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บทคัดย่อ 
 

บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวความคิด และองค์ความรู้ในเรื่องจิตวิญญานใน
การท างาน (Workplace Spirituality)   รวมถึงประโยชน์ที่องค์กรได้รับจากการน าแนวคิดดังกล่าวมาปฏิบัติ และบทบาท
ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ และวิเคราะห์ให้เห็นถึงประโยชน์และข้อเสนอเพิ่มเติมต่อการน าเข้ามาปรับใช้ในสังคมไทย 
โดยบทความนี้ใช้การสังเคราะห์และวิเคราะห์จากเอกสาร 
 
ค าส าคัญ : แนวคิด จิตวิญญานในการท างาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 
ABSTRACT 

This paper aims to create knowledge and understanding about the concept and body of knowledge 

known as workplace spirituality, the benefits that organizations receive from putting this concept into 

practice, and the role of human resource managers. The paper also analyzes and points out benefits and 

additional suggestions for the adaptation of workplace spirituality in Thai society. This paper applies from 

documentary research methodology. 
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บทน า 
 

จากสภาพแวดล้อมของโลกในยุคปัจจุบันที่มีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และมีการแข่งขันขององค์กร
ต่างๆ อย่างเข้มข้น ท าให้องค์กรต่างๆ ต้องเผชิญกับความ
เส่ียงและโอกาสใหม่ๆ ที่เข้ามาท้าทายให้องค์กรต้องมีการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงองค์กรเพื่อความอยู่รอดและบรรลุ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรวางไว้  การจัดการ
องค์กรทั้งในภาครัฐและเอกชนมีความเปล่ียนแปลงเกิดขึ้น
อย่ างมากมาย อาทิ  การปฏิ รูประบบราชการ  การ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์การ  การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  
การออกนอกระบบ  การร่วมทุน  การรวมกิจการ  รวมทั้ง
การน า เทคนิ คการจัดการใหม่ ๆ  ม าใช้ ในองค์ การ 
(ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2547, น. 257)   

ส าหรับการเปล่ียนแปลงขององค์กรตามทฤษฎี
พัฒนาการขององค์กรนั้น   W. Richard Scott ได้แบ่ ง
ทฤษฎีองค์การออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มแรก คือ กลุ่มทฤษฎีองค์การที่เน้นการใช้
หลักเหตุผล (rational systems) เป็นทฤษฎีองค์การกลุ่ม
แรกที่ให้ความส าคัญกับเรื่องของโครงสร้าง (structure) 
โดยเน้นให้องค์การมีเป้าหมายที่ชัดเจนและเฉพาะเจาะจง 
(specific goals) และมีความเป็นทางการสูง (high degree 
of formalization) ส่งเสริมค่านิยมขององค์การในเรื่อง
ประสิทธิภาพ ความเป็นทางการ การท างานเหมือน
เครื่องจักร ระบบปิด ใช้หลักเหตุผล เป็นต้น  ทฤษฎี
องค์การในกลุ่มนี้ถือว่าเป็นทฤษฎียุคดั้งเดิม หรือคลาสสิก 



กลุ่มที่สอง คือ กลุ่มทฤษฎีองค์การที่ เน้นให้
ความส าคัญกับพฤติกรรมของคน (natural systems) เป็น
ทฤษฎีองค์การที่ เกิดขึ้นมาเพื่ออุดช่องว่างของทฤษฎี
องค์การกลุ่มแรกที่ใช้หลักเหตุผลและไม่ให้ความส าคัญกับ
คนในองค์การ  ดั งนั้ น  ทฤษฎี องค์การก ลุ่มนี้ จึ งให้
ความส าคัญกับพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ เน้นความ
ไม่เป็นทางการและความเป็นธรรมชาติ และ 

กลุ่มที่สาม คือ กลุ่มทฤษฎีองค์การระบบเปิด 
(open systems) เป็นทฤษฎีองค์การที่ เกิดขึ้นจากการ  
บูรณาการแนวความคิดของทฤษฎีทั้งสองกลุ่มแรกเข้า
ด้วยกัน เพื่อลบจุดอ่อนแล้วน าจุดเด่นของทฤษฎีทั้งสองมา
ใช้กับองค์การ  ซึ่งทฤษฎีสองกลุ่มแรกเป็นทฤษฎีระบบปิด 
(closed system) คือ ไม่มีปฏิสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อม สนใจ
แต่เรื่องภายในองค์การเท่านั้น ซึ่งถือว่าไม่เพียงพอต่อ
ความอยู่รอดและความเจริญรุ่งเรืองขององค์การ  เพราะ
ปัจจัยภายนอกองค์การมีผลกระทบต่อองค์การในมิติต่าง ๆ 
อยู่เสมอ (Scott, 1998, p. 24-28) 

