 สําหรับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

(Perceived Organizational Support) ก็เปนตัวแปรท่ีเก่ียวของ

กับการท่ีองคการเอาใจใสตอสภาพความเปนอยูของ

พนักงานและใหความสําคัญตอการชวยเหลือพนักงาน 

ซ่ึงจะสงเสริมใหพนักงานมีพฤติกรรมตอบแทนสิ่งท่ีดีคืน

ใหแกองคการโดยรวมอันเปนการมุงประโยชนเพ่ือผูอ่ืน 

สั งคม และเติมเต็ มความต องการของตน การรับรู 

การสนับสนุนจากองค การจึ งเป นการแสดงให เห็ น 

ความพยายามขององคการท่ีจะสรางสํานึกในการเปนสวน

หนึ่งของสังคม ซ่ึงพนักงานจะไดรับประสบการณดังกลาว 

อันเปนสิ่งสําคัญของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีชวย

สงเสริมการมุงประโยชน เพ่ือผู อ่ืน สังคม และเพ่ือจิต

วิญญาณของพนั กงาน ผู วิ จั ยจึ งคาดว า การรับรู

การสนันสนุนจากองคการนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับ

จิตวิญญาณในการทํางาน 
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 ปจจัยเชิงสาเหตุ อีกประการหนึ่ งท่ี เปนจิต

ลักษณะสวนบุคคลท่ีสงผลตอจิตวิญญาณในการทํางาน 

ได แก  ทุ นทางจิ ตวิทยา (Psychological Capital) ซ่ึ งเป น

พัฒนาการดานสภาวะทางจิตใจในเชิงบวกของบุคคลถูก

กําหนดโดยคุณลักษณะตาง ๆ  ไดแก ความหวัง การมองใน

แงดี ความม่ันใจในตน และการฟนคืนสภาพ (Luthans; 

Youssef; & Avolio. 2007) พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับ

จิตวิญญาณในการทํางาน (Luanda; & Lisete, 2013;  Rego; 

Cunha; & Souto, 2007) กอปรกับทุนทางจิตวิทยาเปนปจจัย

ท่ี เปนสภาวะทางจิตใจของบุคคล ซ่ึงผู วิจัยมองวามี

ประโยชนและสามารถพัฒนาได รวมท้ังมีความสัมพันธ

ทางบวกตอจิตวิญญาณในการทํางานเชนกัน ผูวิจัยจึง

นํามากําหนดใหเปนปจจัยเหตุในกรอบแนวคิดการวิจัยอีก

ปจจัยหนึ่ง 

 ในงานวิจัยนี้  ผูวิจัยจะศึกษาจิตวิญญาณ 

ในการทํางานภายใตบริบทของโรงเรียน เนื่องจาก

พิจารณาวาโรงเรียนและครูเปนองคประกอบสําคัญ 

ในการขับเคลื่อนสังคมใหเจริญกาวหนา เปนกลไกหลัก

ในการใหความรูแกสังคม โรงเรียนจึงตองเปนแหลง 

ท่ีเอ้ือตอการบมเพาะปลูกฝงท้ังความรูและคุณธรรม

จริยธรรมใหแกคนในสังคม และครูถือเปนบุคคลท่ีมี

คุณคาและสําคัญตอการพัฒนา การอบรม และการเอา

ใจใสนักเรียน ใหเปนบุคคลท่ีพรอมสําหรับการเปน

ผู ใหญ ท่ีดีตอไปในอนาคต ครูจึ งตองเปนผู ท่ี มีจิต

วิญญาณในการทํางาน รวมท้ังมีจิตสํานึกในการทํางาน

เพ่ื อผู อ่ื นและสั งคม ดั งนั้ น บทความวิจั ยเรื่องนี้ 

ขอคนพบท่ีไดจะเปนความรู ท่ีกอประโยชนในการ

ประยุกตใชเพ่ือเสริมสรางจิตวิญญาณในการทํางาน 

อันจะสงผลตอสุขภาวะทางจิตวิญญาณ เจตคติและ

พฤติกรรมเชิงบวกในการทํางานของครู รวมท้ังเปน 

การขยายขอบเขตองคความรูเก่ียวกับจิตวิญญาณใน 

การทํางานในสังคมไทยใหกวางข้ึนดวย 

 

 

วัตถุประสงคในการวิจัย 

 1. เพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจําลองเชิง

โครงสรางของจิตวิญญาณในการทํางาน ท่ีสงผลตอสุข

ภาวะทางจิตวิญญาณ พฤติกรรมและเจตคติในการ

ทํางานของครู 

 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออม 

ของป จจั ยเชิ งสาเหตุ ด านสภาพแวดล อม ได แก 

ความยุติธรรมในองคการและการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ และจิตลักษณะสวนบุคคล คือ ทุนทางจิตวิทยา 

ท่ีมีตอจิตวิญญาณในการทํางานของครูและ  

 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออม

ของจิตวิญญาณในการทํางานท่ีสงผลตอสุขภาวะทางจิต

วิญญาณ พฤติกรรมในการทํางาน คือ พฤติกรรม 

การเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ และเจตคติในการทํางาน

ของครู ไดแก ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ

องคการ 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 1. ปจจัยเชิงสาเหตุดานสภาพแวดลอม ไดแก 

ความยุติธรรมในองคการและการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ และจิตลักษณะสวนบุคคล คือ ทุนทาง

จิตวิทยา สงผลตอจิตวิญญาณในการทํางานของคร ู

 2. จิตวิญญาณในการทํางานสงผลตอสุข

ภาวะทางจิตวิญญาณ  

 3. ปจจัยเชิงสาเหตุดานสภาพแวดลอม ไดแก 

ความยุติธรรมในองคการและการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ และจิตลักษณะสวนบุคคล คือ ทุนทาง

จิตวิทยา สงผลตอเจตคติในการทํางานไดแก ความพึง

พอใจในงานและความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมใน

การทํางาน คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ 

ผานจิตวิญญาณในการทํางานและสุขภาวะทางจิต

วิญญาณของคร ู
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วิธีดําเนินการวิจัย 

 กลุมตัวอยางและวิธีการสุมตัวอยาง ครูใน

โรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ทํา

การสุมตัวอยางโดยการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิหลายข้ัน 

(Stratified Multi-Stage Sampling) โดยมีเขตการศึกษาเปน

ชั้นภูมิ (Stratum) และแบงเขตการศึกษาออกเปน 6 เขต

การศึกษา ในแตละเขตการศึกษา มีโรงเรียนเปนหนวย

ตัวอยางข้ันท่ีหนึ่ ง ซ่ึงมีจํานวน 17 แหง กลุมสาระ 

การเรียนรูตาง ๆ โรงเรียน ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในระดับ

กลุม เปนหนวยตัวอยางข้ันท่ีสอง จํานวน 102 กลุม 

และครูในแตละกลุมสาระการเรียนรูเปนหนวยตัวอยาง

ข้ันท่ีสาม ทําใหไดกลุมตัวอยางอยางนอยจํานวน 500 

ตัวอย าง แตการเก็บขอมูลไดกลับมาท้ั งสิ้ น 612 

ตัวอยาง เม่ือคัดกรองแลว มีแบบวัดท่ีสมบูรณ ใน 

การวิเคราะหขอมูลจํานวน 498 ตัวอยาง จากโรงเรียน

คาทอลิกจํานวน 17 แหง 

 เครื่องมือวัด แบบวัดในงานวิจัยนี้ มีจํานวน 

8 ฉบับ เปนแบบประเมินคา (Rating Scale) 6 ระดับ 

ตั้งแต ต่ําท่ีสุด (1 คะแนน) ถึง สูงท่ีสุด (6 คะแนน)  

