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บทสรุปผู้บริหาร (Executive Summary) 
รายงานการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของสุขภาวะทางปัญญา และ จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน  

ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความผาสุกทางจิต 
 

 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน  
ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต ของพนักงานและผู้บริหาร 
ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร 2) เพ่ือศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาวะทางปัญญา  
จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน  ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต  
ของพนักงานและผู้บริหารในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร และ3) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ 
พึงพอใจในการท างาน ความผาสุกทางจิตของพนักงานและผู้บริหารในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร 
โดยใช้แบบสอบถามปลายเปิด  

 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารระดับต้นที่อยู่ในต าแหน่งหัวหน้าแผนกและ

รองหัวหน้าแผนก จ านวน 97 คน และพนักงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหารเหล่านั้นในโรงพยาบาลเอกชนที่
ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร ได้แก่ โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์ และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหาร
ระดับต้นที่อยู่ในต าแหน่งหัวหน้าแผนกและรองหัวหน้าแผนก จ านวน 57 คน (ที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างน้อย  
2-3 คนขึ้นไป) และพนักงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหารเหล่านั้น (จ านวน 2-3 คน) จ านวน 169 คน  
ซึ่งเป็นบุคลากรของโรงพยาบาลเซนต์หลุยส์ ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีเจาะจง (Purposive Sampling) ตาม
วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามและแบบวัดซึ่ งประกอบด้วย 

ชุดที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ชุดที่ 2 ส าหรับผู้บริหาร ประกอบด้วย แบบวัดสุขภาวะทางปัญญา แบบวัด
จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน แบบวัดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ และแบบวัดความผาสุกทางจิต ชุดที่ 3  ส าหรับ
พนักงาน ประกอบด้วย แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน แบบวัดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของหัวหน้า แบบวัด
ความผาสุกทางจิต และแบบวัดความพึงพอใจในการท างาน ชุดที่ 4 ประกอบด้วยแบบสอบถามปลายเปิด การหา
คุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้มีการหาคุณภาพเครื่องมือที่สร้างขึ้นโดยการทดสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ และน าแบบวัดทุกฉบับไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้าย
กับกลุ่มประชากร และหาความเชื่อมั่นของแบบวัด โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (α – Coefficient)  
ของครอนบาค (Cronbach) และหาค่าอ านาจจ าแนก โดยการหาค่าสหสัมพันธ์คะแนนรายข้อกับคะแนนรวมข้อ 
ที่เหลือ (Corrected Item-Total Correlation / CITC) 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากข้อมูลแบบสอบถามส่วนบุคคล น ามาแจกแจง

ความถี่ หาค่าร้อยละ และหาค่าเฉลี่ย และน าข้อมูลตัวแปรที่ได้จากแบบวัด น ามาวิเคราะห์ทางสถิติ โดยการหา
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวน  ค่าสหสัมพันธ์ (Pearson’s Product Moment Correlation) 
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ด้วยโปรแกรม SPSS และการวิเคราะห์อิทธิพล (Path Analysis) ด้วยโปรแกรม LISREL และส าหรับข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามปลายเปิด น ามาวิเคราะห์โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา 

 
 ผลการศึกษาลักษณะกลุ่มตัวอย่างและตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่เป็น

ผู้บริหาร จ านวน 57 คน และพนักงาน จ านวน 169 คน รวม 226 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารและ
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 85.96 และ 73.37 ตามล าดับ) ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
(ร้อยละ 70.18 และ 47.93 ตามล าดับ) ผู้บริหารมีอายุเฉลี่ยเท่ากับ 59 ปี ส่วนพนักงานมีอายุเฉลี่ย 29 ปี ส าหรับ
ผู้บริหารมีอายุงานตั้งแต่เริ่มท างานจนถึงปัจจุบันเฉลี่ย 23 ปี และพนักงานมีอายุงานตั้งแต่เริ่มท างานจนถึงปัจจุบัน
เฉลี่ย 16 ปี และผู้บริหารมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลเฉลี่ยเท่ากับ 23 ปี ส่วนพนักงานมีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลเฉลี่ยเท่ากับ 14 ปี 7 เดือน ตามล าดับ 

 
 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน สุขภาวะทางปัญญา 

ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต พบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (ผู้บริหารประเมิน
ตนเอง) มีคะแนนเฉลี่ยที่อยู่ในระดับสูงมาก และสูงกว่าภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (พนักงานประเมินผู้บริหาร) (คะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 4.25 และ 3.70 ตามล าดับ) ส าหรับคะแนนเฉลี่ยของจิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่ผู้บริหารประเมิน
และจิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่พนักงานประเมินมีคะแนนเฉลี่ยที่อยู่ในระดับสูง (คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 
และ 3.75 ตามล าดับ) ความผาสุกทางจิตของผู้บริหารและความผาสุกทางจิตของพนักงานก็มีคะแนนเฉลี่ยในระดับ
เดียวกัน คืออยู่ในระดับสูง (คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 และ 3.91 ตามล าดับ) ส่วนสุขภาวะทางปัญญาของผู้บริหาร
มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ซึ่งอยู่ในระดับสูง และความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.60 อยู่ในระดับสูง เช่นเดียวกัน 

 
 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่

ท างาน  ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต ของพนักงานและผู้บริหาร 
พบว่าตัวแปรเชิงเหตุที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ 

 สุขภาวะทางปัญญาของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่ผู้บริหารประเมิน
ตนเอง (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล .51) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร (.33) ความพึงพอใจ
ในการท างานและความผาสุกทางจิตของพนักงาน (.10)  

 ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่ผู้บริหารประเมินตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อความผาสุกทางจิตของ
ผู้บริหาร (.64) และมีอิทธิพลทางตรงต่อการประเมินภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่พนักงานประเมินผู้บริหาร (.23) และมี
อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน (.18) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิตของ
พนักงาน (.19)  

 ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่พนักงานประเมินผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อจิตวิญญาณในสถานที่
ท างานของพนักงาน (.38) และภาวะผู้น านี้ยังมีอิทธิพลทั้งทางตรง (.47) และทางอ้อม (.20) ต่อความพึงพอใจใน
การท างานและความผาสุกทางจิตของพนักงาน (.38)  
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 จิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่พนักงานประเมินมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงาน (.52) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิตของพนักงาน (.30)  

 และความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผาสุกทางจิตของ
พนักงาน (.56) 

 
 ผลจากการศึกษาและวิเคราะห์เนื้อหาจากแบบสอบถามปลายเปิด พบว่า ปัจจัยที่ผู้บริหาร

รายงานว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน (Job satisfactions) และส่งผลต่อความผาสุกทางจิต 
(Psychological Well-Being)  มีดังนี้  

 ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานตามล าดับ (ตามการรายงานของผู้บริหาร)  
ได้แก่   

 1. ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน (67 คน) เช่น มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีความเป็นพ่ีเป็นน้อง 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีความไว้วางใจกัน การยอมรับและให้เกียรติกัน ความพร้อมในการปฏิบัติงานของเพ่ือนร่วมงาน 

 2. ปัจจัยด้านองค์การ (60 คน) เช่น มีอิสระในการท างาน มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นหรือ
การตัดสินใจ บรรยากาศที่ดีในการท างาน มีบรรยากาศความเป็นมิตร มีการดูแลกันเสมือนญาติพ่ีน้อง มีความ
ยุติธรรมในการท างาน เอาใจใส่พนักงานอย่างเท่าเทียม มีการรับฟัง เอาใจใส่ต่อความต้องการของพนักงาน 
องค์การมีเป้าหมายที่ชัดเจน 

 3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (44 คน) เช่น มีความรักความเข้าใจต่อบุคคลอ่ืน มีทัศนคติ
เชิงบวกต่องาน ต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืน มีการให้อภัยกัน มีการยอมรับความแตกต่าง มองเห็นประโยชน์ขององค์การ
มากกว่าของตนเอง การมีชีวิตที่สมดุลระหว่างงานกับครอบครัว ท างานอย่างมีความสุข ความพอใจในความสัมพันธ์
กับผู้คน  

 4. ปัจจัยด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับในงาน (41 คน) เช่น ได้รับการยอมรับใน
ความรู้ความสามารถจากหัวหน้าและลูกน้อง สามารถท างานให้เสร็จตามเป้าหมายหรือเกินเป้าหมาย การท างานได้
ส าเร็จทันตามก าหนดเวลา งานที่ท้าทายความสามารถ งานน่าสนใจ มีความก้าวหน้าในการท างานหรือก้าวหน้าใน
อาชีพ 

 5. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (35 คน) เช่น ความชัดเจนในขอบเขตงาน ความเหมาะสมของสถานที่
และอุปกรณ์ในการท างาน อิสระในการตัดสินใจในงาน ได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถหรือความสนใจ 

 6. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา (26 คน) เช่น ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจ ผู้บังคับบัญชาเข้าใจ
พนักงานและให้ก าลังใจ ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม 

 7. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ (22 คน) เช่น เงินเดือน โบนัส ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
สวัสดิการที่ดี 

 
 ปัจจัยท่ีส าคัญท่ีส่งผลต่อความผาสุกทางจิตตามล าดับ (ตามการรายงานของผู้บริหาร) ได้แก่ 

1. ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (87 คน) เช่น การมองโลกในแง่บวก การเข้าใจตนเองและ
ผู้อ่ืน การยอมรับข้อดีและข้อเสียของตนเองและผู้อ่ืน การปล่อยวาง การให้อภัย การมีความรักความจริงใจให้ทุก
คน มีความรักองค์การ การมีชีวิตที่สมดุลระหว่างงานกับครอบครัว ความพอใจในความสัมพันธ์กับผู้คน เห็นคุณค่า
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ความเป็นมนุษย์ มีจิตอาสา มีความเมตตาเสียสละ เอ้ือเฟ้ือต่อผู้อ่ืน การมีเป้าหมายชีวิต รู้ความต้องการของตนเอง 
การเคารพผู้อ่ืน รับฟัง อ่อนน้อมถ่อมตนให้เกียรติผู้อื่น 

 2. ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน (77 คน) เช่น สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ความสามัคคี การยอมรับและ
ให้เกียรติกัน เห็นอกเห็นใจกัน ไม่เห็นแก่ตัว ร่วมกันท างานให้บรรลุเป้าหมาย ท างานเป็นทีม 

 3. ปัจจัยด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับในงาน (40 คน) เช่น การยอมรับในความรู้
ความสามารถ งานที่ท้าทายความสามารถ การท างานได้ส าเร็จทันตามก าหนดเวลา 

 4. ปัจจัยด้านองค์การ (32 คน) เช่น บรรยากาศที่ดีในการท างาน ความยุติธรรมในองค์การ  
อิสระในการท างาน มีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน มีสภาพแวดล้อมที่ดี ได้รับการเอาใจในใส่ต่อความต้องการ 

 5. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา (24 คน) เช่น ผู้บังคับบัญชาให้ความใส่ใจ ผู้บังคับบัญชา มีความ
ยุติธรรม ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้บังคับบัญชายอมรับและเดินไปด้วยกัน การได้รับความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชา 

 6. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (11 คน) เช่น ระบบงานที่เอ้ืออ านวย ความยากง่ายของงานที่
เหมาะสม เป้าหมายการท างานท่ีชัดเจน 

 7. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ (4 คน) เช่น ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม รายได้
เพียงพอ มีการดูแลพนักงานที่ได้รับความเดือดร้อนอย่างทั่วถึง 

 
 ผลจากการศึกษาและวิเคราะห์เนื้อหาจากแบบสอบถามปลายเปิด พบว่า ปัจจัยที่พนักงาน

รายงานว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน (Job satisfactions) และส่งผลต่อความผาสุกทางจิต 
(Psychological Well-Being)  มีดังนี้ 

 
 ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานตามล าดับ (ตามการรายงานของพนักงาน) 

ได้แก่   
 1. ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน (93 คน) เช่น สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีความไว้วางใจกัน มีความ

สามัคคี การยอมรับและให้เกียรติกัน มีน้ าใจช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีการรับฟังกัน ยอมรับความแตกต่าง 
 2. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ (83 คน) เช่น ค่าตอบแทน รายได้เหมาะสมกับงาน และ

สวัสดิการที่เหมาะสม 
 3. ปัจจัยด้านองค์การ (75 คน) เช่น บรรยากาศที่ดีในการท างาน มีความร่วมมือระหว่าง

หน่วยงาน สิ่งแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม มีความมั่นคงในงาน มีความยุติธรรมในองค์การ มีวัฒนธรรม
องค์การ ค่านิยมและพันธกิจที่ชัดเจน มีนโยบายชัดเจน เคารพสิทธิและฟังความคิดเห็นของพนักงาน  
เห็นความส าคัญของบุคลากร 

 4. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (69 คน) เช่น ได้ท างานที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพ ความสามารถ และ
ความถนัด ให้อิสระในการท างาน ขอบเขตการท างานที่ชัดเจน ขั้นตอนการท างานชัดเจน ความพร้อมของอุปกรณ์
ที่ใช้ในงาน 

 5. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา (59 คน) เช่น ผู้บังคับบัญชาให้ความใส่ใจ ให้ค าปรึกษาและแนะน า
แก้ไขปัญหาร่วมกัน รับฟังผู้ใต้บังคับบัญชา เข้าใจพนักงาน รักผู้ใต้บังคับบัญชา สอนงานติดตามดูแล ผู้บังคับบัญชา
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มีความยุติธรรม ผู้บังคับบัญชาให้เกียรติและให้ความไว้วางใจ ให้อิสระในการท างาน ให้พนักงานได้แสดงศักยภาพ
ของตนเอง 

 6. ปัจจัยด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับในงาน (38 คน) เช่น การมีอิสระในการ
ตัดสินใจในงาน การยอมรับในความรู้ความสามารถ โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน 

 7. ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (37 คน) เช่น การมีทัศนคติที่ดีต่องาน ต่อตนเอง ต่อเพ่ือน
ร่วมงาน มีความรักในงาน ท างานด้วยใจ จริงใจต่อผู้อ่ืน ร่วมมือกับผู้อ่ืน อยากให้ผู้มารับบริหารมีความสุขหายจาก
โรค เข้าใจวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ ความภูมิใจในองค์การ ความภูมิใจในผลงาน ความต้องการพัฒนา
ตนเอง รับผิดชอบต่อหน้าที่ ความถูกต้องในการท างาน  

 
 ปัจจัยที่ส าคัญท่ีส่งผลต่อความผาสุกทางจิตตามล าดับ (ตามการรายงานของพนักงาน) ได้แก่ 
 1. ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (122 คน) เช่น ทัศนคติทางบวกต่องาน ต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืน 

รักและภูมิใจในคุณค่าของตนเอง มีสติ เห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน มีความสุขในการท างาน การท างานได้ตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้  มีความไว้วางใจผู้อ่ืน การมองโลกในแง่บวก การมีชีวิตที่สมดุลระหว่างงานกับครอบครัว มีเวลา
ให้กับครอบครัว ความพอใจในความสัมพันธ์กับผู้คน รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน เอาใจเค้ามาใส่ใจเรา เห็นผู้อ่ืน
เช่นคนไข้เป็นญาติ รู้จักเสียสละ มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเฟ่ือแผ่ ความพอเพียงไม่มีหนี้ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม 
คนรอบข้าง และเทคโนโลยีใหม่ๆ ความรักองค์การ 

 2. ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน (102 คน) เช่น เพ่ือร่วมงานที่ดี เป็นมิตร มีน้ าใจ จริงใจ  มี
สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือเกื้อกูกัน รับฟังปัญหา พ่ึงพาได้ ไม่ทิ้งกัน มีการยอมรับและให้เกียรติกัน  
ความสามัคคี 

 3. ปัจจัยด้านองค์การ (68 คน) เช่น สภาพแวดล้อมการท างานที่อบอุ่น สถานที่ท างานน่าอยู่  
ให้ความรู้สึกเป็นบ้าน สถานที่ท างาน อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ทันสมัย บรรยากาศที่ดีในการท างาน มีการให้
เกียรติกันเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ มีความยุติธรรมในองค์การ ความมั่นคงขององค์การ 

 4. ปัจจัยด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับในงาน ( 45 คน) เช่น ความส าเร็จ 
ในงานหรือได้รับแรงเสริมหรือค าชมเชยจากผู้มารับบริการ การได้รับการชื่นชม ก าลังใจจากลูกค้า การยอมรับ 
ในความรู้ความสามารถ การได้รับการยอมรับในการท างาน ได้ท างานที่ท้าทาย การได้รับโอกาสให้แสดง  
ความคิดเห็น การได้อิสระทางความคิดเห็น การได้โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ 

 5. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา (35 คน) เช่น ผู้บังคับบัญชาเป็นหัวหน้าที่ดี รับฟัง เข้าใจ ให้ความใส่
ใจ ช่วยแก้ปัญหา พร้อมรับฟังปัญหา เป็นเสมือนญาติพ่ีน้อง เป็นห่วงเป็นใย ไม่ทอดทิ้ง  เอ้ืออาทร ผู้บังคับบัญชา 
มีความยุติธรรม  

 6. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (32 คน) เช่น ระบบการจัดงานที่ชัดเจน มีการประสานงานดี ได้ท างาน
ที่เหมาะสมกับความสามารถ อิสระในการตัดสินใจในงาน มีความยืดหยุ่นในการท างาน 

 7. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ (30 คน) เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม 
 
 



vi 
 

  ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย จากผลการวิจัยที่ส าคัญที่พบว่า สุขภาวะทางปัญญา ส่งผลโดยมี
อิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยส าคัญต่อภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่ผู้บริหารตนเอง และมีอิทธิพลทางอ้อมอย่างมีนัยส าคัญ
ต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน และความผาสุก
ทางจิตของพนักงาน และยังพบว่าจิตวิญญาณในสถานที่ท างานตามการประเมินของพนักงาน ส่งผลทางตรงโดยมี
อิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน และส่งทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิตของพนักงาน 
รวมถึงภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่ผู้บริหารประเมินตนเองส่งผลทางตรงโดยมีอิทธิพลทางบวกต่อความผาสุกทางจิต
ของผู้บริหาร ส่งผลทางตรงต่อภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่พนักงานประเมิน และส่งผลทางตรงต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงาน และยังส่งผลทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิตของพนักงาน และผลจากการวิเคราะห์
แบบสอบถามปลายเปิดเพื่อระบุปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างานและความผาสุกทางจิตของ
ผู้ตอบ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากการวิจัยเพื่อการส่งเสริมและการพัฒนาสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณใน
สถานที่ท างาน และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ดังต่อไปนี้ 
 
  1. การพัฒนาสุขภาวะทางปัญญา มีแนวทางในการพัฒนาหรือมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องหลาย
ประการ ทั้งแนวทางที่เป็นการพัฒนาในระดับบุคคล หรือการพัฒนาตนเอง และแนวทางการพัฒนาในระดับ
องค์การ ดังนี้ 
 1.1 การพัฒนาในระดับบุคคล เช่น  

1) การแสวงหาและการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
2) การฝึกทบทวนตนเอง (Reflection or Discernment)  
3) การฝึกควบคุมและจัดการอารมณ์ตนเอง  
4) การปฏิบัติธรรมหรือการปฏิบัติด้านจิตวิญญาณ  
5) การฝึกสติ การภาวนาและการท าสมาธิ  
6) การเข้าเงียบ (Retreat) หรือการฝึกปฏิบัติจิต  
7) การไปนิเวศน์ภาวนา (Eco-Quest)  
8) การท างานศิลปะหรือจิตตศิลป์ (Contemplative Arts) 
9) การท างานเชิงจิตอาสา (Volunteer Spirit)  
10) การท ากิจกรรมที่สร้างแรงบันดาลให้ตนเอง  
11) การเข้าร่วมกิจกรรมหรือการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการที่เป็นการพัฒนาสุขภาวะ 

ทางปัญญา 
 1.2 การพัฒนาในระดับองค์การ เช่น  

1) องค์การมีนโยบายส่งเสริมและการพัฒนาสุขภาวะทางปัญญาของบุคลากรในองค์การ 
2) ผู้บริหารในองค์การทุกระดับต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาสุขภาวะทางปัญญาของ

พนักงาน  
3) มีการสร้างบรรยากาศ สิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมที่ส่งเสริมให้เกิดสุขภาวะทางปัญญา  
4) มีระบบการคัดเลือกคนเข้าองค์การโดยการพิจารณาสุขภาวะทางปัญญา  
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5) น าเรื่องสุขภาวะทางปัญญาของบุคลากรในองค์การมาเป็นเป้าหมายขององค์การหรือ
มาเป็นค่านิยมขององค์การ หรือน ามาเป็นสมรรถนะหลัก (Competency) ขององค์การ  

6) น าเรื่องสุขภาวะทางปัญญามาเชื่อมโยงหรือใช้เป็นเกณฑ์ในการให้รางวัลหรือการ
เลื่อนต าแหน่ง 

7) มีระบบชื่นชมและท าให้ผู้ที่มีสุขภาวะทางปัญญารู้สึกเห็นคุณค่าและภาคภูมิใจ 
ในตนเอง 

8) มีตัวแบบ (Role model) สนับสนุนผู้ที่มีสุขภาวะทางปัญญาให้เด่นเป็นต้นแบบ 
ที่ดี และเป็นตัวอย่าง   

9) สร้างบรรยากาศการท างานให้เป็นบรรยากาศของการเรียนรู้และแบ่งปันเรื่องเล่า
เกี่ยวกับสุขภาวะทางปัญญา  

10) มีระบบพ่ีสอนน้องหรือการโค้ช มีเวทีแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ ประสบการณ์ ทักษะ
ชีวิตแก่กันและกัน 

11) องค์การควรมีนโยบายสนับสนุน ส่งเสริมให้พนักงานได้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาสุข
ภาวะทางปัญญาในรูปแบบต่างๆ หรือไปปฏิบัติตามความเชื่อทางศาสนาของตนเอง เช่น การไปฝึกปฏิบัติธรรม  
โดยไม่ถือเป็นวันลา มีงบสนับสนุน เป็นต้น 

 
  2. การส่งเสริมและการพัฒนาจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน องค์การสามารถช่วยพัฒนาจิต
วิญญาณในสถานที่ท างานได้ เช่น มีนโยบายในการช่วยส่งเสริมเรื่องการพัฒนาจิตวิญญาณในสถานที่ท างานอย่าง
ชัดเจน น าเรื่องจิตวิญญาณในสถานที่ท างานมาเป็นเป้าหมายหลักขององค์การ เป็นวัฒนธรรมและค่านิยมหลักของ
องค์การ นอกเหนือจากนั้น องค์การควรจะด าเนินงานตามแนวทางขององค์ประกอบจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน
ทั้ง 5 ด้าน ดังนี้คือ 
 1) จิตส านึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง องค์การหรือผู้บริหารควรสร้างหรือพัฒนาเป้าหมาย
องค์การที่มีคุณค่า ไม่ใช่เพ่ือก าไรหรือผลประโยชน์ขององค์การแต่เพียงอย่างเดียว แต่ควรเป็นเป้าหมายที่มีคุณค่า 
เช่น เพ่ือสังคม หรือเพ่ือโลก และองค์การควรส่งเสริมให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน ท าให้พนักงาน
ทราบถึงเป้าหมายที่มีคุณค่านั้น หรือที่เป็นพันธกิจ (Mission) และค่านิยม (Value) ขององค์การ และท าให้
พนักงานรู้สึกว่าเป้าหมายขององค์การเป็นเป้าหมายเดียวกันกับพนักงาน นอกจากนี้ ผู้บริหารควรสนับสนุนการ
กระท าของพนักงานที่ช่วยส่งเสริมเป้าหมายเหล่านั้น 
 2) การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคคล องค์การควรจะมีระบบและการจูงใจที่ช่วยให้
พนักงานได้พัฒนาความรู้ ทักษะและความสามารถหรือศักยภาพ (Talent) ของตนเองอย่างต่อเนื่อง เปิดโอกาสให้
พนักงานได้แสดงศักยภาพของตนอย่างสูงสุด สนับสนุนให้พนักงานมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและส่งเสริมให้มีความสัมพันธ์ที่ดีกับครอบครัว กับลูกค้า หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
องค์การ (Stakeholders)   
 3) สร้างความไว้วางใจและความเคารพนับถือระหว่างพนักงานและองค์การ องค์การหรือ
ผู้บริหารควรจะให้ความส าคัญกับการสื่อสารกับพนักงานอย่างเปิดเผย ส่งเสริมเรื่องความซื่อสัตย์ในการท างานและ
ความซื่อสัตย์ต่อลูกค้าในด้านสินค้าและการบริการ ควรมีการสร้างวัฒนธรรมในการท างานที่ท าให้เกิดความ
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ไว้วางใจ การเห็นคุณค่าของพนักงานอย่างแท้จริง มีการให้เกียรติและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน 
และมีการให้อิสระในการท างาน   
 4) การด าเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม องค์การหรือผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมการท างานที่
ท าให้เกิดความไว้วางใจสูง มีการด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม หรือมีธรรมาภิบาลทั้งกับพนักงาน ลูกค้า และสังคม 
นอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชาควรมีการมอบหมายอ านาจในการท างานและการตัดสินใจให้กับพนักงาน ท าให้พนักงาน
รู้สึกมีความมั่นคงในการท างานและสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างเต็มที่   
 5) การอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน องค์การหรือผู้บริหารควรส่งเสริมให้พนักงาน
แสดงความรู้สึกที่แท้จริง เปิดโอกาสหรือมีช่องทางให้พนักงานแสดงความคิดเห็น ความรู้สึก ความต้องการหรือ
ข้อเสนอแนะต่างๆ เกี่ยวกับองค์การหรือเรื่องอ่ืนๆ ได้อย่างอิสระ และให้อิสระพนักงานเป็นตัวของตัวเองได้อย่าง
เต็มที่ สามารถแสดงอารมณ์ได้อย่างตรงไปตรงมา สร้างบรรยากาศที่ท าให้พนักงานท างานอย่างสนุกสนาน มีการ
แสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติและมีความสุขในการท างาน 
 
  3. การพัฒนาและส่งเสริมภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหาร  องค์การสามารถด าเนินการ
ดังต่อไปนี้ 
 1) ใช้กระบวนการในการวัดและประเมินภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหาร และน าผลการ
ประเมินนั้นมาใช้ประกอบการพิจารณาการให้ผลตอบแทนหรือการเลื่อนต าแหน่ง 
 2) มีการตั้งเป้าหมายที่ท้าทายและให้การสนับสนุนทุกรูปแบบในการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้  
 3) มีการจัดประสบการณ์ที่หลากหลาย เช่น การใช้โปรแกรมฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการในการ
พัฒนาภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ โดยมีวัตถุประสงค์ของการพัฒนาที่ชัดเจน เนื้อหาการฝึกอบรมมีความเหมาะสม  
มีการเรียงล าดับของกิจกรรมอย่างเหมาะสม มีการผสมผสานวิธีการฝึกอบรมที่เหมาะสมที่ช่วยพัฒนาทั้งความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม  
 4) ให้ผู้บริหารมีโอกาสได้ฝึกปฏิบัติและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้จริง  
มีกิจกรรมติดตามผลที่เหมาะสม เช่น การโค้ชและการให้ค าปรึกษาแก่ผู้บังคับบัญชา  
 5) มีการให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับผู้บังคับบัญชาที่มีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้  
   
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป จากผลการศึกษานี้ที่พบความส าคัญของสุขภาวะทางปัญญา  
จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรส่งเสริมให้มีการศึกษาวิจัย 
เพ่ือการพัฒนา เช่น  
  1. การวิจัยเพ่ือสร้างหลักสูตรการพัฒนาสุขภาวะทางปัญญา การพัฒนาจิตวิญญาณในสถานที่
ท างาน และการพัฒนาภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ เพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากรในองค์การต่างๆ  
  2. ควรมีการวิจัยเชิงการทดลองหรือการวิจัยเพ่ือการพัฒนาสุขภาวะทางปัญญา การพัฒนา 
จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน และการพัฒนาภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
  3. ควรมีการวิจัยเชิงส ารวจเพ่ือศึกษาผลของสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน 
และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ กับผลลัพธ์ต่างๆหรือเป้าหมายที่องค์การประเภทต่างๆ ต้องการ เช่น ผลการปฏิบัติงาน 
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การท างานร่วมกัน (Collaboration) การสร้างสรรค์นวัตกรรม ความพึงพอใจของลูกค้าต่อสินค้าหรือบริการของ
องค์การ เป็นต้น 
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อิทธิพลของสุขภาวะทางปัญญา และ จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน  
ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความผาสุกทางจิต 

 
บทคัดย่อ 

 
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์หลัก เพ่ือศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาวะทางปัญญา  

จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน  ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต  
ของผู้บริหารและพนักงานในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
ได้แก่ ผู้บริหารระดับต้นที่อยู่ในต าแหน่งหัวหน้าแผนกและรองหัวหน้าแผนก จ านวน 57 คน และพนักงานที่เป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหารเหล่านั้น จ านวน 169 คน ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีเจาะจง (Purposive 
Sampling) ตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามและแบบวัดมาตรส่วนประมาณค่า และ
แบบสอบถามปลายเปิด มีการหาคุณภาพเครื่องมือโดยการหาความเที่ยงตรง ความเชื่อมั่น และหาค่าอ านาจ
จ าแนก การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาโครงสร้างความสัมพันธ์ใช้การวิเคราะห์อิทธิพล (Path Analysis)  และข้อมูลที่
ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) เพ่ือระบุปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความ
พึงพอใจในงานและความผาสุกทางจิตของผู้ตอบ ผลการวิจัยที่ส าคัญพบว่าตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลอย่างมี
นัยส าคัญ ได้แก่ สุขภาวะทางปัญญาของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่ผู้บริหารประเมิน
ตนเอง (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล .51) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร (.33) ความพึงพอใจ
ในการท างาน (.17) และความผาสุกทางจิตของพนักงาน (.10) ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่ผู้บริหารประเมินตนเองมี
อิทธิพลทางตรงต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร (.64) ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่พนักงานประเมินผู้บริหาร (.23) 
และความพึงพอใจในงาน (.18) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิตของพนักงาน (.19) ภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้ที่พนักงานประเมินผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อจิตวิญญาณในสถานที่ท างานของพนักงาน (. 38) และมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิตของพนักงาน (.38) ภาวะผู้น านี้ยังมีอิทธิพลทั้งทางตรง (.47) และทางอ้อม  
(.20) ต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน จิตวิญญาณในสถานที่ท างานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน (.52) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิต (.30) และท้ายสุด ความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผาสุกทางจิต (.56) จากผลการวิจัยดังกล่าว องค์การควรให้
ความส าคัญกับการส่งเสริมและพัฒนาสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
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The Influence of Spiritual Health and Workplace Spirituality  
on Job satisfaction and Psychological Well-being 

 
ABSTRACT 

 
The purpose of this study is to examine causal structure of executives’ spiritual 

health, workplace spirituality and servant leadership having effects on their subordinates’ job 
satisfaction and psychological well-being. There were two groups of the samples. The first one 
were 57 primary level executives taking positions as head or deputy head of department in a 
non-profit private hospital, while the second group included their 169 subordinate level staffs. 
Purposive sampling was used in order to collect the samples that were matched with the target 
population’s characteristics. The research questionnaires included both open-ended and 
closed-ended questions. The quality of measures were assessed by their item discriminating 
power, reliability and validity. The open-ended questions were analyzed by content analysis to 
identify the factors related to the respondents’ job satisfaction and psychological well-being. 
The path analysis results revealed statistically significant causal relationships that were as 
follows: spiritual health had direct effect on self-assessed servant leadership (.51) and indirect 
effects on executives’ psychological well-being (.33), subordinates’ job satisfaction (.17) and 
psychological well-being (.10). Self-assessed servant leadership had direct effects on executives’ 
psychological well-being (.64) and subordinate-assessed servant leadership (.23) and 
subordinates’ job satisfaction (.18). In addition, this leadership had indirect on subordinates’ 
psychological well-being (.19) as well. Subordinate-assessed servant leadership had direct effect 
on subordinates’ workplace spirituality (.38) and indirect effect on staffs’ psychological well-
being (.38). This leadership also had both direct (.47) and indirect effect (.20) on staffs’ job 
satisfaction. Staffs’ workplace spirituality had direct effect on their job satisfaction (.52) and 
indirect effect on their psychological well-being (.30). Staffs’ job satisfaction had direct effect on 
their psychological well-being (.56). Based on these findings, organizations should underline and 
promote executive level personnel’ spiritual health, workplace spirituality and servant 
leadership.  