องค์กรในปัจจุบันจึงมกีารปรับเปล่ียนลักษณะไปสู่
ความเป็นองค์กรเปิดมากขึ้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เองก็เช่นกันที่มีพัฒนาการและความเปล่ียนแปลงซึ่งเป็นไป
ตามพลวัตของการพัฒนาองค์กร ผู้เขียนเห็นว่าองค์กร
ต่างๆ ในปัจจุบันมีแนวโน้มที่จะมุ่งเน้นและให้ความส าคัญ
กับทรัพยากรมนุษย์ หรือ ทุนมนุษย์ โดยมองว่ามนุษย์ 
หรือ คนท างาน เป็นสินทรัพย์ชนิดหนึ่ง เป็นสินทรัพย์ที่ไม่
มีตัวตน  (Intangible  Asset)  ซึ่งตามปกติแล้วไม่สามารถ
วัดเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจได้  แต่ในที่สุดแล้ว  สามารถที่
จะแปลงสภาพให้กลายเป็นสินทรัพย์ที่สามารถวัดเทียบ
มูลค่าออกมาได้  และยังสามารถท าให้เกิดสภาพคล่องได้
(พิพัฒน์  ก้องกิจกุล, 2548, น. 39) 
 การให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์เป็น
หัวใจส าคัญของของการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ และ
เกิดแนวคิด แนวทาง วีธีการ และเครื่องมือในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แบบใหม่ และการจัดการองค์กรแบบใหม่
ขึ้นมากมาย  อาทิ เช่น การเสริมสร้างสมรรถนะของ
บุคลากร การสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้       
( Learning organization) เป็นองค์กรแห่งการท างานอย่าง
มีความสุข (Happy workplace) เป็นต้น 
 ในปัจจุบันได้มีแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองจิตวิญญานใน
การท างาน (Workplace Spirituality) เข้ามาใช้ในองค์กร 

โดยเป็นแนวคิดที่เป็นการปรับเปล่ียนฐานกระบวนทัศน์
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรที่เน้นการให้
คุณค่าและความส าคัญของมิติความเป็นมนุษย์ (มณฑล สร
ไกรกิติกูล และสุนันทา เสียงไทย,2556)  
 บทความนี้เป็นการสังเคราะห์วรรณกรรมพื่อสร้าง
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวความคิด และองค์ความรู้ใน
เรื่องจิตวิญญานในการท างาน (Workplace Spirituality) 
ประโยชน์ที่องค์กรได้รับจากการน าแนวคิดดังกล่าวมา
ปฏิบัติเป็นอย่างไร บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นอย่างไร และสามารถน ามาปรับใช้ในสังคมไทยได้
หรือไม่อย่างไร 
 

แนวคิ ด จิ ต วิญ ญ าน ในการท า งาน  (Workplace 
Spirituality) 
 แนวคิดในเรื่องของการบริหารแบบจิตวิญญานใน
การท างานเกิดขึ้นในประเทศสหรัฐอเมริกามากว่าสิบปี 
ตลอดช่วงทศวรรษ 1990  ปรากฏว่า มีบทความและ
งานวิจัยมากกว่า 300 เรื่องที่เขียนเกี่ยวกับจิตวิญญาน การ
ตื่นรู้ในการท างาน มีบริษัทหลายบริษัทที่กระตือรือร้นใน
การพัฒนาตามแนวคิดใหม่นี้ด้วยความเชื่อว่าการท างานที่
ให้คุณค่ าและความส าคัญ ในความเป็นมนุษย์สร้าง
ความส าเร็จทั้งต่อพนักงานและองค์กร ถ้าสมาชิกของ
องค์กรมีความสุข จะท าให้เกิดผลผลิตของการท างานและ
การสร้างสรรค์งานที่เพิ่มมากขึ้นกว่าเดิม รวมทั้งมีการ
ท างานที่สมบูรณ์มากขึ้นกว่าเดิมและเชื่อมโยงกับผลการ
ปฏิบัติงานและการประสบความส าเร็จทางการเงินของ
องค์กร  (Garcia-Zamor,2003) 
 ส าหรับที่มาของแนวคิดจิตวิญญานในการท างาน
นั้น D.Lewis (2001) ได้อธิบายไว้ว่า แนวคิดจิตวิญญานใน
การท างานเกิดขึ้น จากการที่บริษัทและองค์กรส่วนใหญ่ใน
สหรัฐอเมริกาลดขนาดขององค์กรลงและท าให้เกิดความ          
ไม่มั่นคงในการท างาน (dawnsizing and job insecurity) 
จึงท าให้ขบวนการรากหญ้าได้ท าการเคล่ือนไหวเพื่อให้เกิด
จิตวิญญานในการท างานขึ้น โดยมีการใช้ค าว่า Spirituality 
Movement หรือขบวนการเคล่ือนไหวด้านจิตวิญญาน โดย 
D.Lewis เห็ นว่ า  Spirituality Movement ดู เหมื อน เป็ น
ปฏิกริยาที่ตอบโต้ความโลภของบริษัทและองค์กรต่างๆ
ในช่วงทศวรรษ1980 ที่คนท างานไม่มีความสุข พวกเขา
เป็นคนท าเงินให้กับบริษัท แต่คุณค่าของตนเองถูกองค์กร
ก าจัดออกไปหรือหายไป 