ซ่ึงผานการทดสอบความเชื่อม่ันของแบบวัดจากครูใน

โรงเรียนคาทอลิก สังกัด อัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 

จํานวน 100 คน ซ่ึงไมซํ้ากับกลุมตัวอยางท่ีใชในการ

วิจัย โดยขอมูลคุณภาพของแบบวัดท้ัง 8 ฉบับ มีคา 

ความเชื่อม่ันอยูระหวาง 0.867 ถึง 0.964 (ปรากฏใน

ตาราง 1) จําแนกออกเปน 3 กลุมแบบวัด มีรายละเอียด 

ดังนี้ 

 กลุมแบบวัดปจจัยเชิงสาเหตุของจิตวิญญาณ

ในการทํางาน ประกอบดวย 3 แบบวัด ไดแก 1) การ

รับรูการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง การรับรูและ

ประสบการณของครูเก่ียวกับการสนับสนุนขององคการ 

ไดแก การใหคุณคาตอความพยายามและความทุมเทใน

การทํางานของครู และการเอาใจใสของโรงเรียนตอครูท้ัง

ในดานการสนับสนุน ใหความสําคัญ ใหผลตอบแทน 

และการชวยเหลือดานตาง ๆ เพ่ือใหครูมีสวัสดิภาพและ

ความเปนอยูท่ีดี ซ่ึงสงผลใหครูมีเจตคติท่ีดีตอโรงเรียน

ในการวัด ผูวิจัยไดพัฒนาจากแบบวัดของไอเซนเบอร

เกอรและคนอ่ืน ๆ (Eisenberger; et al. 1986) มีขอคําถาม

จํานวน 7 ขอ โดยผูท่ีไดคะแนนเฉลี่ยจากแบบวัดนี้มาก 

เปนผูท่ีมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการสูง (คาดัชนี

ความกลมกลืนของโมเดลการวัดการรับรูการสนับสนุน

จากองคการ ไดแก = 41.10, df = 14, p = 0.00017, 
CFI = 0.99, GFI = 0.98, RMSEA = 0.057, SRMR = 0.025) 
2) ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูและ

ประสบการณของครูเก่ียวกับการปฏิบัติอยางยุติธรรม

ของโรงเรียนท่ีมีตอครู จําแนกออกเปน 4 องคประกอบ 

ไดแก ดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ ดาน

กระบวนการขององคการ ดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล

กับองคการ และดานขอมูลขาวสารในองคการในการวัด 

ผูวิจัยไดพัฒนาจากแบบวัดของโคลควิทท (Colquitt, 

2001) มีขอคําถามจํานวน 12 ขอ โดยผูท่ีไดคะแนนเฉลี่ย

จากแบบวัดนี้มาก เปนผูท่ีมีความยุติธรรมในองคการสูง 

(คาดัชนีความกลมกลืนของโมเดลการวัดความยุติธรรม

ในองคการ ไดแก  = 84.21, df = 48, p = 0.00096, CFI 

= 1.00, GFI = 0.98, RMSEA = 0.035, SRMR = 0.023) และ 

3) ทุนทางจิตวิทยา หมายถึง พัฒนาการดานสภาวะทาง

จิตใจในเชิงบวกของครู จําแนกออกเปน 4 องคประกอบ 

ไดแก ดานความม่ันใจในตน ดานการมองในแงดี ดาน

ความหวัง และดานการฟนคืนสภาพ ในการวัด ผูวิจัยได

พัฒนาจากแบบวัดของลูธานส, ยูสเซฟ และอโวลิโอ 

(Luthans; Youssef; & Avolio, 2007) มีขอคําถามจํานวน 

12 ขอ โดยผูท่ีไดคะแนนเฉลี่ยจากแบบวัดนี้มาก เปนผูท่ี

มีทุนทางจิตวิทยาสูง (คาดัชนีความกลมกลืนของโมเดล

การวัดทุนทางจิตวิทยา ไดแก   =79.75 df = 48, p = 
0.00270, CFI = 0.99, GFI = 0.98, RMSEA = 0.033, SRMR 
= 0.030) 
 กลุมแบบวัดปจจัยค่ันกลาง ไดแก แบบวัดจิต

วิญญาณในการทํ างาน หมายถึ ง การรับรู และ

ประสบการณของครูในดานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับจิต

วิญ ญ าณ ในการทํ างาน ซ่ึ งจํ าแนกออกเป น  3 
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องคประกอบ ไดแก  1) บุคคล 2) หนวยงาน และ  

3) องคการ โดยในองคประกอบดานบุคคลจะวัดเก่ียวกับ

ปจจัยแวดลอมทางสังคม ความหมายในการทํางาน และ

ชีวิตภายในของครู สวนดานหนวยงานจะวัดเก่ียวกับ

สังคมการทํางานและคานิยมเชิงบวกในหนวยงานของครู 

และดานองคการจะวัดเก่ียวกับคานิยมในองคการและ

ความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการของครูในการวัด 

ผูวิจัยไดพัฒนาจากแบบวัดของแอชมอสและดิวชอน 

(Ashmos & Duchon, 2000) มีขอคําถามจํานวน 18 ขอ 

โดยผูท่ีไดคะแนนเฉลี่ยจากแบบวัดนี้มาก เปนผูท่ีมีจิต

วิญญาณในการทํางานสูง (คาดัชนีความกลมกลืน 

ของโมเดลการวัดจิตวิญญาณในการทํางาน ไดแก   

= 287.27df = 132, p = 0.00000, CFI = 0.99, GFI = 
0.95, RMSEA = 0.044, SRMR = 0.037) 
 กลุมแบบวัดปจจัยผลของจิตวิญญาณใน 

การทํางาน ประกอบดวย 4 แบบวัด ไดแก 1) สุขภาวะ

ทางจิตวิญญาณ หมายถึง การรับรูและประสบการณ 

ของครู เก่ี ยวกับความสัมพันธระหวางตนเองกับ

สิ่ งแวดลอมและบุคคลอ่ืน ๆ ในการทํางาน และมี

ความรูสึกในการมีสวนรวมกับการทํางานขององคการ 

จําแนกออกเปน 2 องคประกอบ ไดแก ดานความหมาย

ในชีวิตและดานความรูสึกรวมเปนสมาชิก ในการวัด

ผูวิจัยไดพัฒนาจากแบบวัดของ ฟรายและคนอ่ืน ๆ (Fry, 

2005) มีขอคําถามจํานวน 6 ขอ โดยผูท่ีไดคะแนนเฉลี่ย

จากแบบวัดนี้มาก เปนผูท่ีมีสุขภาวะทางจิตวิญญาณสูง 

(คาดัชนีความกลมกลืนของโมเดลการวัดสุขภาวะทางจิต

วิญญาณ ไดแก = 24.57 df = 8, p = 0.00184, CFI = 

0.99, GFI = 0.99, RMSEA = 0.059, SRMR = 0.026) 2) 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกเปนหนึ่ง