 
Keyword:  Spiritual Health, Workplace Spirituality, Servant Leadership, Job satisfaction, 
Psychological well-being 
 



 
 

สารบัญ 
 

 หน้า 
  
 บทที่ 1 บทน ำ  1 
           วัตถุประสงค์ของโครงกำร 3 
           ขอบเขตของกำรวิจัย 4 
           นิยำมศัพท์ 4 
  
 บทที่ 2 กำรทบทวนเอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง  10 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสุขภำวะทำงปัญญำ 10 
           แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับจิตวิญญำณในสถำนที่ท ำงำน                                                          13 
           แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภำวะผู้น ำแบบผู้รับใช้ 18 
           แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 24 

           แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับควำมผำสุกทำงจิต 27 

           งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 30 

           กรอบแนวควำมคิด                                                                                                33 
  
บทที่ 3 วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย      34 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 34 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย                                                         34 
กำรหำคุณภำพเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 39 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 39 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 40 
  
บทที่ 4 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล  

 
 41 

ตอนที่ 1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลพื้นฐำนของกลุ่มตัวอย่ำง 41 
ตอนที่ 2 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลตัวแปรภำวะผู้น ำแบบผู้รับใช้ จิตวิญญำณใน    
สถำนที่ท ำงำน สุขภำวะทำงปัญญำ ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน และควำมผำสุก
ทำงจิต                                                         

42 

ตอนที่ 3 ผลกำรวิเครำะห์โครงสร้ำงควำมสัมพันธ์ 46 
ตอนที่ 4 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสอบถำมปลำยเปิด 48 

 
 
 
 



 
 

 

 
สารบัญ (ต่อ) 
 

 หน้า 
  

บทที่ 5 สรุป อภิปรำยและข้อเสนอแนะ  
 

 68 
สรุปผลกำรวิจัย 69 
กำรอภิปรำยผลกำรวิจัย 
ข้อเสนอแนะจำกผลกำรวิจัย 

74 
79 

ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยครั้งต่อไป                                                         82 
 

เอกสารและสิ่งอ้างอิง  
 

 

 
83 

  
ภาคผนวก ก ตัวอย่ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 
 91 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

สารบัญตาราง 
 

ตารางท่ี หน้า 
 

  1       ค่ำสัมประสิทธิ์ครอนบำคแอลฟ่ำและค่ำสหสัมพันธ์คะแนนรำยข้อกับคะแนนรวม   
           ข้อที่เหลือ (Corrected Item-Total Correlation / CITC) 

39 

  2       จ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมข้อมูลทั่วไป 41 
  3       ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ของตัวแปรภำวะผู้น ำแบบผู้รับใช้ จิตวิญญำณใน  
           สถำนที่ท ำงำน สุขภำวะทำงปัญญำ ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนและควำมผำสุก 
           ทำงจิตในภำพรวม 

42 

  4       ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ของจิตวิญญำณในสถำนที่ท ำงำนในรำยด้ำนและ 
           ภำพรวม 

43 

  5       ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ของควำมผำสุกทำงจิตในภำพรวมและรำยด้ำน 43 
  6       ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน และระดับควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนของ 
           พนักงำน 

44 

  7       ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน และค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปร 
           ของกลุ่มตัวอย่ำง 

45 

  8       ขนำดอิทธิพลโดยรวม (TE) อิทธิพลทำงอ้อม (IE) และอิทธิพลทำงตรง (DE) ของ 
           ตัวแปรที่เป็นปัจจัยเชิงสำเหตุและผล 

47 

  9       ปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมพึงพอใจในงำนของผู้บริหำร 49 
  10      ปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมผำสุกทำงจิตของผู้บริหำร 53 
  11      ปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมพึงพอใจในงำนของพนักงำน 57 
  12      ปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมผำสุกทำงจิตของพนักงำน 61 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่ หน้า 
  
  1       โมเดลควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสุขภำวะทำงปัญญำ จิตวิญญำณในสถำนที่ท ำงำน  
           ภำวะผู้น ำแบบผู้รับใช้ ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน และควำมผำสุกทำงจิต  
           ของพนักงำนและผู้บริหำร 

46 

 



 
 

บทที่ 1  
 

บทน ำ 
 
 ความท้าทายในการพัฒนาประเทศ เพ่ือน าไปสู่การเป็นประเทศที่พัฒนานั้น จ าเป็นต้องมีการ
พัฒนาในทุกมิติต่างๆ ทั้งมิติด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี นวัตกรรม รวมถึงการพัฒนาก าลังคน พัฒนา
ทุนมนุษย์ ให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ เพ่ิมศักยภาพให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง ควบคู่ไปกับการให้
ความส าคัญการพัฒนาคนในมีสุขภาพกาย สุขภาพใจที่ดี มีทักษะการเรียนรู้และทักษะชีวิต มีสุขภาวะ
ที่ดี จิตส านึกดีต่อสังคมเพ่ือให้ด าเนินชีวิตในสังคมอย่างมีคุณภาพ และยังเป็นทุนทางสังคมที่ส าคัญใน
การขับเคลื่อนประเทศ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2559) จาก
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) มีหนึ่งหลักการส าคัญที่เป็น
กลไกปฏิบัติเพ่ือให้ประเทศเกิดการพัฒนา และบรรลุเป้าหมาย คือการยึด “คนเป็นศูนย์กลางการ
พัฒนา” โดยการมุ่งเน้นยกระดับคุณภาพชีวิต เสริมสร้างสุขภาวะที่ดี รวมถึงยึด “เป้าหมายอนาคต
ประเทศไทยปี 2579” ซึ่งเป็นเป้าหมายในยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยก าหนดให้เศรษฐกิจและ
สังคมไทยมีการพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาที่ยั่งยืน คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ 
เป็นพลเมืองที่มีวินัย ตื่นรู้ และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองตลอดชีวิต มีทัศนคติที่ดี มีสุขภาพร่างกายและ
จิตใจที่สมบูรณ์ มีความเจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ เพ่ือน าประเทศไทยไปสู่การมีระบบเศรษฐกิจ 
สังคม และประชาชนที่มีความเป็นอัจริยะ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2559) 
 
 ความผาสุกทางจิต (Psychological Well-being) ของบุคคลได้กลายเป็นอีกหนึ่งปัจจัย
ส าคัญในการให้ความสนใจของนักวิชาการ รวมถึงองค์การต่างๆ มากยิ่งขึ้น รวมถึงเป็นประเด็นส าคัญ
ในมิติด้านนโยบายสาธารณะ (Public Policy) และมิติด้านเศรษฐกิจ รวมถึงมิติในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของประชากร โดยคณะกรรมการการวัดประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจและความก้าวหน้าทางสังคม 
(The Commission on the Measurement of Economic Performance and Social Progress) 
ซึ่งเป็นคณะกรรมการที่แต่งตั้งโดยรัฐบาลประเทศฝรั่งเศส กล่าวว่า ปัจจุบันการวัด GPD เพ่ือประเมิน
การเจริญเติบโตและการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศนั้น ไม่เพียงพอแล้ว เนื่องจากเศรษฐกิจไม่ได้เป็น
ปัจจัยส าคัญของประเทศเพียงอย่างเดียวอีกต่อไป แต่การวัดการพัฒนาของประเทศนั้น ยังต้องอาศัย
ปัจจัยในด้านอ่ืนๆ ด้วย จึงเกิดเป็นการวัดความอยู่ดี มีสุขประชาชาติ (National Wellbeing) 
(Steptoe, Deaton and Stone, 2015) ดังนั้นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิตของ
บุคคลจึงเป็นเรื่องที่ควรให้ความส าคัญ ความผาสุกทางจิตเป็นอารมณ์ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ตนเองและเหตุการณ์ต่างๆ จะเป็นความรู้สึกทางบวกมากกว่าทางลบ เป็นความรู้สึกสมดุลทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในชีวิตและมีความสุข (McDowell and Newell, 
1996) และพบว่าหากพนักงานมีความผาสุกทางจิตแล้วจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน (Daniels and 
Harris, 2000:  Wright and Cropanzano, 2000) และมีการศึกษาพบว่าภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์
กับความผาสุกทางจิต (Dierendonck et al., 2004; Alnold et al., 2007) 
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 นอกเหนือจากความผาสุกทางจิตแล้วอีกเป้าหมายหนึ่งที่มีความส าคัญเช่นกัน คือความ 
พึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) ซ่ึงเป็นทัศนคติเชิงบวก เป็นความคิด ความรู้สึกของบุคคล
ที่มีต่องาน (Baron and Greenberg, 2003) และความพึงพอใจในการท างานยังเป็นความคิด 
ความรู้สึกท่ีดี หรือทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีต่องานที่ปฏิบัติและปัจจัยอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องกับการ
ท างาน เป็นความรู้สึกมีความสุขและพอใจในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการท างานจะส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงาน ความมีประสิทธิผลขององค์การ และถ้าหากพนักงานไม่มีความพึงพอใจในการ
ท างาน ก็จะส่งผลทางลบต่อองค์การ เช่น การลาออกจากงาน การขาดงาน หรือการขาดความ
จงรักภักดีต่อองค์การ (Robbins and Judge, 2017) และเป็นปัจจัยส าคัญที่องค์การต่างก็มุ่งหวัง
พัฒนาพนักงานให้มีความพึงพอใจในการท างานที่ดี และสามารถน าไปสู่การมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
องค์การบรรลุผลเป้าหมายที่ตั้งไว้ นอกจากนี้ยังเชื่อมโยงกับการมีความผาสุกของบุคคล รวมถึงยัง
พบว่าการที่พนักงานมีความพึงพอใจจะท าให้พนักงานบุคคลนั้นมีความสุขในการท างาน และมีความ
กระตือรือร้นในการท างานอีกด้วย ดังนั้นความพึงพอใจในการท างาน จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่สามารถ
น าไปสู่การที่พนักงานได้รับรางวัล มีผลลัพธ์การท างานที่ดี ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) 
และมีความรู้สึกเต็มเต็มในเชิงบวก (Fulfillment) (Kaliski, 2007 cited in Aziri, 2011)  
 
 จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความผาสุกทางจิต พบว่ามี
หลายปัจจัย ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (Servant Leadership) เป็นอีกหนึ่งปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความ
พึงพอใจในงาน (Guillaume, Honeycutt and Savage-Austin, 2013; Sepahvand, Pirzad and 
Rastipour, 2015;  Tischler, Giambatista, McKeage and McCormick, 2016) และความผาสุก
ทางจิต (Tafvelin, Hyvönen and Westerberg, 2014; Nelson et al., 2014) ซึ่งภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้ เป็นภาวะผู้น าที่มีคุณลักษณะที่ต้องการที่จะเป็นผู้ให้บริการกับบุคคลอ่ืน รวมทั้งอ านวยความ
สะดวกในด้านต่างๆ รวมถึงการปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมที่จะช่วยเหลือ แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
เพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ (สมุทร ช านาญ, 2554) และผู้น าที่มีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้จะเรียนรู้ที่
จะใช้ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน มากกว่าใช้การบีบบังคับ และผู้น าจึงจะได้รับความจงรักภักดี และการ
ยอมรับจากผู้ตาม นักวิชาการเสนอว่าหลักการผู้น าแบบผู้รับใช้นี้จะมีความส าคัญมากทั้งในปั จจุบัน
และอนาคต สถาบันหรือองค์การที่จะอยู่รอดได้จะต้องมีผู้น าแบบผู้รับใช้ที่โดดเด่นและเห็นได้ชัดเจน
เท่านั้น (Greenleaf, 2002) 
 

จติวิญญาณในสถานที่ท างาน (Workplace Spirituality) หรือจิตวิญญาณในการท างาน หรือ
จิตวิญญาณในองค์การ เป็นลักษณะของวัฒนธรรมองค์การอย่างหนึ่ง ที่องค์การให้ความส าคัญกับ
พนักงานอย่างแท้จริง โดยการตระหนักว่าพนักงานมีชีวิตภายในของตนเอง พนักงานมีความต้องการ
ท างานที่มีความหมาย ต้องการแสวงหาเป้าหมายในการท างาน ต้องการที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
บุคคล และต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม และองค์การ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2560) องค์การที่
สนับสนุนจิตวิญญาณในสถานที่ท างานหรือที่เรียกว่ามีวัฒนธรรมทางจิตวิญญาณ จะเป็นองค์การที่
ตระหนักว่าพนักงานแสวงหาความหมายและเป้าหมายในงานของพวกเขา และปรารถนาที่จะ
เชื่อมโยงกับคนอ่ืนๆ และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของผู้ที่อยู่ร่วมกัน หรือเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน 
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(Robbins and Judge, 2017) ซึ่งมีงานวิจัยที่พบว่าจิตวิญญาณในสถานที่ท างานส่งผลถึงภาวะผู้น า
ของผู้บังคับบัญชา ความพึงพอใจในการท างาน และความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (รัตติกรณ์ จง
วิศาล, 2555ก) นอกจากนั้นจิตวิญญาณในสถานที่ท างานยังส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
บรรษัทภิบาล ความยึดมั่นผูกพันในงาน การน าการเปลี่ยนแปลง ความผาสุกทางจิต และภาวะผู้น า 
(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2558) และยังพบว่าจิตวิญญาณในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น า 
(Burke, 2006) 

 
 นักวิชาการได้เริ่มให้ความส าคัญกับอีกปัจจัยหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการท างาน คือสุขภาวะของ
พนักงาน ซึ่งประกอบด้วย สุขภาวะทางด้านร่างกาย สุขภาวะทางจิต และสุขภาวะทางปัญญา 
(Spiritual Health) หรือสุขภาวะทางจิตวิญญาณ หรือจิตวิญญาณของบุคคล การศึกษาเรื่องสุขภาวะ
ทางปัญญาหรือ จิตวิญญาณ ในภาษาอังกฤษมีการใช้ค าว่า Spiritual หรือ Spirituality หรือ 
Spiritual Health โดยนักวิชาการที่ศึกษาเรื่องนี้ มีมุมมองว่ามนุษย์ไม่ได้มีเพียงร่างกาย จิตใจ แต่ยังมี
จิตวิญญาณ ซึ่งเป็นชีวิตภายในที่แสวงหาคุณค่าความหมายของตนเอง คุณค่าของผู้อ่ืน และมีความ
ปรารถนาที่จะไปถึงจุดมุ่งหมายสูงสุดในชีวิต และเพ่ือจะด ารงชีวิตตามนั้น (Marques, Dhiman, and 
King, 2007) และในปัจจุบันได้มีการให้ความส าคัญกับสุขภาวะทางปัญญาของพนักงานมากขึ้น และ
ได้มีการศึกษาวิจัยในองค์การต่างๆ เพ่ิมมากข้ึน โดยเฉพาะในประเทศไทย เช่น มีผลการศึกษาที่พบว่า 
สุขภาวะทางจิตวิญญาณส่งผลทางตรงต่อภาวะผู้น า และความยึดมั่นผูกพันในงาน และส่งผลทางอ้อม
ต่อความผาสุกทางจิต และการน าการเปลี่ยนแปลง (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2560) และยังมีการศึกษาที่
พบว่าสุขภาวะทางจิตวิญญาณมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ การรับรู้การสนับสนุนต่อองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ (นฤเบศร์ สายพรหม, ดุษฎี โยเหลา และรัตติกรณ์ จงวิศาล, 2559)  
 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน  ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความ
พึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต ของพนักงานและผู้บริหารในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้
มุ่งแสวงหาก าไร 
 
วัตถุประสงค์ของโครงกำร 
 
 1. เพ่ือศึกษาสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน  ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความ
พึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต ของพนักงานและผู้บริหารในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้
มุ่งแสวงหาก าไร  
 
 2. เพ่ือศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่
ท างาน  ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต ของพนักงานและ
ผู้บริหารในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร 
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 3. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ความผาสุกทางจิตของพนักงาน
และผู้บริหารในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร โดยใช้แบบสอบถามปลายเปิด 
 
ขอบเขตกำรวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 
 1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารระดับต้นที่อยู่ในต าแหน่งหัวหน้าแผนก
และรองหัวหน้าแผนก จ านวน 97 คน และพนักงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหารเหล่านั้นใน
โรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร ได้แก่ โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์    
 
 2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารระดับต้นที่อยู่ในต าแหน่งหัวหน้าแผนก
และรองหัวหน้าแผนก จ านวน 57 คน (ที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างน้อย 2-3 คนข้ึนไป) และพนักงานที่เป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหารเหล่านั้น  (จ านวน 2-3 คน) จ านวน 169 คน ซึ่งเป็นบุคลากรของ
โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์ 
 
 ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีเจาะจง (Purposive Sampling) ตามวัตถุประสงคใ์นการวิจัย 
 
นิยำมศัพท์ 
 
 สุขภำวะทำงปัญญำ หมายถึง สภาวะที่ผู้บริหารมีการเห็นคุณค่าในตนเองและผู้ อ่ืน  
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับตนเอง ผู้ อ่ืน และสังคม มีความสมบูรณ์ทางปัญญา  ประกอบด้วย 7 
องค์ประกอบ รายละเอียดดังนี้ 
 
  1) กล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง หมายถึง มีความคิดและการกระท าอยู่บนพ้ืนฐาน
ของความถูกต้อง แม้ว่าจะแตกต่างจากผู้อ่ืน และกล้าที่จะยืนหยัดในสิ่งที่เห็นว่าถูกต้อง กล้าที่จะยืน
หยัดเพื่อประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนและพรรคพวก กล้าที่จะตัดสินใจตามอุดมการณ์ 
หรือเป้าหมายในชีวิตของตนเอง มีความคิดในแง่บวกและรู้จักปรับเปลี่ยนมุมมองความคิดเพ่ือให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ จึงสามารถเผชิญปัญหาได้ในทุกปัญหา สามารถใช้ข้อผิดพลาดเป็นแรงผลักดันใน
การท างานให้ดียิ่งขึ้น 
 
  2) เมตตากรุณา หมายถึง ความสามารถในการมองเห็นความทุกข์ของผู้อ่ืน แม้ว่าเขา
จะไม่ได้แสดงออกมาอย่างชัดเจน รู้สึกร่วมทุกข์และให้ความส าคัญกับความทุกข์ของผู้อื่นไม่ว่าจะเป็น
เรื่องใหญ่หรือเรื่องเล็กน้อย มีความรู้สึกอยากช่วยเหลือให้ผู้อ่ืนมีความสุขมากขึ้น เมื่อต้องเก่ียวข้องกับ
ผู้อื่นก็มักจะน าใจเขามาใส่ใจเรา ยินดีที่จะเสียสละเพ่ือให้ผู้อื่นพ้นทุกข์และประสบกับความสุข 
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  3) มีเป้าหมายและพอเพียง หมายถึง มีเป้าหมายเป็นแนวทางในการด าเนินชีวิตที่
ชัดเจน ใช้ชีวิตประจ าวันอย่างมีสติ มีเหตุมีผล รู้จักที่จะแบ่งปันให้กับผู้อ่ืน รู้จักความพอเพียงในชีวิต
และพึงพอใจกับชีวิตที่เป็นอยู่ 
 
  4) ให้ความส าคัญกับความเป็นมนุษย์ หมายถึง มีความคิดและความเชื่อในคุณค่า
และศักดิ์ศรีแห่งความเป็นมนุษย์ ตระหนักว่ามนุษย์ทุกคนมีความเท่าเทียมกัน มีสิทธิ์ที่จะได้รับความ
ช่วยเหลือหรือได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน 
 
  5) อ่อนน้อมถ่อมตน หมายถึง การไม่โอ้อวดทะนงตนในความรู้ หรือความสามารถ
ของตนเอง รู้จักมีสัมมาคารวะ มีความอ่อนน้อมถ่อมตนและยอมรับความคิดเห็นหรือค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์จากผู้อื่น แม้ว่าจะขัดแย้งกับความคิดของตนเองก็ตาม 
 
  6) ให้อภัย หมายถึง สามารถให้อภัยต่อความผิดของผู้อ่ืนสามารถแสดงพฤติกรรม
ทางบวกต่อคนที่ท าไม่ดีกับตนเอง การมีความตั้งใจที่จะท าดีกับผู้อ่ืน ไม่ว่าผู้นั้นจะเป็นมิตรหรือศัตรู 
 
  7) มีความเป็นมิตร หมายถึง มีความเป็นมิตรต่อผู้อ่ืน มีความเป็นกันเอง สามารถ
พูดคุยและเข้ากับคนได้ทุกระดับ 
 
 จิตวิญญำณในกำรท ำงำน หมายถึง วัฒนธรรมองค์การที่มีการสนับสนุนให้พนักงานมีการ
ตระหนักถึงชีวิตภายในของตัวพนักงานผ่านการหล่อเลี้ยงด้วยงานที่มีความหมาย ส่งผลให้พนักงานมี
การแสวงหาความหมายและจุดมุ่งหมายในงาน มีความปรารถนาที่จะสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ และ
ต้องการความเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มหรือองค์การ ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 
 
  1) จิตส านึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง หมายถึง หมายถึง การที่องค์การท าให้พนักงาน
มีความรู้สึกว่า เป้าหมายขององค์การเป็นเป้าหมายเดียวกันกับของพนักงาน มีการช่วยส่งเสริมให้
พนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน โดยมิได้แสวงหาผลก าไรเป็นเป้าหมายหลักแต่เพียงอย่าง
เดียว มีการสื่อสารให้พนักงานทราบพันธกิจ (Mission) ขององค์การ และท าให้พนักงานทราบว่าอะไร
เป็นค่านิยม (Value) ขององค์การ และสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานได้ องค์การให้
ความส าคัญกับการผลิตสินค้าหรือบริการที่ดีที่สุด และต้องการให้ลูกค้าได้รับประสบการณ์ที่ดีในการ
ใช้สินค้าหรือบริการ 
 
  2) การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคคล หมายถึง การที่องค์การให้ความส าคัญกับ
ค่านิยมของพนักงานแต่ละคน ช่วยพัฒนาพนักงานให้เกิดการเรียนรู้ และเติบโตอย่างต่อเนื่อง รู้สึ กว่า
งานมีความท้าทาย และองค์การตระหนักถึงคุณค่าของพนักงาน เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ทักษะของ
ตนเองในการท างาน สนับสนุนให้พนักงานมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานและ
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ส่งเสริมให้มีความสัมพันธ์ที่ดีกับครอบครัว และองค์การเชื่อว่าความส าเร็จขององค์การขึ้ นอยู่กับการ
ให้พนักงานได้แสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ 
 
  3) ความไว้วางใจและความเคารพนับถือ หมายถึง การที่องค์การมีการสื่อสารกับ
พนักงานอย่างเปิดเผย ส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความเคารพ และเกิดความซื่อสัตย์ใน
การท างานร่วมกัน รวมถึงซื่อสัตย์ในคุณภาพของสินค้าหรือบริการ พนักงานในองค์การมีความ
ไว้วางใจ ให้เกียรติและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ภายในองค์การมีบรรยากาศการ
ท างานที่เป็นอิสระและผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารขององค์การมีความกล้าที่จะยอมรับความผิดพลาด
ที่เกิดขึ้น 
 
  4) การด าเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม หมายถึง การที่องค์การมีบรรยากาศของความ
ไว้วางใจสูง มีการด าเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม มีตารางเวลาการท างานที่ยืดหยุ่น มีการให้รางวัลหรือ
ให้ผลตอบแทนกับผลการปฏิบัติงานของกลุ่มหรือทีม ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจในการท างานแก่
พนักงานและมีการมอบหมายอ านาจในการท างานและการตัดสินใจให้กับพนักงาน มีการดูแลและให้
ความส าคัญกับสิทธิและส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกมีความมั่นคง
ในการท างานและสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ แม้ว่าอาจจะต้องมีการละเมิดนโยบาย
หรือกฎระเบียบขององค์การก็ตาม 
 
  5) การอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน หมายถึง การที่องค์การเปิดโอกาสให้
พนักงานแสดงความรู้สึกที่แท้จริงออกมาได้ ให้อิสระพนักงานเป็นตัวของตัวเองได้อย่างเต็มที่และให้
พนักงานแสดงอารมณ์ได้อย่างตรงไปตรงมา องค์การช่วยให้พนักงานท างานอย่างสนุกสนาน มีการ
แสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติและมีอารมณ์ขันในการท างาน 
 

ภำวะผู้น ำแบบผู้รับใช้ หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผู้บริหารมีอิทธิพล จูงใจ 
สนับสนุนผู้ตาม ให้ปฏิบัติตามหรือด าเนินกิจกรรมเพ่ือให้บรรลุ เป้าหมาย ประกอบด้วย 7 
องค์ประกอบ ดังนี้ 

 
 1) ความซื่อสัตย์ (Integrity): มีการสื่อสารโดยวิธีการที่เปิดเผยและซื่อสัตย์ รักษา

สัญญาและพันธะ มีการปฏิบัติที่สอดคล้องกับค่านิยมที่สนับสนุนอยู่ รับรู้และยอมรับข้อผิดพลาด มี
ความรับผิดชอบต่อข้อผิดพลาดไม่พยายามที่จะครอบง า หรือหลอกลวงผู้อื่น 

 
 2) การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน (Altruism): ยินดีที่ได้ช่วยผู้อ่ืน เต็มใจที่จะเสี่ยง 

หรืออุทิศตัวเพ่ือป้องกันหรือเพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืน ให้ความต้องการของผู้อ่ืนอยู่เหนือความต้องการ
ของตนเอง สมัครใจที่จะท างานหรือให้บริการที่ต้องใช้เวลามากขึ้นเป็นพิเศษและไม่เกี่ยวข้องหรือไม่ได้
เป็นส่วนหนึ่งของงานประจ า 
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 3) ความสุภาพถ่อมตน (Humility): ปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเคารพ หลีกเลี่ยงการใช้
เครื่องหมายหรือสิ่งที่แสดงสถานภาพ และสิทธิพิเศษต่างๆ ยอมรับข้อจ ากัดและข้อผิดพลาด สุภาพ
ถ่อมตนต่อความส าเร็จ ไม่โอ้อวดว่าเป็นความส าเร็จของตนเองแต่เน้นว่าเป็นความส าเร็จจากการมี
ส่วนร่วมของผู้อื่น 

 
 4) การเอาใจเขามาใส่ใจเรา และการเยียวยา (Empathy and Healing): ช่วยผู้อ่ืน

ในการรับมือกับความเครียดทางอารมณ์ ส่งเสริมการยอมรับความแตกต่าง เป็นผู้ช่วยไกล่เกลี่ยหรือ
เป็นผู้สร้างสันติ ส่งเสริมการให้อภัย และการคืนดีกันหลังความขัดแย้งที่ท าให้ แตกแยกกัน 

 
 5) การเติบโตของบุคคล (Personal Growth): ส่งเสริมและช่วยเหลือการพัฒนา

ความมั่นใจและความสามารถของปัจเจกบุคคล แม้ว่าจะไม่มีความส าคัญต่องานที่ท าอยู่  ช่วยเอื้อให้มี
โอกาสในการเรียนรู้ แม้ว่าจะมีความเสี่ยงต่อความความผิดพลาด จัดให้มีการแนะน า ให้ค าปรึกษา
และการฝึกฝน เมื่อมีความต้องการ และช่วยให้คนเรียนรู้จากความผิดพลาด 

 
 6) ความถูกต้องและความยุติธรรม (Fairness and Justice): ส่งเสริมและสนับสนุน

การปฏิบัติต่อผู้อ่ืนอย่างยุติธรรม พูดต่อต้านความไม่ถูกต้องและการกระท าหรือนโยบายที่ขาดความ
ยุติธรรม ต่อต้านความพยายามที่จะใช้ความครอบง า หรือหลอกลวงคน  หรือการบ่อนท าลาย หรือ
การละเมิดสิทธิพลเมืองของพวกเขา 

 
 7) การให้อ านาจหรือการเพิ่มพลังอ านาจ (Empowerment): มีการปรึกษาหารือกับ

คนที่เกี่ยวข้องในเรื่องการตัดสินใจที่จะมีผลกระทบกับพวกเขาให้อ านาจและให้อิสระในการตัดสิน ใจ
อย่างเหมาะสมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชามีการให้หรือแบ่งปันข้อมูลที่มีความละเอียดอ่อนกับพวกเขา 
ส่งเสริมให้พวกเขาแสดงออกถึงความห่วงใย หรือมุมมองที่เห็นแตกต่างโดยไม่มีการปกป้องตนเอง 
 
 ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน หมายถึง ความคิด ความรู้สึก และการประเมินปฏิกิริยาของ
พนักงานที่มีต่องานที่ท าอยู่และปัจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 
 
  1) ความมีอ านาจหน้าที่ในส่วนงานของตน หมายถึง สิทธิและความรับผิดชอบในงาน
ที่ได้รับมอบหมาย สามารถแก้ไขเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงการท างานของตนเองได้โดยปราศจากการ
ตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด    
 
  2) ความคิดริเริ่ม หมายถึง การได้รับโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆแก่ผู้บังคับบัญชา
หรือเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งแสวงหาวิธีการท างานใหม่ๆ เพ่ือปรับปรุงผลการท างานของตนเองและ
ส่วนรวม   
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  3) ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ความสามารถที่จะท างานตามล าพังโดยไม่
ต้องมีการควบคุมอย่างใกล้ชิดจากผู้บังคับบัญชา และสามารถใช้ความคิดวิจารณญาณของตนเอง
ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ  
 
  4) ความสามารถในการท างาน หมายถึง คุณสมบัติที่เหมาะแก่การท างานตามที่
ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ  
 
  5) ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่พนักงานสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและ
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายอย่างดี        
 
  6) ความรับผิดชอบในการท างาน หมายถึงความตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมายและมี
อ านาจในการท างานอย่างเต็มที่  
 
  7) ความสามารถของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชามีความรู้   
ความสามารถและความช านาญในงานที่ท า ตลอดจนมีทักษะในการบังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา และ
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการท างานได้  
 
  8) ความมีมนุษยสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชามีการ
ติดต่อสื่อสารไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับ 
 
 ควำมผำสุกทำงจิต หมายถึง ความรู้สึกของผู้บริหารและพนักงานที่มีต่อตนเองและ
เหตุการณ์ต่างๆ เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต ซึ่งผู้บริหารและพนักงานที่มีความผาสุกทาง
จิตจะมีความรู้สึกทางด้านบวกมากกว่าความรู้สึกทางด้านลบ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 
  1) การยอมรับตนเอง หมายถึง การที่ผู้บริหารและพนักงานให้ความส าคัญในเรื่อง
การยอมรับตนเองตลอดช่วงชีวิตที่ผ่านมา เป็นการประเมินตนเอง ในระยะยาว และเกี่ยวข้องกับการ
รับรู้และการยอมรับสิ่งต่างๆ ทั้งในส่วนที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง เป็นคุณลักษณะของการมี
ทัศนคติเชิงบวกต่อตนเอง เข้าใจและยอมรับต่อหลายๆ มุมมองที่เกี่ยวกับตนเอง ทั้งแง่บวกและแง่ลบ 
และมีความรู้สึกเชิงบวกต่อชีวิตในอดีตที่ผ่านมา 
 
  2) การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ อ่ืน หมายถึง การที่ผู้บริหารและพนักงานมีมุมมอง
ขอบเขตความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์เชิงบวก การมีชีวิตที่ดี ความมี
มิตรภาพ และมีความรักต่อผู้อ่ืน มีความรู้สึกเห็นอกเห็นใจ เข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน มีความไว้วางใจ
ผู้อ่ืน บรรลุผลส าเร็จในการมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับผู้อ่ืน เช่นเดียวกับการให้ค าแนะน าและทิศทาง
ต่างๆ กับผู้อื่น ซึ่งมีมุมมองที่เหนือกว่านั้นคือคุณลักษณะดังกล่าวยังเป็นเกณฑ์ที่ดีของการมีชีวิตอยู่ที่ดี 
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  3) การมีความเจริญงอกงามในตน หมายถึง การที่ผู้บริหารและพนักงานมีการรับรู้
ตนเองอย่างชัดเจน เกี่ยวข้องกับกระบวนการที่ต่อเนื่องในเรื่องการพัฒนาศักยภาพของบุคคล มีการ
เปิดรับประสบการณ์ในเรื่องสิ่งต่างๆ ที่เข้ามาและการพัฒนาที่เกิดขึ้น มีความสามารถในการ
เผชิญหน้ากับความท้าทายใหม่ๆ โดยผู้บริหารที่มีองค์ประกอบด้านนี้สูงจะมีความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ได้ดี 
 
  4) การมีจุดมุ่งหมายในชีวิต หมายถึง การที่ผู้บริหารและพนักงานมีมุมมองการค้นหา
ความหมายและจุดมุ่งหมายในชีวิต ให้ความส าคัญกับความเชื่อในเป้าหมายและความหมายในชีวิต 
และจะต้องมีความเข้าใจในเป้าหมายอย่างชัดเจน ทั้งในเรื่องทิศทางของเป้าหมายและมีความตั้งใจ 
 
  5) ความสามารถในการจัดการสิ่งแวดล้อม หมายถึง การที่ผู้บริหารและพนักงานมี
ทักษะความสามารถของในการเลือกหรือสร้างสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมต่อตนเองได้ มีความสามารถใน
การจัดการ ควบคุมสิ่งแวดล้อมที่ซับซ้อนได้ เช่นเดียวกับมีความสามารถในการปฏิบัติต่อการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อม คุณลักษณะทางกายและจิตใจ รวมทั้งให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่างๆ และมีการเรียนรู้สิ่งแวดล้อม สามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงของโลกได้ 
 
  6) ความมีอิสระแห่งตน หมายถึง การที่ผู้บริหารและพนักงานมีอ านาจในการ
ตัดสินใจด้วยตนเอง มีอิสระและก ากับพฤติกรรมของตนเองจากภายในได้  มีความอดทนต่อแรงกดดัน
ต่างๆ และสามารถประเมินตนเองได้ด้วยมาตรฐานของตนเองที่ยึดถือไว้ 
 
 
 



 
 

บทที่ 2 
 

การทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ทบทวนเอกสารประกอบด้วย 
1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสุขภาวะทางปัญญา 

 2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน 
3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
5. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผาสุกทางจิต 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสุขภาวะทางปัญญา 

 
ความหมายของสุขภาวะทางปัญญา 
 

การศึกษาเรื่องของจิตวิญญาณในอดีตส่วนใหญ่มักมีความเกี่ยวข้องกับเรื่องของศาสนา ต่อมา
ได้มีการน าเรื่องทางจิตวิญญาณมาใช้อธิบายการท างานมนุษย์ว่า องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้มนุษย์มี
ความแตกต่างจากเครื่องจักรคือมนุษย์มีร่างกาย สมอง จิตใจ อารมณ์ ความรู้สึกและจิตวิญญาณ และ
เมื่อบุคคลเข้ามาท างานในองค์การก็จะน าจิตวิญญาณของตนเข้ามาด้วย (Robbins and Judge, 
2017) และมีแนวคิดที่อธิบายว่า จิตวิญญาณเกี่ยวข้องกับความต้องการ 3 ประการ ได้แก่ ความ
ต้องการสิ่งที่มีความหมาย เป้าหมายและสิ่งที่เติมเต็มชีวิต (Meaning, purpose and fulfillment in 
life) ความต้องการความหวังหรือความตั้งใจที่จะมีชีวิตอยู่ (Hope/will to live) และความต้องการ
ความเชื่อและศรัทธา (Belief and faith) (Ross, 1995) นอกจากนี้จิตวิญญาณถูกมองว่ามีความคล้าย
กับแนวคิดความต้องการขั้นสูงสุดของ Maslow คือ ความต้องการบรรลุศักยภาพของตน หรือการ
พัฒนาศักยภาพตนเองตามความเป็นจริง (Self-Actualization) รวมถึงการเติบโต การมีความมุ่ง
หมายในชีวิต และความต้องการบรรลุถึงความเป็นมนุษย์โดยสมบูรณ์ และสามารถมีผลทางบวกต่อผล
การปฏิบัติงานทั้งของพนักงานและองค์การได้ในหลายๆ ทาง  เช่น ท าให้บุคคลผ่านประสบการณ์
ต่างๆ อย่างมีสติ เป็นการพัฒนาความสามารถด้านความเป็นผู้น า  ทักษะการบริหารคนและผลิตภาพ
ขององค์การ การศึกษาเรื่อง จิตวิญญาณ มีนักวิชาการได้ใช้ค าศัพท์ในภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่
เกี่ยวข้องหลายค า เช่น จิตวิญญาณ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ สุขภาวะทางปัญญา มิติทางจิตวิญญาณ
ของสุขภาพ สุขภาวะทางจิตปัญญา เป็นต้น ส่วนในภาษาอังกฤษมีการใช้ค าว่า Spiritual หรือ 
Spirituality หรือ Spiritual Health หรือ Spiritual Well-Being เป็นต้น (รัตติกรณ์ จงวิศาล และ
คณะ, 2553) โดยในงานวิจัยนี้จะใช้ค าว่า “สุขภาวะทางปัญญา” 
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จากการทบทวนเอกสารพบว่ามีผู้ ให้ความหมายของสุขภาวะทางปัญญาไว้ดังนี้  เช่น 
Marques, Dhiman and King (2007) ให้ค าจ ากัดความของจิตวิญญาณหรือสุขภาวะทางปัญญาไว้
ว่าเป็นความปรารถนาที่จะไปถึงจุดมุ่งหมายสูงสุดในชีวิตและเพ่ือที่จะด ารงชีวิตตามนั้น Seidl (1993) 
ให้ความหมายของสุขภาวะทางปัญญา ว่าหมายถึง แง่มุมของการเป็นอยู่ที่ดี ประกอบไปด้วย
สัมพันธภาพ และสิ่งที่มีความหมายและเป็นเป้าหมายของชีวิต  

 
นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการไทยได้ให้ค าจ ากัดความของสุขภาวะทางปัญญาไว้ ดังนี้ เช่น  พระ

ไพศาล วิสาโล (2553) ได้เขียนไว้ในหนังสือสุขแท้ด้วยปัญญา วิถีสุขภาวะทางปัญญา โดยอธิบายว่า 
สุขภาวะทางปัญญา เป็นการมีความรู้และความคิดที่ถูกต้องดีงาม ช่วยให้ด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสุข 
รู้จักคิดหรือพิจารณาด้วยเหตุผลจนสามารถแก้ปัญหาหรือหลุดพ้นจากความทุกข์  ตลอดจนรู้จัก
ด าเนินการต่างๆ ให้ส าเร็จได้ด้วยวิธีการแห่งปัญญา สามารถเป็นที่พ่ึงของตนเองได้ ส่วนนงเยาว์ มงคล
อิทธิเวช และคณะ (2552) ได้ให้ความหมายของสุขภาวะทางปัญญา ว่าหมายถึง สภาวะสงบสุข ที่มี
ความประณีต เป็นความสุขที่แท้จริง ที่หลุดพ้นจากการยึดติดกับวัตถุ แต่เป็นภาวะที่เปี่ยมล้นด้วย
ความปีติ อ่ิมเอิบ อ่ิมเต็มจากภายใน มีความอ่อนโยน เบิกบาน จิตใจสงบนิ่ง ไม่วุ่นวาย สับสน มีพลัง
ในการมีชีวิตอย่างมีคุณค่า มีความหมาย มีเป้าหมายชีวิตที่ชัดเจน พึงพอใจในชีวิต มีสิ่งยึดเหนี่ยวจิตใจ 
เข้าใจโลกและชีวิตตามความเป็นจริงและมีความสามารถในการเผชิญและแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆ 
ในภาวะวิกฤตได้อย่างเหมาะสม รัตติกรณ์ จงวิศาล และคณะ (2553) ได้เสนอแนวคิดสุขภาวะทาง
ปัญญาว่าหมายถึง การที่บุคคลมีความกล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง มีความเมตตากรุณา มีเป้าหมาย
เป็นแนวทางในการด าเนินชีวิตที่ชัดเจน ใช้ชีวิตประจ าวันอย่างมีสติ มีเหตุมีผลและรู้จักที่จะแบ่งปัน
ให้กับผู้อ่ืน รู้จักความพอเพียงในชีวิต และพึงพอใจกับชีวิตที่เป็นอยู่  ให้ความส าคัญกับความเป็น
มนุษย์ อ่อนน้อมถ่อมตน ให้อภัย และมีความเป็นมิตร ต่อผู้อ่ืน มีความเป็นกันเอง สามารถพูดคุยและ
เข้ากับคนได้ทุกระดับ นอกจากนี้อารยา พรายแย้ม และคณะ (2552) ได้สรุปความหมายของจิต
วิญญาณหรือสุขภาวะทางปัญญา ว่าเป็นสิ่งที่แสดงออกเป็นแก่นแท้หรือสาระ (Essence) ของบางสิ่ง
หรือของคนบางคน โดยอยู่เหนือการมีสุขภาวะทางอารมณ์และจิตใจที่ดีและมีความสุข โดยจะบอกถึง 
การรู้จักตนเอง (เราเป็นใคร) ความเป็นอยู่ของเรา (เรามีปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืนอย่างไร) และจิตส านึก 
(เราอยู่กับตนเองอย่างไร เราแสดงตัวตนของเราอย่างไร เรารับรู้ความรู้สึกของตนเองและของผู้อ่ืน
อย่างไร) และความเป็นจิตวิญญาณ (Spirituality) คือ การมองกลับเข้าไปภายในเพื่อค้นพบเอกลักษณ์
ที่แท้จริงของเรา โดยเป็นการมองเพ่ือค้นพบตัวตน คุณค่า ความหมายและเป้าหมายในชีวิต ให้ลึกซึ้ง
ถึงแก่นแท้ของตัวเรา นอกเหนือจากนั้นยังต้องเชื่อมโยงกับมนุษย์ทุกคน และรับรู้ถึงบางสิ่งที่ยิ่งใหญ่
กว่าตัวเราเองโดยที่บางคนอาจพูดว่าเป็นประสบการณ์ของความสงบที่แสดงออกมาในรูปของความ
กรุณา ส่วน รัตติกรณ์ จงวิศาล และคณะ (2553) ได้ให้ความหมายของสุขภาวะทางปัญญา หมายถึง 
สภาวะที่บุคคลมีความสมบูรณ์ทั้งทางกาย ทางจิต ทางสังคม และทางปัญญา มีการเห็นคุณค่าใน
ตนเองและผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์ที่ดีกับตนเอง ผู้อ่ืน และสังคม มีความสมบูรณ์ทางปัญญา มีความกล้า
ที่ยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง มีความเมตตากรุณา มีเป้าหมายเป็นแนวทางในการด าเนินชีวิตที่ชัดเจน ใช้
ชีวิตประจ าวันอย่างมีสติ มีเหตุมีผลและรู้จักที่จะแบ่งปันให้กับผู้อื่น รู้จักความพอเพียงในชีวิต และพึง
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พอใจกับชีวิตที่เป็นอยู่ ให้ความส าคัญกับมนุษย์ อ่อนน้อมถ่อมตน ให้อภัย และมีความเป็นมิตรต่อผู้อ่ืน 
มีความเป็นกันเอง สามารถพูดคุยและเข้ากับคนได้ทุกระดับ  