 ส าหรับในทางทฤษฎีแล้ว Marie, Belle (2011)          
ได้ชี้ให้ เห็นว่า แนวคิดจิตวิญญานในการท างานไม่ใช่
แนวคิดใหม่แต่เป็นแนวคิด (concept) ที่มีรากมาอยู่แล้วใน
ทฤษฎีการจัดการองค์กรแบบเดิมที่ให้ความส าคัญกับความ
ต้องการของมนุษย์ และการปรับปรุงองค์กรให้สอดคล้อง
กับคน ได้แก่ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
(Maslow’s hierarchy of needs)  ทฤษฎีแรงจูงใจของแมค์
เกกอร์ McGregor’s Theory Y และ  ทฤษฎี  Z ของอูชิ 
Ouchi’s Theory Z 
 

ความหมายของจิตวิญญานในการท างาน (Workplace 
Spirituality)  
 ความแตกต่างระหว่างมนุษย์และเครื่องจักรใน
การท างาน หรือในองค์กร คือ มนุษย์เป็นส่ิงมีชีวิต ที่มี
ร่างกาย มีสมอง มีจิตใจ มีอารมณ์และความรู้สึก ดังนั้นใน
การท างานหรือการเข้ามาอยู่ในองค์กร มนุษย์หรือคนจึงไม่
สามารถแยกจิตวิญญานของตนออกจากการท างานได้ 
คนงานได้น าจิตวิญญานของตนเข้ามาด้วย นักวิชาการได้
พยายามให้ค านิยามหรือความหมายของจิตวิญญานในการ
ท างาน โดยมีการใช้ค าที่แตกต่างกันไปแต่มีความหมายที่
ใกล้เคียงและสามารถอธิบายทดแทนกันได้เช่น “วิญญาณ 
(Spirit)” กับ “จิตวิญญาณ (Spirituality)” และ“วิญญาณใน
การท างาน (Spirit at work)” กับ“จิตวิญญาณในการท างาน 
(Spirituality atwork)”  “มิติทางจิตวิญญาณในการท างาน 
หรือจิตวิญญานองค์การ จิตวิญญานในการท างาน  
(Workplace Spirituality)” ซึ่งล้วนแต่เป็นการศึกษาแนวคิด
จิตวิญญาณที่เกิดขึ้นในบริบทของการท างานภายในองค์กร
ทั้งส้ิน 
 Ashmos and Duchon (2000) ให้ความหมาย
เกี่ ย ว กั บ จิ ต วิ ญ ญ าณ ใน ก า รท า ง าน  (Workplace 
Spirituality) ไว้ว่า เป็นการตระหนักและยอมรับถึงการให้
คุณค่าต่อมิติชีวิตด้านจิตใจของมนุษย์ ที่เกิดและได้รับการ
หล่อเล้ียงจากการที่ได้ท างานที่มีคุณค่าและมีความหมาย
อันเกิดขึ้นจากการได้เป็นส่วนหนึ่งหรืออยู่ร่วมกันเป็น
ชุมชนในสถานที่ท างาน 
 Robbins (2005 อ้างในรัตติกรณ์ จงวิศาล, 2550) 
ให้ความหมายว่า จิตวิญญานในการท างานหรือในองค์การ 
ไม่ใช่เรื่องที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติศาสนกิจขององค์การ
ทางศาสนาต่างๆ ไม่เกี่ยวข้องกับเรื่องพระเจ้าหรือเทว
ศาสตร์ แต่จิตวิญญานในการท างานเป็นการตระหนักว่า 

คนมีชีวิตภายใน (Inner life) และได้รับการหล่อเล้ียงด้วย
งานที่มีความหมายที่เกิดขึ้นในบริบทของความเป็นชุมชน 
 Giacalone and Jukiewicz (2003)  ใ ห้ ค ว า ม
หมายถึง กรอบของค่านิยมทั้งหลายในองค์กรที่แสดงให้
เห็นถึงคุณค่าของวัฒนธรรมองค์กรที่เห็นความส าคัญของ
พนักงานและสนับสนุนให้พนักงานเกิดประสบการณ์ที่ดีขึ้น
ด้วยกระบวนการในการท างาน ความรู้สึกผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อกัน เป็นหนทางที่ท าให้เกิดความรู้สึกของ
ความส าเร็จ และการมีความสุขในการท างาน 
 