เดียวและความผูกพันของครูท่ีมีตอโรงเรียนท่ีตนทํางาน

อยูอยางเหนียวแนน ซ่ึงประกอบดวยการยอมรับคานิยม

และเปาหมายของโรงเรียน ความตั้งใจท่ีจะทํางานเพ่ือ

โรงเรียนดวยความวิริยะอุตสาหะ และความปรารถนา 

ท่ีจะรวมเปนสวนหนึ่งของโรงเรียนโดยการทํางานตอไป 

จําแนกออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก ดานความรูสึก 

ดานผลประโยชน และดานบรรทัดฐานในการวัด ผูวิจัย

ไดพัฒนาจากแบบวัดของจอหน เมเยอรและนาตาล ี

อัลเลน (Meyer & Allen, 1997, cited in Levy, 2003) มีขอ

คําถามจํานวน 9 ขอ โดยผูท่ีไดคะแนนเฉลี่ยจากแบบวัด

นี้มาก เปนผู ท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง (คาดัชนี

ความกลมกลืนของโมเดลการวัดความผูกพันตอองคการ 

ไดแก   =76.01 df = 24, p = 0.00000, CFI = 0.98, GFI 

= 0.97, RMSEA = 0.060, SRMR = 0.039) 3) ค วาม พึ ง

พอใจในงาน หมายถึง ความพอใจหรือภาวะทางอารมณ

ในเชิงบวก อันเปนผลมาจากการประเมินตัวงานหรือ

ประสบการณการทํางานของครูในแงมุมตาง ๆ จําแนก

เปน 2 องคประกอบ ไดแก ความพึงพอใจในงานภายใน 

และภายนอก เชน การใชประโยชนจากความสามารถ 

กิจกรรมในการทํางาน ความสําเร็จของงาน การพัฒนา

อํานาจหนาท่ี หลักปฏิบัติและนโยบายขององคการ

คาตอบแทนและผลประโยชน เพ่ือนรวมงานความคิด

สรางสรรค อิสระในการทํางาน คานิยมทางศีลธรรม 

การยอมรับ ความรับผิดชอบความม่ันคงปลอดภัย 

การรับใชสังคม สถานะทางสังคม ความสัมพันธกับ

หัวหนางาน เทคนิคในการบังคับบัญชา ความหลาก 

หลายในงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนตน 

ในการวัด ผูวิจัยไดพัฒนาจากแบบวัดของมหาวิทยาลัย

มินเนโซตาโดยไวสและคนอ่ืน ๆ (Weiss et al. 1996, cited 

in Fields, 2002) มีขอคําถามจํานวน 7 ขอ โดยผู ท่ี ได

คะแนนเฉลี่ยจากแบบวัดนี้มาก เปนผูท่ีมีความพึงพอใจ

ในงานสูง (คาดัชนีความกลมกลืนของโมเดลการวัดความ

พึงพอใจในงาน ไดแก  = 49.84 df = 13, p = 0.00000, 

CFI = 0.98, GFI = 0.98, RMSEA = 0.069, SRMR = 0.042) 
และ 4) พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี ในองคการ 

หมายถึง พฤติกรรมของครูท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงาน

โดยรวมของโรงเรี ยนให เกิ ดประสิ ทธิ ภาพและ

ประสิทธิผล ซ่ึงครูแสดงออกหรือกระทําดวยความสมัคร

ใจ โดยไมไดตระหนักถึงระบบการใหรางวัลของโรงเรียน

โดยตรง เปนพฤติกรรมท่ีครูไมไดถูกบังคับใหปฏิบัติโดย

บทบาทหนาท่ีภายในโรงเรียน หรือไมไดระบุไวใน
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รายละเอียดของงาน หรือในสัญญาวาจางระหวางครูกับ

โรงเรียน จึงเปนพฤติกรรมท่ีครูสรางสรรคและเลือก

ปฏิบัติดวยตนเอง แมไมไดปฏิบัติ ก็จะไมถูกลงโทษ

ภายใตระบบการลงโทษของโรงเรียน จําแนกออกเปน 

5 องคประกอบ ไดแก ดานความไมเห็นแกตัว ดาน 

ความซ่ือสัตยตอหน าท่ี  ด านความอดทนอดกลั้น 

ดานความสุภาพออนนอม และดานการใหความรวมมือ

ในการวัด ผูวิจัยไดพัฒนาจากแบบวัดของพอดซาคอฟฟ

และคนอ่ืน ๆ (Podsakoff et al., 1990) มีขอคําถามจํานวน 

15 ขอ โดยผูท่ีไดคะแนนเฉลี่ยจากแบบวัดนี้มาก เปนผู 

ท่ีมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการสูง (คาดัชนี

ความกลมกลืนของโมเดลการวัดพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีในองคการ ไดแก  =161.04 df = 80, p = 
0.00000, CFI = 0.99, GFI = 0.97, RMSEA = 0.041, SRMR 
= 0.038) 
 โมเดลการวัดทุกตัวแปรขางตนท่ีใชในการ

วิจัยครั้งนี้ มีคาไค-สแควร ( ) ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ซ่ึงไมเปนไปตามเกณฑท่ีกําหนด ท้ังนี้อาจเนื่องจากการ

ไดรับผลกระทบจากขนาดของกลุมตัวอยางท่ีมีขนาด

ใหญ (n = 498) จึงสงผลใหคาไค-สแควรมีแนวโนมท่ีจะมี

นัยสําคัญ (Joreskog & Sorbom,  1996)  

 วิธีการจัดเก็บขอมูล ภายหลังจากนําแบบ

วัดตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

และนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน ท่ี

มีความคลายคลึง แตไมซํ้ากับกลุมตัวอยางท่ีใชในการ

วิจัยเพ่ือทดสอบความเชื่อม่ันของแบบวัด (Reliability) 

หลังจากนั้นผูวิจัยจัดทําแบบวัดฉบับสมบูรณ แลวลง

พ้ืนท่ีตามโรงเรียนแตละแหงเพ่ือเก็บขอมูลกับกลุม

ตั วอย าง และให ขอมูลเก่ียวกับการวิจัย เพ่ื อทํ า 

ความเขาใจ และขอความรวมมือในการตอบแบบวัดเพ่ือ

สงคืน 

 การวิเคราะหขอมูล สถิติท่ีใชในการวิจัยครั้ง

นี้มี 3 ประเภท ไดแก 1) การวิเคราะหคาสถิติเบื้องตน 

ไดแก คาเฉลี่ย รอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2) การ

หาคุณภาพของแบบวัด ไดแก การหาคาความเชื่อม่ัน

ดวยการหาค าสัมประสิทธิ์แอลฟ าของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) แ ล ะ ก า ร วิ เค ร า ะ ห

องคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 

และ 3) การทดสอบสมมติฐาน ไดแก การวิเคราะห

อิทธิพลเชิงเสน (Path Analysis) โดยการวิเคราะหอิทธิพล

ทางออม (Indirect Effect: IE) ของตัวแปรตาง ๆ ภายใน

โมเดลสมมติฐานงานวิจัยและการวิเคราะหอิทธิพล

ปฏิสัมพันธระหวางตัวแปร 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเชิง

ประจักษท่ีเก่ียวของ ทําใหไดกรอบแนวคิดการวิจัยท่ีใช

ในการศึกษาครั้งนี้ ซ่ึงใหความสําคัญกับการศึกษาปจจัย

เชิงสาเหตุ (การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความ

ยุติธรรมในองคการ และทุนทางจิตวิทยา) และปจจัยผล 

(สุขภาวะทางจิตวิญญาณ ความผูกพันตอองคการ ความ

พึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีใน

องคการ) ท่ีมีความสัมพันธกับจิตวิญญาณในการทํางาน 

ซ่ึ งมี รากฐานมาจากการบู รณาการแนวคิดของ

นักวิชาการเก่ียวกับจิตวิญญาณในการทํางาน และ

พฤติกรรมองคการ (Pawar, 2008; Herman, 2008; 2010; 

Bowen, Ferris, & Kolodinsky, 2009; Giacalone & 
Jurkiewicz, 2010) โดยไดสรางเปนแบบจําลองสมมติฐาน 