 
 ในการศึกษาครั้งนี้สรุปว่า สุขภาวะทางปัญญา หมายถึง สภาวะที่บุคคลมีการเห็นคุณค่าใน
ตนเองและผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์ที่ดีกับตนเอง ผู้อื่น และสังคม มีความสมบูรณ์ทางปัญญา  
 
แนวคิดและทฤษฎีสุขภาวะทางปัญญา 
 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล และคณะ (2553) ได้ทบทวนเอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับเครื่องมือประเมินและตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะทางปัญญาหรือสุขภาวะทางจิตวิญญาณ การ
พัฒนาเครื่องมือประเมินและตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินสุขภาวะทางจิตวิญญาณเพ่ือการพัฒนาของ
บุคลากรในระบบสุขภาพและระบบการศึกษา และจัดท าคู่มือการประเมินสุขภาวะทางจิตวิญญาณ
เพ่ือการพัฒนาของบุคลากรในระบบสุขภาพและระบบการศึกษากล่าวถึงองค์ประกอบของสุขภาวะ
ทางจิตวิญญาณไว้ ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบองค์ประกอบที่เป็นตัวชี้วัดสุข
ภาวะทางจิตวิญญาณทั้งหมด 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 

องค์ประกอบที่ 1 กล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง (Moral Courage) หมายถึง มีความคิดและ
การกระท าอยู่บนพื้นฐานของความถูกต้อง แม้ว่าจะแตกต่างจากผู้อ่ืน และกล้าที่จะยืนหยัดในสิ่งที่เห็น
ว่าถูกต้อง กล้าที่จะยืนหยัดเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนและพรรคพวก กล้าที่จะ
ตัดสินใจตามอุดมการณ์ หรือเป้าหมายในชีวิตของตนเอง มีความคิดในแง่บวกและรู้จักปรับเปลี่ยน
มุมมองความคิดเพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ จึงสามารถเผชิญปัญหาได้ในทุกปัญหา สามารถใช้
ข้อผิดพลาดเป็นแรงผลักดันในการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

 
อ งค์ ป ระกอบที่  2 เ มตตากรุณา  ( Loving Kindness and Compassion)  หมายถึ ง 

ความสามารถในการมองเห็นความทุกข์ของผู้อ่ืน แม้ว่าเขาจะไม่ได้แสดงออกมาอย่างชัดเจน รู้สึกร่วม
ทุกข์และให้ความส าคัญกับความทุกข์ของผู้อ่ืนไม่ว่าจะเป็นเรื่องใหญ่หรือเรื่องเล็กน้อย มีความรู้สึก
อยากช่วยเหลือให้ผู้อ่ืนมีความสุขมากขึ้น เมื่อต้องเกี่ยวข้องกับผู้อ่ืนก็มักจะน าใจเขามาใส่ใจเรา ยินดีที่
จะเสียสละเพ่ือให้ผู้อื่นพ้นทุกข์และประสบกับความสุข 

 
องค์ประกอบที่ 3 มีเป้าหมายและพอเพียง (Goal and Sufficiency) หมายถึง มีเป้าหมาย

เป็นแนวทางในการด าเนินชีวิตที่ชัดเจน ใช้ชีวิตประจ าวันอย่างมีสติ มีเหตุมีผล รู้จักที่จะแบ่งปันให้กับ
ผู้อื่น รู้จักความพอเพียงในชีวิตและพึงพอใจกับชีวิตที่เป็นอยู่ 

 
องค์ประกอบที่ 4 ให้ความส าคัญกับความเป็นมนุษย์ (Humanism) หมายถึง มีความคิดและ

ความเชื่อในคุณค่าและศักดิ์ศรีแห่งความเป็นมนุษย์ ตระหนักว่ามนุษย์ทุกคนมีความเท่าเทียมกัน มี
สิทธิ์ที่จะได้รับความช่วยเหลือหรือได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน 
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องค์ประกอบที่ 5 อ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) หมายถึง การไม่โอ้อวดทะนงตนในความรู้ 

หรือความสามารถของตนเอง รู้จักมีสัมมาคารวะ มีความอ่อนน้อมถ่อมตนและยอมรับความคิดเห็น
หรือค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์จากผู้อื่น แม้ว่าจะขัดแย้งกับความคิดของตนเองก็ตาม 

 
องค์ประกอบที่ 6 ให้อภัย (Forgiveness) หมายถึง สามารถให้อภัยต่อความผิดของผู้ อ่ืน

สามารถแสดงพฤติกรรมทางบวกต่อคนที่ท าไม่ดีกับตนเอง การมีความตั้งใจที่จะท าดีกับผู้อ่ืน ไม่ว่าผู้
นั้นจะเป็นมิตรหรือศัตรู 

 
องค์ประกอบที่ 7 มีความเป็นมิตร (Friendliness) หมายถึงมีความเป็นมิตรต่อผู้อ่ืน มีความ

เป็นกันเอง สามารถพูดคุยและเข้ากับคนได้ทุกระดับ 
 

การวัดสุขภาวะทางปัญญา 
 

รัตติกรณ์ จงวิศาล และคณะ (2553) ได้ศึกษาวิจัยและพัฒนาเครื่องมือประเมินตัวชี้วัด สุข
ภาวะทางจิตวิญญาณหรือสุขภาวะทางปัญญา มีจ านวน 23 ข้อ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scales) 5 อันดับ เป็นข้อค าถามทางบวก ให้ผู้ตอบเลือกตอบตามความเป็นจริง ประกอบด้วย 7 
องค์ประกอบ คือ 1) กล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง 2) เมตตากรุณา 3) มีเป้าหมายและพอเพียง 4) ให้
ความส าคัญกับความเป็นมนุษย์ 5) อ่อนน้อมถ่อมตน 6) ให้อภัย และ 7) มีความเป็นมิตร  

 
 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดและแบบวัดสุขภาวะทางปัญญาของรัตติกรณ์ จง

วิศาล และคณะ (2553) โดยแบ่งออกเป็น 7 องค์ประกอบดังนี้ กล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เมตตา
กรุณา มีเป้าหมายและพอเพียง ให้ความส าคัญกับความเป็นมนุษย์ อ่อนน้อมถ่อมตน ให้อภัย มีความ
เป็นมิตร 
 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน 
 

ความหมายของจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน 
 

มีนักวิชาการได้น าความรู้เรื่องจิตวิญญาณมาศึกษาและใช้กับบุคคลในองค์การหรือในการ
ท างานในมุมมองของวัฒนธรรมองค์การ โดยใช้ค าศัพท์ต่างๆ ในการศึกษา เช่น จิตวิญญาณในการ
ท างาน จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน (Workplace Spirituality) หรือ จิตวิญญาณการท างาน 
(Spirituality at Work) จิตวิญญาณในที่ท างานหรือสถานที่ท างาน (Spirituality in the Workplace) 
จิตวิญญาณในองค์การ (Spirituality in Organizations) เป็นต้น และในการศึกษาในครั้งนี้ จะใช้ค า
ว่ า  จิ ตวิญญาณในสถานที่ ท า ง าน (Milliman, Czaplewski and Ferguson, 2003; Krahnke, 
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Giacalone and Jurkiewicz, 2003; Heaton, Schmidt-Wilk and Travis, 2004; Pava, 2004; 
Kinjerski and Skrypnek, 2 0 0 6 ; Rego and Miguel Pina e Cunha, 2008; Bygrave and 
Macmillan, 2008; McGhee and Grant, 2008; รัตติกรณ์ จงวิศาลและคณะ, 2553 อ้างใน รัตติ
กรณ์ จงวิศาล, 2555ก) 

 
นักวิชาการได้ให้ความหมายของจิตวิญญาณในสถานที่ท างานไว้แตกต่างกัน โดย Giacalone 

and Jurkiewicz ( 2 003  cited in Krahnke, Giacalone and Jurkiewicz, 2003)  กล่ า ว ถึ ง จิ ต
วิญญาณในสถานที่ท างานว่า เป็นกรอบแนวคิดของค่านิยมขององค์การ ที่แสดงถึงวัฒนธรรมซึ่ง
สนับสนุนประสบการณ์ของพนักงานโดยผ่านกระบวนการท างานที่ส่งเสริมส านึกของการสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนในแนวทางที่มีการน าเสนอความรู้สึกที่สมบูรณ์แบบและมีความสุขสบายใจ 
ในขณะที่ Robbin and Judge (2011) ได้สรุปความหมายจิตวิญญาณในสถานที่ท างานว่า หมายถึง
การที่องค์การสนับสนุนให้พนักงานมีการตระหนักว่าคนมีชีวิตภายใน ( Inner Life) ที่ได้รับการหล่อ
เลี้ยงและถูกหล่อเลี้ยงด้วยงานที่มีความหมาย องค์การจะตระหนักว่าคนมีทั้งจิตใจและจิตวิญญาณ มี
การแสวงหาความหมายและเป้าหมายในงานของพวกเขา และมีความปรารถนาที่จะมีความสัมพันธ์
กับความเป็นมนุษย์ (Human Being) ของผู้อ่ืนและเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน นอกจากนี้ Nandram 
and Borden (2010) ให้ความหมายของจิตวิญญาณในสถานที่ท างานว่า หมายถึง กระบวนการของ
บุคคลในการท าความเข้าใจและสร้างการมีความหมายของสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิตอย่างเหมาะสม 
โดยผ่านการพัฒนาการตระหนักรู้ในตนเองเกี่ยวกับความสามารถและเป้าหมายในชีวิต 

 
 จากความหมายจิตวิญญาณในสถานที่ท างานดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า จิตวิญญาณ
ในสถานที่ท างานหมายถึง วัฒนธรรมองค์การที่มีการสนับสนุนให้พนักงานมีการตระหนักถึงชีวิต
ภายในของตัวพนักงานผ่านการหล่อเลี้ยงด้วยงานที่มีความหมาย ส่งผลให้พนักงานมีการแสวงหา
ความหมายและจุดมุ่งหมายในงาน มีความปรารถนาที่จะสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ และต้องการความ
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มหรือองค์การ 
 
แนวคิดทฤษฎีจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน 
 
 Robbins and Judge (2011) ได้ศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากนั้นได้สรุปและ
แบ่งจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน ออกเป็น 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 

1) จิตส านึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง หมายถึง การที่องค์การท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่า
เป้าหมายขององค์การเป็นเป้าหมายเดียวกันกับของพนักงาน มีการช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดแรง
บันดาลใจในการท างานโดยมิได้แสวงหาผลก าไรเป็นเป้าหมายหลักแต่เพียงอย่างเดียว มีการสื่อสารให้
พนักงานทราบพันธกิจ (Mission) ขององค์การและท าให้พนักงานทราบว่าอะไรเป็นค่านิยม (Value) 
ขององค์การและสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานได้ องค์การให้ความส าคัญกับการผลิต
สินค้าหรือบริการที่ดีที่สุดและต้องการให้ลูกค้าได้รับประสบการณ์ที่ดีในการใช้สินค้าหรือบริการ 
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2) การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคคล  หมายถึง การที่องค์การให้ความส าคัญกับค่านิยม
ของพนักงานแต่ละคน ช่วยพัฒนาพนักงานให้เกิดการเรียนรู้และเติบโตอย่างต่อเนื่อง รู้สึกว่างานมี
ความท้าทายและองค์การตระหนักถึงคุณค่าของพนักงาน เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ทักษะของ
ตนเองในการท างาน สนับสนุนให้พนักงานมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานและ
ส่งเสริมให้มีความสัมพันธ์ที่ดีกับครอบครัว องค์การของท่านเชื่อว่าความส าเร็จขององค์การขึ้นอยู่กับ
การให้พนักงานได้แสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี 

 
3) ความไว้วางใจและความเคารพนับถือ  หมายถึง การที่องค์การมีการสื่อสารกับพนักงาน

อย่างเปิดเผย ส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความเคารพและเกิดความซื่อสัตย์ในการท างาน
ร่วมกัน รวมถึงซื่อสัตย์ในคุณภาพของสินค้าหรือบริการ พนักงานในองค์การมีความไว้วางใจ ให้เกียรติ
และให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ภายในองค์การมีบรรยากาศการท างานที่เป็นอิสระ
และผู้บริหารขององค์การมีความกล้าที่จะยอมรับความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 

 
4) การด าเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม  หมายถึง การที่องค์การมีบรรยากาศของความไว้วางใจ

สูง มีการด าเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม มีตารางเวลาการท างานที่ยืดหยุ่น มีการให้รางวัลหรือให้
ผลตอบแทนกับผลการปฏิบัติงานของกลุ่มหรือทีม หัวหน้างานให้ความไว้วางใจในการท างานแก่
พนักงานและมีการมอบหมายอ านาจในการท างานและการตัดสินใจให้กับพนักงาน มีการดูแลและให้
ความส าคัญกับสิทธิและส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกมีความมั่นคง
ในการท างานและสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ แม้ว่าอาจจะต้องมีการละเมิดนโยบาย
หรือกฎระเบียบขององค์การก็ตาม 

 
5) การอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน  หมายถึง การที่องค์การเปิดโอกาสให้พนักงาน

แสดงความรู้สึกที่แท้จริงออกมาได้ ให้อิสระพนักงานเป็นตัวของตัวเองได้อย่างเต็มที่และให้พนักงาน
แสดงอารมณ์ได้อย่างตรงไปตรงมา องค์การช่วยให้พนักงานท างานอย่างสนุกสนาน มีการแสดงออก
อย่างเป็นธรรมชาติและมีอารมณ์ขันในการท างาน 

 
ต่อมา Robbins and Judge (2017) ได้มีการปรับคุณลักษณะของจิตวิญญาณในสถานที่

ท างาน เป็น 4 องค์ประกอบ สรุปได้ดังนี้ 
 
1) ความเมตตากรุณา (Benevolence) จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน จะให้คุณค่า เรื่องความ

เมตตากรุณาต่อคนอ่ืน และความสุขของพนักงาน และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การอื่นๆ 
 
2) จิตส านึกแรงกล้าถึงเป้าหมายที่มีคุณค่า (Strong Sense of Purpose) จิตวิญญาณใน

สถานที่ท างาน จะสร้างวัฒนธรรมของพวกเขาจากเป้าหมาย ที่มีคุณค่าหรือมีความหมาย ถึงแม้ว่าผล
ก าไรอาจจะส าคัญ แต่ก าไรจะไม่ใช่คุณค่าในอันดับต้นๆ ขององค์การที่มีจิตวิญญาณ 
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3) ความไว้วางใจและความเคารพ (Trust and Respect) จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน      
มีคุณลักษณะของการไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความซื่อสัตย์ และมีการเปิดเผย พนักงานจะได้รับการ
ปฏิบัติด้วยความเคารพ และอย่างมีคุณค่า สอดคล้องไปกับการให้เกียรติกับแต่ละบุคคล 

 
4) การเปิดใจ (Open-Mindedness) จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน จะให้คุณค่าแก่ความคิด

ที่มีความยืดหยุ่น และความคิดริเริ่มในระหว่างพนักงาน 
 

 มณฑล สรไกรกิติกูล และ สุนันทา เสียงไทย (2556) ได้ทบทวนวรรณกรรมทั้งบทความทาง
วิชาการและรายงานการวิจัยต่างๆ เกี่ยวกับมิติทางจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน และสรุป
องค์ประกอบได้ 4 ประการ มีรายละเอียดดังนี้ 
 
 1) ชีวิตด้านใน หรือ ชีวิตจิตใจ เป็นการตระหนัก รับรู้ และยอมรับถึงการมีชีวิตอีกด้านหนึ่ง 
หรือชีวิตที่อยู่ภายในจิตใจ ที่ไม่สามารถมองเห็นได้ด้วยตา เป็นการรับรู้ทางจิตใจถึงการมีอยู่ของอีก
บุคคลในตัวมนุษย์  องค์ประกอบนี้เป็นแก่นกลางที่ส าคัญของมิติทางจิตวิญญาณในการท างาน การมี
ความหวัง การตระหนักถึงคุณค่าที่ตนเองยึดถือ การเข้าถึงศักยภาพที่มีอยู่ภายในมนุษย์ ความสุข 
ความสมบูรณ์ 
 
 2) งานที่มีคุณค่าและความหมาย เป็นการตระหนัก การรู้สึกคุณค่า และความส าคัญของการ
ท างาน เป็นความสุขที่เกี่ยวข้องหรือได้รับจากการท างาน เป็นการค้นหาความหมายอย่างลึกซึ้งถึง
คุณค่าและเป้าหมายของชีวิตที่สัมพันธ์เกี่ยวข้องกับการท างาน ท าให้บุคคลรู้สึกถึงการมีชีวิตอยู่ และ
รับรู้คุณค่าของตนเอง 
 
 3) ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน จิตวิญญาณในสถานที่ท างานเป็นสิ่งที่เกาะติดกับการ
ท างานในองค์การ การมีอยู่ของชุมชนในองค์การจึงเป็นปัจจัยที่เอ้ือให้ค้นพบและเข้าถึงจิตวิญญาณที่
ได้รับจากการท างาน เป็นความสัมพันธ์ที่เชื่อมโยงกันอย่างลึกซึ้งของคนในสถานที่ท างาน ได้รู้สึ กถึง
การช่วยเหลือสนับสนุน การมีอิสระในการแสดงออก การเป็นห่วงและอยากดูแล 
 
 4) การหลอมรวมชีวิตเข้ากับการท างาน เป็นการหลอมรวมคุณค่าทางจิตวิญญาณในระดับ
บุคคล เข้ามาร่วมกับการท างานในองค์การ ที่จะตอบสนองต่อภารกิจและวิสัยทัศน์ในท้ายที่สุด ซึ่งจะ
ท าให้พนักงานมีความสุข มีชีวิตชีวาในการท างาน 
 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดจิตวิญญาณในสถานที่ท างานของ Robbins and 
Judge (2011) โดยแบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบดังนี้ จิตส านึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง การให้
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคคล ความไว้วางใจและความเคารพนับถือ การด าเนินงานอย่างมี
มนุษยธรรม และการอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน 
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การวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน 
 
 Kinjerski and Skrypnek (2006) ได้สร้างแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน จากแนวคิด
จิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ การมีส่วนร่วมในการท างาน 
(Engaging Work) ความรู้สึกกับชุมชน (Sense of Community) การเชื่อมโยงทางจิตวิญญาณ 
(Spiritual Connection) และประสบการณ์ทางจิตวิญญาณ (Mystical Experience) โดยแบบวัดจิต
วิญญาณในสถานที่ท างานที่สร้างขึ้นมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ คือ ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน จ านวน 7 ข้อ ด้านความรู้สึกกับชุมชน จ านวน 3 ข้อ ด้านการเชื่อมโยงทางจิตวิญญาณ จ านวน 
3 ข้อ และด้านประสบการณ์ทางจิตวิญญาณ จ านวน 5 ข้อ  
 
 Petchsawanga and Duchon (2008) ได้สร้างแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน จาก
แนวคิดจิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ ความเห็นอกเห็นใจ 
(Compassion) สติ (Mindfulness) จุดมุ่งหมายในการท างาน (Meaningful Work) และการอยู่เหนือ
ความเข้าใจ (Transcendence) โดยแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่สร้างขึ้น มีลักษณะข้อ
ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 อันดับ ตั้งแต่ 1 คือ ไม่เห็นด้วยอย่างมาก จนถึง 5 คือ เห็น
ด้วยอย่างมาก มีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ คือ ด้านความเห็นอกเห็นใจ จ านวน 4 ข้อ ด้านสติ 
จ านวน 7 คน ด้านจุดมุ่งหมายในการท างาน จ านวน 6 ข้อ และด้านการอยู่เหนือความเข้าใจ จ านวน 
5 ข้อ  
 
 Abdullah, Ismail and Mydin (2013) ได้สร้างแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน จาก
แนวคิดจิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ การท างานที่มีความหมาย 
(Work Meaningful) ความรู้สึกกับชุมชน (Community Sense) และความสอดคล้องกับค่านิยมของ
องค์การ (Coherent of Organizational Value) โดยแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่สร้างขึ้น
มีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ คือ ด้านการท างานที่มีความหมาย จ านวน 4 ข้อ ด้านความรู้สึกกับ
ชุมชน จ านวน 6 ข้อ และด้านความสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ จ านวน 7 ข้อ  
 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2555ก) ได้สร้างแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน จากแนวคิดจิต
วิญญาณในสถานที่ท างานของ Robbins and Judge (2011) ที่ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 
จิตส านึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคคล ความไว้วางใจและความ
เคารพนับถือ การด าเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม และการอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน โดย
แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่สร้างขึ้นมีลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
อันดับ ตั้งแต่ 1 น้อยที่สุด จนถึง 5 มากที่สุด และมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ คือ ด้านจิตส านึก
ของเป้าหมายที่เข้มแข็ง จ านวน 5 ข้อ ด้านการให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคคล จ านวน 7 ข้อ ด้าน
ความไว้วางใจและความเคารพนับถือ จ านวน 8 ข้อ ด้านการด าเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม จ านวน 9 
ข้อ และด้านการอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน จ านวน 6 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด 35 ข้อ  
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 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างานของรัตติกรณ์ จงวิศาล 
(2555ก)  ที่สร้างจากแนวคิดของ Robbins and Judge (2011) โดยแบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบ
ได้แก่ จิตส านึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคคล ความไว้วางใจและ
ความเคารพนับถือ การด าเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม และการอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน 

 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 

 
ความหมายของภาวะผู้น า และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
 

มีนักวิชาการต่างประเทศได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลายความหมาย ดังนี้ Lussier 
and Achua (2007) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่าเป็นกระบวนการของอิทธิพลระหว่างผู้น าและ
ผู้ตามเพ่ือมุ่งไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การผ่านการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ในขณะที่ Robbins 
and Judge (2007) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่าหมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพล
ต่อกลุ่มไปสู่ความส าเร็จของวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ส่วนรัตติกรณ์ จงวิศาล (2555ก) ให้
ความหมายของภาวะผู้น าว่าเป็น พฤติกรรม หรือกระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชามี อิทธิพล
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และจูงใจ หรือสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน หรือด าเนินกิจกรรมเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายของทีม กลุ่ม หรือองค์การ 

 
ดังนั้น สามารถสรุปความหมายของภาวะผู้น า ว่าเป็นพฤติกรรม หรือกระบวนการที่ผู้น ามี

อิทธิพล จูงใจ สนับสนุนผู้ตาม ให้ปฏิบัติตามหรือด าเนินกิจกรรม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
 
นักวิชาการได้อธิบาย ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ว่าเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ท าให้เห็นถึงการ

บริการ (Serve) ที่สนองต่อความต้องการของผู้อ่ืน มีการช่วยเหลือผู้อ่ืนให้ได้รับประโยชน์ทั้งเรื่อง
ส่วนตัวและการท างาน (Lussier and Achua, 2007) และเป็นพฤติกรรมของบุคคลในการช่วยเหลือ
ผู้อื่นให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ ด้วยการบริการผู้อ่ืน การให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน เพ่ือความเป็นอยู่
ดีของบุคคลนั้น (Yukl, 2010) นอกจากนั้นภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้เป็นความสามารถของบุคคลในการ
ให้ความส าคัญ มีความรู้สึกยินดีต่อผู้อ่ืน มีความสนใจต่อความต้องการของผู้อ่ืน โดยมุ่งหวังให้ผู้อ่ืนมี
ความรู้ มีปัญญา มีอิสระในการท าสิ่งต่างๆ (Beerel, 2009) ซึ่งผู้ที่มีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้จะมีความ
เข้าใจผู้อ่ืน และปฏิบัติเพ่ือผู้อ่ืน โดยมีความต้องการของผู้อ่ืนเป็นพ้ืนฐาน สร้างความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันให้เกิดขึ้นภายในกลุ่ม ปฏิบัติกับผู้อื่นอย่างเท่าเทียมกัน (Laub, 2003)  

 
จากความหมายของภาวะผู้น าที่ได้กล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้

เป็นพฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผู้บริหารมีอิทธิพล จูงใจ สนับสนุนผู้ตาม ให้ปฏิบัติตามหรือด าเนิน
กิจกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
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แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
 
 ตลอดระยะเวลากว่า 4 ทศวรรษ ตั้งแต่ Robert Greenleaf เสนอทฤษฎีนี้ในปี ค.ศ.1970 ได้มี
งานวิจัยเชิงประจักษ์สนับสนุนแนวคิดนี้ทั้งในต่างประเทศ รวมถึงในประเทศไทย และมีสถาบันจ านวน
มากในต่างประเทศ ที่สนับสนุนแนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ นักวิชาการ เช่น Greenleaf มีเป้าหมายเรื่อง 
“สังคมที่ดี (Good Society)” สามารถสร้างขึ้นได้โดยผู้น าหรือผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแบบผู้รับ ใช้ 
(Servant – Leadership) ในปัจจุบันนี้มีการสอนเรื่ องภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ในวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยของอเมริกาและภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ยังมีการน าไปปฏิบัติในสถาบันของการศึกษาขั้นสูง 
กระแสเหล่านี้ทั้งหมดมีความส าคัญมากเพราะว่าความขัดแย้ง (Paradox) ระหว่างค าว่า “ผู้รับใช้ที่
เป็นผู้น า” และ “ผู้น าที่เป็นผู้รับใช้ (The Leader as Servant)” บ่อยครั้งท าให้คนสับสนต่อความเข้าใจ 
และการที่จะยอมรับต่อการน าไปประยุกต์ใช้ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561)  
 
 มีนักวิชาการหลายท่านน าเสนอแนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ตัวอย่างดังต่อไปนี้ 
 

ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ของ Spear & Lawrence 
 
Spears & Lawrence (2004) ได้สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้จากแนวคิดของ 

Greenleaf ไว้ 10 คุณลักษณะ ดังนี้ 
 
1) การฟัง (Listening) มีทักษะในการสื่อสาร และการตัดสินใจอย่างเหมาะสม มีทักษะการ

ฟังอย่างตั้งใจ จนสามารถได้ยินเสียงภายในใจ (Inner Voice) และฟังด้วยใจเปิดกว้าง 
 

2) การเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Empathy) เข้าใจความรู้สึก ยอมรับ 
และเห็นคุณค่าของผู้ตาม เข้าใจความรู้สึกว่าทุกคนมีความต้องการ “การยอมรับความเป็นตัวของ
ตัวเอง (Unique Spirit)” ไม่ปฏิเสธความเป็นบุคคลของเขา มีทัศนคติที่ดีต่อผู้ตาม และมีความ
พยายามในการท าความเข้าใจในผู้อ่ืน 
 

3) การเยียวยา (Healing) มีความสามารถในการเยียวยา ดูแลรักษาตนเองและผู้อ่ืนทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ สามารถช่วยฟื้นฟูสภาพอารมณ์และจิตใจของผู้อื่นจากความทุกข์ความเจ็บปวดได้ 
 

4) การตระหนักรู้ (Awareness) เกี่ยวกับตนเองและศีลธรรม รู้จักตนเองอย่างแท้จริง มีสติ 
และตระหนักรู้เกี่ยวกับปัญหาที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรมและค่านิยม มีมุมมองอย่างมีบูรณาการ การ
ตระหนักรู้ท าให้เกิดการหยั่งรู้ (Intuitive) สามารถอดทนอดกลั้น สามารถเข้าใจและยอมรับสิ่งต่างๆ 
อย่างที่เป็น สามารถเผชิญกับปัญหาและหาทางแก้ไขได้อย่างมีสติ 
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5)  การโน้มน้าว (Persuasion) ใช้การโน้มน้าวจูงใจแทนการใช้อ านาจบังคับผู้ตาม ผู้น าจะ
ท าให้ผู้อ่ืนเชื่อมั่นมากกว่าการบังคับให้เชื่อฟัง ไม่ใช้อ านาจเผด็จการ แต่จะมีกระบวนการใช้แรงจูงใจ 
โน้มน้าว มีการใช้การตั้งค าถาม และใช้การสร้างความเห็นชอบร่วมกัน (Consensus) ผู้น าจะมีการ
แสดงออกอย่างนุ่มนวลและชัดเจน  
 

6) การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) ผู้น าจะมีความสามารถในการ “สู่ฝันอัน
ยิ่งใหญ่” (dream great dream)  มีการมองปัญหาหรือองค์การอย่างเป็นกระบวนการ/ระบบ ทั้งแนว
ลึก และกว้าง มองไกลเกินกว่าปัจจุบัน เปลี่ยนจากความคิดแบบท าไปวันๆ หรือมุมมองแบบท าให้บรรลุ
เป้าหมายในระยะสั้นๆ ให้เป็นแบบมีมุมมองกว้างไกล มองสิ่งที่จะเกิดในอนาคต การเปลี่ยนแปลงที่
ส าคัญในสังคม การเมือง เศรษฐกิจ รวมทั้งสิ่งแวดล้อม และเปลี่ยนกรอบความคิดและค่านิยม จาก
ความรู้คืออ านาจ เป็น จิตวิญญาณคืออ านาจ (The Spirit (not knowledge) is a Power) 
 

7) การมองการณ์ไกล (Foresight) เป็นจริยธรรมส าคัญส าหรับผู้น า ผู้น าต้องมีความสามารถ
ในการหยั่งรู้ อย่างลึกซึ้ง เข้าใจอดีต รู้ความเป็นจริงในปัจจุบัน และรู้แนวโน้มของสถานการณ์ในอนาคต 
เป็นผู้หยั่งรู้อนาคต สามารถอ่านสัญญาณแห่งกาลเวลา มีการวิเคราะห์อย่างมีสติ เหมือนตัวเราเป็น
คอมพิวเตอร์ วิเคราะห์ข้อมูลอดีตและข้อมูลปัจจุบัน รวมถึงคาดการณ์ข้อมูลในอนาคต ถ้าผู้น าไม่สนใจ 
หรือปฏิเสธ หรือล้มเหลวในการคาดการณ์อนาคต อาจจะถูกมองว่าไม่มีจริยธรรมของผู้น า เพราะไม่มี
การคาดการณ์เหตุการณ์ล่วงหน้า และไม่ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้องและสิ่งที่ควรท าก็ไม่ได้ท า มีตัวอย่างที่น่า
พิจารณามากมายในปัจจุบัน เช่น ปัญหาวิกฤติสิ่งแวดล้อม เรื่องโลกร้อน ที่ผู้น าบางคนคิดว่าเป็นเรื่อง
เหลวไหล เกินความจริง จึงไม่สนใจร่วมมือกันแก้ไขปัญหา ปัญหาความเหลื่อมล้ าทางสังคม ช่องว่าง
ระหว่างฐานะทางเศรษฐกิจของคนจนและคนรวย ที่นับวันจะยิ่งทวีความรุนแรงมากขึ้น ถ้าผู้น าไม่มี
ความสามารถในการมองการณ์ไกลหรือคาดการณ์เหตุการณ์ล่วงหน้า และไม่ได้มีการปฏิบัติในสิ่งที่ต้อง
ท าอย่างถูกต้อง ก็จะเป็นการแสดงให้เห็นถึงการขาดภาวะผู้น า หรือวิกฤติเรื่องภาวะผู้น า 
 

8) มีความรับผิดชอบ (Stewardship) ทุกๆ คนในองค์การ ตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงจนถึง
พนักงาน มีบทบาทที่ส าคัญ ในการสร้างความไว้วางใจว่า สถาบันหรือองค์การของพวกเขาจะท า
ประโยชน์ให้สังคม เพ่ือสนองตอบความต้องการของผู้อ่ืน ใส่ใจอุทิศตนต่อการให้บริการคนอ่ืนก่อน
ความต้องการของตนเอง ผู้น าจะต้องพยายามหาทางตอบสนองความต้องการของสังคมมากกว่าความ
ต้องการของตนเอง (เช่น ก าไร การขยายสาขา) และมุ่งท าเพ่ือประโยชน์ของสังคมอย่างแท้จริง หรือ
เพ่ือความยั่งยืนของสิ่งแวดล้อม และมีการใช้ทรัพยากรที่องค์การมีอยู่เพ่ือท าประโยชน์ให้สังคมและ
ลูกค้า  
 

9) การอุทิศตนเพ่ือพัฒนาบุคคล (Commitment to the Growth of People) ผู้น าต้อง
เชื่อมั่นว่าคนมีคุณค่ามากกว่าสิ่งที่เห็นจากภายนอก หรือมากกว่าสิ่งที่เป็นผลงานของพวกเขา (เชื่อว่า
ทุกคนมี ความสามารถพิเศษ หรือเป็น Talent ได้ทุกคน ไม่ใช่เฉพาะ 5-10 เปอร์เซ็นต์ในองค์การ
เท่านั้น เพียงแต่บางคนเขายังไม่ได้พบความสามารถพิเศษของตนเอง ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้น าที่จะต้อง
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ช่วยเขาค้นหา) ผู้น าต้องอุทิศตนเพื่อพัฒนาบุคคลทุกๆ คนในองค์การ ผู้น ามีพันธะผูกพันที่จะต้อง
พัฒนาการเติบโตและความก้าวหน้าของผู้อ่ืน (ผู้น าต้องช่วยวางแผนการพัฒนาผู้ตาม ไม่ใช่ให้ผู้ตามคิด
เองท าเอง) ผู้น าต้องท าทุกสิ่งทุกอย่างที่ควรท าเพ่ือการพัฒนาบุคคลให้มีความเป็นผู้เชี่ยวชาญ มีการ
พัฒนาบุคคลครบทั้งร่างกาย สติปัญญา จิตใจ และจิตวิญญาณ รวมถึงให้โอกาสในการพัฒนาผู้อ่ืน
อย่างเป็นรูปธรรม เช่น การให้ทุนหรืองบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรอย่างเต็มที่ ให้ความ
สนใจกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากทุกคน มีการสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ หากมีความจ าเป็นที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงที่จะต้องมีการเลิกจ้างพนักงาน ก็มีการให้ความ
ช่วยเหลือพนักงานอย่างแท้จริง เช่น ช่วยแนะแนวทางหรือหางานใหม่ที่เหมาะสมกับพนักงาน 
 

10) การสร้างกลุ่มชุมชน (Building Community) ผู้น าจะมีการรื้อฟ้ืนคุณค่าและความส าคัญของ
กลุ่มชุมชนที่สูญหายไป ตั้งแต่มีการเปลี่ยนไปเป็นสถาบันหรือองค์การขนาดใหญ่ ซึ่งเป็นการ
เปลี่ยนแปลงวิถีดั้งเดิมของมนุษย์ การตระหนักรู้เรื่องนี้จะท าให้ผู้น า หาวิธีการในการสร้างกลุ่มชุมชน
หรือสังคมขนาดเล็กขึ้นในองค์การ เป็นกลุ่มที่มีเป้าหมายร่วมกัน สร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
ท าให้มีความรัก ความไว้วางใจ ความรับผิดชอบ และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การที่องค์การจะ
สามารถผลิตสินค้าและบริการที่มีความรัก และความรับผิดชอบในกระบวนการผลิตหรือการบริการ
นั้น องค์การจะต้องมีสังคม หรือกลุ่มชุมชนที่มีการพบปะพูดคุย สังสรรค์ มีการรวมใจของทุกคนเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน มีความเชื่อใจและเคารพซึ่งกันและกัน มีความรับผิดชอบต่อผู้อ่ืน มีพฤติกรรม
ถูกต้องตามหลักจริยธรรม การใช้ชีวิตของสมาชิกในกลุ่มมีความเชื่อมโยงกับผู้อ่ืน มีความรักและ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และสามารถแผ่ขยายไปยังผู้อื่นที่อยู่นอกองค์การด้วย 
  
 ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ของ Yukl 
 
 Yukl  (2010 อ้างถึงในรัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561) กล่าวว่า แนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้คือ 
หนึ่งในแนวคิดที่กลุ่มนักวิชาการ เรียกว่าเป็นภาวะผู้น าแนวใหม่ หรือภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ หรือ
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) ซึ่งเป็นแนวคิดที่ผสมผสานและเชื่อมโยงแนวความคิด
ต่างๆ เข้าด้วยกัน เหตุผลที่นักวิชาการที่ศึกษาเรื่องผู้น าให้ความส าคัญกับภาวะผู้น าแนวใหม่ที่เป็น
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และ Yukl ยังได้อธิบายว่าจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน และ
การขาดจริยธรรมของผู้น า เช่น การสนใจแต่ประโยชน์หรือความต้องการส่วนตัวและผลประโยชน์ของ
องค์การเพียงอย่างเดียว ให้ความส าคัญแต่ผลก าไรโดยไม่ค านึงถึงวิธีการ และการละเลยสังคม ชุมชน 
สิ่งแวดล้อม เป็นต้น การขาดจริยธรรมของผู้น าในองค์การเหล่านี้จะไม่สามารถท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน ดังนั้น ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้จึงเปลี่ยนกรอบแนวคิดเดิมอย่างสิ้นเชิง และ
กรอบความคิดใหม่ดังกล่าวนี้จึงเหมาะสมกับการศึกษาและพิสูจน์เพ่ือการสร้างกรอบแนวคิดที่
เที่ยงตรงต่อไปในอนาคต นอกจากนี้ Yukl ยังได้กล่าวว่ามีนักทฤษฎีหลายคนได้ขยายทฤษฎีภาวะผู้น า
แบบผู้รับใช้นี้โดยรวมไปถึงค่านิยมที่ส าคัญ และผลกระทบของผู้น าแบบผู้รับใช้ต่อผู้ตามและทฤษฎี
องค์การ ค่านิยมพ้ืนฐานแรกที่เน้นในภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ คือ การช่วยเหลือคนอ่ืน และการ
สนับสนุนความสัมพันธ์แบบไว้วางใจและการร่วมมือกัน ซึ่ง Yukl ได้เสนอค่านิยมท่ีส าคัญและตัวอย่าง
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พฤติกรรมของผู้น าแบบผู้รับใช้ โดยอธิบายว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ประกอบด้วย 7 
องค์ประกอบ ดังนี้ 
 

1) ความซื่อสัตย์ (Integrity): มีการสื่อสารโดยวิธีการที่เปิดเผยและซื่อสัตย์ รักษาสัญญา
และพันธะ มีการปฏิบัติที่สอดคล้องกับค่านิยมที่สนับสนุนอยู่ รับรู้และยอมรับข้อผิดพลาด มีความ
รับผิดชอบต่อข้อผิดพลาดไม่พยายามที่จะครอบง า หรือหลอกลวงผู้อื่น 

 
2) การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อื่น (Altruism): ยินดีที่ได้ช่วยผู้อ่ืน เต็มใจที่จะเสี่ยง หรืออุทิศ

ตัวเพ่ือป้องกันหรือเพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืน ให้ความต้องการของผู้อ่ืนอยู่เหนือความต้องการของ
ตนเอง สมัครใจที่จะท างานหรือให้บริการที่ต้องใช้เวลามากขึ้นเป็นพิเศษและไม่เกี่ยวข้องหรือไม่ได้
เป็นส่วนหนึ่งของงานประจ า 

 
3) ความสุภาพถ่อมตน (Humility): ปฏิบัติต่อผู้ อ่ืนด้วยความเคารพ หลีกเลี่ยงการใช้

เครื่องหมายหรือสิ่งที่แสดงสถานภาพ และสิทธิพิเศษต่างๆ ยอมรับข้อจ ากัดและข้อผิดพลาด สุภาพ
ถ่อมตนต่อความส าเร็จ ไม่โอ้อวดว่าเป็นความส าเร็จของตนเองแต่เน้นว่าเป็นความส าเร็จจากการมี
ส่วนร่วมของผู้อื่น 

 
4) การเอาใจเขามาใส่ใจเรา และการเยียวยา (Empathy and Healing): ช่วยผู้อ่ืนในการ

รับมือกับความเครียดทางอารมณ์ ส่งเสริมการยอมรับความแตกต่าง เป็นผู้ช่วยไกล่เกลี่ยหรือเป็น
ผู้สร้างสันติ ส่งเสริมการให้อภัย และการคืนดีกันหลังความขัดแย้งที่ท าให้ แตกแยกกัน 

 
5) การเติบโตของบุคคล (Personal Growth): ส่งเสริมและช่วยเหลือการพัฒนาความ

มั่นใจและความสามารถของปัจเจกบุคคล แม้ว่าจะไม่มีความส าคัญต่องานที่ท าอยู่  ช่วยเอ้ือให้มี
โอกาสในการเรียนรู้ แม้ว่าจะมีความเสี่ยงต่อความความผิดพลาด จัดให้มีการแนะน า ให้ค าปรึกษา
และการฝึกฝน เมื่อมีความต้องการ และช่วยให้คนเรียนรู้จากความผิดพลาด 

 
6) ความถูกต้องและความยุติธรรม (Fairness and Justice): ส่งเสริมและสนับสนุนการ

ปฏิบัติต่อผู้อ่ืนอย่างยุติธรรม พูดต่อต้านความไม่ถูกต้องและการกระท าหรือนโยบายที่ขาดความ
ยุติธรรม ต่อต้านความพยายามที่จะใช้ความครอบง า หรือหลอกลวงคน  หรือการบ่อนท าลาย หรือ
การละเมิดสิทธิพลเมืองของพวกเขา 

 
7) การให้อ านาจหรือการเพ่ิมพลังอ านาจ (Empowerment): มีการปรึกษาหารือกับคนที่

เกี่ยวข้องในเรื่องการตัดสินใจที่จะมีผลกระทบกับพวกเขาให้อ านาจและให้อิสระในการตัดสินใจ
อย่างเหมาะสมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชามีการให้หรือแบ่งปันข้อมูลที่มีความละเอียดอ่อนกับพวกเขา 
ส่งเสริมให้พวกเขาแสดงออกถึงความห่วงใย หรือมุมมองที่เห็นแตกต่างโดยไม่มีการปกป้องตนเอง 
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ในการศึกษาครั้งนี้ใช้แนวคิดของ Yukl (2010) และสรุปว่า ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ หมายถึง 
พฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผู้บริหารมีอิทธิพล จูงใจ สนับสนุนผู้ตาม ให้ปฏิบัติตามหรือด าเนิน
กิจกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

 
การวัดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
 
 Laub (2003) ได้สร้างเครื่องมือประเมินและการพัฒนาภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ในองค์การ 
(Assessing the Servant Organization: Development of the Servant Organizational 
Leadership instrument: SOLA) ลักษณะของข้อค าถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) 
5 อันดับ จ านวน 66 ข้อ ค่าความเชื่อม่ันด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .98 
ซึ่งแบบวัดนี้ประกอบด้วยภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 6 คุณลักษณะ ได้แก่ การเห็นคุณค่าในผู้อ่ืน (Value 
People) การพัฒนาบุคคลอ่ืน (Develop People) การสร้างชุมชน (Build Community) การแสดง
ถึงความจริงใจ (Display Authenticity) การสร้างภาวะผู้น า (Provide Leadership) และการมีภาวะ
ผู้น าร่วม (Share Leadership) 
 

แบบวัดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ เป็นแบบวัดภาวะผู้น าที่รัตติกรณ์ จงวิศาล (2558) ได้สร้าง
และพัฒนาขึ้นจากงานวิจัย เรื่อง การพัฒนาแบบทดสอบเพ่ือการคัดเลือกบุคลากร (ทิพทินนา สมุทรา
นนท์, ถวัลย์ เนียมทรัพย์, รัตติกรณ์ จงวิศาล, ทรรศนะ ใจชุ่มชื่น และนฤมล เพ็ชรทิพย์, 2558) โดยใช้
แนวคิดของ Yukl (2010) เป็นพ้ืนฐาน มีจ านวน 29 ข้อ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
5 ระดับ ตั้งแต่น้อยที่สุด (1 คะแนน) ไปถึงมากท่ีสุด (5 คะแนน) โดยให้ผู้ท าแบบวัดประเมินพฤติกรรม
ของตนเองในการบริการผู้อ่ืน มีความเข้าใจผู้อื่น และช่วยเหลือผู้อื่น โดยมีความต้องการของผู้อ่ืน เป็น
พ้ืนฐาน เพ่ือให้ผู้อ่ืนสามารถบรรลุเป้าหมายและได้รับประโยชน์ทั้งเรื่องส่วนตัว และการท างาน แบบ
วัดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ 1) ความซื่อสัตย์ จ านวน 4 ข้อ 2) การเห็นแก่
ประโยชน์ของผู้อ่ืน จ านวน 4 ข้อ 5) การเติบโตของบุคคล จ านวน 4 ข้อ 3) ความสุภาพถ่อมตน 
จ านวน 4 ข้อ 4) ความเอาใจเขามาใส่ใจเรา และการเยียวยา  จ านวน 4 ข้อ 6) ความถูกต้องและความ
ยุติธรรม จ านวน 5 ข้อ และ 7) การใช้อ านาจหรือการเพ่ิมพลังอ านาจ จ านวน 4 ข้อ 

 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของรัตติกรณ์ จงวิศาล 

(2558) โดยแบ่งออกเป็น 7 องค์ประกอบดังนี้ ความซื่อสัตย์ การเห็นประโยชน์ของผู้อ่ืน การเติบโต
ของบุคคล ความสุภาพถ่อมตน ความเอาใจเขามาใส่ใจเรา และการเยียวยา ความถูกต้องและความ
ยุติธรรม และการใช้อ านาจหรือการเพ่ิมพลังอ านาจ 
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
 

ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 
 
 ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) หรือบางครั้งใช้ค าว่า ความพึงพอใจในงาน 
มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานไว้หลายท่าน เช่น Schultz and 
Schultz (2010) ให้ความหมายความพึงพอใจในการท างานว่าเป็นความรู้สึกทั้งทางบวกและทางลบ
และเป็นทัศนคติเกี่ยวกับงานของบุคคล Greenberg (2010) ให้ความหมายความพึงพอใจในการ
ท างานว่า หมายถึง ความรู้สึก และการประเมินทัศนคติที่มีต่องานของพวกเขา และ Robbins and 
Judge (2017) ให้ความหมายความพึงพอใจในการท างานว่าหมายถึง ความรู้สึกทางบวกต่องาน เป็น
ผลจากการประเมินคุณลักษณะของงานนั้น คนที่มีความพึงพอใจในงานสูง ก็จะมีความรู้สึกในทางบวก
เกี่ยวกับงาน ในขณะที่คนที่มีความพึงพอใจต่ า ก็จะมีความรู้สึกในทางลบกับงาน นอกจากนั้น ความ
พึงพอใจในงานยังหมายถึง ผลรวมทั้งหมดของการประเมินงานของตัวพนักงานนั้น รวมทั้งความรู้สึก
ทางบวกที่ได้รับผลกระทบจากการงาน หรือสถานการณ์ในการท างาน (Jex and Britt, 2014 อ้างถึง
ใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561)   
 

จากความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า  ความพึงพอใจในการท างาน  หมายถึง  ความคิด  
ความรู้สึก และการประเมินปฏิกิริยาของบุคคลที่มีต่องาน และปัจจัยอื่นๆ ที่เก่ียวข้องกับงาน 

 
แนวคิดทฤษฎีและการวัดความพึงพอใจในการท างาน  
 
 โดยพ้ืนฐานแล้ว ความพึงพอใจในการท างานเป็นทัศนคติของพนักงานที่มีต่องานของตนเอง และ
เช่นเดียวกับแนวคิดทัศนคติที่มี 3 องค์ประกอบ ความพึงพอใจจึงประกอบไปด้วย ความรู้คิด (Cognitive) 
หรือความคิด (Thoughts) อารมณ์ (Emotional Component) หรือความรู้สึก (Feeling) และพฤติกรรม 
(Behaviors) ที่บุคคลมีต่องานของตน ที่ผ่านมาในการศึกษาส่วนใหญ่พบว่า การศึกษาความพึงพอใจใน
งานจะเน้นการศึกษาในองค์ประกอบด้านอารมณ์ของบุคคลที่มีต่องาน อย่างไรก็ดีองค์ประกอบด้าน
ความรู้คิดและพฤติกรรมก็เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากในการสร้างความพึงพอใจในงานด้วย
เช่นเดียวกัน นักวิชาการมีการศึกษาแนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในการท างานผ่านแนวคิดตามแบบวัด
ความพึงพอใจในการท างานที่มีการพัฒนาขึ้น เช่น จากแบบวัดความพึงพอใจมินิโซต้า (MSQ) จาก
แบบส ารวจความพึงพอใจในงาน (JSS) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
 แนวคิดความพึงพอใจในการท างานจากแบบวัดความพึงพอใจมินิโซต้า (Minnesota 
Satisfaction Questionnaire: MSQ) 
 
 แบบวัดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งได้รับการยอมรับกันในวงกว้าง คือ แบบวัดความพึง
พอใจมินิโซต้า หรือแบบวัด MSQ ได้รับการพัฒนาขึ้นมาโดยทีมนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมินิโซต้า 
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(Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1967 cited in Jex & Britt, 2014 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จง
วิศาล, 2561) มีทั้งแบบวัด MSQ ชุดยาว ประกอบไปด้วยข้อค าถาม 100 ข้อ ที่ออกแบบมาเพ่ือ
ตรวจวัด 20 ด้านของงาน  ตัวอย่างรายการองค์ประกอบด้านต่างๆ ของแบบวัดความพึงพอใจมินิโซต้า 
ได้แก่ ความเป็นอิสระ นโยบาย และการปฏิบัติของบริษัท ความหลากหลาย การจ่ายค่าตอบแทน 
สถานะทางสังคม ความก้าวหน้า การควบคุมดูแล (ด้านมนุษยสัมพันธ์)  ความรับผิดชอบ การ
ควบคุมดูแล (ด้านเทคนิค) ความสร้างสรรค์ ค่านิยมทางศีลธรรม เงื่อนไขการท างาน ความปลอดภัย 
เพ่ือนร่วมงาน การรับใช้สังคม การได้รับการยอมรับ อ านาจตามหน้าที่ การประสบความส าเร็จ
นโยบาย และการปฏิบัติของบริษัท  
 
 นักวิชาการได้น าองค์ประกอบ 20 ด้าน ของแบบวัดนี้ ไปใช้ในการศึกษาความพึงพอในการ
ท างาน และอาจจะน าไปพัฒนาเป็นแบบวัดความพึงพอใจในการท างาน เพ่ือใช้ในการศึกษาความพึง
พอใจในการท างาน 
 

 แนวคิดความพึงพอใจในการท างานจากแบบส ารวจความพึงพอใจในงาน  (Job 
Satisfaction Survey: JSS) 
 

 Spector (1985 อ้างถึงใน รัตติกรณ ์จงวิศาล , 2555ข) ได้จ าแนกองค์ประกอบของความพึง
พอใจในการท างานจากแบบวัดความพึงพอใจในงาน ( Job Satisfaction Survey: JSS) ไว้ 9 
องค์ประกอบ ดังนี้ 
 
 1) ด้านค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความเพียงพอและความยุติธรรมจากการได้รับ
ผลตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกับงานท่ีท าหรือหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบ 
 
 2) ด้านการเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) หมายถึง โอกาสและความยุติธรรมที่จะได้รับการ
ส่งเสริมหรือสนับสนุนให้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  
 
 3) ด้านลักษณะของผู้บริหารหรือหัวหน้างาน (Supervision) หมายถึง ความยุติธรรมและ
ความสามารถในด้านการบริหารจัดการภาระหน้าที่ในระดับหัวหน้างาน  
 
 4) ด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ (Benefits) หมายถึง ประกันภัยต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
วันหยุดพักผ่อนและสวัสดิการอื่นๆ    
 
 5) ด้านผลรางวัลที่ได้รับ (Contingent Rewards) หมายถึง การได้รับการเคารพนับถือ การ
ยกย่องชมเชยและการตระหนักรู้ในความมีคุณค่า 
 
 6) ด้านกระบวนการท างาน (Operating Procedures) หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างานไม่ว่าจะเป็นนโยบาย ขั้นตอนการท างาน กฎระเบียบและสายการบังคับบัญชา 
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 7) ลักษณะของเพ่ือนร่วมงาน (Coworkers) หมายถึง การรับรู้ถึงความสามารถของเพ่ือน
ร่วมงานและความสบายใจที่ได้ร่วมงานกัน  
 
 8) ธรรมชาติของงาน (Nature of Work) หมายถึง ลักษณะและความเกี่ยวข้องของงานตามที่
ปรากฏอยู่ในช่วงเวลานั้นๆ   
 
 9) การสื่อสาร (Communication) หมายถึงการแบ่งปันข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการท างานและ
การด าเนินชีวิตกับบุคคลที่เก่ียวข้องและท างานร่วมกันในองค์การ 
 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2555ข) ได้สรุปแนวคิดความพึงพอใจในการท างานที่ พัฒนามาจากแบบ
วัดของพงษ์จันทร์  วรรณวิจิตร ซึ่งแปลมาจากแบบวัดความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินิโซต้า 
โดยเลือกใช้ 8 ด้านที่มีความเหมาะสมกับลักษณะงานและกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 

 
1) ความมีอ านาจหน้าที่ในส่วนงานของตน หมายถึง สิทธิและความรับผิดชอบในงานที่ได้รับ

มอบหมาย สามารถแก้ไขเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงการท างานของตนเองได้โดยปราศจากการ
ตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด    

 
2) ความคิดริเริ่ม หมายถึง การได้รับโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆแก่ผู้บังคับบัญชาหรือ

เพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งแสวงหาวิธีการท างานใหม่ๆ เพ่ือปรับปรุงผลการท างานของตนเองและส่วนรวม   
 
3) ความมีอิสระในการท างาน  หมายถึง ความสามารถที่จะท างานตามล าพังโดยไม่ต้องมีการ

ควบคุมอย่างใกล้ชิดจากผู้บังคับบัญชา และสามารถใช้ความคิดวิจารณญาณของตนเองตัดสินใจในงาน
ที่รับผิดชอบ  

 
4) ความสามารถในการท างาน หมายถึง คุณสมบัติที่เหมาะแก่การท างานตามที่ได้รับ

มอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ  
 
5) ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่พนักงานสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบ

ผลส าเร็จตามเป้าหมายอย่างดี        
 
6) ความรับผิดชอบในการท างาน หมายถึงความตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมายและมีอ านาจ

ในการท างานอย่างเต็มที่  
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7) ความสามารถของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชามีความรู้  ความสามารถ
และความช านาญในงานที่ท า ตลอดจนมีทักษะในการบังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา และสามารถแก้ไข
ปัญหาที่เกิดจากการท างานได้  

 
8) ความมีมนุษยสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชามีการติดต่อสื่อสาร

ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา  สามารถท างานร่วมกัน
ได้อย่างเป็นปกติสุข  และมีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 

 
ในการศึกษาครั้งนี้ใช้แบบวัดของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2555 ข)  ทีพั่ฒนามาจากแบบวัดของ

พงษ์จันทร์  วรรณวิจิตร 
 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผาสุกทางจิต 
 

ความหมายของความผาสุกทางจิต 
 

 ความผาสุกทางจิต (Psychological Well-Being) เป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจในการ
ศึกษาวิจัยเพ่ิมมากข้ึนในปัจจุบัน โดยมีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลาย ดังนี้ 
 

 ความผาสุกทางจิตว่าเป็นอารมณ์ความรู้สึก เช่น Friedman & King (1994) กล่าวว่าความ
ผาสุกทางจิต เป็นอารมณ์ความรู้สึกของบุคคล ทั้งเป็นความรู้สึกทางด้านบวกและความรู้สึกทางด้าน
ลบ โดยความรู้สึกด้านบวกจะเป็นอิสระจากความสามารถในการท ากิจกรรม อยู่ตรงข้ามกับความรู้สึก
ด้านลบเช่น ความกังวล ความกลัว และความโกรธ และ Wright (2005) กล่าวว่า ความผาสุกทางจิต
เป็นความรู้สึกของบุคคลที่ต่อเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่ผ่านมา ไม่ว่าจะเป็นความรู้สึกทางบวกหรือ
ทางลบ โดยบุคคลที่มีความผาสุกทางจิตนั้นจะมีความรู้สึกทางบวกมากกว่า 

 
บางส่วนนิยามว่าเป็นความคิด ความต้องการ เช่น Cambell (1981 cited in Friedman, 

1993) ได้ให้ความหมายของความผาสุกทางจิตไว้ว่าเป็นกระบวนการทางความคิดของบุคคลที่มีการ
เปรียบเทียบสิ่งที่ตนเองอยากเป็นกับสิ่งที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน เป็นความรู้สึกที่คล้ายกับความพึงพอใจใน
ชีวิต และ Dupuy (1977 cited in McDowell & Newell, 1996) กล่าวว่าความผาสุกทางจิต เป็นสิ่ง
ที่คนต้องการที่จะให้เกิดขึ้นในชีวิต จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อบุคคลนั้นมีความสมดุลทั้งทางด้านร่างกาย
และจิตใจ เป็นสิ่งท าให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต มีความสุข เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนซึ่งตอบสนองต่อสิ่ง
ต่างๆที่ เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวัน โดยความผาสุกทางจิตนั้น เกิดจากความรู้สึกภายในของบุคคลแล้ว
แสดงออกมาเป็นพฤติกรรม 
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 จากความหมายของความผาสุกทางจิตดังกล่าวข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความผาสุกทางจิต
เป็นอารมณ์ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อตนเองและเหตุการณ์ต่างๆ เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจใน
ชีวิต โดยบุคคลทีมีความผาสุกทางจิตจะมีความรู้สึกทางด้านบวกมากกว่าความรู้สึกทางด้านลบ 
 
แนวคิดและทฤษฎีความผาสุกทางจิต 
 
 Dupuy (1977 cited in McDowell & Newell, 1996) ได้แบ่งองค์ประกอบของความผาสุก
ทางจิตเป็น 6 องค์ประกอบด้วยกัน คือ ความรู้สึกทางบวก 3 ด้าน คือ ความสุข (Positive Well-
Being) ความมีชีวิตชีวา (Vitality) และการควบคุมตนเอง (Self-Control) และความรู้สึกด้านลบ 3 
ด้าน คือ ความวิตกกังวล (Anxiety) ภาวะซึมเศร้า (Depression) ภาวะสุขภาพทั่วไป (General 
Health) ซึ่งเสนอความเห็นว่า แนวคิดความผาสุกทางจิตสะท้อนแนวคิดของ  Lewin (1996) โดยเชื่อ
ว่าพฤติกรรมทางจิตแยกศึกษาทีละส่วนไม่ได้ ให้ความส าคัญในภาพรวม โดยต้องวัดให้เข้าใจถึง
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลนั้นอย่างแท้จริง 
 

Ryff and Singer (2008) ได้สรุปแนวความคิดของ Ryff (1989) โดยแบ่งองค์ประกอบของ
ความผาสุกทางจิตเป็น 6 องค์ประกอบ คือ 

 
 1) การยอมรับตนเอง (Self-Acceptance) เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของสุขภาพจิต (Mental 
Health) เช่นเดียวกับความต้องการบรรลุความส าเร็จแห่งตน (Self-Actualization) ซึ่งเป็นหนึ่งใน
ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow และยังรวมถึงการมีวุฒิภาวะ (Maturity) โดยทฤษฎีนี้ให้
ความส าคัญในเรื่องการยอมรับตนเองตลอดช่วงชีวิตที่ผ่านมา เป็นการประเมินตนเอง ( Self-
Evaluation) ในระยะยาว และเกี่ยวข้องกับการรับรู้และการยอมรับสิ่งต่างๆ ทั้งในส่วนที่เป็นจุดแข็ง
และจุดอ่อนของตนเอง 
 
 2) การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน (Positive Relations with Others) โดยมุมมองเกี่ยวกับ
เรื่องนี้จะอธิบายถึงขอบเขตความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทั้งในเรื่องความมีมิตรภาพ มีความสัมพันธ์ที่ดี 
มีความรักต่อผู้อ่ืน นอกจากนี้ยังเป็นความต้องการบรรลุความส าเร็จแห่งตน ซึ่งจะมีความรู้สึกเห็นอก
เห็นใจ เข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน มีความไว้วางใจผู้อื่น  
 
 3) การมีความเจริญงอกงามในตน (Personal Growth) จะกล่าวถึงการเจริญเติบโตของ
บุคคล เป็นการที่บุคคลนั้นมีการรับรู้ตนเองอย่างชัดเจน เกี่ยวข้องกับกระบวนการที่ต่อเนื่องในเรื่อง
การพัฒนาศักยภาพของบุคคล เป็นขอบเขตนิยามเชิงบวกของสุขภาพจิต มีการเปิดรับประสบการณ์
ในเรื่องสิ่งต่างๆ ที่เข้ามาและการพัฒนาที่เกิดขึ้น มีความสามารถในการเผชิญหน้ากับความท้าทาย
ใหม่ๆ โดยบุคคลที่มีองค์ประกอบด้านนี้สูงจะมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ดี  
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 4) การมีจุดมุ่งหมายในชีวิต (Purpose in Life) โดยมุมมองในด้านนี้จะกล่าวถึงการค้นหา
ความหมายและจุดมุ่งหมายในชีวิต โดยค านิยามทางด้านสุขภาพจิต  จะให้ความส าคัญกับความเชื่อใน
เป้าหมายและความหมายในชีวิต ส่วนในด้านวุฒิภาวะจะมองว่าบุคคลจะต้องมีความเข้าใจใน
เป้าหมายอย่างชัดเจน ทั้งในเรื่องทิศทางของเป้าหมายและมีความตั้งใจ  
 
 5) ความสามารถในการจัดการสิ่ งแวดล้อม (Environmental Mastery) เป็นทักษะ
ความสามารถของบุคคลในการเลือกหรือสร้างสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับลักษณะสุขภาพจิตของตนเอง
ได้ มีความสามารถในการจัดการ ควบคุมสิ่งแวดล้อมที่ซับซ้อนได้ เช่นเดียวกับมีความสามารถในการ
ปฏิบัติต่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อม คุณลักษณะทางกายและจิตใจ โดยมุมมองทางด้านวุฒิภาวะ 
จะให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ และมีการเรียนรู้สิ่งแวดล้อม สามารถปรับตัวกับ
การเปลี่ยนแปลงของโลกได้ 
 
 6) ความมีอิสระแห่งตน (Autonomy) องค์ประกอบนี้จะกล่าวถึงการมีอ านาจในการตัดสินใจ
อย่างด้วยตนเอง มีอิสระและก ากับพฤติกรรมของตนเองจากภายในได้  มีความอดทนต่อแรงกดดัน
ต่างๆ และมีสามารถประเมินตนเองได้ด้วยมาตรฐานของตนเองที่ยึดถือไว้ 
 
การวัดความผาสุกทางจิต 
 

จากการทบทวนเอกสาร พบว่าได้มีนักวิชาการต่างๆ ได้เสนอแบบวัดความผาสุกทางจิตไว้
อย่างหลากหลาย เช่น  

 
แบบวัดความผาสุกทางจิต (Psychological Well-Being Scale) ของ Ryff และ Keyes 

(1995) แบบวัดนี้ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 6 มิติ คือ 1) การยอมรับตนเอง 2) การมีจุดมุ่งหมาย
ในชีวิต 3) ความสามารถในการจัดการสิ่งแวดล้อม 4) การมีความเจริญงอกงามในตน 5) การมี
สัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน และ 6) ความมีอิสระแห่งตน  ในแต่ละองค์ประกอบย่อยประกอบด้วยข้อ
ค าถามจ านวน 20 ข้อ ต่อมาได้มีการตัดข้อค าถามให้เหลือเพียง 3 ข้อในแต่ละองค์ประกอบย่อย ข้อ
ค าถามมีทั้งข้อค าถามเชิงบวกและเชิงลบ ลักษณะแบบวัดเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) 
6 ระดับ ตั้งแต่ เห็นด้วยจนไปถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในการให้คะแนน ผู้ที่ตอบได้คะแนนสูงใน
องค์ประกอบใด แสดงว่ามีความผาสุกทางจิตดีในองค์ประกอบนั้นๆ  

 
แบบวัดความผาสุกโดยทั่วไป (The General Well-Being) ของ Dupuy (1977 cited in 

McDowell & Newell, 1996) แบบวัดนี้ พัฒนาจากแบบวัดและตรวจสอบภาวะสุขภาพและ
โภชนาการของชาวสหรัฐอเมริกา (U.S. Health and Nutrition Examination Survey) (1981 
cited in McDowell & Newell, 1996) โดยต้นฉบับมีจ านวน 68 ข้อ แต่ Dupuy น ามาใช้เพียง 18 
ข้อ ซึ่งมีเนื้อหาเกี่ยวกับการวัดความผาสุกโดยทั่วไป และท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ ( Factor 
Analysis) ของเครื่องมือ แบบประเมินนี้สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกภายในจิตใจของบุคคลใน 6 มิติ 
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ได้แก่ ความรู้สึกทางบวก 3 ด้าน คือ ความสุข ความมีชีวิตชีวา และการควบคุมตนเอง และด้านลบ 3 
ด้าน คือ ความวิตกกังวล ภาวะซึมเศร้า ภาวะสุขภาพทั่วไป แบบประเมินนี้จะแบ่งเป็น 2 ส่วน ส่วนที่ 
1 ประกอบด้วยข้อค าถาม 14 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 6 ระดับ ส่วนที่ 2 
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่าเชิงเส้นตรงจาก 
0-10   

 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดความผาสุกทางจิตของ Ryff and Singer (2008) 

โดยแบ่งออกเป็น 6 องค์ประกอบ ดังนี้ การยอมรับตนเอง การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน การมีความ
เจริญงอกงามในตน การมีจุดมุ่งหมายในชีวิต ความสามารถในการจัดการสิ่งแวดล้อม และความมี
อิสระแห่งตน 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 มีงานวิจัยที่ศึกษาว่า ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับความผาสุกทางจิต ตัวอย่างเช่น การศึกษา
ของ Dierendonck et al. (2004) ซึ่งท าการศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าและความผาสุกทางจิตใน
ผู้ใต้บังคับบัญชา พบว่าพฤติกรรมภาวะผู้น าที่มีคุณภาพสูงมีความสัมพันธ์กับการเพ่ิมความผาสุกทาง
จิต สอดคล้องกับ Arnold et al. (2007) ที่ได้ศึกษาในเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความผาสุก
ทางจิต: บทบาทการส่งอิทธิพลผ่านงานที่มีความหมาย กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานบริการ ผลการวิจัย
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผาสุกทางจิต เช่นเดียวกับงานวิจัย
ของ Nelson et al. (2014) ท าการศึกษาเรื่องผู้น าที่แท้จริงและความผาสุกทางจิตในการท างานของ
พยาบาล โดยมีบรรยากาศในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางในการวิเคราะห์ระดับบุคคล ท าการศึกษา
ในกลุ่มพยาบาล 406 คน เป็นการศึกษาแบบทิ้งช่วงเวลา (Time-lagged Study) โดยมีการอธิบายถึง
บทบาทตัวแปรคั่นกลางคือ บรรยากาศในการท างานเพ่ืออธิบายถึงอิทธิพลของผู้น าที่แท้จริง และเพ่ือ
ตรวจสอบระดับของความผาสุกทางจิตในการท างานในช่วงเวลา 6 เดือน โดยในการวิเคราะห์ตัวแปร
คั่นกลางมีการใช้การสุ่มตัวอย่างซ้ า (Bootstrapping Technique) ซึ่งผลการวิจัยพบว่าบรรยากาศใน
การท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความสัมพันธ์ของผู้น าที่แท้จริงและความผาสุกทางจิตในการ
ท างาน โดยผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่าผู้น าที่แท้จริงมีผลกระทบต่อบรรยากาศในการท างานในวิธีการ
ด้านบวก 
 
 นอกจากนั้นยังพบว่าภาวะผู้น าส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน เช่น รัตติ
กรณ์ จงวิศาล (2555ข) ศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างการเห็นคุณค่าในตนเอง แรงจู งใจ
ภายใน จิตวิญญาณในการท างาน และภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานและความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน   กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในองค์การธุรกิจเอกชนด้าน
การสื่อสารและโทรคมนาคมในประเทศไทย 3 องค์การ รวมจ านวน 458 คน ผลการวิจัยพบว่า การ
เห็นคุณค่าในตนเอง แรงจูงใจภายใน จิตวิญญาณในการท างาน และภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชามี
อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาส่งผลทางตรงและมี
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อิทธิพลสูงสุดต่อความพึงพอใจในการท างาน อย่างไรก็ตาม อิทธิพลโดยรวมสูงสุดมาจากจิตวิญญาณ
ในการท างานที่มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา นอกจากนั้น แรงจูงใจภายใน จิต
วิญญาณในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงาน จิตวิญญาณในการท างานมีบทบาทส าคัญท้ังอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลโดยรวมต่อความยึด
มั่นผูกพันของพนักงาน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ .37 และ .54 
ตามล าดับ และนอกจากนั้น จิตวิญญาณในการท างานเป็นตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะ
ผู้น าของผู้บังคับบัญชา โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน เท่ากับ .68 
  
 มีผลการศึกษาที่ศึกษากับพนักงานในองค์การต่างๆ แล้วพบว่าจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน
เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น า เช่น งานวิจัยของ Khan et al. (2015) ได้ศึกษาผลกระทบ
ของภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่มีต่อจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน และบทบาทของวัฒนธรรมการมีส่วน
ร่วม กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานสภาวิจัยทางการเกษตร พนักงานสถาบันการพัฒนาเศรษฐกิจ และ
พนักงานในเครือข่ายสถานีโทรทัศน์ ในประเทศปากีสถาน จ านวน 214 คน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะ
ผู้น าแบบผู้รับใช้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน โดยมีวัฒนธรรมองค์การเป็น
ตัวแปรสอดแทรกและมีความสัมพันธ์ทางบวกกับจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน นอกจากนี้ยังมีงานวิจัย
ของ McKee et al. (2011) ซึ่งศึกษาความเชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จิตวิญญาณ
ในสถานที่ท างาน และความผาสุก กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานในองค์การที่ดูแลสุขภาพโดยไม่แสวงหา
ก าไรของประเทศแคนาดา จ านวน 178 คน ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของจิตวิญญาณใน
สถานที่ท างาน คือ ด้านความรู้สึกกับชุมชน เป็นสื่อกลางอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
ความผาสุกของพนักงาน 
 
 นอกจากนี้จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบผลการวิจัยที่ศึกษากับพนักงานในองค์การ
ต่างๆ แล้วพบว่าสุขภาวะทางปัญญา หรือสุขภาวะทางจิตวิญญาณ หรือจิตวิญญาณ (Spirituality) 
และจิตวิญญาณในการท างานส่งผลต่อภาวะผู้น า และตัวแปรอื่นๆ เช่น การวิจัยของรัตติกรณ์ จงวิศาล 
(2558) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของภาวะผู้น า จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน สุขภาวะ
ทางจิตวิญญาณ ภาวะผู้น า ความยึดมั่นผูกพันในงาน ความผาสุกทางจิต บรรษัทภิบาล การน าการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การ และการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
คือ ผู้บริหารระดับกลางในบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย จ านวน 150 คน 
ผลการวิจัยพบว่าจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น า ความยึดมั่นผูกพันใน
งาน และการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ บรรษัทภิบาล และการน าการเปลี่ยนแปลงในองค์การ และมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิต นอกจากนั้นยังพบว่าสุขภาวะทางจิตวิญญาณมีอิทธิพลทางตรง
สูงสุดต่อภาวะผู้น า และความยึดมั่นผูกพันในงาน และยังมีผลการศึกษาวิจัยที่ศึกษากับพนักงานใน
องค์การต่างๆ แล้วพบว่า จิตวิญญาณในการท างานเป็นตัวแปรที่ส่งผลให้พนักงานในองค์การมีความ
พึงพอใจในการท างานสูงขึ้น เช่น งานวิจัยของ Kinjerski and Skrypnek (2006) ในเรื่องโมเดลจิต
วิญญาณในการท างาน พบว่าการท่ีพนักงานมีจิตวิญญาณในการท างานจะช่วยให้องค์การมีพนักงานที่
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มีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึน สอดคล้องกับการศึกษาของ McGhee and Grant (2008) เรื่อง
จิตวิญญาณและพฤติกรรมด้านคุณธรรมในการท างาน พบว่าจิตวิญญาณในการท างานมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในการท างาน โดยการมีจิตวิญญาณในการท างานก่อให้เกิดพฤติกรรมที่มีคุณธรรมใน
การท างานและเพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน เช่นเดียวกับ Pawer (2009) ที่ศึกษาเรื่องจิตวิญญาณ
ของบุคคล จิตวิญญาณในการท างานและทัศนคติต่องาน ด้วยกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานใน
สถาบันการศึกษาด้าน MBA พบว่าจิตวิญญาณในการท างานส่งผลทั้งโดยตรงและโดยอ้อมต่อความพึง
พอใจในการท างาน และจากการศึกษาของ Hong (2009) เรื่องอิทธิพลของการรับรู้เกี่ยวกับจิต
วิญญาณในการท างานกับความพึงพอใจในการท างาน ความตั้งใจจะลาออกและการแสดงออกทาง
อารมณ์ในกลุ่มผู้ท างานด้านสุขภาพในคานซัส พบว่า จิตวิญญาณในการท างานส่งผลโดยตรงต่อความ
พึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนั้น  Robbins and Judge (2009) ได้
ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับจิตวิญญาณในการท างานและพบว่า จิตวิญญาณในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความพึงพอใจในการท างาน ผลการปฏิบัติงานของ
ทีมและความผูกพันต่อองค์การ และองค์การที่ได้น าเทคนิคในเรื่องจิตวิญญาณมาใช้เป็นพ้ืนฐานในการ
ท างาน จะมีการพัฒนาผลผลิตสูงขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Colin, 1999 cited in Robbins, 
2005) Karakas (2010) ได้ท าการศึกษา จิตวิญญาณและผลการปฏิบัติงานในองค์การ: การทบทวน
วรรณกรรม โดยการศึกษาในครั้งนี้ ได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับจิตวิญญาณในการท างานว่าจิต
วิญญาณสนับสนุนให้ผลการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผล โดยทบทวนบทความทั้งหมด 140 บทความใน
เรื่องจิตวิญญาณในการท างานว่าสนับสนุนผลการปฏิบัติงานขององค์การ โดยผลการศึกษาที่ส าคัญ 
พบว่า จิตวิญญาณช่วยเพ่ิมสุขภาวะและคุณภาพชีวิตของพนักงาน จิตวิญญาณท าให้พนักงานมี
เป้าหมายและพบความหมายของชีวิต และจิตวิญญาณช่วยให้พนักงานมีสังคมและเชื่อมโยงระหว่าง
กัน  และยังพบว่า องค์การที่ให้บุคลากรหรือพนักงานมีโอกาสพัฒนาจิตวิญญาณจะมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีกว่าองค์การที่พนักงานไม่มีโอกาส (Neck and Milliman, 1994) จิตวิญญาณในการ
ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเพ่ิมพลังอ านาจ (Empowerment) (Lee, 1991) และมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน (Moore and Casper ,2005) และยังมี
ความสัมพันธ์กับความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ความพึงพอใจของพนักงาน ผลการปฏิบัติงานของทีม และ
ความผูกพันต่อองค์การ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551) 
 

 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้น าตัวแปรเหล่านี้มา
ศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ตามกรอบความคิด ดังนี้ 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
 

 
 
 
  
 
 

 
 

 

 
 
 



 
 

 

บทที่ 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่
ท างาน  ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต ของพนักงานและ
ผู้บริหารในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร 2) เพ่ือศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสุข
ภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน  ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในการท างาน 
และความผาสุกทางจิต ของพนักงานและผู้บริหารในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร  3) 
เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ความผาสุกทางจิตของพนักงานและผู้บริหาร
ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร โดยใช้แบบสอบถามปลายเปิด 
 
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารระดับต้น ที่อยู่ในต าแหน่งหัวหน้าแผนก
และรองหัวหน้าแผนก จ านวน 97 คน และพนักงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหารเหล่านั้น  
ซึ่งเป็นบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร ได้แก่ โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์  
  
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารระดับต้น ที่อยู่ในต าแหน่งหัวหน้า
แผนกและรองหัวหน้าแผนก จ านวน 57 คน (ที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างน้อย 2-3 คนขึ้นไป) และ
พนักงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหารเหล่านั้น (จ านวน 2-3 คน) จ านน 169 คน  รวมจ านวน
กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 226 คน ซึ่งเป็นบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร ได้แก่ 
โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์  ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีเจาะจง (Purposive Sampling) ตาม
วัตถุประสงค์ในการวิจัย   
 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 ประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล แบบวัดสุขภาวะทางปัญญา แบบวัดจิต
วิญญาณในสถานที่ท างาน  แบบวัดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ แบบวัดความพึงพอใจในการท างาน และ
แบบวัดความผาสุกทางจิต และแบบสอบถามปลายเปิดเพ่ือสอบถามพนักงานและผู้บริหารถึงปัจจัย
ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ความผาสุกทางจิตของตนเอง มีรายละเอียดดังนี้ 
 

ชุดที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
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 แบบสอบถำมข้อมูลส่วนบุคคล เป็นข้อค าถามแบบเลือกตอบ และแบบเติมค าลงในช่องว่าง 
จ านวน 5 ข้อ ประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานตั้งแต่เริ่มท างาน
จนถึงปัจจุบัน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลแห่งนี้ 
 ชุดที่ 2 ส ำหรับผู้บริหำร ประกอบด้วย แบบวัดสุขภาวะทางปัญญา แบบวัดจิตวิญญาณใน
สถานที่ท างาน แบบวัดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ และแบบวัดความผาสุกทางจิต 
 
 ชุดที่ 2  ส ำหรับพนักงำน ประกอบด้วย แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน แบบวัดภาวะ
ผู้น าแบบผู้รับใช้ของหัวหน้า แบบวัดความผาสุกทางจิต และแบบวัดความพึงพอใจในการท างาน 
 
 ชุดที่ 3 ประกอบด้วยแบบสอบถามปลายเปิด จ านวน 2 ข้อ ถามว่า “ท่านคิดว่าปัจจัยใดเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญที่สุด (3 อันดับแรก) ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน (Job satisfactions) ของท่าน” 
และข้อ 2 ถามว่า “ท่านคิดว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด (3 อันดับแรก) ที่ส่งผลต่อความผาสุก
ทางจิต (Psychological Well-Being) ของท่าน”  
 
 รายละเอียดของแบบวัด มีดังต่อไปนี้ 
 
 แบบวัดสุขภำวะทำงปัญญำ ผู้วิจัยพัฒนามาจากแบบวัดของรัตติกรณ์ จงวิศาล และคณะ 
(2553) มีจ านวน 23 ข้อ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scales) 5 อันดับ เป็นข้อค าถาม
ทางบวก ให้ผู้ตอบเลือกตอบตามความเป็นจริง ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ 
 
      1)  กล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง  จ านวน 6 ข้อ 
      2)  เมตตากรุณา    จ านวน 4 ข้อ 
      3)  มีเป้าหมายและพอเพียง   จ านวน 3 ข้อ  
      4)  ให้ความส าคัญกับความเป็นมนุษย์  จ านวน 3 ข้อ  
      5)  อ่อนน้อมถ่อมตน    จ านวน 3 ข้อ  
      6)  ให้อภัย     จ านวน 2 ข้อ 
      7)  มีความเป็นมิตร    จ านวน 2 ข้อ 
 
 เกณฑ์การให้คะแนน 
  น้อยที่สุด  คะแนน  1 
  น้อย   คะแนน  2 
  ปานกลาง  คะแนน  3 
  มาก   คะแนน  4 
  มากที่สุด  คะแนน  5 
 
 การแปลความหมายของคะแนน 
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  คะแนน 1.00-1.80   เท่ากับ   มีสุขภาวะทางปัญญาอยู่ในระดับต่ าสุด 
  คะแนน  1.81-2.60   เท่ากับ   มีสุขภาวะทางปัญญาอยู่ในระดับต่ า 
  คะแนน 2.61-3.40   เท่ากับ   มีสุขภาวะทางปัญญาอยู่ในระดับปานกลาง 
  คะแนน 3.41-4.20   เท่ากับ   มีสุขภาวะทางปัญญาอยู่ในระดับสูง 
  คะแนน 4.21-5.00   เท่ากับ   มีสุขภาวะทางปัญญาอยู่ในระดับสูงมาก 
 

แบบวัดจิตวิญญำณในสถำนที่ท ำงำน ผู้วิจัยพัฒนาจากแบบวัดของรัตติกรณ์ จงวิศาล 
(2553) ตามแนวคิดของ Robbins and Judge (2011) ประกอบด้วยข้อค าถาม 35 ข้อ เป็นมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating scales) 5 ระดับ เป็นข้อค าถามทางบวก ให้ผู้ตอบเลือกตอบตามความเป็น
จริง ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 

 
      1)  จิตส านึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง  จ านวน 5 ข้อ  
      2)  การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคคล จ านวน 7 ข้อ 
      3)  ความไว้วางใจและความเคารพ  จ านวน 8 ข้อ  
      4)  การด าเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม  จ านวน 9 ข้อ  
      5)  ความอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน จ านวน 6 ข้อ  
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
  น้อยที่สุด  คะแนน  1 
  น้อย   คะแนน  2 
  ปานกลาง  คะแนน  3 
  มาก   คะแนน  4 
  มากที่สุด  คะแนน  5 
 

การแปลความหมายของคะแนน 
  คะแนน 1.00-1.80   เท่ากับ   มีจิตวิญญาณในสถานที่ท างานอยู่ในระดับต่ าสุด 
  คะแนน  1.81-2.60   เท่ากับ   มีจิตวิญญาณในสถานที่ท างานอยู่ในระดับต่ า 
  คะแนน 2.61-3.40   เท่ากับ   มีจิตวิญญาณในสถานที่ท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
  คะแนน 3.41-4.20   เท่ากับ   มีจิตวิญญาณในสถานที่ท างานอยู่ในระดับสูง 
  คะแนน 4.21-5.00   เท่ากับ   มีจิตวิญญาณในสถานที่ท างานอยู่ในระดับสูงมาก 
 

แบบวัดภำวะผู้น ำแบบผู้รับใช้ของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2558) สร้างจากแนวคิดของ Yukl 
(2010) มีจ านวน 29 ข้อ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยวัดภาวะผู้น าทั้ง 7 
ด้าน ได้แก่ 

 
1) ความซื่อสัตย์ จ านวน 4 ข้อ  
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2) การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน จ านวน 4 ข้อ  
3) ความสุภาพถ่อมตน จ านวน 4 ข้อ  
4) ความเอาใจเขามาใส่ใจเรา และการเยียวยา   จ านวน 4 ข้อ  
5) การเติบโตของบุคคล    จ านวน 4 ข้อ  
6) ความถูกต้องและความยุติธรรม จ านวน 5 ข้อ  
7) การใช้อ านาจหรือการเพ่ิมพลังอ านาจ  จ านวน 4 ข้อ  

 
 เกณฑ์การให้คะแนน 

  น้อยที่สุด  คะแนน  1 
  น้อย   คะแนน  2 
  ปานกลาง  คะแนน  3 
  มาก   คะแนน  4 
  มากที่สุด  คะแนน  5 
 

 เกณฑ์การแปลความหมายค่าคะแนน 
  คะแนน 1.00-1.80  เท่ากับ อยู่ในระดับต่ าสุด 
  คะแนน 1.81-2.60  เท่ากับ อยู่ในระดับต่ า 
  คะแนน 2.61-3.40  เท่ากับ อยู่ในระดับปานกลาง 
  คะแนน 3.41-4.20  เท่ากับ อยู่ในระดับสูง 
  คะแนน 4.21-5.00  เท่ากับ อยู่ในระดับสูงมาก 
 
แบบวัดควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน ใช้แบบวัดที่รัตติกรณ์ จงวิศาล (2555ข) พัฒนามาจาก

แบบวัดของพงษ์จันทร์ วรรณวิจิตร (2534) ซึ่งแปลมาจากแบบวัดความพึงพอใจในงานของ
มหาวิทยาลัยมินิโซต้า 8 ด้าน จ านวน 35 ข้อ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 8 ด้าน ได้แก่  

 
 1)  ด้านความมีอ านาจหน้าที่ในส่วนงานของตน  จ านวน  4   ข้อ   
 2)  ความคิดริเริ่ม       จ านวน  4   ข้อ   
 3)  ความมีอิสระในการท างาน                 จ านวน  5   ข้อ   
 4)  ความสามารถในการท างาน             จ านวน  5   ข้อ    
 5)  ความส าเร็จในการท างาน               จ านวน  4   ข้อ    
 6)  ความรับผิดชอบในการท างาน         จ านวน  3   ข้อ    
 7)  ความสามารถของหัวหน้างาน           จ านวน  5   ข้อ    
 8)  ความมีมนุษยสัมพันธ์ของหัวหน้างาน  จ านวน  5   ข้อ    
  
 เกณฑ์การให้คะแนน   
  น้อยที่สุด   คะแนน  1 
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  น้อย   คะแนน  2 
  ปานกลาง  คะแนน  3 
  มาก   คะแนน  4 
  มากที่สุด  คะแนน  5 
 
 การแปลความหมายของคะแนน 
  คะแนน 1.00-1.80   เท่ากับ มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับต่ าสุด 
  คะแนน 1.81-2.60  เท่ากับ มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับต่ า  
  คะแนน 2.61-3.40   เท่ากับ มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับ 

              ปานกลาง 
  คะแนน 3.41-4.20   เท่ากับ มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับสูง 
  คะแนน 4.21-5.00   เท่ากับ มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับสูงที่สุด 
 
แบบวัดควำมผำสุกทำงจิต ผู้วิจัยใช้แบบวัดของบัณฑิตา หล่อนิมิตดี (2558) ที่สร้างขึ้นตาม

แนวคิดของ Ryff and Singer (2008) ประกอบด้วยข้อค าถาม 12 ข้อ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scales) 5 ระดับ เป็นข้อค าถามทางบวก ให้ผู้ตอบเลือกตอบตามความเป็นจริง ประกอบด้วย 
6 องค์ประกอบ คือ 

 
      1)  การยอมรับตนเอง    จ านวน 2 ข้อ 
      2)  การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน  จ านวน 2 ข้อ  
      3)  การมีความเจริญงอกงามในตน  จ านวน 2 ข้อ  
      4)  การมีจุดมุ่งหมายในชีวิต   จ านวน 2 ข้อ  
      5)  ความสามารถในการจัดการสิ่งแวดล้อม จ านวน 2 ข้อ  
      6)  ความมีอิสระแห่งตน   จ านวน 2 ข้อ  
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
  น้อยที่สุด  คะแนน  1 
  น้อย   คะแนน  2 
  ปานกลาง  คะแนน  3 
  มาก   คะแนน  4 
  มากที่สุด  คะแนน  5 
 

การแปลความหมายของคะแนน 
  คะแนน 1.00-1.80   เท่ากับ   มีความผาสุกทางจิตอยู่ในระดับต่ าสุด 
  คะแนน  1.81-2.60   เท่ากับ   มีความผาสุกทางจิตอยู่ในระดับต่ า 
  คะแนน 2.61-3.40   เท่ากับ   มีความผาสุกทางจิตอยู่ในระดับปานกลาง 
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  คะแนน 3.41-4.20   เท่ากับ   มีความผาสุกทางจิตอยู่ในระดับสูง 
  คะแนน 4.21-5.00   เท่ากับ   มีความผาสุกทางจิตอยู่ในระดับสูงมาก 
 
กำรหำคุณภำพเครื่องมือที่ใช้ในงำนวิจัย 
 
 การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้มีการหาคุณภาพของแบบวัดที่สร้างขึ้น  
โดยการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ และน าแบบวัดทุก
ฉบับไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มประชากร จ านวน 30 คน และหาความ
เชื่อมั่นของแบบวัด โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (α – Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
และหาค่าอ านาจจ าแนก โดยการหาค่าสหสัมพันธ์คะแนนรายข้อกับคะแนนรวมข้อที่ เหลือ 
(Corrected Item-Total Correlation / CITC) โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมีค่าความเชื่อมั่น และ
ค่าอ านาจจ าแนก ดังตาราง 1 นี้ 
 
ตำรำง 1 ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟ่าและค่าสหสัมพันธ์คะแนนรายข้อกับคะแนนรวมข้อที่เหลือ 

(Corrected Item-Total Correlation / CITC) 
 

แบบวัด จ ำนวนข้อ Cronbach’s Alpha CITC 
ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (ผู้บริหารประเมิน) 29 .95 .37 - .82 
จิตวิญญาณในสถานที่ท างานของผู้บริหาร 35 .97 .52 - .82 
สุขภาวะทางปัญญา 23 .94 .27 - .78 
ความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร 12 .93 .51 - .83 
ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (พนักงานประเมิน) 29 .98 .62 - .91 
จิตวิญญาณในสถานที่ท างานของพนักงาน 35 .98 .45 - .91 
ความพึงพอใจในการท างาน 35 .98 .42 - .88 
ความผาสุกทางจิตของพนักงาน 13 .95 .53 - .85 

 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการเก็บข้อมูล ดังนี้ 
 
 1. แจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างตอบโดยกลุ่มผู้บริหารผู้วิจัยเป็นผู้เก็บแบบสอบถามด้วย
ตนเอง กลุ่มพนักงานเจ้าหน้าที่ของโรงพยาบาลเป็นผู้ประสานงานเก็บข้อมูลให้ และส่งแบบสอบถาม
คืนแก่ผู้วิจัย  
 
 2. เมื่อได้แบบสอบถามกลับคืนมาแล้วจึงท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ และน าไปวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติและการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
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กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 1. ข้อมูลที่ได้จากข้อมูลแบบสอบถามส่วนบุคคล น ามาแจกแจงความถี่ หาค่าร้อยละ และหา
ค่าเฉลี่ย 
 
 2. ข้อมูลตัวแปรที่ได้จากแบบวัด น ามาวิเคราะห์ทางสถิติ โดยการหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ความแปรปรวน  ค่าสหสัมพันธ์ (Pearson’s Product Moment Correlation) ด้วย
โปรแกรม SPSS และการวิเคราะห์อิทธิพล (Path Analysis) ด้วยโปรแกรม LISREL 
 
 3. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด น ามาวิเคราะห์โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา 



 
 

 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเร่ือง อิทธิพลของสุขภาวะทางปัญญา และ จิตวิญญาณ 
ในสถานที่ท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความผาสุกทางจิต แบ่งออกเป็น 4 ตอน 
  
 ตอนที่ 1 ผลวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน สุขภาวะ
ทางปัญญา ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์ 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด 
 
ตอนที่ 1 ผลวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานในการวิจัยคร้ังนี้ได้แก่ ผู้บริหาร จ านวน 57 คน และพนักงาน 
จ านวน 169 คน รวม 226 คน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ จ านวน ร้อยละ รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
ตาราง 2 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามข้อมูลทั่วไป 

N=226 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ผู้บริหาร 

จ านวน (ร้อยละ) 
พนักงาน 

จ านวน (ร้อยละ) 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
8 (14.04) 
49 (85.96) 

 
 45 (26.63) 
124 (73.37) 

ระดับการศึกษา 
ปริญญาตร ี
ปริญญาโท 
อื่นๆ 

 
40 (70.18) 
16 (28.07) 
1 (1.75) 

 
  81 (47.93) 
12 (7.10) 

  76 (44.97) 
จ านวน 57 169 

 
ตาราง 2 (ต่อ) แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามข้อมูลทั่วไป  

N=226 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ผู้บริหาร พนักงาน 

  (SD)   (SD) 
อายุเฉลี่ย (ปี) 59 ปี 5.53 29 ปี 10.71 
อายุงานต้ังแต่เร่ิมท างานจนถึงปจัจุบนั 23 ปี 3.97 16 ปี 10.95 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาล 23 ปี 6.80 14 ปี 7 เดือน 10.56 
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 จากตาราง 2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารและพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 85.96 และ 73.37 ตามล าดับ) 
ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 70.18 และ 47.93 ตามล าดับ) ผู้บริหารมีอายุ
เฉลี่ยเท่ากับ 59 ปี ส่วนพนักงานมีอายุเฉลี่ย 29 ปี ส าหรับผู้บริหารมีอายุงานตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึง
ปัจจุบันเฉลี่ย 23 ปี และพนักงานมีอายุงานตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบันเฉลี่ย 16 ปี และผู้บริหารมี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลเฉลี่ยเท่ากับ 23 ปี ส่วนพนักงานมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับ
โรงพยาบาลเฉลี่ยเท่ากับ 14 ปี 7 เดือน ตามล าดับ 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน สุขภาวะ 
ทางปัญญา ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต 
 
 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน สุขภาวะทาง
ปัญญา ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต ทั้งในภาพรวมและรายด้าน มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
 
ตาราง 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ จิตวิญญาณในสถานที่
 ท างาน สุขภาวะทางปัญญา ความพึงพอใจในการท างานและความผาสุกทางจิตในภาพรวม 

N=226 
        ตัวแปร  Mean S.D. ระดับ 
ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้  
 

ผู้บริหาร 4.25 .425 สูงมาก 
พนักงาน 3.70 .560 สูง 

จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน 
 

ผู้บริหาร 3.79 .589 สูง 
พนักงาน 3.75 .485 สูง 

สุขภาวะทางปัญญา ผู้บริหาร 3.76 .502 สูง 
ความพึงพอใจในการท างาน พนักงาน 3.60 .429 สูง 

ความผาสุกทางจิต 
ผู้บริหาร 4.04 .467 สูง 
พนักงาน 3.91 .350 สูง 

 
 จากตาราง 3 พบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (ผู้บริหารประเมินตนเอง) มีคะแนน
เฉลี่ยที่อยู่ในระดับสูงมาก และสูงกว่าภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (พนักงานประเมินผู้บริหาร) (คะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 4.25 และ 3.70 ตามล าดับ) ส าหรับคะแนนเฉลี่ยของจิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่ผู้บริหาร
ประเมินและจิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่พนักงานประเมินมีคะแนนเฉลี่ยที่อยู่ในระดับสูง (คะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.79 และ 3.75 ตามล าดับ) ความผาสุกทางจิตของผู้บริหารและความผาสุกทางจิตของ
พนักงานก็มีคะแนนเฉลี่ยในระดับเดียวกัน คืออยู่ในระดับสูง (คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 และ 3.91 
ตามล าดับ) ส่วนสุขภาวะทางปัญญาของผู้บริหารมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ซึ่งอยู่ในระดับสูง และ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 อยู่ในระดับสูง เช่นเดียวกัน  
 



 
43 

 

ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของจิตวิญญาณในสถานที่ท างานในรายด้านและภาพรวม 
N=226 

จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน  Mean S.D. ระดับ 

จิตส านึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง 
ผู้บริหาร 4.18 .598 สูง 
พนักงาน 4.06 .601 สูง 

รวม 4.09 .601 สูง 

การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคคล 
ผู้บริหาร 3.93 .722 สูง 
พนักงาน 3.84 .694 สูง 

รวม 3.86 .701 สูง 

ความไว้วางใจและความเคารพ 
ผู้บริหาร 3.74 .641 สูง 
พนักงาน 3.74 .748 สูง 

รวม 3.74 .721 สูง 

การด าเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม 
ผู้บริหาร 3.71 .625 สูง 
พนักงาน 3.63 .714 สูง 

รวม 3.65 .692 สูง 

ความอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน 
ผู้บริหาร 3.41 .722 สูง 
พนักงาน 3.45 .802 สูง 

รวม 3.44 .781 สูง 

รวม  
ผู้บริหาร 3.79 .589 สูง 
พนักงาน 3.74 .637 สูง 

รวม 3.75 .625 สูง 
  
 จากตาราง 4 พบว่า จิตวิญญาณในสถานที่ท างานในรายด้านทั้งที่ผู้บริหารประเมิน และ
พนักงานประเมิน ทุกๆ ด้านอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.41 – 4.18 และจิตวิญญาณใน
สถานที่ท างานโดยภาพรวมทั้งที่ผู้บริหารและพนักงานประเมิน อยู่ในระดับสูง มีคะแนนเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .625  
 
ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความผาสุกทางจิตในภาพรวมและรายด้าน 

N=226 
ความผาสุกทางจิต  Mean S.D. ระดับ 

การยอมรับตนเอง  
ผู้บริหาร 4.09 .552 สูง 
พนักงาน 3.90 .600 สูง 

รวม 3.94 .593 สูง 

การมีสมัพันธภาพที่ดีกับผู้อื่น 
ผู้บริหาร 4.04 .522 สูง 
พนักงาน 3.89 .570 สูง 

รวม 3.93 .561 สูง 

การมีความเจรญิงอกงามในตน  
ผู้บริหาร 4.04 .533 สูง 
พนักงาน 3.88 6.01 สูง 

รวม 3.92 .587 สูง 
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ตาราง 5 (ต่อ) ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความผาสุกทางจิตในภาพรวมและรายด้าน  
 

ความผาสุกทางจิต  Mean S.D. ระดับ 

การมีจุดมุ่งหมายในชีวิต  
ผู้บริหาร 3.96 .713 สูง 
พนักงาน 3.82 .669 สูง 

รวม 3.86 .682 สูง 

ความสามารถในการจดัการ
สิ่งแวดล้อม  

ผู้บริหาร 4.10 .538 สูง 
พนักงาน 3.96 .585 สูง 

รวม 4.00 .575 สูง 

ความมีอิสระแห่งตน  
ผู้บริหาร 4.01 .571 สูง 
พนักงาน 3.88 .641 สูง 

รวม 3.91 .626 สูง 

ความผาสุกทางจิตในภาพรวม 
ผู้บริหาร 4.04 .468 สูง 
พนักงาน 3.89 .513 สูง 

รวม 3.93 .505 สูง 
 
 จากตาราง 5 พบว่า ความผาสุกทางจิตในรายด้านทั้งที่ผู้บริหารประเมินของตนเอง และ
พนักงานประเมินของตนเอง ทุกๆ ด้านอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.82 - 4.09 และส าหรับ
ความผาสุกทางจิตในภาพรวมอยู่ในระดับสูง มีคะแนนเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .505  
 
ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 

N=169 
ความพึงพอใจในการท างาน Mean S.D. ระดับ 
ด้านความมีอ านาจหน้าที่ในส่วนงานของตน 3.47 .760 สูง 
ความคิดรเิริม่   3.41 .823 สูง 
ความมีอิสระในการท างาน              3.49 .722 สูง 

ความสามารถในการท างาน           3.67 .584 สูง 

ความส าเร็จในการท างาน             3.76 .599 สูง 
ความรับผิดชอบในการท างาน        3.63 .646 สูง 
ความสามารถของหัวหน้างาน          3.65 .824 สูง 
ความมีมนุษยสัมพันธ์ของหัวหน้างาน 3.59 .849 สูง 

รวม  3.60 .429 สูง 

       
 จากตาราง 6 พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในรายด้าน ทุกๆ ด้านอยู่
ในระดับสูง มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.41-3.76 และในภาพรวม อยู่ในระดับสูง มีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 3.60 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .429  
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกลุ่ม
ตัวอย่าง 
 

 
หมายเหตุ **p < .01, * p < .05 ค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรอยู่ในวงเล็บของแนวทแยงมุมของตาราง (n ผู้บริหาร = 
57, n พนักงาน =169) 
 
 จากตาราง 7 พบว่า ตัวแปรที่ศึกษามีค่าสหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง . 28 ถึง .73 และมี
ความสัมพันธ์ระหว่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 และพบความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรดังต่อไปนี้ 
 
 ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (ผู้บริหารประเมินตนเอง) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสุขภาวะทาง
ปัญญาของผู้บริหาร ความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน และ
ความผาสุกทางจิตของพนักงาน (r=.51** .64** .39** และ .32* ตามล าดับ)  
 
 สุขภาวะทางปัญญาของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร  
ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (พนักงานประเมินผู้บริหาร) ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน  
และความผาสุกทางจิตของพนักงาน (r=.49** .35** .39**และ .28* ตามล าดับ)  
 
 ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (พนักงานประเมินผู้บริหาร) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับจิตวิญญาณใน
สถานที่ท างานของพนักงาน ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน และความผาสุกทางจิตของ
พนักงาน (r=.38** .70**  และ .33* ตามล าดับ) 
 
 จิตวิญญาณในสถานที่ท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ ความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงาน และความผาสุกทางจิตของพนักงาน (r=.73** และ .46** ตามล าดับ) 
 
 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผาสุกทางจิต 
ของพนักงาน (r=.57**) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณใน
สถานที่ท างาน  ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต ของ
พนักงานและผู้บริหาร  
 

ภาพที่ 1 โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน  
ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต ของพนักงานและผู้บริหาร  

 

ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้
(ผู้บริหารประเมินตนเอง)

จิตวิญญาณในสถานท่ี
ท างานของผู้บริหาร

สุขภาวะทางปัญญา

ความผาสุกทางจิต
ของผู้บริหาร

ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้
(พนักงานประเมิน)

จิตวิญญาณในสถานท่ี
ท างานของพนักงาน

ความพึงพอใจในการ
ท างาน

ความผาสุกทางจิต
ของพนักงาน

.51

.11

.64

.23 .18
.47

.38 .52 .56

กลุ่มตัวแปรผู้บริหาร

กลุ่มตัวแปรพนักงาน

R2 = .28 R2 = .41

R2 = .30 R2 = .15 R2 = .77 R2 = .32

 
2 =21.17, df = 18, p = .27, RMSEA = .057, CFI = .97, TLI = .96 
* เส้นประคือเส้นที่ไม่มีนัยส ำคัญ (p > .05)  เส้นทึบคือเส้นที่มีนัยส ำคัญ (p < .05) 
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ตาราง 8 ขนาดอิทธิพลโดยรวม (TE) อิทธิพลทางอ้อม (IE) และอิทธิพลทางตรง (DE) ของตัวแปรที่
เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุและผล 

 
ตัวแปรสาเหต ุ

 
 
 
ตัวแปรผล 

ภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้ (ผู้บริหาร

ประเมิน) 

จิตวิญญาณใน
สถานที่ท างาน
ของผู้บริหาร 

สุขภาวะทาง
ปัญญา 

ภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้ 

(พนักงาน
ประเมิน) 

จิตวิญญาณใน
สถานที่ท างาน
ของพนักงาน 

ความพึง
พอใจในการ

ท างาน 

ภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้ (ผู้บริหาร
ประเมิน) 

DE - .11 .51* - - - 
IE - - - - - - 
TE - .11 .51* - - - 

ความผาสุกทางจิต
ของผู้บริหาร 

DE .64* - - - - - 
IE - .07 .33* - - - 
TE .64* .07 .33* - - - 

ภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้ (พนักงาน
ประเมิน) 

DE .23* - - - - - 
IE - .03 .12 - - - 
TE .23* .03 .12 - - - 

จิตวิญญาณใน
สถานที่ท างานของ
พนักงาน 

DE - - - .38* - - 
IE .09 .01 .05 - - - 
TE .09 .01 .05 .38* - - 

ความพึงพอใจใน
การท างาน 

DE .18* - - .47* .52* - 
IE .16 .04 .17* .20* - - 
TE .34* .04 .17* .67* .52* - 

ความผาสุกทางจิต
ของพนักงาน 

DE - - - - - .56* 
IE .19* .02 .10* .38* .30* - 
TE .19* .02 .10* .38* .30* .56* 

* p < .05 
 

จากตาราง 8 ตัวแปรเชิงเหตุที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ สุขภาวะทางปัญญาของ
ผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่ผู้บริหารประเมินตนเอง (ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล 
.51) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร (.33) ความพึงพอใจในการท างานและ
ความผาสุกทางจิตของพนักงาน (.10) ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่ผู้บริหารประเมินตนเองมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร (.64) และมีอิทธิพลทางตรงต่อการประเมินภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้ที่พนักงานประเมินผู้บริหาร (.23) ความพึงพอใจในงาน (.18) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
ผาสุกทางจิตของพนักงาน (.19) ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่พนักงานประเมินผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรง
ต่อจิตวิญญาณในสถานที่ท างานของพนักงาน (.38) และมีอิทธิพลทั้งทางตรง (.47) และทางอ้อม (.20) 
ต่อความพึงพอใจในการท างานและความผาสุกทางจิตของพนักงาน (.38) จิตวิญญาณในสถานที่
ท างานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน (.52) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ความผาสุกทางจิต (.30) และท้ายสุด ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผาสุกทางจิต (.56) 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด 
 

จากการใช้แบบสอบถามปลายเปิด จ านวน 2 ข้อที่ถามว่า  
 
1. ท่านคิดว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด (3 อันดับแรก) ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน

งาน (Job satisfactions) ของท่าน  (ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความคิด ความรู้สึก และปฏิกิริยา
ทางบวกของพนักงานที่มีต่องานที่ท าอยู่และปัจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน) 

 
2. ท่านคิดว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด (3 อันดับแรก) ที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิต 

(Psychological Well-Being)  ของท่าน (ความผาสุกทางจิต (Psychological Well-Being) หมายถึง 
ความรู้สึกทางบวกที่บุคคลมีต่อตนเองและเหตุการณ์ต่างๆ มีความรู้สึกพึงพอใจในชีวิต สามารถ
ยอมรับสิ่งต่างๆ ในชีวิตทั้งทางบวกและทางลบของตนเอง มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน สามารถปรับตัว
เข้ากับผู้อ่ืนและสังคมรอบตัวได้ สามารถเปิดรับประสบการณ์ในเร่ืองต่างๆ และน ามาใช้ในการพัฒนา
ตนเอง มีจุดมุ่งหมายในชีวิต รวมถึงมีอิสระและสามารถก ากับพฤติกรรมตนเองได้) 

 
ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด มีรายละเอียด ดังนี้ 
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ตาราง 9 แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของผู้บริหาร 

 
 
 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

1 
 
 
 
 
 
 
 
2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านองค์การ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

67 
 
 
 
 
 
 
 

60 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การมีสัมพันธภาพที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
มีความเป็นพ่ีเป็นน้อง เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ 
ไว้วางใจ เปิดเผย จริงใจ รักและเข้าใจกัน 
ไม่เอาเปรียบกัน พร้อมที่จะช่วยเหลือกัน 
มีความเป็นทีมงาน ท าให้มีความสุขและรู้สึก
ปลอดภัย 
ยอมรับและให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
เพ่ือนร่วมงานมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน 
มีอิสระทางความคิด ในการตัดสินใจ  
การแสดงออก การกระท าในเชิงสร้างสรรค์
การปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ แสดง
ความคิดเห็นได้อย่างอิสระ 
บรรยากาศการท างานที่ดี เช่น ความเป็นมิตร  
การดูแลซึ่งกันและกัน ให้เกียรติกัน ช่วยกัน 
เสมือนเป็นญาติพ่ีน้อง มีเทคโนโลยี 
สิ่งแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย ผู้คนมีน้ าใจต่อกัน 
มีความยุติธรรมในการท างาน เอาใจใส่
พนักงานอย่างเท่าเทียม การรับฟังอย่างมี 
วิจารณญาณ 
ความม่ันคง ความก้าวหน้าในการท างาน 
การเอาใจใส่ต่อความต้องการ การสังเกต 
การสนับสนุนทรัพยากร 
การมีเป้าหมายที่ชัดเจนขององค์การ 
โดยมีผู้บริหารเป็นผู้น าในการกระท านโยบาย 
เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น  
การรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนโดยไม่เกิด
ผลกระทบทีหลัง 
 
 

57 
 
 
 
 
 
9 
1 
15 
 
 
 

14 
 
 
 

13 
 
 
7 
7 
 
3 
 
 
1 
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ตาราง 9 (ต่อ) แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของผู้บริหาร 

 
 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4 
 
 
 

ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วน
บุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านความส าเร็จและ
การได้รับการยอมรับในงาน  
 
 
 
 

44 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

41 
 
 
 
 
 
 

มีความรักความเข้าใจ ทัศนคติที่ดีต่องาน 
ต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืน ให้อภัยผู้อ่ืน ให้โอกาส
ตนเอง มีทัศนคติเชิงบวก การคิดเชิงบวก 
รักษาความลับของผู้อ่ืน คิดดี พูดดี ท าดี 
โดยรู้ตัวและมีสติ ไม่พูดถึงผู้อ่ืนในแง่ลบ 
ท างานด้วยความรัก ซื่อสัตย์ รับผิดชอบ 
ต่องานที่ท า การท างานแบบความเข้าใจ 
ความซื่อสัตย์ สุจริต ตรงต่อเวลา  
ความรู้ ความเข้าใจในงาน ล าดับความส าคัญ
ของงาน มองเห็นประโยชน์ขององค์กร
มากกว่าตนเอง ยอมรับในงานและความเห็น
ของผู้อ่ืน การยอมรับความคิดเห็นของ
ผู้บังคับบัญชา การยอมรับความแตกต่าง 
การมีชีวิตที่สมดุลระหว่างงานและครอบครัว 
ท างานอย่างมีความสุข สามารถดูแล
ครอบครัวได้อย่างสมบูรณ์ 
พอใจกับความสัมพันธ์กับผู้คน ไม่เสแสร้ง 
จริงใจ ไม่อิจฉากัน 
พึงพอใจในทักษะหรือความช านาญในงาน 
การรักองค์กรเหมือนบ้าน 
ความรักท่ีมีต่อศาสนา                                      
ได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถ 
ความคิดเห็น การยอมรับในผลงานของทุกคน 
ให้เกียรติ การได้รับการยอมรับจากหัวหน้า
งานและลูกน้อง 
การท างานให้เสร็จตามวัตถุประสงค์  
ตามเป้าหมายที่วางไว้ เกินเป้าหมาย 
ตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ ความส าเร็จในงาน
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ด้วยความเต็มใจ 
 

31 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6 
 
 
3 
2 
 
1 
1 
14 
 
 
 
9 
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ตาราง 9 (ต่อ) แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของผู้บริหาร 