ซ่ึงมีลักษณะดังตอไปนี้ 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ผลการวิจัย 

 ลักษณะเบ้ืองตนของกลุมตัวอยาง กลุม

ตัวอยางในงานวิจัยนี้ คือ ครูในโรงเรียนคาทอลิก สังกัด

อัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ จํานวน 498 คน โดยมีขอมูล

ลักษณะชีวสังคมภูมิหลัง ดังนี้ กลุมตัวอยางสวนใหญ

เปนผูหญิง อายุตั้งแต 24-66 ป สวนใหญจบการศึกษา

ระดับปริญญาตรี มีประสบการณการสอนนักเรียน 

ในโรงเรียนตั้งแต 1-45 ป และมีประสบการณการเปนครู

มาแลวตั้งแต 1-45 ป รวมท้ังทํางานอยูในกลุมสาระ 

การเรียนรูปจจุบันนี้มาแลว 1-45 ปสําหรับคาสถิติ

เบื้องตนและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร

ในงานวิจัยปรากฏในตาราง 1 และ 2 

 อิ ท ธิ พ ลของป จจั ย เชิ งสาเหตุ ด าน

สภาพแวดลอมและจิตลักษณะสวนบุคคลท่ีมีตอจิต

วิญญาณในการทํางาน รวมท้ังปจจัยผลท่ีไดรับ

อิทธิพลจากจิ ตวิญญาณในการทํ างาน ซ่ึ งผล 

การวิเคราะหในสวนนี้ เปนการวิเคราะหเสนทางอิทธิพล

ของโมเดลอิทธิพลทางออมของปจจัยท่ีส งผลตอ

พฤติกรรมและเจตคติในการทํางาน ผานจิตวิญญาณ 

ในการทํางานของครู ผลการทดสอบความสัมพันธของ

ตัวแปรท้ังหมด พบวา ยังไมมีความกลมกลืนกับขอมูล 

เชิงประจักษ ( =2104.94 df = 245, p = 0.00000, NFI = 
0.92, CFI = 0.93, GFI = 0.74, RMSEA = 0.124, SRMR = 
0.226) ผูวิจัยจึงปรับโมเดลใหมีความสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษ ( =316.65 df = 156, p = 0.00000, NFI = 
0.99, CFI = 0.99, GFI = 0.95, RMSEA = 0.046, SRMR = 
0.051) จะเห็นวา ภายหลังจากการปรับโมเดลแลว 

คาไค-สแควรยังมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตาม

เกณฑท่ีกําหนด ท่ีเปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากการไดรับ

อิทธิพลจากความซับซอนของโมเดล กลาวคือ การมีเสน

อิทธิพลหรือตองประมาณคาพารามิเตอรเปนจํานวน

มาก หรือการไดรับผลกระทบจากขนาดกลุมตัวอยางท่ีมี

ขนาดใหญ หรืออาจเปนผลจากคาไค-สแควรท่ีมีความไว

ตอการละเมิดขอตกลงเบื้องตนเก่ียวกับการแจกแจงแบบ

ปกติพหุตัวแปร (Multivariate Normality) จึงสงผลใหคา

ไค-สแควรยิ่งมีแนวโนมท่ีจะมีนัยสําคัญ (Joreskog & 
Sorbom, 1996) 
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ตาราง 1 ผลการวิเคราะหคา Item-Total Correlation, คาความเชื่อม่ันของแบบวัด คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานของตัวแปรท่ีศึกษา (n = 498) 

ตัวแปร 
จํานวนขอคําถาม พิสัยคา Item-Total 

Correlation 

ความเชื่อมั่น 

ของแบบวัด 
คาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน เริ่มตน ใชจริง 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 17 15 0.5017 ถึง 0.7282 0.9145 4.4002 0.70589 

ความยุติธรรมในองคการ 20 20 0.4288 ถึง 0.8127 0.9559 4.2197 0.76854 

ทุนทางจิตวิทยา 24 21 0.3696 ถึง 0.7610 0.9186 4.5207 0.55015 

จิตวิญญาณในการทํางาน 48 46 0.3267 ถึง 0.7965 0.9725 4.6616 0.55758 

สุขภาวะทางจิตวญิญาณ 8 8 0.3603 ถึง 0.7922 0.8667 4.7015 0.62240 

ความผูกพันตอองคการ 18 16 0.3046 ถึง 0.5699 0.8207 4.4031 0.63721 

ความพึงพอใจในการทํางาน 20 20 0.3453 ถึง 0.7473 0.9334 4.5192 0.56383 

พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีในองคการ 24 23 0.3214 ถึง 0.6668 0.9055 4.8508 0.59717 

 

ตาราง2 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรท่ีศึกษา (n = 498) 

ตัวแปร 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรที่ศึกษา 

1 2 3 4 5 6 7 8 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ - - - - - - - - 

ความยุติธรรมในองคการ .701** - - - - - - - 

ทุนทางจิตวิทยา .501** .510** - - - - - - 

จิตวิญญาณในการทํางาน .612** .586** .689** - - - - - 

สุขภาวะทางจิตวญิญาณ .561** .552** .609** .765** - - - - 

ความผูกพันตอองคการ .620** .647** .524** .600** .567** - - - 

ความพึงพอใจในการทํางาน .446** .496** .481** .554** .546** .576** - - 

พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีในองคการ .355** .303** .552** .555** .510** .377** .473** - 

หมายเหตุ ** p < .01 

 

 จากภาพประกอบ 2 และตาราง 3 แสดง

อิทธิพลทางออมของปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมและเจต

คติในการทํางาน ผานจิตวิญญาณในการทํางานของคร ู

สามารถสรุปได  ดั งนี้  1) ป จจั ยเชิ งสาเหตุ ด าน

สภาพแวดลอม ไดแก  การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ ความยุติธรรมในองคการ และจิตลักษณะสวน

บุคคล คือ ทุนทางจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงตอจิต

วิญญาณในการทํางานของครู (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพล

ทางตรง (Direct Effect : TE) = 0.67, 0.24 และ 0.77 

ตามลําดับ) 2) จิตวิญญาณในการทํางานมีอิทธิพล

ทางตรงตอสุขภาวะทางจิตวิญญาณ (คาสัมประสิทธิ์

อิทธิพลทางตรง (Direct Effect : TE) = 0.95) 3) ปจจัย 

เชิ งสาเหตุ ด านสภาพแวดล อม ได แก  การรับรู 

การสนับสนุนจากองคการ ความยุติธรรมในองคการ 

และจิตลักษณะสวนบุคคล คือ ทุนทางจิตวิทยา 

มีอิทธิพลทางออมตอเจตคติและพฤติกรรมในการทํางาน

ผานจิตวิญญาณในการทํางานกับสุขภาวะทางจิต

วิญญาณ ไดแก ความพึงพอใจในงาน (คาสัมประสิทธิ์

อิทธิพลทางออม (Indirect Effect : IE) = 0.59, 0.44 และ 

0.48 ตามลําดับ) ความผูกพันตอองคการ (ค าสัม 

ประสิทธิ์ อิทธิพลทางออม (Indirect Effect : IE) = 0.21, 

0.16 และ 0.17 ตามลําดับ) และพฤติกรรมการเปน
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สมาชิกท่ีดีในองคการ (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางออม 

(Indirect Effect : IE) = 0.68, 0.51และ 0.55 ตามลําดับ) 

 ปจจัยเชิงสาเหตุและปจจัยค่ันกลางท้ังหมด

ในโมเดลสามารถรวมอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ท่ีดีในองคการไดรอยละ 57 

 