 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

35 

งานที่ท้าทายความสามารถและเหมาะสมกับ 
ภาระงาน งานสร้างสิ่งใหม่ น่าสนใจ 
ความก้าวหน้าในการท างาน เลื่อนต าแหน่ง 
ความก้าวหน้าในอาชีพส่งเสริมให้มีการพัฒนา 
พนักงานในหน่วยงานมีจุดหมายเดียวกัน 
การพัฒนาตนเอง พัฒนางาน 
เพ่ือจุดมุ่งหมายขององค์การ 
งานที่ท า ท าให้ผู้รับบริการพึงพอใจ  
มีความสุขท าให้ผู้รับบริการยิ้มได้ 
ทีมการปฏิบัติงาน มีความส าเร็จ 
ในการท างาน การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
น าพาสู่ความส าเร็จ 
ลักษณะงานมีความชัดเจน มีระเบียบปฏิบัติ 
ภาระงานที่เหมาะสม การท างานที่ชัดเจน 
ระบบงานราบร่ืน ระบบการท างานที่ดี 
มาตรฐานการท างานที่ก าหนด เกินมาตรฐาน 
สถานที่และอุปกรณ์การท างานมีความส าคัญ 
มาก ถ้าอุปกรณ์ไม่เอ้ืออ านวยจะท างานยาก 
อุปกรณ์เคร่ืองมือต้องพร้อม เทคโนโลยี 
สารสนเทศ ที่เอ้ือการท างานลดการผิดพลาด 
อิสระในความคิดและตัดสินใจในงาน 
ให้อ านาจการตัดสินใจ 
การได้รับความร่วมมือจากทุกฝ่าย 
การประสานงานระหว่างฝ่ายที่เก่ียวข้อง 
มอบหมายงานได้ตรงกับความสามารถ 
และความสนใจของผู้รับผิดชอบ 
ปริมาณงานที่มอบหมายและระยะเวลา 
ในการท างาน 
เวลาการปฏิบัติงาน การลา การพักร้อน 
ไม่ถูกร้องเรียนจากผู้รับบริการ 
 

5 
 
5 
 
4 
 
 
3 
 
1 
 
 

16 
 
 
 
6 
 
 
 
4 
 
3 
 
2 
 
2 
 
1 
1 
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ตาราง 9 (ต่อ) แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของผู้บริหาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7 

ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่
ได้รับ 

26 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

22 

มีผู้น าที่ร่วมงานได้ดี ความไว้วางใจ 
จากหัวหน้างาน Back up จากผู้บริหาร 
ผู้บริหาร หัวหน้างานเข้าใจพนักงาน 
ให้ใจและก าลังใจ 
หัวหน้างานให้โอกาส มีความรัก และมีความ
ยุติธรรม 
ความรู้ความสามารถของผู้บริหาร การ
มอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถท่ี 
รับผิดชอบ 
ผู้บริหารเปิดรับฟังความคิดเห็น 
เงินเดือน โบนัส ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
เป็นไปตามที่เสนอ 
สวัสดิการในการท างานที่ดี 

9 
 
7 
 
7 
 
2 
 
 
1 
17 
 
5 
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ตาราง 10 แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วน
บุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

87 การมองโลกในแง่บวก เข้าใจตนเองและผู้อื่น 
ยอมรับข้อดีข้อเสียของตนเองและเพ่ือน
ร่วมงาน ปล่อยวาง ให้อภัย  
ทุกคนมีความดีในตัวเอง มีความรัก 
มอบความสุขให้กับทุกคน มีความจริงใจ 
กับทุกคน รักองค์การ  
Balance ระหว่างการงานและชีวิตครอบครัว 
การปรับตัวให้เข้ากับทุกสิ่งที่เข้ามาในชีวิต 
กับสิ่งแวดล้อม สังคมที่บ้านและที่ท างานได้ 
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานที่ท างานใหม่ 
คนในแผนก รวมทั้งหัวหน้างาน เข้าใจ 
พฤติกรรมเพ่ือนร่วมงานและสามารถ 
ปรับตัวอยู่ด้วยกันอย่างเข้าใจ เราอยู่คนเดียว 
ไม่ได้ เราทุกคนต้องมีเพ่ือน 
ความรัก คุณค่าของความเป็นมนุษย์ 
ความเป็นจิตอาสา ความเมตตา เสียสละ 
ในงานและเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้อื่น การได้สอน
และแนะน าคนอ่ืนปฏิบัติตามครรลอง 
ครองธรรม 
รู้ความต้องการเป้าหมายของชีวิตตนเอง 
ยอมรับความเป็นตัวของตัวเอง ประสบการณ์ 
ที่ดีในชีวิตของคนๆ นั้น การมีเป้าหมาย 
และความหมายของชีวิตตนเอง 
การได้ท างานในสิ่งที่ชอบหรือให้ความส าคัญ 
ในงานที่ท า การต้องฝืนความรู้สึกหรือความ 
ต้องการของตนเองเพ่ือผลลัพธ์ในการท างาน 
ท างานสนุก 
สุขภาพร่างกายแข็งแรง 
การเคารพความเห็นของผู้อ่ืน รับฟัง 
อ่อนน้อมถ่อมตนให้เกียรติผู้อ่ืน  
 

35 
 
 
 
 
 

13 
 
 
9 
 
 
 
 
9 
 
 
 
 
8 
 
 
 
4 
 
 
 
4 
3 
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ตาราง 10 (ต่อ) แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร 
 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

 
 
2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านความส าเร็จและ
การได้รับการยอมรับในงาน 
 
 
 
 
 
 

 
 

77 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

40 

ความส าเร็จในการจัดการเร่ืองต่างๆ  
ของตัวเอง 
มีเพ่ือนร่วมงานที่เข้าใจ เห็นอกเห็นใจ 
มีน้ าใจต่อกัน เอ้ืออาทรต่อกัน ไว้วางใจ 
มีความรักต่อกันอย่างจริงใจ 
พูดคุยกัน เปิดเผยความรู้สึกต่อกัน 
ยอมรับข้อดีข้อเสียของกันได้ 
ความสุขของเพ่ือนพนักงาน 
มีจิตใจที่ดี ไม่เห็นแก่ตัว สามัคคีกัน 
ไม่มีพวกพ้อง เสียสละไม่เกี่ยงงาน 
ร่วมกันท างานให้บรรลุจุดหมาย ท างาน 
เป็นทีม ซื่อสัตย์ 
การให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
น้องๆ ทีมงานมีความคิดไปในทางเดียวกัน 
การได้รับการยอมรับจากบุคคลที่ร่วมงาน 
ทั้งภายในแผนก ภายนอกแผนก เพื่อน
ร่วมงาน ผู้บริหาร การได้รับโอกาสและการ 
สนับสนุนในการท างาน 
ความท้าทายในการแก้ปัญหาเร่ืองงาน เปิดรับ 
ประสบการณ์ใหม่ๆ ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ตนเองไปในทางที่ดีข้ึน เมื่อพบอุปสรรค 
ให้ถือเป็นบทเรียน เปลี่ยนวิกฤตเป็นโอกาส 
เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ มีการพัฒนา 
ตนเองและองค์กรอย่างต่อเนื่อง ความรู้
ความก้าวหน้า ความมั่นในที่ได้ท างานใหม่ๆ 
จากเดิม  
ความส าเร็จในงาน ผู้คนรอบข้างประสบ 
ความส าเร็จ 
ได้รับโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 
 

2 
 

53 
 
 
 
 
 

17 
 
 
 
5 
2 
18 
 
 
 

12 
 
 
 
 
 
 
 
8 
 
2 
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ตาราง 10 (ต่อ) แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร 
 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5 
 
 
 
 
 
 
6 

ปัจจัยด้านองค์การ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

32 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

24 
 
 
 
 
 
 

11 
 
 
 

มีบรรยากาศในการท างานที่ดี สร้าง 
ความรู้สึกท่ีดีต่อกัน ให้เกียรติกัน 
มีการสัมมนาประจ าปี ท าให้รู้จักกัน 
ผ่อนคลาย สร้างแรงจูงใจในการท างาน 
มีสภาพแวดล้อมที่ดี ได้รับการเอาใจใส่ 
ความต้องการ เอ้ือเฟ้ือต่อกันคิดถึงองค์กร 
เป็นหลัก ความม่ันคงในต าแหน่ง 
ความยุติธรรม ทุกคนมีศักดิ์ศรีเท่าเทียมกัน 
ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก เสมอภาค 
มีอิสระทางความคิด การตัดสินใจ  
และกิจกรรมที่ได้รับมอบหมายให้ท า รับฟัง
ความคิดและความรู้สึก ยอมรับความเห็น 
ซึ่งกันและกัน 
ผู้น า ผู้บริหาร ใส่ใจสารทุกข์สุขดิบ ใส่ใจ
ครอบครัวลูกน้องเพ่ือไม่ให้กังวลและทุ่มเท 
เร่ืองงาน หัวหน้างานยอมรับและเดินไป
ด้วยกัน  
หัวหน้ามีความยุติธรรมและรับผิดชอบ 
การเป็นแบบอย่างที่ดี 
การได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหาร 
มีระบบงานที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 
ระบบงานและการประสานงานอย่างราบร่ืน 
ลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมายตามความ
ยากง่าย 
มีการก าหนดเป้าหมายในงานที่ชัดเจน และ 
ท างานเป็นหนึ่งเดียวกัน การท างานเป็นทีม 
เพ่ือประโยชน์ของหน่วยงาน 
งานท าให้สร้างความคิดและการจัดการ
ความคิด 
 

22 
 
 
 
 
 
 
6 
 
4 
 
 
 

15 
 
 
 
5 
2 
2 
4 
 
3 
 
3 
 
 
1 
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ตาราง 10 (ต่อ) แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

7 ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่
ได้รับ 

4 ค่าตอบแทนที่เหมาะสม พนักงาน 
มีรายได้เพียงพอที่จะไม่ท าให้เกิดปัญหาเวลา
มาท างาน 
การดูแลเมื่อพนักงานได้รับความเดือดร้อน
อย่างทั่วถึง  

3 
 
 
1 
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ตาราง 11 แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2 
 
 
 
 
 
3 

ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่
ได้รับ 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านองค์การ 

93 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

83 
 
 
 
 
 

75 

มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี เข้าใจกัน คอยช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกัน มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
ไม่แบ่งแยกพรรคพวกในการท างาน ไว้ใจกัน 
เข้าใจกัน ไม่เอาเปรียบกัน ให้ค าปรึกษา
แนะน าได้ เชื่อใจกัน ไว้วางใจกัน เอื้ออาทร 
ช่วยสอนงานกัน เป็นกันเอง มีน้ าใจต่อกัน 
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน รักกัน เต็มที่กับงาน 
เต็มที่กับกิจกรรม 
มีความร่วมมือ สามัคคี ท างานเป็นทีม 
ตั้งใจท างานทุกคน 
การรับฟังความเห็นของเพ่ือนร่วมงาน 
ยอมรับความเห็นที่แตกต่าง การให้เกียรติกัน 
ค่าตอบแทน รายได้ที่เหมาะสมกับงาน 
โอที ค่าเวร โบนัส เงินของขวัญต่างๆ 
สวัสดิการของพนักงาน เช่น  
การรักษาพยาบาล ของขวัญของพนักงาน 
ที่อายุงานตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป คูปองอาหาร 
โอกาสหยุดงานเมื่อมีธุระจ าเป็น 
บรรยากาศในการท างานที่ดี มีความรัก 
ความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน อบอุ่น 
ช่วยเหลือกัน สิ่งแวดล้อมในการท างาน 
ที่เหมาะสม ไม่มีเสียงดังรบกวน  
วัสดุเคร่ืองใช้ส านักงานมีประสิทธิภาพ 
สะดวก  
งานมีความมั่นคง องค์กรดี มีความปลอดภัย 
เอาใจใส่พนักงาน 
มีบรรยากาศของความรักและความยุติธรรม 
มีความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 
กระจายงานอย่างเท่าเทียม ไม่เลือกปฏิบัติ 
 
 

82 
 
 
 
 
 
 
 
8 
 
3 
 

71 
 

12 
 
 
 

45 
 
 
 
 
 

13 
 

10 
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ตาราง 11 (ต่อ) แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

 
 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

 
 
 
 
 
 
4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5 

 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา 

 
 
 
 
 
 

69 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

59 

วัฒนธรรมองค์การ มีค่านิยมและพันธกิจที่
ชัดเจน หน่วยงานมีความเสียสละ มีความรัก 
และความสามัคคี มีนโยบายชัดเจน ลงมาแก้ 
ปัญหาหรือแนะน าให้อย่างถูกต้อง 
การเคารพสิทธิและรับฟังความเห็น 
ของพนักงาน เห็นความส าคัญของบุคลากร 
งานเหมาะสมกับบุคลิกภาพ ความสามารถ
และความถนัดของตนเอง ท าให้ท างานได้ดี 
จัดสรรงานเหมาะสม ให้อิสระในการท างาน 
ขอบเขตงานที่ชัดเจน รู้จัก job description 
ของตนเอง การแบ่งงาน ขั้นตอนการท างาน 
แต่ละหน่วยงานชัดเจน ไม่ก้าวก่ายงาน 
ของกันและกัน การประสานงานราบร่ืน  
เป็นระบบ มีการสรุปเรียบร้อย 
อุปกรณ์เคร่ืองมือที่ใช้ในการปฏิบัติงาน  
มีประสิทธิภาพพร้อมใช้ตลอดเวลา 
มีการตรวจสอบและบ ารุงรักษาอยู่เสมอ 
อุปกรณ์ต่างๆ ควรเปลี่ยนให้ทันยุคสมัย 
Autonomy มีอิสระ ในการปฏิบัติงาน  
เวลาพักผ่อน ภาระงานที่สามารถจัดการได้  
มีเวลางานที่ยืดหยุ่น   
การไม่ถูกร้องเรียนจากผู้รับบริการ 
ผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน ให้ค าปรึกษา 
แนะน าแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนร่วมกัน รับฟัง 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชายืดหยุ่น 
ต่อกฎระเบียบขององค์กร เจ้านายดี เข้าอก
เข้าใจพนักงาน รักลูกน้องสอนงานดูแล 
ติดตามตลอด 
 
 

5 
 
 
 
2 
 

23 
 
 

16 
 
 
 
 

15 
 
 
 

14 
 
 
1 
41 
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ตาราง 11 (ต่อ) แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

 
 
 
 
 
 
 
6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7 

 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านความส าเร็จและ 
การได้รับการยอมรับในงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วน
บุคคล 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

38 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

37 

ยุติธรรม ไม่เลือกท่ีรักมักที่ชัง 
ไม่เลือกปฏิบัติ ดูแลลูกน้องให้ทั่วถึง 
รับทราบปัญหา สอบถามความจริง 
จากพนักงาน  
การให้เกียรติ และความไว้วางใจในผู้ร่วมงาน 
หัวหน้ารับทราบ ให้อิสระในการท างานเพ่ือให้ 
พนักงานได้แสดงศักยภาพของตนเอง 
การมีอิสระในการตัดสินใจเร่ืองต่างๆ ในการ
ท างานแต่อยู่บนพ้ืนฐานของความถูกต้อง  
มีโอกาสได้ท างานตามวิธีของตนเอง 
การยอมรับในความรู้ ความสามารถ  
ได้รับค าชื่นชมจากผู้ร่วมงาน มีโอกาส 
ในการแสดงความคิดเห็น ได้มีโอกาสเสนอ
งานใหม่ๆ  
มีโอกาสในการพัฒนา การศึกษา อบรม หรือ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ การได้ลองท างานใหม่ๆ  
ที่ท้าทายความสามารถ รู้สึกพอใจที่มีโอกาส 
รับผิดชอบงานแทนผู้อ่ืน 
โอกาสก้าวหน้าในงาน การเลื่อนต าแหน่ง  
การเปลี่ยนแปลงไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้น 
ความส าเร็จของงาน  
ความสามัคคีในองค์กรเดียวกัน สามารถ
สื่อสารกันให้เข้าใจ เพ่ือน าองค์การให้เติบโต 
มีทัศนคติที่ดีต่องาน ต่อตนเอง ต่อเพ่ือน
ร่วมงานและความรักในงานที่ได้รับมอบหมาย 
การท างานด้วยใจ ออกมาจากข้างใน จริงใจ
ต่อผู้รับบริการ การได้เห็นผู้ป่วยบรรเทาและ
พ้นจากโรคท่ีเป็นอยู่ มีความสุข สามารถ
กลับไปใช้ชีวิตได้ปกติ การเข้าใจต่อวิสัยทัศน์ 
และพันธกิจ การรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตน 
 
 

12 
 
 
 
5 
1 
 

13 
 
 

12 
 
 
 
5 
 
 
 
4 
 
2 
2 
 

32 
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ตาราง 11 (ต่อ) แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

   ความตรงต่อเวลาและความถูกต้องในการ
ท างาน ทัศนคติการยอมรับการท างาน 
ที่มีระบบใหม่ๆ การมองโลกในแง่ดีต่องาน 
ที่ท า ความซื่อสัตย์ ภูมิใจในผลงานที่ได้ท า 
อย่างเต็มที่ ความสุขในการท างาน รักและ
ชอบในงานที่ท า ยอมร่วมมือกับผู้อ่ืน 
มากกว่าท างานเพ่ือแข่งขันกัน 
มีความภูมิใจที่ได้ท างานกับหน่วยงานแห่งนี้ 
การได้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
เศรษฐกิจในครอบครัว 

 
 
 
 
 
 
 
3 
1 
1 
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ตาราง 12 แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิตของพนักงาน 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

1 ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วน
บุคคล 

122 ทัศนคติทางบวกต่องาน ต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืน 
ความรู้สึกของคนรอบข้าง สติ สัมปชัญญะ 
ผู้รับบริการสามารถด าเนินชีวิตหรือปฏิบัติได้ 
เมื่อกลับบ้าน การท างานตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
และท าออกมาได้ถูกต้องครบถ้วนไม่ผิดพลาด 
ไม่ถูกผู้ร่วมงานต าหนิ ความไว้วางใจต่อผู้อื่น 
สามารถเผชิญปัญหาที่เกิดข้ึนในระหว่างการ
ท างาน รักและภูมิใจในคุณค่าของตนเอง 
ประพฤติตนตามสิ่งที่ถูกต้อง เรียนรู้ที่จะเป็น
ผู้ให้ยิ่งให้ยิ่งได้รับความสุข ได้ช่วยเหลือผู้ป่วย 
รับส่งผู้ป่วยได้อย่างปลอดภัย รับฟังความ
คิดเห็นที่แตกต่างจากพนักงาน เอาใจเค้า 
มาใส่ใจเรา การเป็นคนตรงต่อเวลา การรู้จัก 
ความรัก ความจริงใจ ความเข้าใจกับผู้อ่ืน 
วิริยะ สติ รู้จักเสียสละ มีน้ าใจ เพ่ือส่วนรวม 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่เพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน มองโลก 
ในเชิงบวก บุคลิกภาพที่ดี สุขภาพร่างกาย
แข็งแรง การให้อภัย ไว้ใจกัน การช่วยกัน
ท างานเห็นคนไข้เป็นญาติ การปล่อยวาง 
มากขึ้น ความสุขในการท างาน  
การยอมรับตัวตนของผู้อ่ืน  
มีความสามารถในการเลี้ยงดูครอบครัว 
ท างานและมีเวลาให้กับครอบครัว  
ความพอเพียงไม่มีหนี้ มีเงินพอใช้  
การปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมและคนรอบ
ข้าง เพ่ือนร่วมงาน การยอมรับความ
เปลี่ยนแปลงสามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งใหม่ๆ 
ที่เกิดขึ้น สามารถใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ได้
รวดเร็วและเข้าใจพร้อมที่จะปฏิบัติงาน 
การปรับตัวให้เข้ากับผู้อ่ืน การแสดง
พฤติกรรมที่เป็นธรรมชาติของตนเอง 
 

59 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

27 
 
 

12 
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ตาราง 12 (ต่อ) แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิตของพนักงาน 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านองค์การ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

102 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

68 

ประสบการณ์ที่ผ่านมาในชีวิตตนเอง 
รักและภูมิใจในคุณค่าของตนเอง  
ความพึงพอใจในชีวิตและการท างาน 
น าค าสอนของรัชกาลที่ 9 มาปฏิบัติ 
เป็นหลักในการด าเนินชีวิตทั้งด้านการงาน 
และชีวิตครอบครัว 
ความสุขด้านศาสนา วัด โบสถ์ มีจิตใจ 
ยิ้มแย้มแจ่มใส 
ความรักองค์กร 
เพ่ือนร่วมงานที่ดี เป็นมิตร มีน้ าใจ จริงใจ 
และดูแลกัน มีความสุขในการท างานร่วมกัน 
มีมนุษยสัมพันธ์ต่อกัน ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน
และกัน รับฟังปัญหาของเพ่ือนร่วมงาน อยู่กัน
เหมือนครอบครัว เวลาท างานก็ท าอย่างเต็มที่ 
พอถึงเวลารวมตัวก็ให้ความร่วมมือ เป็น
กันเอง ไมท่ิ้งกัน พ่ึงพากันได้ มีอะไรคอย
ตักเตือนกัน เพ่ือนร่วมงานที่ดีกับครอบครัว 
การให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
ความรักและสามัคคีกันในทีม เมตตากรุณา 
ต่อผู้อื่น 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่อบอุ่น สถานที่
ท างานน่าอยู่ ให้ความรู้สึกเป็นบ้าน 
บรรยากาศแห่งความเป็นครอบครัว ความ
สามัคคีในองค์การ มีความทันสมัย อากาศ
บริสุทธ์ิ เสียงไม่ดัง นโยบายใหม่ท าให้พบ
ความสุขที่แท้จริง ห้องท างานสถานที่ท างาน 
อุปกรณ์หรือเคร่ืองใช้ส านักงานทันสมัย  
การท างานให้ประโยชน์ต่อผู้อ่ืน การให้เกียรติ
กันเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ท างานโดย 
ไม่มีความกดดัน 
 

11 
 
 
 
 
 

10 
 
3 
91 
 
 
 
 
 
 
 
8 
3 
 

57 
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ตาราง 12 (ต่อ) แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิตของพนักงาน 

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านความส าเร็จและ 
การได้รับการยอมรับในงาน 

 
 
 
 
 

45 

ความเสมอภาค ยุติธรรม เท่าเทียมกัน 
ตรงไปตรงมา ผิดก็ว่าไปตามผิด 
ปัญหาชนชั้น การแบ่งแยกระหว่างพยาบาล 
กับพนักงาน 
ความม่ันคงและความปลอดภัยในงาน 
ความส าเร็จในงานหรือแรงเสริมจากผู้รับ 
บริการ การท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย  
ค าชมเชยจากผู้รับบริการ การได้รับการชื่นชม 
ก าลังใจ ลูกค้า ความสัมพันธ์กับผู้สูงอายุ 
ผู้รับบริการ ความรับผิดชอบส่งผลต่องาน 
ที่ส าเร็จตรงตามเป้าหมาย 
การได้รับการยอมรับในการท างานหรือได้
ท างานที่ท้าทาย การยอมรับความคิดเห็น 
ซึ่งกันและกัน การมีผู้ให้ค าปรึกษาหรือรับฟัง
ปัญหา องค์กรเห็นคุณค่าของพนักงาน  
การให้ก าลังใจและการสนับสนุนช่วยเหลือ 
การได้ใช้ความรู้ ความสามารถตัวเองได้อย่าง
เต็มที่ภายใต้การสนับสนุนของผู้ใหญ่ในฝ่าย 
การได้รับโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 
การให้อิสระทางความคิดเห็นและยอมรับ
ความคิดเห็นของทุกคน ไม่ขัดแย้งความ
คิดเห็นของคนอ่ืน 
โอกาสในการพัฒนาความรู้ องค์กรเปิดโอกาส 
ให้ได้เพ่ิมเติมความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ 
ประสบการณ์ใหม่ที่ได้รับจากการท างาน  
เพ่ือพัฒนาการท างานต่อไปให้มากขึ้น  
การส่งเสริม พัฒนาความรู้ ความสามารถ 
การศึกษา  
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

6 
 
 
 
5 
16 
 
 
 
 
 

13 
 
 
 
 
 
 
7 
 
 
 
6 
 
 
 
 
 
3 
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ตาราง 12 (ต่อ) แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิตของพนักงาน 

 
 
  

ที ่ ปัจจัย 
รวมจ านวน 

(คน) 
ตัวอย่างความคิดเห็น 

ตัวอย่าง 
จ านวน (คน) 

5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7 

ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่
ได้รับ 

35 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

32 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

30 
 
 
 
 

ผู้บังคับบัญชา หัวหน้าที่ดี ต้องรับฟัง เข้าใจ 
ช่วยแก้ปัญหาพร้อมรับฟังปัญหาทุกระดับ 
มีหัวหน้าแผนกและหัวหน้าชุดที่ดีเป็นเสมือน
ญาติพ่ีน้อง เข้าใจลูกน้อง เป็นห่วงตลอด  
ไม่ทิ้งลูกน้อง มีความรู้ความสามารถ ยิ้มแย้ม
แจ่มใส เอ้ืออาทร ใส่ใจสารทุกข์สุขดิบ 
ปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชาและให้โอกาสเมื่อท า
ผิด 
หัวหน้าต้องมีความยุติธรรม เป็นกลาง ตัดสิน
ด้วยความเป็นจริง 
ระบบการจัดการงานขององค์กรมีความ
ชัดเจน การประสานงานต่างแผนกเป็นไป 
อย่างราบร่ืน ช่วยกันแก้ไขปัญหา มีวิธีการ 
ท างานที่ชัดเจน ท าให้ไม่เครียดกับการท างาน 
มีเวลาพักท่ีชัดเจน มีการสื่อสารที่ดีในองค์กร 
ช่วงเวลาการท างาน บทบาทและหน้าที่ที่
รับผิดชอบ 
งานต้องสอดคล้องกับคุณสมบัติของบุคคล 
อิสระในการท าหน้าที่ การตัดสินใจ 
ความยืดหยุ่นในการท างานและการแต่งกาย 
ลงตารางการท างานได้เอง 
อุปกรณ์ส านักงานมีความส าคัญต้องมี
ประสิทธิภาพและความทันสมัย 
ไม่ถูกผู้รับบริการร้องเรียน 
เงินเดือน ค่าตอบแทน ค่าเลี้ยงชีพ รายได้ที่
เหมาะสมกับเศรษฐกิจ 
สวัสดิการต่างๆ ห้องพัก 

21 
 
 
 
 
 
 
 

14 
 

16 
 
 
 
 
 
 
6 
4 
4 
 
1 
 
1 
21 
 
9 
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 จากตาราง ผลจากการศึกษาและวิเคราะห์เนื้อหาจากแบบสอบถามปลายเปิด พบว่า ปัจจัยที่
ผู้บริหารรายงานว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน (Job satisfactions) และส่งผล
ต่อความผาสุกทางจิต (Psychological Well-Being)  สรุปได้ดังนี้  
 
  ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานตามล าดับ (ตามการรายงานของผู้บริหาร)  
ได้แก่   
  1. ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน (67 คน) เช่น มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีความเป็นพ่ีเป็นน้อง 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีความไว้วางใจกัน การยอมรับและให้เกียรติกัน ความพร้อมในการปฏิบัติงานของ
เพ่ือนร่วมงาน 
  2. ปัจจัยด้านองค์การ (60 คน) เช่น มีอิสระในการท างาน มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น
หรือการตัดสินใจ บรรยากาศที่ดีในการท างาน มีบรรยากาศความเป็นมิตร มีการดูแลกันเสมือนญาติพ่ี
น้อง มีความยุติธรรมในการท างาน เอาใจใส่พนักงานอย่างเท่าเทียม มีการรับฟัง เอาใจใส่ต่อความ
ต้องการของพนักงาน องค์การมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
  3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (44 คน) เช่น มีความรักความเข้าใจต่อบุคคลอ่ืน  
มีทัศนคติเชิงบวกต่องาน ต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืน มีการให้อภัยกัน มีการยอมรับความแตกต่าง มองเห็น
ประโยชน์ขององค์การมากกว่าของตนเอง การมีชีวิตที่สมดุลระหว่างงานกับครอบครัว ท างานอย่างมี
ความสุข ความพอใจในความสัมพันธ์กับผู้คน  
  4. ปัจจัยด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับในงาน (41 คน) เช่น ได้รับการยอมรับใน
ความรู้ความสามารถจากหัวหน้าและลูกน้อง สามารถท างานให้เสร็จตามเป้าหมายหรือเกินเป้าหมาย 
การท างานได้ส าเร็จทันตามก าหนดเวลา งานที่ท้าทายความสามารถ งานน่าสนใจ มีความก้าวหน้าใน
การท างานหรือก้าวหน้าในอาชีพ 
  5. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (35 คน) เช่น ความชัดเจนในขอบเขตงาน ความเหมาะสม 
ของสถานที่และอุปกรณ์ในการท างาน อิสระในการตัดสินใจในงาน ได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับ
ความสามารถหรือความสนใจ 
  6. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา (26 คน) เช่น ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจ ผู้บังคับบัญชาเข้าใจ
พนักงานและให้ก าลังใจ ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม 
  7. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ (22 คน) เช่น เงินเดือน โบนัส ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
สวัสดิการที่ด ี
 

ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิตตามล าดับ (ตามการรายงานของผู้บริหาร) 
ได้แก่ 

 1. ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (87 คน) เช่น การมองโลกในแง่บวก การเข้าใจตนเอง
และผู้อ่ืน การยอมรับข้อดีและข้อเสียของตนเองและผู้อ่ืน การปล่อยวาง การให้อภัย การมีความรัก
ความจริงใจให้ทุกคน มีความรักองค์การ การมีชีวิตที่สมดุลระหว่างงานกับครอบครัว ความพอใจใน
ความสัมพันธ์กับผู้คน เห็นคุณค่าความเป็นมนุษย์ มีจิตอาสา มีความเมตตาเสียสละ เอ้ือเฟ้ือต่อผู้อ่ืน 
การมีเป้าหมายชีวิต รู้ความต้องการของตนเอง การเคารพผู้อื่น รับฟัง อ่อนน้อมถ่อมตนให้เกียรติผู้อ่ืน 
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 2. ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน (77 คน) เช่น สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ความสามัคคี การยอมรับ
และให้เกียรติกัน เห็นอกเห็นใจกัน ไม่เห็นแก่ตัว ร่วมกันท างานให้บรรลุเป้าหมาย ท างานเป็นทีม 

 3. ปัจจัยด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับในงาน (40 คน) เช่น การยอมรับในความรู้
ความสามารถ งานที่ท้าทายความสามารถ การท างานได้ส าเร็จทันตามก าหนดเวลา 

 4. ปัจจัยด้านองค์การ (32 คน) เช่น บรรยากาศที่ดีในการท างาน ความยุติธรรมในองค์การ  
อิสระในการท างาน มีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน มีสภาพแวดล้อมที่ดี ได้รับการเอาใจในใส่ต่อ
ความต้องการ 

 5. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา (24 คน) เช่น ผู้บังคับบัญชาให้ความใส่ใจ ผู้บังคับบัญชามีความ
ยุติธรรม ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้บังคับบัญชายอมรับและเดินไปด้วยกัน การได้รับความ
ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 

 6. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (11 คน) เช่น ระบบงานที่เอ้ืออ านวย ความยากง่ายของงานที่
เหมาะสม เป้าหมายการท างานที่ชัดเจน 

 7. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ (4 คน) เช่น ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม รายได้
เพียงพอ มีการดูแลพนักงานที่ได้รับความเดือดร้อนอย่างทั่วถึง 

 
 จากตาราง ผลจากการศึกษาและวิเคราะห์เนื้อหาจากแบบสอบถามปลายเปิด พบว่า ปัจจัยที่
พนักงานรายงานว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน (Job satisfactions) และส่งผล
ต่อความผาสุกทางจิต (Psychological Well-Being)  สรุปได้ดังนี้ 
 
 ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานตามล าดับ (ตามการรายงานของพนักงาน)  
ได้แก่   
 1. ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน (93 คน) เช่น สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีความไว้วางใจกัน มีความ
สามัคคี การยอมรับและให้เกียรติกัน มีน้ าใจช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีการรับฟังกัน ยอมรับความแตกต่าง 
 2. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ (83 คน) เช่น ค่าตอบแทน รายได้เหมาะสมกับงาน และ
สวัสดิการที่เหมาะสม 
 3. ปัจจัยด้านองค์การ (75 คน) เช่น บรรยากาศที่ดีในการท างาน มีความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงาน สิ่งแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม มีความมั่นคงในงาน มีความยุติธรรมในองค์การ  
มีวัฒนธรรมองค์การ ค่านิยมและพันธกิจที่ชัดเจน มีนโยบายชัดเจน เคารพสิทธิและฟังความคิดเห็น
ของพนักงาน เห็นความส าคัญของบุคลากร 
 4. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (69 คน) เช่น ได้ท างานที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพ ความสามารถ 
และความถนัด ให้อิสระในการท างาน ขอบเขตการท างานที่ชัดเจน  ขั้นตอนการท างานชัดเจน ความ
พร้อมของอุปกรณ์ที่ใช้ในงาน 
 5. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา (59 คน) เช่น ผู้บังคับบัญชาให้ความใส่ใจ ให้ค าปรึกษาและ
แนะน าแก้ไขปัญหาร่วมกัน รับฟังผู้ใต้บังคับบัญชา เข้าใจพนักงาน รักผู้ใต้บังคับบัญชา สอนงานติดตาม
ดูแล ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม ผู้บังคับบัญชาให้เกียรติและให้ความไว้วางใจ ให้อิสระในการ
ท างาน ให้พนักงานได้แสดงศักยภาพของตนเอง 
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 6. ปัจจัยด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับในงาน (38 คน) เช่น การมีอิสระในการ
ตัดสินใจในงาน การยอมรับในความรู้ความสามารถ โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของ
พนักงาน 
 7. ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (37 คน) เช่น การมีทัศนคติที่ดีต่องาน ต่อตนเอง ต่อ
เพ่ือนร่วมงาน มีความรักในงาน ท างานด้วยใจ จริงใจต่อผู้อ่ืน ร่วมมือกับผู้อ่ืน อยากให้ผู้มารับบริหารมี
ความสุขหายจากโรค เข้าใจวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ ความภูมิใจในองค์การ ความภูมิใจใน
ผลงาน ความต้องการพัฒนาตนเอง รับผิดชอบต่อหน้าที่ ความถูกต้องในการท างาน  
 

ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิตตามล าดับ (ตามการรายงานของพนักงาน)  
ได้แก่ 

 1. ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (122 คน) เช่น ทัศนคติทางบวกต่องาน ต่อตนเอง  
ต่อผู้อ่ืน รักและภูมิใจในคุณค่าของตนเอง มีสติ เห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน มีความสุขในการท า งาน 
การท างานได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  มีความไว้วางใจผู้อ่ืน การมองโลกในแง่บวก การมีชีวิตที่สมดุล
ระหว่างงานกับครอบครัว มีเวลาให้กับครอบครัว ความพอใจในความสัมพันธ์กับผู้คน รับฟังความ
คิดเห็นของผู้อ่ืน เอาใจเค้ามาใส่ใจเรา เห็นผู้อ่ืนเช่นคนไข้เป็นญาติ รู้จักเสียสละ มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเฟ่ือแผ่ 
ความพอเพียงไม่มีหนี้ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม คนรอบข้าง และเทคโนโลยีใหม่ๆ  
ความรักองค์การ 

 2. ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน (102 คน) เช่น เพ่ือร่วมงานที่ดี เป็นมิตร มีน้ าใจ จริงใจ 
มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือเกื้อกูกัน รับฟังปัญหา พ่ึงพาได้ ไม่ทิ้งกัน มีการยอมรับและให้เกียรติ
กัน ความสามัคคี 

 3. ปัจจัยด้านองค์การ (68 คน) เช่น สภาพแวดล้อมการท างานที่อบอุ่น สถานที่ท างานน่าอยู่ 
ให้ความรู้สึกเป็นบ้าน สถานที่ท างาน อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ทันสมัย  บรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
มีการให้เกียรติกันเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ มีความยุติธรรมในองค์การ ความม่ันคงขององค์การ 

 4. ปัจจัยด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับในงาน (45 คน) เช่น ความส าเร็จในงาน
หรือได้รับแรงเสริมหรือค าชมเชยจากผู้มารับบริการ การได้รับการชื่นชม ก าลังใจจากลูกค้า   
การยอมรับในความรู้ความสามารถ การได้รับการยอมรับในการท างาน ได้ท างานที่ท้าทาย การได้รับ
โอกาสให้แสดงความคิดเห็น การได้อิสระทางความคิดเห็น การได้โอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถ 

 5. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา (35 คน) เช่น ผู้บังคับบัญชาเป็นหัวหน้าที่ดี รับฟัง เข้ าใจ  
ให้ความใส่ใจ ช่วยแก้ปัญหา พร้อมรับฟังปัญหา เป็นเสมือนญาติพ่ีน้อง เป็นห่วงเป็นใย ไม่ทอดทิ้งเอ้ือ
อาทร  ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม  

 6. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (32 คน) เช่น ระบบการจัดงานที่ชัดเจน มีการประสานงานดี  
ได้ท างานท่ีเหมาะสมกับความสามารถ อิสระในการตัดสินใจในงาน มีความยืดหยุ่นในการท างาน 

 7. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ (30 คน) เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ที่เหมาะสม 



 
 

บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะ 
  
 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน  
ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิตของพนักงานและผู้บริหาร
ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร 2) เพ่ือศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาวะ
ทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในการท างาน  
และความผาสุกทางจิต ของพนักงานและผู้บริหารในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร และ 
3) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ความผาสุกทางจิตของพนักงานและ
ผู้บริหารในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร โดยใช้แบบสอบถามปลายเปิด 
   
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารระดับต้นที่อยู่ในต าแหน่งหัวหน้าแผนก
และรองหัวหน้าแผนก จ านวน 97 คน และพนักงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหารเหล่านั้นใน
โรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร ได้แก่ โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์ และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารระดับต้นที่อยู่ในต าแหน่งหัวหน้าแผนกและรองหัวหน้าแผนก 
จ านวน 57 คน (ที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างน้อย 2-3 คนขึ้นไป) และพนักงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา
ของผู้บริหารเหล่านั้น (จ านวน 2-3 คน) จ านวน 169 คน ซึ่งเป็นบุคลากรของโรงพยาบาลเซนต์หลุยส์ 
ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีเจาะจง (Purposive Sampling) ตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามและแบบวัดซึ่ง
ประกอบด้วย ชุดที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ชุดที่ 2 ส าหรับผู้บริหาร ประกอบด้วย แบบวัด
สุขภาวะทางปัญญา แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน แบบวัดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ และแบบวัด
ความผาสุกทางจิต ชุดที่ 3  ส าหรับพนักงาน ประกอบด้วย แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน  
แบบวัดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของหัวหน้า แบบวัดความผาสุกทางจิต และแบบวัดความพึงพอใจในการ
ท างาน ชุดที่ 4 ประกอบด้วยแบบสอบถามปลายเปิด  

 
ส าหรับรายละเอียดของแต่ละแบบวัด มีดังนี้ 1) แบบวัดสุขภาวะทางปัญญา ผู้วิจัยพัฒนา 

มาจากแบบวัดของรัตติกรณ์ จงวิศาล และคณะ (2553) มีจ านวน 23 ข้อ 2) แบบวัดจิตวิญญาณ 
ในสถานที่ท างาน ผู้วิจัยพัฒนาจากแบบวัดของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2553) ตามแนวคิดของ Robbins 
and Judge (2011) ประกอบด้วยข้อค าถาม 35 ข้อ 3) แบบวัดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ใช้แบบวัด 
ของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2558) สร้างจากแนวคิดของ Yukl (2010) มีจ านวน 29 ข้อ 4) แบบวัด 
ความพึงพอใจในการท างาน ใช้แบบวัดที่รัตติกรณ์ จงวิศาล (2555ข) พัฒนามาจากแบบวัดของ 
พงษ์จันทร์ วรรณวิจิตร ซึ่งแปลมาจากแบบวัดความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินิโซต้า  
5) แบบวัดความผาสุกทางจิต ผู้วิจัยใช้แบบวัดของบัณฑิตา หล่อนิมิตดี (2558) ที่สร้างขึ้นตามแนวคิด
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ของ Ryff and Singer (2008) ประกอบด้วยข้อค าถาม 12 ข้อ และ 5) แบบสอบถามปลายเปิด 
จ านวน 2 ข้อ ถามว่า “ท่านคิดว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด (3 อันดับแรก) ที่ส่งผลต่อความ 
พึงพอใจในงาน (Job satisfactions) ของท่าน” และข้อ 2 ถามว่า “ท่านคิดว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัย 
ที่ส าคัญที่สุด (3 อันดับแรก) ที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิต (Psychological Well-Being) ของท่าน”  

 
 การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้มีการหาคุณภาพของแบบวัดที่สร้างขึ้นโดย
การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ และน าแบบวัดทุกฉบับไป
ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มประชากร จ านวน 30 คน และหาความเชื่อมั่นของ
แบบวัด โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (α – Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) และหาค่า
อ านาจจ าแนก โดยการหาค่าสหสัมพันธ์คะแนนรายข้อกับคะแนนรวมข้อที่เหลือ (Corrected Item-
Total Correlation / CITC) โดยพบว่าเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีคุณภาพ 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากข้อมูลแบบสอบถามส่วนบุคคล น ามาแจกแจง
ความถี่ หาค่าร้อยละ และหาค่าเฉลี่ย และน าข้อมูลตัวแปรที่ได้จากแบบวัด น ามาวิเคราะห์ทางสถิติ 
โดยการหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวน  ค่าสหสัมพันธ์ (Pearson’s Product 
Moment Correlation) ด้วยโปรแกรม SPSS และการวิเคราะห์อิทธิพล (Path Analysis) ด้วย
โปรแกรม LISREL และส าหรับข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด น ามาวิเคราะห์โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์เนื้อหา 
 
สรุปผลการวิจัย  
 

ผลการศึกษาลักษณะกลุ่มตัวอย่างและตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้บริหาร จ านวน 57 คน 
และพนักงาน จ านวน 169 คน รวม 226 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารและพนักงานส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 85.96 และ 73.37 ตามล าดับ) ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
(ร้อยละ 70.18 และ 47.93 ตามล าดับ) ผู้บริหารมีอายุเฉลี่ยเท่ากับ 59 ปี ส่วนพนักงานมีอายุเฉลี่ย 29 
ปี ส าหรับผู้บริหารมีอายุงานตั้งแต่เริ่มท างานจนถึงปัจจุบันเฉลี่ย 23 ปี และพนักงานมีอายุงานตั้งแต่
เริ่มท างานจนถึงปัจจุบันเฉลี่ย 16 ปี และผู้บริหารมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลเฉลี่ยเท่ากับ 
23 ปี ส่วนพนักงานมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลเฉลี่ยเท่ากับ 14 ปี 7 เดือน ตามล าดับ 
 

ผลการวิเคราะห์ตัวแปรภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน สุขภาวะทาง
ปัญญา ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต พบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
(ผู้บริหารประเมินตนเอง) มีคะแนนเฉลี่ยที่อยู่ในระดับสูงมาก และสูงกว่าภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
(พนักงานประเมินผู้บริหาร) (คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 และ 3.70 ตามล าดับ) ส าหรับคะแนนเฉลี่ ย
ของจิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่ผู้บริหารประเมินและจิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่พนักงาน
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ประเมินมีคะแนนเฉลี่ยที่อยู่ในระดับสูง (คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 และ 3.75 ตามล าดับ) ความผาสุก
ทางจิตของผู้บริหารและความผาสุกทางจิตของพนักงานก็มีคะแนนเฉลี่ยในระดับเดียวกัน คืออยู่ ใน
ระดับสูง (คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 และ 3.91 ตามล าดับ) ส่วนสุขภาวะทางปัญญาของผู้บริหารมี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ซึ่งอยู่ในระดับสูง และความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.60 อยู่ในระดับสูง เช่นเดียวกัน 

 
ผลการศึกษาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกลุ่มตัวอย่าง พบว่าตัวแปรที่ศึกษา

มีค่าสหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .28 ถึง .73 และมีความสัมพันธ์ระหว่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .05 และ .01 และพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดังต่อไปนี้ ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (ผู้บริหาร
ประเมินตนเอง) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสุขภาวะทางปัญญาของผู้บริหาร ความผาสุกทางจิตของ
ผู้บริหาร ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน และความผาสุกทางจิตของพนักงาน ( r=.51** 
.64** .39** และ .32* ตามล าดับ) สุขภาวะทางปัญญาของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผาสุกทางจิตของผู้บริหาร  ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (พนักงานประเมินผู้บริหาร) ความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงาน และความผาสุกทางจิตของพนักงาน (r=.49** .35** .39**และ .28* ตามล าดับ)  

 
ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (พนักงานประเมินผู้บริหาร) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับจิตวิญญาณ 

ในสถานที่ท างานของพนักงาน ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน และความผาสุกทางจิตของ
พนักงาน (r=.38** .70**  และ .33* ตามล าดับ) จิตวิญญาณในสถานที่ท างานของพนักงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับ ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน และความผาสุกทางจิตของ
พนักงาน (r=.73** และ .46** ตามล าดับ) และความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผาสุกทางจิตของพนักงาน (r=.57**) 

 
ผลการวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์ 
 
ผลการวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่

ท างาน  ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุกทางจิต ของพนักงานและ
ผู้บริหาร พบว่าตัวแปรเชิงเหตุที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ 

สุขภาวะทางปัญญาของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่ผู้บริหาร
ประเมินตนเอง (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล .51) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร 
(.33) ความพึงพอใจในการท างานและความผาสุกทางจิตของพนักงาน (.10)  

ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่ผู้บริหารประเมินตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อความผาสุกทางจิตของ
ผู้บริหาร (.64) และมีอิทธิพลทางตรงต่อการประเมินภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่พนักงานประเมินผู้บริหาร 
(.23) และมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน (.18) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ความผาสุกทางจิตของพนักงาน (.19)  
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ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่พนักงานประเมินผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อจิตวิญญาณใน
สถานที่ท างานของพนักงาน (.38) และมีอิทธิพลทั้งทางตรง (.47) และทางอ้อม (.20) ต่อความพึง
พอใจในการท างานและความผาสุกทางจิตของพนักงาน (.38)  

จิตวิญญาณในสถานที่ท างานที่พนักงานประเมินมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงาน (.52) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิตของพนักงาน (.30)  

และความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผาสุกทางจิต 
ของพนักงาน (.56) 

 
ผลจากการศึกษาและวิเคราะห์เนื้อหาจากแบบสอบถามปลายเปิด 
 

 ผลจากการศึกษาและวิเคราะห์เนื้อหาจากแบบสอบถามปลายเปิด พบว่า ปัจจัยที่ผู้บริหาร
รายงานว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน (Job satisfactions) และส่งผลต่อความ
ผาสุกทางจิต (Psychological Well-Being)  มีดังนี้  
 ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานตามล าดับ (ตามการรายงานของผู้บริหาร) 
ได้แก่   
 1. ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน (67 คน) เช่น มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีความเป็นพ่ีเป็นน้อง 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีความไว้วางใจกัน การยอมรับและให้เกียรติกัน ความพร้อมในการปฏิบัติงานของ
เพ่ือนร่วมงาน 
 2. ปัจจัยด้านองค์การ (60 คน) เช่น มีอิสระในการท างาน มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น
หรือการตัดสินใจ บรรยากาศที่ดีในการท างาน มีบรรยากาศความเป็นมิตร มีการดูแลกันเสมือนญาติพ่ี
น้อง มีความยุติธรรมในการท างาน เอาใจใส่พนักงานอย่างเท่าเทียม มีการรับฟัง เอาใจใส่ต่อความ
ต้องการของพนักงาน องค์การมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
 3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (44 คน) เช่น มีความรักความเข้าใจต่อบุคคล อ่ืน  
มีทัศนคติเชิงบวกต่องาน ต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืน มีการให้อภัยกัน มีการยอมรับความแตกต่าง มองเห็น
ประโยชน์ขององค์การมากกว่าของตนเอง การมีชีวิตที่สมดุลระหว่างงานกับครอบครัว ท างานอย่างมี
ความสุข ความพอใจในความสัมพันธ์กับผู้คน  
 4. ปัจจัยด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับในงาน (41 คน) เช่น ได้รับการยอมรับ 
ในความรู้ความสามารถจากหัวหน้าและลูกน้อง สามารถท างานให้เสร็จตามเป้าหมายหรือเกิน
เป้าหมาย การท างานได้ส าเร็จทันตามก าหนดเวลา งานที่ท้าทายความสามารถ  งานน่าสนใจ  
มีความก้าวหน้าในการท างานหรือก้าวหน้าในอาชีพ 
 5. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (35 คน) เช่น ความชัดเจนในขอบเขตงาน ความเหมาะสม 
ของสถานที่และอุปกรณ์ในการท างาน อิสระในการตัดสินใจในงาน ได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับ
ความสามารถหรือความสนใจ 
 6. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา (26 คน) เช่น ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจ ผู้บังคับบัญชาเข้าใจ
พนักงานและให้ก าลังใจ ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม 
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 7. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ (22 คน) เช่น เงินเดือน โบนัส ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
สวัสดิการที่ดี 
 

ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิตตามล าดับ (ตามการรายงานของผู้บริหาร) 
ได้แก่ 

 1. ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (87 คน) เช่น การมองโลกในแง่บวก การเข้าใจตนเอง
และผู้อ่ืน การยอมรับข้อดีและข้อเสียของตนเองและผู้อ่ืน การปล่อยวาง การให้อภัย การมีความรัก
ความจริงใจให้ทุกคน มีความรักองค์การ การมีชีวิตที่สมดุลระหว่างงานกับครอบครัว ความพอใจใน
ความสัมพันธ์กับผู้คน เห็นคุณค่าความเป็นมนุษย์ มีจิตอาสา มีความเมตตาเสียสละ เอ้ือเฟ้ือต่อผู้อ่ืน 
การมีเป้าหมายชีวิต รู้ความต้องการของตนเอง การเคารพผู้อ่ืน รับฟัง อ่อนน้อมถ่อมตนให้เกียรติผู้อื่น 

 2. ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน (77 คน) เช่น สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ความสามัคคี การยอมรับ
และให้เกียรติกัน เห็นอกเห็นใจกัน ไม่เห็นแก่ตัว ร่วมกันท างานให้บรรลุเป้าหมาย ท างานเป็นทีม 

 3. ปัจจัยด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับในงาน (40 คน) เช่น การยอมรับในความรู้
ความสามารถ งานที่ท้าทายความสามารถ การท างานได้ส าเร็จทันตามก าหนดเวลา 

 4. ปัจจัยด้านองค์การ (32 คน) เช่น บรรยากาศที่ดีในการท างาน ความยุติธรรมในองค์การ  
อิสระในการท างาน มีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน มีสภาพแวดล้อมที่ดี ได้รับการเอาใจในใส่ต่อ
ความต้องการ 

 5. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา (24 คน) เช่น ผู้บังคับบัญชาให้ความใส่ใจ ผู้บังคับบัญชามีความ
ยุติธรรม ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้บังคับบัญชายอมรับและเดินไปด้วยกัน การได้รับความ
ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 

 6. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (11 คน) เช่น ระบบงานที่เอ้ืออ านวย ความยากง่ายของงานที่
เหมาะสม เป้าหมายการท างานท่ีชัดเจน 

 7. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ (4 คน) เช่น ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม รายได้
เพียงพอ มีการดูแลพนักงานที่ได้รับความเดือดร้อนอย่างทั่วถึง 

 
 ผลจากการศึกษาและวิเคราะห์เนื้อหาจากแบบสอบถามปลายเปิด พบว่า ปัจจัยที่ พนักงาน
รายงานว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน (Job satisfactions) และส่งผลต่อความ
ผาสุกทางจิต (Psychological Well-Being)  มีดังนี้ 
 
 ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานตามล าดับ (ตามการรายงานของพนักงาน) 
ได้แก่   
 1. ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน (93 คน) เช่น สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีความไว้วางใจกัน มีความ
สามัคคี การยอมรับและให้เกียรติกัน มีน้ าใจช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีการรับฟังกัน ยอมรับความแตกต่าง 
 2. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ (83 คน) เช่น ค่าตอบแทน รายได้เหมาะสมกับงาน และ
สวัสดิการที่เหมาะสม 
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 3. ปัจจัยด้านองค์การ (75 คน) เช่น บรรยากาศที่ดีในการท างาน มีความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงาน สิ่งแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม มีความมั่นคงในงาน มีความยุติธรรมในองค์การ  
มีวัฒนธรรมองค์การ ค่านิยมและพันธกิจที่ชัดเจน มีนโยบายชัดเจน เคารพสิทธิและฟังความคิดเห็น
ของพนักงาน เห็นความส าคัญของบุคลากร 
 4. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (69 คน) เช่น ได้ท างานที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพ ความสามารถ 
และความถนัด ให้อิสระในการท างาน ขอบเขตการท างานที่ชัดเจน ขั้นตอนการท างานชัดเจน  
ความพร้อมของอุปกรณ์ท่ีใช้ในงาน 
 5. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา (59 คน) เช่น ผู้บังคับบัญชาให้ความใส่ใจ ให้ค าปรึกษาและ
แนะน าแก้ไขปัญหาร่วมกัน รับฟังผู้ใต้บังคับบัญชา เข้าใจพนักงาน รักผู้ใต้บังคับบัญชา สอนงานติดตาม
ดูแล ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม ผู้บังคับบัญชาให้เกียรติและให้ความไว้วางใจ  ให้อิสระ 
ในการท างาน ให้พนักงานได้แสดงศักยภาพของตนเอง 
 6. ปัจจัยด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับในงาน (38 คน) เช่น การมีอิสระในการ
ตัดสินใจในงาน การยอมรับในความรู้ความสามารถ โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ของพนักงาน 
 7. ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (37 คน) เช่น การมีทัศนคติที่ดีต่องาน ต่อตนเอง  
ต่อเพ่ือนร่วมงาน มีความรักในงาน ท างานด้วยใจ จริงใจต่อผู้ อ่ืน ร่วมมือกับผู้อ่ืน อยากให้ผู้มารับ
บริหารมีความสุขหายจากโรค เข้าใจวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ ความภูมิใจในองค์การ ความ
ภูมิใจในผลงาน ความต้องการพัฒนาตนเอง รับผิดชอบต่อหน้าที่ ความถูกต้องในการท างาน  
 

ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิตตามล าดับ (ตามการรายงานของพนักงาน) 
ได้แก่ 

 1. ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (122 คน) เช่น ทัศนคติทางบวกต่องาน ต่อตนเอง  
ต่อผู้อ่ืน รักและภูมิใจในคุณค่าของตนเอง มีสติ เห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน  มีความสุขในการท างาน 
การท างานได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  มีความไว้วางใจผู้อ่ืน การมองโลกในแง่บวก การมีชีวิตที่สมดุล
ระหว่างงานกับครอบครัว มีเวลาให้กับครอบครัว ความพอใจในความสัมพันธ์กับผู้คน รับฟังความ
คิดเห็นของผู้อื่น เอาใจเค้ามาใส่ใจเรา เห็นผู้อ่ืนเช่นคนไข้เป็นญาติ รู้จักเสียสละ มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเฟ่ือแผ่ 
ความพอเพียงไม่มีหนี้ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม คนรอบข้าง และเทคโนโลยีใหม่ๆ  
ความรักองค์การ 

 2. ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน (102 คน) เช่น เพ่ือร่วมงานที่ดี เป็นมิตร มีน้ าใจ จริงใจ 
มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือเกื้อกูกัน รับฟังปัญหา พ่ึงพาได้ ไม่ทิ้งกัน มีการยอมรับและให้เกียรติ
กัน ความสามัคคี 

 3. ปัจจัยด้านองค์การ (68 คน) เช่น สภาพแวดล้อมการท างานที่อบอุ่น สถานที่ท างานน่าอยู่ 
ให้ความรู้สึกเป็นบ้าน สถานที่ท างาน อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ทันสมัย บรรยากาศที่ดีในการท างาน 
มีการให้เกียรติกันเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ มีความยุติธรรมในองค์การ ความมั่นคงขององค์การ 

 4. ปัจจัยด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับในงาน (45 คน) เช่น ความส าเร็จในงาน
หรือได้รับแรงเสริมหรือค าชมเชยจากผู้มารับบริการ การได้รับการชื่นชม ก าลังใจจากลูกค้า  
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การยอมรับในความรู้ความสามารถ การได้รับการยอมรับในการท างาน ได้ท างานที่ท้าทาย การได้รับ
โอกาสให้แสดงความคิดเห็น การได้อิสระทางความคิดเห็น การได้โอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถ 

 5. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา (35 คน) เช่น ผู้บังคับบัญชาเป็นหัวหน้าที่ดี รับฟัง เข้าใจ  
ให้ความใส่ใจ ช่วยแก้ปัญหา พร้อมรับฟังปัญหา เป็นเสมือนญาติพ่ีน้อง เป็นห่วงเป็นใย ไม่ทอดทิ้งเอ้ือ
อาทร ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม  

 6. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (32 คน) เช่น ระบบการจัดงานที่ชัดเจน มีการประสานงานดี  
ได้ท างานท่ีเหมาะสมกับความสามารถ อิสระในการตัดสินใจในงาน มีความยืดหยุ่นในการท างาน 

 7. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ (30 คน) เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ที่เหมาะสม 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 

การอภิปรายผลการวิจัย จะเสนอตามตัวแปรสาเหตุหลัก ได้แก่ สุขภาวะทางปัญญา   
จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในการท างาน และความผาสุก 
ทางจิต ดังนี้ 

 
 1. ผลการวิจัยพบว่า สุขภาวะทางปัญญาของผู้บริหาร ส่งผลโดยมีอิทธิพลทางตรงอย่างมี
นัยส าคัญต่อภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้(ที่ผู้บริหารตนเอง) มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .51 และมี
อิทธิพลทางอ้อมอย่างมีนัยส าคัญต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงาน และต่อความผาสุกทางจิตของพนักงาน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
.33, .17, และ .10 ตามล าดับ สุขภาวะทางปัญญาเป็นเรื่องของจิตวิญญาณท่ีเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐาน
ที่มีอยู่ในตัวของบุคคลอยู่แล้ว นอกเหนือจากร่างกาย สมอง และจิตใจ  ดังนั้นจากผลการศึกษาพบว่า
หากผู้บริหารเป็นผู้ที่มีสุขภาวะทางปัญญาสูงหรือมีจิตวิญญาณสูง ก็จะส่งผลให้ตนเองมีภาวะผู้น า
แบบผู้รับใช้ และมีความผาสุกทางจิตสูงตามไปด้วย และยังส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจใน
การท างานและมีความผาสุกทางจิตสูงด้วยเช่นกัน ดังนั้นผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นถึงความส าคัญ
ของสุขภาวะทางปัญญาที่เป็นปัจจัยที่เป็นสาเหตุและมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ และ ความ
ผาสุกทางจิตของตัวผู้บริหารเอง และยังรวมถึงความส าคัญที่มีต่อความพึงพอใจในการท างาน และ
ความผาสุกทางจิตของตัวพนักงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดที่เกี่ยวข้องที่
พบว่าจิตวิญญาณ หรือสุขภาวะทางปัญญา คือความปรารถนาของบุคคลที่จะไปถึงจุดมุ่งหมายสูงสุด
ในชีวิต และเพ่ือจะด ารงชีวิตตามนั้น  (Marques, Dhiman and King, 2007) และบุคคลที่มสีุขภาวะ
ทางปัญญาจะเป็นผู้ที่มีความสมบรูณ์ทั้งทางกาย ทางจิต ทางสังคม และทางปัญญา มีความกล้าที่จะ
ยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง มีความเมตตากรุณา มีเป้าหมายชีวิตชัดเจน มีสติ มีเหตุมีผล รู้จักให้และ
แบ่งปัน มีความพึงพอใจในชีวิต ให้ความส าคัญกับความเป็นมนุษย์ เห็นคุณค่าของผู้อ่ืน อ่อนน้อมถ่อม
ตน รับฟัง ให้อภัย มีความเป็นมิตร ซึ่งบุคคลที่คุณลักษณะต่างๆ เหล่านี้จะส่งผลให้มีพฤติกรรมหรือ
กระบวนการที่สามารถท าให้เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน หรือมีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้นั่นเอง 
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โดยบุคคลที่มีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ จะมีพฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผู้บริหารมีอิทธิพล จูงใจและ
สนับสนุนผู้ตามให้ปฏิบัติตามหรือด าเนินกิจกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายโดยมีความซื่อสัตย์ มีการเห็น
แก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน มีความสุภาพถ่อมตน มีการเอาใจเขามาใส่ใจตนและมีการช่วยเยียวยาผู้อ่ืน  
มีการส่งเสริมการเติบโตหรือการพัฒนาผู้อ่ืน มีการส่งเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติต่อผู้ อ่ืนอย่าง
ถูกต้องและยุติธรรม รวมถึงมีการให้อ านาจหรือการเพ่ิมอ านาจ และนอกเหนือจากนั้นเมื่อบุคคลมีสุข
ภาวะทางปัญญาก็จะเห็นคุณค่าของตนเอง คุณค่าของผู้อ่ืน และคุณค่าของงาน (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
2556) ซึ่งก็จะส่งผลให้ผู้บริหารนั้นมีความผาสุกทางจิต มีความพึงพอใจในชีวิต และมีความพึงพอใจ 
ในการท างานตามไปด้วย 
 
 ส าหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากการศึกษาพบงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่มีผลการศึกษาวิจัย
สอดคล้องกับผลการศึกษาในครั้งนี้ เช่น มีผลการศึกษาที่พบว่าสุขภาวะทางปัญญา ส่งผลทางตรงโดย
มีอิทธิพลทางบวกสูงสุดต่อภาวะผู้น า และส่งผลทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิต ของผู้บริหาร
ระดับกลางในบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2560) 
และยังงานวิจัยอ่ืนๆ ทั้งในต่างประเทศและในประเทศไทยที่พบว่าสุขภาวะทางปัญญามีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน (Pava, 2009 ; นฤเบศร์ สายพรหม, ดุษฎี โยเหลา และรัตติกรณ์  
จงวิศาล, 2559) 
 
 นอกเหนือจากนั้นผลการศึกษาครั้งนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค าถามปลายเปิดที่
ผู้บริหารรรายงานถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อผาสุกทางจิต  และผู้วิจัยพบว่าเกี่ยวข้องกับเรื่องสุขภาวะทาง
ปัญญา ได้แก่ การมองโลกในแง่บวก เข้าใจตนเองและผู้อ่ืน ยอมรับข้อดีข้อเสียของตนเองและเพ่ือน
ร่วมงาน มีความเป็นจิตอาสา มีความรักความเมตตา เสียสละในงานและเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้อ่ืน  
รู้ความต้องการเป้าหมายของชีวิตตนเอง ยอมรับความเป็นตัวของตัวเอง ประสบการณ์ที่ดีในชีวิตของ
คนๆ นั้น มีความรัก มอบความสุข มีความจริงใจกับทุกคน เห็นคุณค่าของความเป็นมนุษย์ เคารพ
ความเห็นของผู้อ่ืน รับฟังอ่อนน้อมถ่อมตนให้เกียรติผู้อ่ืน ปล่อยวาง ให้อภัย สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สถานที่ท างานใหม่ คนในแผนก รวมทั้งหัวหน้างาน เข้าใจพฤติกรรมเพ่ือนร่วมงานและสามารถ
ปรับตัวอยู่ด้วยกันอย่างเข้าใจ 

 
 2. ผลการวิจัยพบว่าจิตวิญญาณในสถานที่ท างานตามการประเมินของพนักงานส่งผล
ทางตรงโดยมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน และส่งทางอ้อมต่อความ
ผาสุกทางจิตของพนักงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .52 และ .30 ตามล าดับ  ข้อค้นพบ
จากการวิจัยนี้เป็นองค์ความรู้ใหม่ที่แสดงให้เห็นถึงความส าคัญอย่างยิ่งของการมีจิตวิญญาณใน
สถานที่ท างาน เนื่องจากถ้าองค์การที่มีจิตวิญญาณในสถานที่ท างานสูง จะส่งผลทางบวกท าให้
พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานและความผาสุกทางจิตของพนักงานสูงตามไปด้วย  
ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับองค์การที่เป็นตัวอย่างที่ดีเลิศ (Best Practice) ในการให้ความส าคัญกับ
เรื่องจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน และประสบความส าเร็จในการประกอบธุรกิจ เช่น Google,  
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Southwest Airline ซึ่งพนักงานที่ท างานในองค์การเหล่านั้นก็จะพบว่ามีความพึงพอใจในการท างาน
และมีความผาสุกทางจิต คือมีความรู้สึกทางบวกต่อเหตุการณ์ต่างๆ และความพึงพอใจในชีวิต 
 ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่พบว่า จิตวิญญาณในสถานที่
ท างานซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์การอย่างหนึ่ง ที่เรียกว่าวัฒนธรรมทางจิตวิญญาณ (Spiritual Culture) 
ที่ให้ความส าคัญกับพนักงานที่ท างานในองค์การ องค์การที่มจีิตวิญญาณในสถานที่ท างาน พนักงานจะ
รับรู้ว่าองค์การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคคลและช่วยให้เขาบรรลุถึงศักยภาพของพวกเขาโดย
สมบรูณ์ และท าให้บุคคลได้รับแรงบันดาลใจจากเป้าหมายในการท างานที่มีความส าคัญและมีคุณค่า 
และองค์การจะมีการสร้างวัฒนธรรมที่ช่วยท าให้พนักงานมีการเติบโต และเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
รวมถึงให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ผู้บริหารจะมีความซื่อสัตย์ และมีการปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความ
เคารพและให้เกียรติ มีการสร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นอิสระจากความกลัวและการละเมิดเรื่อง
ต่างๆ องค์การจะมีการมอบหมายอ านาจให้กับพนักงานและทีมงาน และมีการให้รางวัลกับกลุ่ม 
นอกเหนือจากนั้นองค์การที่มีจิตวิญญาณในสถานที่ท างานจะอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน  
ให้พนักงานมีความเป็นตัวของตัวเอง ให้มีการแสดงอารมณ์และความรู้สึกได้อย่างเป็นธรรมชาติ  
โดยไม่รู้สึกผิด ส่งเสริมให้พนักงานมีการท างานอย่างสนุกสนาน (Robbins, 2005 อ้างใน รัตติกรณ์  
จงวิศาล, 2556) ซึ่งหากองค์การใดก็ตามท่ีมีคุณลักษณะต่างๆเหล่านี้ ย่อมจะส่งผลเกิดผลในทางที่ดีทั้ง
ต่อตัวพนักงานและองค์การเอง เช่น เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การมีจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน  
ก็จะส่งผลให้พนักงานมมีความพึงพอใจในการท างาน คือมีความคิด ความรู้สึกทางบวกต่องานที่ท า
และปัจจัยอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับงาน และรวมถึงจะมีความผาสุกทางจิต คือมีความรู้สึกที่มีต่อตนเองและ
เหตุการณ์ต่างๆในทางบวก ท าให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต เช่น มีการยอมรับตนเอง มีสัมพันธภาพที่ดี
กับผู้อ่ืน มีการพัฒนาศักยภาพตนเอง และสามารถเปิดรับประสบการณ์ใหม่ได้ดี มีจุดมุ่ งหมายในชีวิต 
มีความสามารถในการจัดการสิ่งแวดล้อม และรู้สึกว่าตนเองมีอิสระ 
 
 ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับการวิจัยที่ศึกษาในกลุ่มประชากรต่างๆ และในหลายประเทศพบว่า
จิตวิญญาณในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์หรือมีอิทธิพลกับความพึงพอใจในงาน (Kinjerski and 
Skrypnek, 2006 ; McGhee and Grant, 2008; Hong, 2009;  Pawer, 2009; Robbins, 2011; 
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551; รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2555 ข) และจิตวิญญาณในสถานที่ท างานมีอิทธิพล
กับความผาสุกทางจิต (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2560) 
 
 นอกเหนือจากนั้นผลการศึกษาครั้งนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค าถามปลายเปิด 
ที่พนักงานรายงานถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน และผู้วิจัยพบว่าเกี่ยวข้องกับเรื่อง
จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน ได้แก่ การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ มีค่านิยมและพันธกิจที่ชัดเจน 
องค์การมีนโยบายชัดเจน พนักงานมีความเสียสละ มีความรักและความสามัคคี ผู้บังคัญบัญชาลงมา
แก้ปัญหาหรือแนะน าให้อย่างถูกต้อง การมีอิสระในการตัดสินใจเรื่องต่างๆ ในการท างานแต่อยู่บน
พ้ืนฐานของความถูกต้อง พนักงานมีโอกาสได้ท างานตามวิธีของตนเอง มีโอกาสในการพัฒนา 
การศึกษา อบรม หรือเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ การได้ลองท างานใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ รู้สึกพอใจที่มี
โอกาสรับผิดชอบงานแทนผู้ อ่ืน  มีเ พ่ือนร่วมงานที่ดี  เข้าใจกัน คอยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  
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มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ให้เกียรติกัน ผู้บริหารหรือหัวหน้างานให้เกียรติและให้ความไว้วางใจ 
ในผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน ให้ค าปรึกษาแนะน าแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกัน รับฟัง
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชายืดหยุ่นต่อกฎระเบียบขององค์การ มีอิสระในการปฏิบัติงาน เวลา
พักผ่อน ภาระงานที่สามารถจัดการได้ มีเวลางานที่ยืดหยุ่น องค์การเคารพสิทธิและรับฟังความเห็น
ของพนักงาน เห็นความส าคัญของบุคลากร  
 
 ส าหรับค าถามปลายเปิดที่พนักงานรายงานถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิต และผู้วิจัย
พบว่าเกี่ยวข้องกับเรื่องจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน ได้แก่ พนักงานมกีารเรียนรู้ที่จะเป็นผู้ให้ ยิ่งให้ยิ่ง
ได้รับความสุข ได้ช่วยเหลือผู้ป่วย การมีทัศนคติทางบวกต่องาน ต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืน ค านึงความรู้สึก
ของคนรอบข้าง สติ สัมปชัญญะ มีความสุขในการท างานเมื่อได้เห็นผู้รับบริการสามารถด าเนินชีวิตได้
ตามปกติหรือปฏิบัติได้เมื่อกลับบ้าน พนักงานได้โอกาสในการพัฒนาความรู้ องค์การเปิดโอกาสให้ได้
เพ่ิมเติมความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาการท างานต่อไปให้มากขึ้น  ให้อิสระในการท า
หน้าที่และการตัดสินใจ ให้เกียรติกันเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ท างานโดยไม่มีความกดดัน  
มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี เป็นมิตร มีน้ าใจ จริงใจและดูแลกัน มีความสุขในการท างานร่วมกันมีมนุษย
สัมพันธ์ต่อกัน ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน องค์การให้อิสระในการท าหน้าที่และการตัดสินใจ  
ความยืดหยุ่นในการท างานและการแต่งกาย  มีความเสมอภาคยุติธรรมเท่าเทียมกัน การที่พนักงาน
ได้รับโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ให้อิสระทางความคิดเห็นและยอมรับความคิดเห็นของทุกคน  
   
 3. ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่ผู้บริหารประเมินตนเองส่งผลทางตรงโดยมี
อิทธิพลทางบวกต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .64 ส่งผล
ทางตรงต่อภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่พนักงานประเมิน และส่งผลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงาน ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .23 และ .18 ตามล าดับ และยังส่งผลทางอ้อมต่อ
ความผาสุกทางจิตของพนักงาน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .19 
 
 ผลการวิจัยแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของภาวะผู้น า ถ้าผู้บริหารมีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้สูง 
ภาวะผู้น านี้จะส่งผลให้ผู้บริหารมีความผาสุกทางจิตสูงตามไปด้วย และพนักงานที่เป็นผู้ใต้บังคับชา 
ก็จะมีความผาสุกทางจิตตามไปด้วยเช่นกัน คือ มีความรู้สึกทางบวกต่อตนเองและเหตุการณ์ต่างๆ 
ยอมรับตนเองได้ มีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน มีการเจริญงอกงามในตนหรือมีการพัฒนาศักยภาพของตน 
มีจุดมุ่งหมายในชีวิต มีความสามารถในการจัดการสิ่งแวดล้อมต่างๆ ในชีวิตและสามารถปรับตัวต่อ
การเปลี่ยนแปลงได้ และรวมถึงจะมีอิสระ สามารถก ากับพฤติกรรมของตนเองได้ และมีความอดทน
ต่อแรงกดดันต่างๆได้ ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลหรือมี
ความสัมพันธ์กับความผาสุกทางจิต (Dierendonck et al., 2004; Nelson et al., 2014; Arnold et 
al. ,2007; Vann Dierendonck et al., 2004) และยังสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค าถามปลายเปิด
ที่ผู้บริหารรายงานถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร ได้แก่ การมีความรัก  
มอบความสุขและความจริงใจกับทุกคน การได้สอนและแนะน าคนอ่ืนปฏิบัติตามครรลองครองธรรม 
ความเป็นจิตอาสา ความเมตตา เสียสละในงานและเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้อื่น การฝืนความรู้สึกหรือความ
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ต้องการของตนเองเพ่ือผลลัพธ์ในการท างาน การเคารพความเห็นของผู้อ่ืน รับฟัง อ่อนน้อมถ่อมตน 
ให้เกียรติผู้อ่ืน ยอมรับข้อดีข้อเสียของตนเองและเพ่ือนร่วมงาน ปล่อยวาง ให้อภัย ใส่ใจครอบครัว
ลูกน้องเพ่ือไม่ให้กังวลและทุ่มเทเรื่องงาน ยอมรับความคิดเห็นของลูกน้องและเดินไปด้วยกัน ให้ความ
ยุติธรรม เป็นแบบอย่างที่ดี มีความเสียสละ ไม่เกี่ยงงานร่วมกันท างานให้บรรลุจุดหมาย ท างาน 
เป็นทีม มีความซื่อสัตย์ รับฟังความคิดและความรู้สึก ยอมรับความเห็นซึ่งกันและกัน 
 
 ผลการวิจัยยืนยันให้เห็นว่าภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ มีความส าคัญต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน คือท าให้เกิดความคิดความรู้สึกทางบวกต่องาน และปัจจัยต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับงาน เช่น ความ
มีอ านาจหน้าที่ในส่วนงานของตน ความคิดริเริ่ม ความมีอิสระในการท างาน เป็นต้น สอดคล้องกับ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่พบว่าภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ท า ง า น  ( Guillaume, Honeycutt and Savage- Austin, 2 0 1 3 ; Sepahvand, Pirzad and 
Rastipour, 2015;  Tischler, Giambatista, McKeage and McCormick, 2016) 
 