ตาราง 3 ผลการวิเคราะหการถดถอยในโมเดลโครงสรางของตัวแปรท่ีศึกษา (n = 498) 

ตัวแปรผลลัพธ อิทธิพล 
ตัวแปรสาเหตุ 

POS OJ PC 
 

WS 
 

SWB 

WS 

DE 0.67* 0.24* 0.77* - - 

IE - - - - - 

TE 0.67* 0.24* 0.77* - - 

SWB 

DE - - - 0.95* - 
IE 0.63* 0.23* 0.73* - - 

TE 0.63* 0.23* 0.73* 0.95* - 

JS 

DE - - - - 0.93* 
IE 0.59* 0.21* 0.68* 0.88* - 

TE 0.59* 0.21* 0.68* 0.88* 0.93* 

OC 

DE - - - - 0.70* 
IE 0.44* 0.16* 0.51* 0.66* - 

TE 0.44* 0.16* 0.51* 0.66* 0.70* 

OCB 

DE - - - - 0.75* 
IE 0.48* 0.17* 0.55* 0.72* - 
TE 0.48* 0.17* 0.55* 0.72* 0.75* 

 

หมายเหตุ: WS = จิตวิญญาณในการทํางาน, SWB = สุขภาวะทางจิตวิญญาณ, JS = ความพีงพอใจในงาน, OC =  

ความผูกพันตอองคการ, OCB = พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ, POS = การรับรูการสนับสนุนจากองคการ, 

OJ = ความยุติธรรมในองคการ, PC = ทุนทางจิตวิทยา, DE = อิทธิพลทางตรง, IE = อิทธิพลทางออม และ TE = 

อิทธิพลโดยรวม (** p < .01, * p < .05) 
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การอภิปรายผล 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏวา ปจจัย

เชิงสาเหตุดานสภาพแวดลอมและจิตลักษณะสวนบุคคล

ท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอจิตวิญญาณในการทํางานอยางมี

นั ยสํ าคัญทางสถิติ ท่ี ระดั บ .05 ได แก  การรับรู 

การสนับสนุนจากองคการ ความยุติธรรมในองคการ 

และทุนทางจิตวิทยา สวนจิตวิญญาณในการทํางาน

พบวา มีอิทธิพลทางตรงตอสุขภาวะทางจิตวิญญาณของ

ครู นอกจากนี้ ปจจัยเชิงสาเหตุดานสภาพแวดลอม 

ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความยุติธรรม

ในองคการ และจิตลักษณะสวนบุคคล คือ ทุนทาง

จิตวิทยา มีอิทธิพลทางออมตอเจตคติในการทํางาน 

ไดแก ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 

และพฤติกรรมในการทํางาน คือ พฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีในองคการ ผานจิตวิญญาณในการทํางานกับ

สุขภาวะทางจิตวิญญาณ มีรายละเอียดดังนี้ 

 1. ปจจัยเชิงสาเหตุดานสภาพแวดลอม คือ 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความยุติธรรม 

ในองคการ และจิตลักษณะสวนบุคคล คือ ทุนทาง

จิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงตอจิตวิญญาณในการทํางาน 

โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลทางตรง

ตอจิตวิญญาณในการทํางาน ซ่ึงสอดคลัองกับแนวคิด

ของพาวาร (Pawar, 2008) ท่ีใหขอสังเกตถึงความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรเหลานี้วา การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการเปนปจจัยเชิงสาเหตุประการหนึ่ งของจิต

วิญญาณในการทํางาน เนื่องจากการรับรูการสนับสนุน

จากองคการ เปนการรับรูของครูวา โรงเรยีนเอาใจใสตอ

สภาพความเปนอยูของครูและใหความสําคัญตอ 

การชวยเหลือครู และหากครูรับรูถึงการสนับสนุนจาก

โรงเรียนแลว ครูก็จะหาทางตอบแทนโรงเรียนดวย 

การสรางประโยชน ให แก โรงเรียนในด านต าง ๆ 

การกระทําในลักษณะนี้มาจากแนวคิดท่ีเรียกวา บรรทัด

ฐานในการตอบแทนซ่ึงกันและกันซ่ึงเก่ียวของกับความ

เชื่อของบุคคลท่ีจะชวยเหลือหรือทําประโยชน เพ่ือเปน

การตอบแทนบุณคุณผู ท่ีใหประโยชนแกตน อันเปน 

การสะทอนใหเห็นถึงการมุงประโยชนเพ่ือผูอ่ืน สังคม 

และจิตวิญญาณของบุคคล ดังจะเห็นไดจากงานวิจัยเชิง

ประจักษท่ีแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางการรับรู

การสนับสนุนจากองคการกับการขาดงานลดลง 

(Eisenberger et al., 1986) แ ล ะ มี พ ฤ ติ ก รรม ใน เชิ ง

สรางสรรคสูงข้ึน (Eisenberger, et al., 1990) จึงสรุปไดวา 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการชวยสงเสริมใหครูมี

พฤติกรรมในเชิ งการ ตอบแทนใหแก โรงเรียนซ่ึ ง

เก่ียวของกับการมุงประโยชนเพ่ือผูอ่ืน สังคม และจิต

วิญญาณของบุ คคล ดั งนั้ น กล าวได ว า การรับรู 

การสนับสนุนจากองคการชวยสงเสริมการมุงประโยชน

เพ่ือผู อ่ืน สังคม และจิตวิญญาณของครูเชนเดียวกัน

นอกจากนี้ เม่ือพิจารณานิยามเชิงปฏิบัติการของการ

รับรูการสนับสนุนจากองคการในหลายประเด็น เชน 

การรับฟงคํารองทุกขของพนักงาน การชวยเหลือ

พนักงานยามเผชิญกับปญหา การไมใหผูอ่ืนมาทํางาน

แทนพนักงานแมองคการจะเสียคาใชจายนอยกวาเดิม 

ก็ตาม เปนตน จะเห็นวา เปนการแสดงให เห็นถึง 

ความพยายามขององคการท่ีจะสงเสริมสํานึกในการเปน

สวนหนึ่งของสังคม ซ่ึงพนักงานจะไดรับประสบการณ

ดังกลาว อันเปนองคประกอบหนึ่ งของจิตวิญญาณ 

ในการทํางานและสะทอนถึงการมุงประโยชนเพ่ือผูอ่ืน 

สังคม และจิตวิญญาณของพนักงาน โดยพนักงาน 

ก็จะตอบแทนใหแกองคการในทํานองเดียวกัน 

 สวนความยุ ติธรรมในองคการเปนปจจัย 

เชิงสาเหตุอีกประการหนึ่งของจิตวิญญาณในการทํางาน 

เนื่องจากความยุติธรรมในองคการ ซ่ึงประกอบดวยความ

ยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ 

ดานกระบวนการขององคการ และดานปฏิสัมพันธ

ระหวางบุคคลกับองคการโดยเฉพาะองคประกอบดาน

กระบวนการขององคการ ซ่ึงหมายถึง การรับรูของครู 

ถึงความยุติธรรมของวิธีการหรือกระบวนการของ

โรงเรียนท่ีใชในการตัดสินเพ่ือใหไดมาซ่ึงผลลัพธหรือ
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ผลตอบแทนนั้น มีการอธิบายผลขององคประกอบ