  และผลการศึกษาครั้งนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค าถามปลายเปิดที่พนักงานรายงาน
ถึงภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ ผู้บริหารหรือ
หัวหน้างานที่มีความเป็นพ่ีเป็นน้อง เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ซื่อสัตย์ รับผิดชอบต่องานที่ท า มองเห็นประโยชน์
ขององค์กรมากกว่าตนเอง ยอมรับในงานและความเห็นของผู้อ่ืน มีความรักความเข้าใจต่องาน  
ต่อตนเอง ต่อผู้ อ่ืน ให้อภัยผู้ อ่ืน เอาใจใส่ต่อความต้องการและสนับสนุนทรัพยากรแก่พนักงาน  
มีความยุติธรรมในการท างาน มีการรับฟังอย่างมีวิจารณญาณ เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น การรับ
ฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนโดยไม่เกิดผลกระทบทีหลัง พนักงานมีโอกาสได้ท างานตามวิธีของตนเองและ
มีอิสระในการตัดสินใจในงาน 
 
 4. ผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจในการท างานของพนักงานส่งผลทางตรงต่อความผาสุก
ของพนักงาน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .56 ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าถ้าพนักงานมีความ
พึงพอใจในการท างานสูง คือมีความคิด ความรู้สึกทางบวกที่มีต่องานที่ท าอยู่และปัจจัยอื่นๆ เกี่ยวข้อง
กับการท างานอยู่ในระดับสูง เช่น ความมีอ านาจหน้าที่ในส่วนงานของตน ความคิดริเริ่ม ความมีอิสระ
ในการท างาน มีความสามารถในการท างาน ความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบในการทงาน 
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาและความมีมนุษยสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา ที่ พนักงานก็จะมีความ
ผาสุกทางจิตสูงตามไปด้วยคือ มีความรู้สึกที่มีต่อตนเองและเหตุการณ์ต่างๆ ในทางบวก จะท าให้เกิด
ความพึงพอใจในชีวิตและมีความสุข สอดคล้องกับผลการวิจัยที่พบว่า ความพึงพอใจมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผาสุกทางจิต (Nielson et al. , 2009; Chang and Nguyen, 2011) และยัง
สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค าถามปลายเปิดที่พนักงานรายงานถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความความผาสุก
ทางจิต ได้แก่ องค์การเห็นคุณค่าของพนักงาน การให้ก าลังใจและการสนับสนุนช่วยเหลือ การท างาน
ที่ได้ใช้ความรู้ ความสามารถตัวเองได้อย่างเต็มที่ภายใต้การสนับสนุนของผู้ใหญ่ในฝ่าย ระบบการ
จัดการงานขององค์การมีความชัดเจน มีโอกาสในการพัฒนาความรู้ องค์การเปิดโอกาสให้ได้เพ่ิมเติม
ความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาการท างานต่อไปให้มากข้ึน ได้รับอิสระในการท าหน้าที่ การ
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ตัดสินใจ งานต้องสอดคล้องกับคุณสมบัติของบุคคล มีทัศนคติทางบวกต่องาน ต่อตนเอง ต่อผู้อื่น การ
ท างานตามเป้าหมายที่ตั้งไว้และท าออกมาได้ถูกต้องครบถ้วนไม่ผิดพลาด ไม่ถูกผู้ร่วมงานต าหนิ 
ผู้บังคับบัญชา หัวหน้าที่ดี ต้องรับฟัง เข้าใจ ช่วยแก้ปัญหาพร้อมรับฟังปัญหาทุกระดับ มีหัวหน้าแผนก
และหัวหน้าชุดที่ดีเป็นเสมือนญาติพ่ีน้อง เข้าใจลูกน้อง เป็นห่วงตลอด ไม่ทิ้งลูกน้อง มีความรู้
ความสามารถ ยิ้มแย้มแจ่มใส เอ้ืออาทร ใส่ใจ สารทุกข์สุขดิบ ปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชาและให้โอกาส
เมื่อท าผิด 
 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิจัยที่ส าคัญที่พบว่า สุขภาวะทางปัญญา ส่งผลโดยมีอิทธิพลทางตรงอย่างมี
นัยส าคัญต่อภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้(ท่ีผู้บริหารตนเอง) และมีอิทธิพลทางอ้อมอย่างมีนัยส าคัญต่อความ
ผาสุกทางจิตของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน และความ
ผาสุกทางจิตของพนักงาน และยังพบว่าจิตวิญญาณในสถานที่ท างานตามการประเมินของพนักงาน 
ส่งผลทางตรงโดยมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน และส่งทางอ้อมต่อ
ความผาสุกทางจิตของพนักงาน รวมถึงภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่ผู้บริหารประเมินตนเองส่งผลทางตรง
โดยมีอิทธิพลทางบวกต่อความผาสุกทางจิตของผู้บริหาร ส่งผลทางตรงต่อภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่
พนักงานประเมิน และส่งผลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน และยังส่งผล
ทางอ้อมต่อความผาสุกทางจิตของพนักงาน  ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะจากการวิจัยเพื่อการส่งเสริม
และการพัฒนาสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
ดังต่อไปนี้ 
 
  1. การพัฒนาสุขภาวะทางปัญญา มีแนวทางในการพัฒนาหรือมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องหลาย
ประการ ทั้งแนวทางที่เป็นการพัฒนาในระดับบุคคล หรือการพัฒนาตนเอง และแนวทางการ
พัฒนาในระดับองค์การ ดังนี้ 

1.1 การพัฒนาในระดับบุคคล เช่น  
1) การแสวงหาและการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
2) การฝึกทบทวนตนเอง (Reflection or Discernment)  
3) การฝึกควบคุมและจัดการอารมณต์นเอง  
4) การปฏิบัติธรรมหรือการปฏิบัติด้านจิตวิญญาณ  
5) การฝึกสติ การภาวนาและการท าสมาธิ  
6) การเข้าเงียบ (Retreat) หรือการฝึกปฏิบัติจิต  
7) การไปนิเวศน์ภาวนา (Eco-Quest)  
8) การท างานศิลปะหรือจิตตศิลป์ (Contemplative Arts) 
9) การท างานเชิงจิตอาสา (Volunteer Spirit)  
10) การท ากิจกรรมที่สร้างแรงบันดาลให้ตนเอง  
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11) การเข้าร่วมกิจกรรมหรือการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการที่เป็นการพัฒนาสุขภาวะ
ทางปัญญา 

1.2 การพัฒนาในระดับองค์การ เช่น  
1) องค์การมีนโยบายส่งเสริมและการพัฒนาสุขภาวะทางปัญญาของบุคลากรใน

องค์การ 
2) ผู้บริหารในองค์การทุกระดับต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาสุขภาวะทางปัญญา

ของพนักงาน  
3) มีการสร้างบรรยากาศ สิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมที่ส่งเสริมให้เกิดสุขภาวะทาง

ปัญญา  
4) มีระบบการคัดเลือกคนเข้าองค์การโดยการพิจารณาสุขภาวะทางปัญญา  
5) น าเรื่องสุขภาวะทางปัญญาของบุคลากรในองค์การมาเป็นเป้าหมายขององค์การ

หรือมาเป็นค่านิยมขององค์การ หรือน ามาเป็นสมรรถนะหลัก (Competency) ขององค์การ  
6) น าเรื่องสุขภาวะทางปัญญามาเชื่อมโยงหรือใช้เป็นเกณฑ์ในการให้รางวัลหรือการ

เลื่อนต าแหน่ง 
7) มีระบบชื่นชมและท าให้ผู้ที่มีสุขภาวะทางปัญญารู้สึกเห็นคุณค่าและภาคภูมิใจใน

ตนเอง 
8) มีตัวแบบ (Role model) สนับสนุนผู้ที่มีสุขภาวะทางปัญญาให้เด่นเป็นต้นแบบที่

ดี และเป็นตัวอย่าง   
9) สร้างบรรยากาศการท างานให้เป็นบรรยากาศของการเรียนรู้และแบ่งปันเรื่องเล่า

เกี่ยวกับสุขภาวะทางปัญญา  
10) มีระบบพ่ีสอนน้องหรือการโค้ช มีเวทีแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ ประสบการณ์ 

ทักษะชีวิตแก่กันและกัน 
11) องค์การควรมีนโยบายสนับสนุน ส่งเสริมให้พนักงานได้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนา

สุขภาวะทางปัญญาในรูปแบบต่างๆ หรือไปปฏิบัติตามความเชื่อทางศาสนาของตนเอง เช่น การไปฝึก
ปฏิบัติธรรมโดยไม่ถือเป็นวันลา มีงบสนับสนุน เป็นต้น 

 
 2. การส่งเสริมและการพัฒนาจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน องค์การสามารถช่วยพัฒนา 
จิตวิญญาณในสถานที่ท างานได้ เช่น มีนโยบายในการช่วยส่งเสริมเรื่องการพัฒนาจิตวิญญาณใน
สถานที่ท างานอย่างชัดเจน น าเรื่องจิตวิญญาณในสถานที่ท างานมาเป็นเป้าหมายหลักขององค์การ 
เป็นวัฒนธรรมและค่านิยมหลักขององค์การ นอกเหนือจากนั้น องค์การควรจะด าเนินงานตามแนวทาง
ขององค์ประกอบจิตวิญญาณในสถานทีท่ างานทั้ง 5 ด้าน ดังนี้คือ 
 1) จิตส านึกของเป้าหมายท่ีเข้มแข็ง องค์การหรือผู้บริหารควรสร้างหรือพัฒนาเป้าหมาย
องค์การที่มีคุณค่า ไม่ใช่เพ่ือก าไรหรือผลประโยชน์ขององค์การแต่เพียงอย่างเดียว แต่ควรเป็น
เป้าหมายที่มีคุณค่า เช่น เพ่ือสังคม หรือเพ่ือโลก และองค์การควรส่งเสริมให้พนักงานเกิดแรงบันดาล
ใจในการท างาน ท าให้พนักงานทราบถึงเป้าหมายที่มีคุณค่านั้น หรือที่เป็นพันธกิจ (Mission) และ
ค่านิยม (Value) ขององค์การ และท าให้พนักงานรู้สึกว่าเป้าหมายขององค์การเป็นเป้าหมายเดียวกัน
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กับพนักงาน นอกจากนี้ ผู้บริหารควรสนับสนุนการกระท าของพนักงานที่ช่วยส่งเสริมเป้าหมาย
เหล่านั้น 
 2) การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคคล องค์การควรจะมีระบบและการจูงใจที่ช่วยให้
พนักงานได้พัฒนาความรู้ ทักษะและความสามารถหรือศักยภาพ (Talent) ของตนเองอย่างต่อเนื่อง 
เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงศักยภาพของตนอย่างสูงสุด สนับสนุนให้พนักงานมีการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและส่งเสริมให้มีความสัมพันธ์ที่ดีกับครอบครัว  
กับลูกค้า หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การ (Stakeholders)   
 3) สร้างความไว้วางใจและความเคารพนับถือระหว่างพนักงานและองค์การ องค์การ
หรือผู้บริหารควรจะให้ความส าคัญกับการสื่อสารกับพนักงานอย่างเปิดเผย ส่งเสริมเรื่องความซื่อสัตย์
ในการท างานและความซื่อสัตย์ต่อลูกค้าในด้านสินค้าและการบริการ ควรมีการสร้างวัฒนธรรมในการ
ท างานที่ท าให้เกิดความไว้วางใจ การเห็นคุณค่าของพนักงานอย่างแท้จริง มีการให้เกียรติและให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน และมีการให้อิสระในการท างาน   
 4) การด าเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม องค์การหรือผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมการ
ท างานที่ท าให้เกิดความไว้วางใจสูง มีการด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม หรือมีธรรมาภิบาลทั้งกับ
พนักงาน ลูกค้า และสังคม นอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชาควรมีการมอบหมายอ านาจในการท างานและ
การตัดสินใจให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในการท างานและสามารถตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าได้อย่างเต็มท่ี   
 5) การอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน องค์การหรือผู้บริหารควรส่งเสริมให้
พนักงานแสดงความรู้สึกที่แท้จริง เปิดโอกาสหรือมีช่องทางให้พนักงานแสดงความคิดเห็น ความรู้สึก 
ความต้องการหรือข้อเสนอแนะต่างๆ เกี่ยวกับองค์การหรือเรื่องอ่ืนๆ ได้อย่างอิสระ และให้อิสระ
พนักงานเป็นตัวของตัวเองได้อย่างเต็มที่ สามารถแสดงอารมณ์ได้อย่างตรงไปตรงมา สร้างบรรยากาศ
ที่ท าให้พนักงานท างานอย่างสนุกสนาน มีการแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติและมีความสุขในการ
ท างาน 
 
 3. การพัฒนาและส่งเสริมภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหาร องค์การสามารถด าเนินการ
ดังต่อไปนี้ 
 1) ใช้กระบวนการในการวัดและประเมินภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหาร และน าผล
การประเมินนั้นมาใช้ประกอบการพิจารณาการให้ผลตอบแทนหรือการเลื่อนต าแหน่ง 
 2) มีการตั้งเป้าหมายที่ท้าทายและให้การสนับสนุนทุกรูปแบบในการพัฒนาภาวะผู้น า
แบบผู้รับใช้  
 3) มีการจัดประสบการณ์ที่หลากหลาย เช่น การใช้โปรแกรมฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการใน
การพัฒนาภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ โดยมีวัตถุประสงค์ของการพัฒนาที่ชัดเจน เนื้อหาการฝึกอบรมมี
ความเหมาะสม มีการเรียงล าดับของกิจกรรมอย่างเหมาะสม มีการผสมผสานวิธีการฝึกอบรมที่
เหมาะสมที่ช่วยพัฒนาทั้งความรู้ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม  
 4) ให้ผู้บริหารมีโอกาสได้ฝึกปฏิบัติและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้จริง  
มีกิจกรรมติดตามผลที่เหมาะสม เช่น การโค้ชและการให้ค าปรึกษาแก่ผู้บังคับบัญชา  
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 5) มีการให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับผู้บังคับบัญชาที่มีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้  
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 
 จากผลการศึกษานี้ที่พบความส าคัญของสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน 
และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรศึกษาวิจัยเพื่อการพัฒนา เช่น  
 
 1. การวิจัยเพื่อสร้างหลักสูตรการพัฒนาสุขภาวะทางปัญญา การพัฒนาจิตวิญญาณในสถานที่
ท างาน และการพัฒนาภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ เพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ
ต่างๆ  
 
 2. ควรมีการวิจัยเชิงการทดลองหรือการวิจัยเพ่ือการพัฒนาสุขภาวะทางปัญญา การพัฒนา
จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน และการพัฒนาภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
 
  3. ควรมีการวิจัยเชิงส ารวจเพ่ือศึกษาผลของสุขภาวะทางปัญญา จิตวิญญาณในสถานที่
ท างาน และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ กับผลลัพธ์ต่างๆหรือเป้าหมายที่องค์การประเภทต่างๆ ต้องการ 
เช่น ผลการปฏิบัติงาน การท างานร่วมกัน (Collaboration) การสร้างสรรค์นวัตกรรม ความพึงพอใจ
ของลูกค้าต่อสินค้าหรือบริการขององค์การ เป็นต้น 
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ภาคผนวก ก 
 

ตัวอย่างเครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 

 1. แบบส ำรวจข้อมูลส่วนบุคคล 
 
 2. แบบสอบถำมตอนที่ 2 ประกอบด้วย ชุดส ำหรับผู้บริหำร และชุดส ำหรับพนักงำน 
 
  ชุดส ำหรับผู้บริหำร 
  - แบบวัดสุขภำวะทำงปัญญำ  
  - แบบวัดจิตวิญญำณในสถำนที่ท ำงำน 

 - แบบวัดภำวะผู้น ำแบบผู้รับใช้ 
  - แบบวัดควำมผำสุกทำงจิต 
 
  ชุดส ำหรับพนักงำน 
  - แบบวัดจิตวิญญำณในสถำนที่ท ำงำน 

 - แบบวัดภำวะผู้น ำแบบผู้รับใช้ของหัวหน้ำ 
  - แบบวัดควำมผำสุกทำงจิต 
  - แบบวัดควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 
 
 3. แบบสอบถำมปลำยเปิด 
 
 
 
 
 
 
 



92 

 

แบบสอบถามในโครงการวิจัย“ปัจจัยทางจิตวิทยาที่ 
ส่งผลต่อความผาสุกทางจิต และความพึงพอใจในการท างาน” 

 

 
เรียน  ท่ำนผู้บริหำรของโรงพยำบำลเซ็นต์หลุยส์ 
 
 เนื่องด้วยดิฉัน รศ.ดร.รัตติกรณ์ จงวิศำล และคณะ ก ำลังด ำเนิน กำรวิจัยเรื่อง “ปัจจัย
ทางจิตวิทยาที่ส่งผลต่อความผาสุกทางจิต และความพึงพอใจในการท างาน”  โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษำวิจัยปัจจัยทำงจิตวิทยำที่เกี่ยวข้องกับบุคคล ได้แก่ ภำวะผู้น ำแบบผู้รับใช้ สุขภำวะทำงจิต
วิญญำณ จิตวิญญำณในสถำนที่ท ำงำน ส่งผลต่อควำมผำสุกทำงจิต และควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 
ของผู้บริหำร ดิฉันจึงขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนในกำรตอบแบบสอบถำมในโครงกำรวิจัยนี้ โดย
ค าตอบของท่านจะเก็บรักษาเป็นความลับ จะไม่มีข้อมูลส่วนใดแสดงชื่อท่ำนและองค์กำรของท่ำน 
เนื่องจำกข้อมูลจะถูกวิเครำะห์และรำยงำนเป็นผลรวมในกำรวิจัยเท่ำนั้น ทั้งนี้ข้อมูลของท่ำนจะเป็น
ประโยชน์อย่ำงสูง เพ่ือให้หน่วยงำนน ำไปใช้ประโยชน์ในกำรด ำเนินกำรส่งเสริมและพัฒนำผู้บริหำร
และองค์กำร และน ำข้อมูลที่ได้จำกกำรศึกษำวิจัยไปเผยแพร่ให้หน่วยงำนทั้งภำครัฐและเอกชนที่
เกี่ยวข้องใช้เป็นแนวทำงในกำรส่งเสริมและพัฒนำผู้บริหำรและองค์กำรต่ำงๆ ต่อไป ทั้งนี้กรุณำตอบ
ค ำถำมทุกข้อตำมควำมเป็นจริง และส่งคืนแบบสอบถำมท่ีครบถ้วนสมบูรณ์แล้วกับผู้วิจัย 
      
 ดิฉันหวังเป็นอย่ำงยิ่งว่ำจะได้รับควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนในครั้งนี้ และขอขอบพระคุณ
ท่ำนเป็นอย่ำงสูงที่กรุณำสละเวลำอันมีค่ำในกำรตอบแบบสอบถำมนี้   
   
 ขอแสดงควำมนับถือ 
 
              รองศำสตรำจำรย์ ดร. รัตติกรณ์ จงวิศำล และคณะ 
        คณะผู้วิจัย 
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แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

 
 

 
1. เพศ                   ชำย                   หญิง                     
 
2. อาย.ุ.............................................ป ี
 
3. ระดับการศึกษา                 ปริญญำตรี                    ปริญญำโท                         

                                             
 อ่ืนๆ (ระบุ) ……………………………………… 

 
4. อายุงานตั้งแต่เริ่มท างานจนถึงปัจจุบัน..............................................ป ี
 
5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลแห่งนี้...............................................................ปี  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ค าชี้แจง: กรุณำเติมข้อมูล หรือท ำเครื่องหมำย  ลงในช่อง       ที่เป็นค าตอบของท่าน โดยกรุณำตอบทุกข้อ 
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ชุดส าหรับผู้บริหาร 
 
 

 ตัวอย่างแบบวัดสุขภาวะทางปัญญา 

 
ค าชี้แจง :   โปรดอ่ำนข้อควำมที่ให้ไว้ แล้วพิจำรณำว่ำข้อควำมนั้นตรงกับตัวท่านตำมสภำพที่เป็น
จริงมำกน้อยเพียงใด  โดยท ำเครื่องหมำย ลงในช่อง       ที่ท่านเห็นว่าตรงกับตัวท่านมากที่สุด
ตามความเป็นจริง (ไม่ใช่ค ำตอบที่คิดว่ำควรจะเป็น) กรุณำตอบค ำถำมแต่ละข้อเพียง 1 ค ำตอบและ
ตอบทุกข้อ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

คะแนน 1 2 3 4 5 
ระดับกำรประเมินควำมรู้สึก  

พฤติกรรมหรือกำรปฏิบัติของตัวท่ำน 
น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับการประเมิน... 

 1  2  3  4  5 
1 ท่ำนมักจะคิดไม่เหมือนคนอ่ืน หรือท่ำนมักจะเปลี่ยนมุมมองกำรคิด เพื่อให้มี

ควำมคิดสร้ำงสรรค์ในกำรท ำงำน 
     

2 ท่ำนมักจะตั้งค ำถำม หรือท้ำทำยกับสิ่งที่เปน็ควำมรู้ หรือควำมคิดเดิมๆ ที่สังคม
ก ำหนด 

     

3 ท่ำนกลำ้ที่จะยืนหยัดในสิ่งที่เห็นว่ำถูกต้อง แม้ว่ำคนส่วนใหญ่จะเห็นว่ำไม่มี
ประโยชน ์

     

4 ท่ำนกลำ้ตัดสนิใจตำมอุดมกำรณ์หรือเป้ำหมำยในชีวิตของท่ำน      

5 ท่ำนจะยืนหยัดเพื่อประโยชน์ส่วนรวมมำกกว่ำประโยชน์สว่นตนและพรรคพวก      
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ตัวอย่างแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน 

 
ค าชี้แจง :   โปรดอ่ำนข้อควำมที่ให้ไว้ แล้วพิจำรณำว่ำข้อควำมนี้ตรงกับการปฏิบัติขององค์การตำม
สภำพที่เป็นจริงมำกน้อยเพียงใด โดยท ำเครื่องหมำย ลงในช่อง       ที่ท่ำนเห็นว่ำตรงกับองค์กำร
ของท่ำนมำกท่ีสุดตำมควำมเป็นจริง (ไม่ใช่ค าตอบท่ีคิดว่าควรจะเป็น) กรุณำตอบค ำถำมแต่ละข้อ 
เพียง 1 ค ำตอบและตอบทุกข้อ ค ำตอบของท่ำนจะเป็นประโยชน์อย่ำงยิ่งต่อข้อค้นพบจำกผลกำรวิจัย
ในครั้งนี้ และกำรน ำไปองค์ควำมรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์อย่ำงสูงต่อกำรพัฒนำผู้บริหำรและ
องค์กำรต่อไป (ข้อมูลของท่านจะถูกเก็บรักษาเป็นความลับ) 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น... 
 1  2  3  4  5 

1 องค์กำรของท่ำนท ำให้พนักงำนมีควำมรู้สึกว่ำเปำ้หมำยขององค์กำรเป็นเป้ำหมำย
เดียวกันกับของพนักงำน      

   

2 องค์กำรของท่ำนสื่อสำรให้พนักงำนทรำบพนัธกิจ (Mission) ขององค์กำร      

3 องค์กำรของท่ำนท ำให้พนักงำนทรำบวำ่อะไรเป็นคำ่นิยม (Value) ขององค์กำร
และสำมำรถน ำไปใช้เป็นแนวทำงในกำรปฏิบัตงิำนได้ 

    

4 เป้ำหมำยขององค์กำรช่วยสง่เสริมให้พนักงำนเกิดแรงบันดำลใจในกำรท ำงำน      

5 เป้ำหมำยหลักขององค์กำรของท่ำนไม่ใช่กำรแสวงหำผลก ำไรสงูสุดแต่เพียงอย่ำง
เดียว 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คะแนน 1 2 3 4 5 

ระดับกำรประเมิน น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด 
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ค าชี้แจง โปรดอ่ำนข้อควำมที่ให้ไว้แล้วพิจำรณำว่ำข้อควำมนั้นตรงกับตัวท่ำนตำมสภำพที่เป็นจริงมำก
น้อยเพียงใด  โปรดท ำเครื่องหมำย ที่ท่ำนเห็นว่ำตรงกับตัวท่านมากที่สุดตามความเป็นจริง  
(ไม่ใช่ค าตอบท่ีคิดว่าควรจะเป็น) กรุณำตอบค ำถำมแต่ละข้อเพียง 1 ค ำตอบและตอบทุกข้อ    
 

ระดับพฤติกรรม 
และการปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 
น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

   

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

1 ท่ำนคิดและปฏิบัติตนอยู่บนพ้ืนฐำนของควำมถูกต้อง      
2 ท่ำนเป็นคนที่จะให้ข้อมูลหรือข้อเท็จจริงกับผู้อ่ืนอย่ำงเต็มที่

และครบถ้วนเท่ำท่ีจะเป็นไปได้ 
     

3 ท่ำนจะสนใจผลประโยชน์ของส่วนรวมมำกกว่ำผลประโยชน์
ของตนเอง 

     

4 ท่ำนรับรู้และสำมำรถยอมรับข้อผิดพลำดของตนเองได้      
5 ท่ำนเต็มใจให้ควำมช่วยเหลือผู้อื่น      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวอย่างแบบวัดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น... 

1 2 3 4 5 

1 ท่ำนรู้และสำมำรถยอมรับข้อดีและข้อเสียของตนเองได้      

2 ท่ำนมีทัศนคติที่ดีต่อตนเอง และมีควำมรู้สึกเชิงบวกต่อชีวิตในอดีตที่ผ่ำนมำ      

3 ท่ำนมีควำมสัมพนัธ์ที่ดี และมีควำมรักต่อผู้อื่น      

4 ท่ำนรู้สึกเห็นอกเห็นใจ และสำมำรถเข้ำใจควำมรู้สึกของผู้อ่ืน      

5 ท่ำนมีควำมไว้วำงใจผู้อ่ืน      

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ค าชี้แจง :   แบบวัดฉบับนี้เป็นแบบวัดควำมผำสุกทำงจิต ในกำรตอบค ำถำมแต่ละข้อโปรดพิจำรณำ 
               ข้อควำมที่ให้ไว้ โดยท ำเครื่องหมำย  ลงในช่องว่ำงที่ท่ำนเห็นว่ำตรงกับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติ 
               ของตัวท่านมากที่สุดตามความเป็นจริง  (ไม่ใช่ค ำตอบที่คิดว่ำควรจะเป็น) กรุณำตอบค ำถำมแต่ละข้อ 
                เพียง 1 ค ำตอบ   และตอบทุกข้อ  

คะแนน 1 2 3 4 5 

ระดับพฤติกรรม 
หรือกำรปฏิบัติ 

น้อยมำก น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด 

ตัวอย่างแบบวัดความผาสุกทางจิต 
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ค าชี้แจง : กรุณาเติมข้อความลงในช่องว่างตามความคิดเห็นของท่าน 
1. ท่านคิดว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุด (3 อันดับแรก) ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างาน1 (Job satisfactions)   ของท่าน   
1)............................................................................................................................ ................................
................................................................................................... ............................ 
2)............................................................................................................................ ................................
..................................................................... .......................................................... 
3)............................................................................................................................ ................................
...............................................................................................................................  
2. ท่านคิดว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุด (3 อันดับแรก) ท่ีส่งผลต่อความผาสุก 
ทางจิต2 (Psychological Well-Being)  ของท่าน 
1)............................................................................................................................................................
............................................................................................................................. .. 
2)....................................................................................................................................... .....................
.............................................................................................................. ................. 
3)............................................................................................................................ ................................
................................................................................ ............................................... 
 
 
 
1 ความพึงพอใจในการท างาน หมำยถึง ควำมคิด ควำมรู้สึก และปฏิกิริยำทำงบวกของพนักงำนที่มี
ต่องำนที่ท ำอยู่และปัจจัยอ่ืนๆที่เก่ียวข้องกับกำรท ำงำน  
2 ความผาสุกทางจิต (Psychological Well-Being) หมำยถึง ควำมรู้สึกทำงบวกที่บุคคลมีต่อ
ตนเองและเหตุกำรณ์ต่ำงๆ มีควำมรู้สึกพึงพอใจในชีวิต สำมำรถยอมรับสิ่งต่ำงๆ ในชีวิตทั้งทำงบวก
และทำงลบของตนเอง มีควำมสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน สำมำรถปรับตัวเข้ำกับผู้อ่ืนและสังคมรอบตัวได้ 
สำมำรถเปิดรับประสบกำรณ์ในเรื่องต่ำงๆ และน ำมำใช้ในกำรพัฒนำตนเอง  
มีจุดมุ่งหมำยในชีวิต รวมถึงมีอิสระและสำมำรถก ำกับพฤติกรรมตนเองได้ 
 
 
 
 
 

ตัวอย่างแบบสอบถามปลายเปิด 
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ชุดส าหรับพนักงาน 
 
 

ตัวอย่างแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน 

 
ค าชี้แจง :   โปรดอ่ำนข้อควำมที่ให้ไว้ แล้วพิจำรณำว่ำข้อควำมนี้ตรงกับการปฏิบัติขององค์การตำม
สภำพที่เป็นจริงมำกน้อยเพียงใด โดยท ำเครื่องหมำย ลงในช่อง       ที่ท่ำนเห็นว่ำตรงกับองค์กำร
ของท่ำนมำกท่ีสุดตำมควำมเป็นจริง (ไม่ใช่ค าตอบท่ีคิดว่าควรจะเป็น) กรุณำตอบค ำถำมแต่ละข้อ 
เพียง 1 ค ำตอบและตอบทุกข้อ ค ำตอบของท่ำนจะเป็นประโยชน์อย่ำงยิ่งต่อข้อค้นพบจำกผลกำรวิจัย
ในครั้งนี้ และกำรน ำไปองค์ควำมรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์อย่ำงสูงต่อกำรพัฒนำผู้บริหำรและ
องค์กำรต่อไป (ข้อมูลของท่านจะถูกเก็บรักษาเป็นความลับ) 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น... 
 1  2  3  4  5 

1 องค์กำรของท่ำนท ำให้พนักงำนมีควำมรู้สึกว่ำเปำ้หมำยขององค์กำรเป็นเป้ำหมำย
เดียวกันกับของพนักงำน      

     

2 องค์กำรของท่ำนสื่อสำรให้พนักงำนทรำบพนัธกิจ (Mission) ขององค์กำร     

3 องค์กำรของท่ำนท ำให้พนักงำนทรำบวำ่อะไรเป็นคำ่นิยม (Value) ขององค์กำร
และสำมำรถน ำไปใช้เป็นแนวทำงในกำรปฏิบัตงิำนได้ 

    

4 เป้ำหมำยขององค์กำรช่วยสง่เสริมให้พนักงำนเกิดแรงบันดำลใจในกำรท ำงำน      

5 เป้ำหมำยหลักขององค์กำรของท่ำนไม่ใช่กำรแสวงหำผลก ำไรสงูสุดแต่เพียงอย่ำง
เดียว 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คะแนน 1 2 3 4 5 

ระดับกำรประเมิน น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด 
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ค าชี้แจง: โปรดอ่ำนข้อควำมที่ให้ไว้แล้วพิจำรณำว่ำข้อควำมนั้นตรงกับพฤติกรรมและการปฏิบัติของ

หัวหน้า (โดยตรง) ของท่ำน ตำมที่เป็นจริงมำกน้อยเพียงใด โปรดท ำเครื่องหมำย ที่ท่ำน
เห็นว่ำตรงกับหัวหน้าของท่านมากที่สุดตามความเป็นจริง (ไม่ใช่ค าตอบที่คิดว่าควร 
จะเป็น) กรุณำตอบค ำถำมแต่ละข้อเพียง 1 ค ำตอบและตอบทุกข้อ   

 
ระดับพฤติกรรม 
และการปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 
น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

 

ข้อ ข้อค ำถำม 
ระดับควำมคดิเห็น... 

1 2 3 4 5 
1 หวัหน้าของทา่นคดิและปฏิบตัิตนอยูบ่นพืน้ฐานของความถกูต้อง      
2 หวัหน้าของทา่นเป็นคนที่จะให้ข้อมลูหรือข้อเท็จจริงกบัผู้อื่นอยา่ง

เต็มที่และครบถ้วนเทา่ที่จะเป็นไปได้ 
     

3 หวัหน้าของทา่นจะสนใจผลประโยชน์ของสว่นรวมมากกวา่
ผลประโยชน์ของตนเอง 

     

4 หวัหน้าของทา่นรับรู้และสามารถยอมรับข้อผิดพลาดของตนเองได้      
5 หวัหน้าของทา่นเต็มใจให้ความชว่ยเหลอืผู้อื่น      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวอย่างแบบวัดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของหัวหน้า 



101 

 

 
 

 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น... 

1 2 3 4 5 

1 ท่ำนรู้และสำมำรถยอมรับข้อดีและข้อเสียของตนเองได้      

2 ท่ำนมีทัศนคติที่ดีต่อตนเอง และมีควำมรู้สึกเชิงบวกต่อชีวิตในอดีตที่ผ่ำนมำ      

3 ท่ำนมีควำมสัมพนัธ์ที่ดี และมีควำมรักต่อผู้อื่น      

4 ท่ำนรู้สึกเห็นอกเห็นใจ และสำมำรถเข้ำใจควำมรู้สึกของผู้อ่ืน      

5 ท่ำนมีควำมไว้วำงใจผู้อ่ืน      

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ค าชี้แจง :   แบบวัดฉบับนี้เป็นแบบวัดควำมผำสุกทำงจิต ในกำรตอบค ำถำมแต่ละข้อโปรดพิจำรณำ 
               ข้อควำมที่ให้ไว้ โดยท ำเครื่องหมำย  ลงในช่องว่ำงที่ท่ำนเห็นว่ำตรงกับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติ 
               ของตัวท่านมากที่สุดตามความเป็นจริง  (ไม่ใช่ค ำตอบที่คิดว่ำควรจะเป็น) กรุณำตอบค ำถำมแต่ละข้อ 
                เพียง 1 ค ำตอบ   และตอบทุกข้อ  

คะแนน 1 2 3 4 5 

ระดับพฤติกรรม 
หรือกำรปฏิบัติ 

น้อยมำก น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด 

ตัวอย่างแบบวัดความผาสุกทางจิต 
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ค าชี้แจง : โปรดอ่ำนข้อควำมที่ให้ไว้ แล้วพิจำรณำว่ำข้อควำมนี้ตรงกับตัวท่ำนตำมสภำพที่เป็นจริงมำก
น้อยเพียงใดโดยท ำเครื่องหมำย ลงในช่อง        ตำมควำมเป็นจริง กรุณำตอบค ำถำมแต่ละข้อ 
เพียง 1 ค ำตอบและตอบทุกข้อ 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น... 

1 2 3 4 5 
1. ท่ำนมีอ ำนำจในงำนทีไ่ด้รับมอบหมำยอย่ำงเต็มที่      

2. เมื่อท่ำนพบเห็นข้อบกพร่องของงำนทีท่ ำอยู่  ทำ่นสำมำรถแก้ไขเปลี่ยนแปลงวิธีกำร
ท ำงำนได ้

     

3. ท่ำนสำมำรถแสดงควำมคิดเห็นในงำนที่ท ำอยูไ่ด้อย่ำงเต็มที่      

4. 
ท่ำนสำมำรถเสนอแนะควำมคิดเห็นเพื่อปรับปรุงวิธีกำรท ำงำนแก่ผู้บังคับบัญชำของ
ท่ำนได ้

     

5. ท่ำนมโีอกำสปรบัปรุงวิธีกำรท ำงำนซึ่งก่อให้เกิดผลดีต่อกำรท ำงำน      

 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คะแนน 1 2 3 4 5 

ระดับความรู้สึก  
ความคิดเห็น หรือพฤติกรรม  

 
น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

ตัวอย่างแบบวัดความพึงพอใจในการท างาน 
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ค าชี้แจง : กรุณาเติมข้อความลงในช่องว่างตามความคิดเห็นของท่าน 
1. ท่านคิดว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุด (3 อันดับแรก) ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างาน1 (Job satisfactions)   ของท่าน   
1)............................................................................................................................ ................................
................................................................................................... ............................ 
2)............................................................................................................................ ................................
..................................................................... .......................................................... 
3)............................................................................................................................ ................................
...............................................................................................................................  
2. ท่านคิดว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุด (3 อันดับแรก) ท่ีส่งผลต่อความผาสุก 
ทางจิต2 (Psychological Well-Being)  ของท่าน 
1)............................................................................................................................................................
............................................................................................................................. .. 
2)....................................................................................................................................... .....................
.............................................................................................................. ................. 
3)............................................................................................................................ ................................
................................................................................................... ............................ 
 
 
 
1 ความพึงพอใจในการท างาน หมำยถึง ควำมคิด ควำมรู้สึก และปฏิกิริยำทำงบวกของพนักงำนที่มี
ต่องำนที่ท ำอยู่และปัจจัยอ่ืนๆที่เก่ียวข้องกับกำรท ำงำน  
2 ความผาสุกทางจิต (Psychological Well-Being) หมำยถึง ควำมรู้สึกทำงบวกที่บุคคลมีต่อ
ตนเองและเหตุกำรณ์ต่ำงๆ มีควำมรู้สึกพึงพอใจในชีวิต สำมำรถยอมรับสิ่งต่ำงๆ ในชีวิตทั้งทำงบวก
และทำงลบของตนเอง มีควำมสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน สำมำรถปรับตัวเข้ำกับผู้อ่ืนและสังคมรอบตัวได้ 
สำมำรถเปิดรับประสบกำรณ์ในเรื่องต่ำงๆ และน ำมำใช้ในกำรพัฒนำตนเอง  
มีจุดมุ่งหมำยในชีวิต รวมถึงมีอิสระและสำมำรถก ำกับพฤติกรรมตนเองได้ 

ตัวอย่างแบบสอบถามปลายเปิด 
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