ดังกลาวใน 2 แนวทาง คือ 1) การมุงผลประโยชนของตน 

ท่ีระบุวา ความยุติธรรมดานกระบวนการทําใหครูม่ันใจ

วา ผลประโยชนของตนหรือผลลัพธท่ีตนตองการจะ

ไดรับการปกปองจากกระบวนการนั้น และ 2) การให

คุณคาตอกลุม ท่ีอธิบายวา ทําไมครูจึงใหคุณคาตอการ

เปนสมาชิกหรือการเปนสวนหนึ่งของโรงเรียนแนวทางนี้

มีสมมติฐานวา การเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือโรงเรียน

ถือเปนรางวัลทางจิตใจของครู โดยครูตองการเปนสวน

หนึ่งของกลุมและรวมสรางบรรทัดฐานท่ีจะคงอยูภายใน

กลุมได จึงเห็นวา ครูใหความสําคัญตอความยุติธรรม

ดานกระบวนการ เนื่องจากใหความสําคัญตอการเปน

ส วนหนึ่ งของโรงเรี ยนด วย ความยุ ติ ธรรมด าน

กระบวนการยังชวยใหครูไดรับการยอมรับใหเขากลุมได 

ความยุติธรรมดานกระบวนการจึงชวยเติมเต็มความ

ตองการของครูดานการเปนสวนหนึ่งของโรงเรียนได 

และจากท่ีกลาวในเบื้องตนวา องคประกอบดานสังคม

ของจิตวิญญาณในการทํางานจะมุงประโยชนเพ่ือผูอ่ืน

และสังคม ไมไดมุงเพียงประโยชนสวนตน ความยุติธรรม

ดานกระบวนการจึงเปนกระบวนการหรือเง่ือนไข 

ของโรงเรียนท่ีสงเสริมใหครูเกิดการมุงประโยชนเพ่ือ

ผูอ่ืนและสังคมได จึงพบวา ความยุติธรรมในองคการ

เปนปจจัยเหตุประการหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอจิตวิญญาณ 

ในการทํางาน ในแงของการมุงประโยชนเพ่ือผูอ่ืนและ

สังคมนั่นเอง 

 และทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงตอจิต

วิญญาณในการทํางานของครู ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย

เชิงประจักษเรื่องความสัมพันธระหวางทุนทางจิตวิทยา

ท่ีเก่ียวกับพัฒนาการดานสภาวะทางจิตใจในเชิงบวก 

ของบุคคล ซ่ึงถูกกําหนดโดยคุณลักษณะตาง ๆ ไดแก 

ความหวัง การมองในแงดี ความม่ันใจในตน และการฟน

คืนสภาพ กับจิตวิญญาณ ในการทํางาน คือ งานวิจัย

ของลูอันดาและลิเซเต (Luanda & Lisete, 2013) ท่ีศึกษา

ความสัมพันธระหวางภาวะการทํางานหนักเกินไปและ

ทุนทางจิตวิทยาท่ีสงผลตอจิตวิญญาณในการทํางาน 

พบวา ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางบวกตอจิตวิญญาณ

ในการทํางาน รวมท้ังเรโก, คูนา และซูโต (Rego, Cunha, 

& Souto, 2007) ก็พบดวยวา จิตวิญญาณในการทํางาน 

มีความสัมพันธกับพฤติกรรมองคการและจิตวิทยาเชิง

บวก ซ่ึงเปนรากฐานของแนวคิดทุนทางจิตวิทยา 

กลาวคือ ผูท่ีมีทุนทางจิตวิทยาสูงจะเปนผูท่ีมีความหวัง 

มองสิ่งตาง ๆ ในแงดี มีความม่ันใจในตนเองท่ีจะผาน

อุปสรรคตาง ๆ ไปได และไมวาจะประสบปญหาอยางไร

ก็สามารถฟนคืนสภาพกลับมาเขมแข็งได จึงสะทอน 

ให เห็นวาเปนผู ท่ี มีความตระหนักรูในตน พรอมจะ

เรียนรู กระตือรือรน และเปดรับประสบการณใหม ๆ 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในการทํางานและการอยูรวมกับผูอ่ืน

ในสั งคม ซ่ึงเปนคุณลักษณะหนึ่ งท่ีสอดคลองกับ 

จิตวิญญาณในการทํางานในเรื่องการรับรูดานชีวิต

ภายใน การทํางานอยางมีความหมาย และการเปนสวน

หนึ่งในสังคมกอปรกับทุนทางจิตวิทยาเปนปจจัยท่ีเปน

สภาวะทางจิตใจของบุคคล ซ่ึงมีประโยชนตอครูและ 

ยังสามารถพัฒนาใหเกิดข้ึนในตัวครูได 

 2. จิ ตวิญญาณในการทํ างานมี อิทธิพล

ทางตรงตอสุขภาวะทางจิตวิญญาณของครู ซ่ึงสอดคลอง

กับงานวิจัยเชิงประจักษหลายเรื่องท่ีพบความสัมพันธ

ระหวางจิตวิญญาณในการทํางานกับสุขภาวะทางจิต

วิ ญ ญ า ณ  ( Kouzes & Posner, 1995; Burack, 1999; 

Paloutzian, Emmons, & Keortge, 2003; Reave, 2005; 
Giacalone & Jurkiewicz, 2003; Krishnakumar, & Neck, 
2002; Neck & Milliman, 1994; Fry, 2003; 2005) เนื่องจาก

สุขภาวะทางจิตวิญญาณมีองคประกอบสําคัญ 2 ดาน 

คือ ดานความหมายในชีวิตและดานการรวมเปนสมาชิก 

โดยเนนท่ีความสุขของครูในการไดทํางานท่ีมีความหมาย

และไดทํางานรวมกับผูอ่ืนในโรงเรียน ซ่ึงมีความสัมพันธ

กับคุณลักษณะสําคัญของจิตวิญญาณในการทํางาน 

ไดแก ความหมายในการทํางาน การทํางานรวมกับผูอ่ืน 

และการทํางานเพ่ือสวนรวม เปนตน จึงเปนสาเหตุท่ีทํา

ใหตัวแปรท้ังสองนี้มีความสัมพันธกัน 
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 3. ปจจัยเชิงสาเหตุดานสภาพแวดลอม ไดแก 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความยุติธรรม 

ในองคการ และจิตลักษณะสวนบุคคล คือ ทุนทาง

จิตวิทยา มีอิทธิพลทางออมตอเจตคติในการทํางาน 

ไดแก ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 

และพฤติกรรมในการทํางาน คือ พฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีในองคการ ผานจิตวิญญาณในการทํางานกับ

สุขภาวะทางจิตวิญญาณ ในสวนท่ีเก่ียวกับการรับรู 

การสนับสนุนจากองคการและความยุติธรรมในองคการ 

หากพิจารณาจิตวิญญาณในการทํางานท่ีจํ าแนก

ออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก ดานชีวิตภายใน ดาน

งานท่ีมีความหมาย และดานสังคม (Ashmos & Duchon. 

2000) จะเห็นวา องคประกอบเหลานี้สะทอนเรื่องการมุง

ประโยชนเพ่ือผูอ่ืน สังคม และเพ่ือจิตวิญญาณของตน 

ท่ีระบุไวในความหมายของจิตวิญญาณในการทํางาน 

ท่ีนักวิชาการนิยามไว ไดแก จิอาคาโลนและเจอรกิวิคซ 

(Giacalone & Jurkiewicz, 2003) ท่ีโยงจิตวิญญาณในการ

ทํางานกับประสบการณท่ีมีคุณคาตอผูอ่ืน สังคม และ

ตอจิตวิญญาณของพนักงานเอง โดยผานทางการทํางาน

และการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน สวนมิลลิแมนและคน 

อ่ืน ๆ (Milliman, et al., 1999) ก็กําหนดใหความหมายใน

การทํางานและสํานึกในการเปนสวนหนึ่งของสังคมเปน

องคประกอบของจิตวิญญาณในการทํ างานด วย 

ดานเมอรวิส (Mirvis, 1997) ก็ระบุใหองคประกอบดาน

สังคมและดานงานท่ีมีความหมาย อยูในแนวคิดจิต

วิญญาณในการทํางานเชนเดียวกับฟราย (Fry, 2003) 

จึงกลาวไดวา จิตวิญญาณในการทํางานเปนแนวคิด 

ท่ีตองการเอ้ือใหบุคคลไดรับประสบการณในดานงาน 

ท่ีมีความหมาย การติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน และสิ่งท่ีมี

คุณคาตอจิตวิญญาณของตน ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาเก่ียวของ

กับการมุงประโยชนเพ่ือผู อ่ืน สังคม และจิตวิญญาณ

ของบุคคล สอดคลองกับท่ีดิวชอนและโพลวแมน 

(Duchon & Plowman, 2005) ได ระบุ ไว  คื อ บุ คลากร 

ในองคการตางตองการและจําเปนท่ีจะตองผูกพันกับ 

สิ่งท่ีมีคุณคาทางจิตวิญญาณมากกวาสิ่งท่ีมีคุณคาทาง

เศรษฐกิจ ซ่ึงรวมไปถึงการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ท่ีจะ

เปดโอกาสใหบุคคลไดแบงปน สรางความสัมพันธ และ

ผูกพันกับผู อ่ืน เชนเดียวกับท่ี เดอ เคลิรค (de Klerk, 

2005) กั บคินเจอรสก้ี และ สครีพเนค (Kinjerski & 

Skrypnek, 2004) ได กล าวไว ว า ความหมายในชี วิ ต 

การทํางานเกิดข้ึนไดผานทางการมุงประโยชนเพ่ือผูอ่ืน 

สังคม และจิตวิญญาณ ของบุคคล นอกจากนี้ เบนสัน

และคนอ่ืน ๆ (Benson, et al., 2003) ยังระบุวา การพัฒนา

ทางจิตวิญญาณเปนกระบวนการในการเติบโตดาน

ศักยภาพภายในของบุคคล อันเปนสิ่งท่ีมีคุณคาตอจิต

วิญญาณของบุคคล กระบวนการดังกลาวขับเคลื่อนโดย

อาศัยการคนหาความหมายและจุดประสงคในชีวิต 

การติดตอสัมพันธและแบงปนรวมกับผูอ่ืน จึงสรุปวา 

การมุงประโยชนเพ่ือผูอ่ืน สังคมและจิตวิญญาณของครู

เก่ียวของกับจิตวิญญาณในการทํางานในแงท่ีใหครูไดรับ

ประสบการณดานงานท่ีมีความหมาย การติดตอสัมพันธ

กับผู อ่ืน และสิ่ งท่ี มี คุณคาตอจิตวิญญาณ รวมถึง

กระบวนการของโรงเรียน เชน วัฒนธรรมในโรงเรียน 

ท่ีเอ้ือตอการเสริมสรางประสบการณดังกลาว ดังนั้น 

ในเชิงพฤติกรรมองคการสามารถพิจารณาจิตวิญญาณ 

ในการทํางานได 2 มุมมอง ไดแก ประสบการณของครู

ดานการมุงประโยชนเพ่ือผูอ่ืน สังคม และจิตวิญญาณ

ของบุคคล และกระบวนการหรือเง่ือนไขของโรงเรียน 

ท่ีสงเสริมใหครูไดรับประสบการณดังกลาว ซ่ึงปจจัย 

เชิงสาเหตุท่ีเปนกระบวนการหรือเง่ือนไขของโรงเรียน 

ท่ี มี อิ ทธิ พลต อจิ ตวิญ ญ าณ ในการทํ างาน คื อ 

ความยุติธรรมในองคการและการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ ซ่ึงจะสงผลตอไปยังเจตคติและพฤติกรรม 

ในการทํางานของครูให เพ่ิมมากข้ึน เม่ือพิจารณา 

จากหลักฐานเชิงประจักษ ไมวาจะเปนความยุติธรรม 

ในองคการท่ี มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิ กท่ี ดี ในองค การ (Moorman, 1991; Skarlicki & 

Latham, 1996; Ball, Trevino, & Sims, 1994) ความผูกพัน
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ตอองคการ (Masterson, et al., 2000; Lowe & Vodanovich, 

1995; Greenberg, 1994) และความ พึ งพอใจใน งาน 
( Mcfarlin & Sweeney, 1992; Mossholder, Bennett, & Martin, 
1998; Wesolowski & Mossholder, 1997; Masterson, et al., 2000) 
และการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ (Eisenberger, 

et al., 1990; Moorman, Blakely, & Niehoff, 1998; Shore & 
Wayne, 1993; Wayne, Shore, & Liden, 1997; Lynch, 
Eisenberger, & Armeli, 1999; Asgari, et al., 2008) ความผูกพัน

ตอองคการ (Armeli, et al., 1998; Eisenberger, et al., 1986; 1990; 

Shore & Tetrick, 1994; Bishop, Scott, & Burroughs, 2000; 
Settoon, et al., 1996; Wayne, et al., 1997) และความพึงพอใจ

ในงาน (Witt, 1991; George, 1989; George & Brief, 1992) เปน

ตน สวนทุนทางจิตวิทยาเองนอกจากจะพบวา มี

ความสัมพันธกับจิตวิญญาณในการทํางานแลว จาก

หลักฐานทางวิชาการก็ยังพบวา มีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ (Fredrickson, 

2003) ความผูกพันตอองคการ (Luthans, et al., 2008) และ

ความพึงพอใจในงานอีกดวย (Luthans, et al., 2007) 

 

ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัย

ไปใช  

 1.1 จากการศึกษาพบว า การรับรู การ

สนับสนุนจากองคการ ความยุติธรรมในองคการ และทุน

ทางจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงตอจิตวิญญาณในการ

ทํางาน ดังนั้น ผูบริหารโรงเรียนและหัวหนางาน ซ่ึงเปน

ผูท่ีมีสวนสําคัญในการกําหนดนโยบาย การเสริมสราง

วัฒนธรรมและพัฒนากระบวนการหรือเง่ือนไขท่ีเอ้ือตอ

การทํางานของครูในโรงเรียน ควรใหความสําคัญกับ 

การสรางการรับรูของครูในเรื่องการสนับสนุนจาก

โรงเรียน โดยเฉพาะอย างยิ่ งในการให คุณค าต อ 

ความพยายามและความทุมเทในการทํางานของครู และ

การเอาใจใสของโรงเรียนตอครูท้ังในดานการสนับสนุน 

ใหความสําคัญ ใหผลตอบแทน และการชวยเหลือดาน

ตาง ๆ เพ่ือใหครูมีสวัสดิภาพและความเปนอยู ท่ีดี 

ซ่ึ งส งผลให ครู มี เจตคติ ท่ี ดี ต อโรงเรี ยน รวมท้ั ง 

การสงเสริมใหเกิดการรับรูความยุติธรรมในโรงเรียน 

ไดแก การปฏิบัติตอครูอยางยุติธรรม ไมวาจะเปน 

ด าน ค าตอบ แท น ใน การ ทํ างาน ท่ี เห ม าะสม 

ดานกระบวนการของโรงเรียนท่ีโปรงใสตรวจสอบได 

ดานความสัมพันธระหวางครูกับโรงเรียนท่ีจะตอง

แสดงออกดวยการใหความสําคัญ ใหเกียรติ และให

ความเคารพตอครู ในฐานะท่ีเปนบุคคลท่ีมีเกียรติ มี

ศักดิ์ศรี และดานขอมูลขาวสารท่ีครูใหความสนใจ หรือ

ตองการทราบอยางถูกตองเหมาะสม รวมท้ังผูบริหาร

และหัวหนางานซ่ึงถือเปนผูแทนของโรงเรียนควรใหการ

สนับสนุนครูในดานการทํางานและดานอ่ืน ๆ ท่ีจําเปน

สํ าหรั บครู  เนื่ องจากครู จะเชื่ อว า การกระทํ า 

ของผูบริหารหรือหัวหนางานเปนเจตนาหรือความตั้งใจ

ของโรงเรียนสงเสริมหรืออนุมัติใหทํา และยังชวยสราง

ความสัมพันธท่ีนาพอใจระหวางครูกับโรงเรียน ซ่ึงจะ

สงผลใหเกิดความสัมพันธในการทํางานอยางสรางสรรค

ระหวางกัน นอกจากนี้ กฎระเบียบดานการบริหารงาน

บุคคลก็มีสวนสําคัญในการสรางการรับรูการสนับสนุน

จากโรงเรียนดวย กฎระเบียบซ่ึงเปนท่ีนาพอใจของครู 

ท่ีลงทุนในดานการพัฒนาครูและแสดงใหครูเห็นวา 

โรงเรียนใหความสําคัญตอความพยายามและความทุมเท

ในการทํ างาน รวมท้ั งผลการปฏิ บั ติ งานของครู  

ท้ังยังเปนการแสดงให เห็นวา กฎระเบียบเหลานั้น

เกิดข้ึนโดยเจตนาและความสมัครใจของโรงเรียน 

ท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือสนับสนุนครูใหมีความเปนอยูท่ีดีและ

สามารถทํางานไดอยางราบรื่น รวมถึงการพัฒนาทุนทาง

จิตวิทยาของครูในโรงเรียน ผานกระบวนการทํางานและ

การฝกอบรมเพ่ือใหครูมีความม่ันใจในตน รูจักยอมรับ

และใชความพยายามท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย 

ท่ีทาทายในงานท่ีไดรับมอบหมาย ใหเปนผูท่ีมองในแงดี

และมีมุมมองเชิงบวกตอความสําเร็จท้ังในปจจุบันและ

อนาคต ใหเปนผูท่ีมีความหวัง มีความมานะอุตสาหะ

เพ่ือมุงสูเปาหมาย หากจําเปนก็สามารถปรับเปลี่ยน
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วิถีทางเพ่ือบรรลุเปาหมายไดอยางถูกตองเหมาะสม และ

เปนผู ท่ีมีความสามารถในการยืนหยัดและฟนกลับสู

สภาพปกติ รวมท้ังกาวผานอุปสรรคตาง ๆ ยามเม่ือ

ประสบปญหาและเผชิญกับความทุกข  เพ่ือบรรลุ

ความสําเร็จตามเปาหมายได อันจะเสริมสรางใหครูมี

การรับรูการสนับสนุนจากโรงเรียนและทุนทางจิตวิทยา

เพ่ิมข้ึน ซ่ึงจะสงผลใหครูมีจิตวิญญาณในการทํางานอีก

ดวย 

 1.2 เจตคติในการทํางานของครู ไดแก ความ

พึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการ และ

พฤติกรรมในการทํางานของครู คือ พฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ี ดี ในองคการ ไดรับอิทธิพลทางออมจาก 

การรับรูการสนับสนุนจากโรงเรียน ความยุติธรรม 

ในโรงเรียน และทุนทางจิตวิทยา ผานจิตวิญญาณใน 

การทํางานและสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ดังนั้น ผูบริหาร

โรงเรียนจึงควรประยุกตหรือนําหลักปฏิบัติเก่ียวกับจิต

วิญญาณไปใชในการทํางาน เนื่องจากจิตวิญญาณในการ

ทํางานชวยสงเสริมสุขภาวะและคุณภาพชีวิตของครู 

เอ้ือใหครูตระหนักถึงจุดประสงคและความหมายใน 

การทํางาน และชวยสนับสนุนใหครูมีจิตสํานึกใน 

การสรางความสัมพันธกับผูอ่ืนและสังคมโดยสวนรวม 

เชน การพิจารณาปริมาณงานของครูเทียบกับกรอบ

ระยะเวลาและทรัพยากรท่ีมีวามีความเหมาะสมหรือไม 

ท้ั งนี้  เพ่ือไม ใหครู เกิดความเครียดและเหนื่ อยล า

จนเกินไปจนสงผลลบในดานตางๆ ตอครู รวมท้ัง 

การส งเสริมให ครู ตระหนั กถึ งความสํ าคัญและ

ความหมายในการทํางานในฐานะครู ซ่ึงเปนงานท่ีมี

ความหมายตอสังคมและมีหนาท่ีท่ีสําคัญในการอบรมสั่ง

สอนและดู แลเอาใจใส นั กเรี ยน ให เป นบุ คคลท่ี

เพียบพรอมท้ังกาย วาจา ใจ และจิตวิญญาณ นอกจากนี้ 

ควรสนับสนุนใหครูมีจิตสํานึกในการสรางความสัมพันธ

กับผูอ่ืนและสังคม โดยใหครูมีสวนรวมในการทํางาน

ตางๆ ของโรงเรียน ใหรูจักการชวยเหลือผูอ่ืนหรือเพ่ือน

รวมงานในการทํ างาน รู จั กแบ งป นสิ่ งต างๆ ใน 

การทํางาน และสรางความสัมพันธอันดีกับผู อ่ืนและ

สังคมผานทางการทํางาน เปนตน สิ่งตางๆ เหลานี้จะ

ชวยสงเสริมใหครูมีจิตวิญญาณในการทํางานมากข้ึน ซ่ึง

จะสงผลใหครูมีเจตคติและพฤติกรรมในการทํางานท่ีดี

ข้ึน ไมวาจะมีความพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึน มีความผูกพัน

ตอโรงเรียนมากข้ึน และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ในโรงเรียนสูงข้ึน 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 2.1 ควรมีการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุท่ีสงผล

ตอเจตคติและพฤติกรรมในการทํางาน ผานจิตวิญญาณ

ในการทํางานและสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ดวยการวิจัย

เชิงคุณภาพ โดยอาจใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก หรือ 

การวิจัยเชิ งปฏิบั ติการ เพ่ือให ได ผลการวิจัยท่ี มี 

ความหลากหลายและละเอียดรอบดานมากยิ่งข้ึน 

 2.2 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบโมเดลปจจัย

เชิงสาเหตุท่ีสงผลตอเจตคติและพฤติกรรมในการทํางาน 

ผานจิตวิญญาณในการทํางานและสุขภาวะทางจิต

วิญญาณของครู โดยเปรียบเทียบการศึกษาในกลุมครูใน

สังกัดรัฐบาล เพ่ือพิจารณาวา ตัวแปรดานวัฒนธรรม

ของโรงเรียนมีอิทธิพลตอผลการวิจัยหรือไม ซ่ึงจะเปน

ประโยชนในการนําผลการวิจัยไปใชใหเหมาะสมกับ

บริบทของแตละโรงเรียนมากข้ึน 

 2.3 ความมีการศึกษาปจจัยท่ี เก่ียวของ 

ในระดับกลุม เชน ภาวะผูนํา ความไววางใจในองคการ 

บรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ เป นต น 

เพ่ือพิจารณาวา ความเปนกลุมของตัวแปรเหลานี้สงผล

กระทบตอเจตคติและพฤติกรรมในการทํางานอยางไร 
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