องค์ประกอบส าคัญและมิติด้านต่างๆที่เกี่ยวข้องกับ
จิตวิญญานในการท างาน  
 Ashmos and Duchon (2000) ได้สรุปว่า แนวคิด
เกี่ยวกับมิติทางจิตวิญญานในการท างานแบ่งออกเป็น              
3 มิติ คือ  
 มิติด้านที่ 1 ชีวิตภายใน หรือชีวิตจิตใจ (Inner 
Life) หมายถึงองค์กรมีแนวทางในการให้ความส าคัญหรือ
ให้ความเอาใจใส่ต่อจิตใจ และคุณค่าของจิตวิญญานของ
พนักงาน มีการค้นหาหรือให้โอกาสในการท างานที่จะแสดง
มุมมองของพนักงานที่แสดงออกมาจากชีวิตภายในหรือ
จิตใจด้านใน เป็นการท างานที่รับรู้ว่า คนมีชีวิตทั้งภายใน
และชีวิตภายนอก การเอาใจใส่ต่อชีวิตจิตใจ สามารถ
น าไปสู่ชีวิตที่มีคุณค่าและความหมายมากยิ่งขึ้น 
 มิติด้านที่ 2 ความหมายและวัตถุประสงค์ในการ
ท างาน (Meaning and Purpose in work) คือการตระหนัก
ถึงคุณค่าและความส าคัญของการท างาน โดยพนักงาน
ต้องการที่จะมี ส่วนร่วมในงานที่ เป็นส่ิงที่มีคุณค่าและมี
ความหมายต่อชีวิต  
 มิติด้านที่ 3 ความรู้สึกของความเชื่อมโยงและ
การอยู่ร่วมกันเป็นชุมชน (A sense of Connection and 
Community) คือ การมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในองค์กร 
หรือที่ท างาน มีความรู้สึกร่วมกันเหมือนเป็นชุมชนที่อยู่
ร่วมกันและมีความผูกพันในความเป็นชุมชนในการท างาน 

ในขณะที่ Kinjerski and Skrypnek (2006) ที่ได้
อธิบายว่า วิญญาณในที่ท างาน เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ
ต่อไปนี้คือ 

(1) ความรู้สึกผูกพันต่องาน (Engaging work)    
อันสัมผัสได้ถึงสภาพแห่งความสุขจากการท างานเชื่อว่า
มนุษย์ผูกพันกับการท างานเพราะตระหนักถึงความส าคัญ



ของงานที่ท า มีความรู้สึกถึงความเชื่อมโยงอย่างแท้จริง
ระหว่างคุณค่าของตนเองและคุณค่าของงาน 

(2 ) ความ เชื่ อม โยงในมิ ติ ท างจิต วิญญ าณ                
(A Spiritual connection) คือความรู้สึกถึงการเชื่อมโยงกับ
ส่ิงที่มีคุณค่าเหนือกว่าตัวตนของตนเอง 

(3) ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน (Sense of 
Community) คือความรู้สึกถึงความเชื่อมโยงระหว่างตนเอง
กับผู้อื่นรอบข้างและจุดมุ่งหมายหรือคุณค่าที่มีร่วมกัน 

(4 ) พ ลั งดึ งดู ด ห รื อป ระสบ ก ารณ์ เฉ พ าะ           
(A Mystical experience) สภาวะที่มีการรับรู้ได้ถึงพลังของ
ชีวิต ความอิ่มเอม การข้ามพ้นจากความคับแค้นในตนเอง 
และประสบการณ์แห่งความสนุกและและเป็นสุข 
 ส่ ว น  Petchsawang and Duchon ( 2 0 0 9 )        
ได้จ าแนกองค์ประกอบที่ส าคัญของจิตวิญานในการท างาน
ออกเป็น 5 ประการได้แก่ ความเชื่อมโยง (Connection) 
ความเห็นอกเห็นใจหรือความเมตตา (Compassion) งานที่
มีคุณค่าและความหมาย (Meaningful work) การตระหนักรู้
(Mindfulness) แ ล ะ ก า ร ข้ า ม ผ่ า น ไ ป สู่ ส่ิ ง ที่ ดี ก ว่ า
(Transcendence) 
 Milliman และคณะ (2003) ได้สรุปว่าจิตวิญญาน
ในการท างานมีมิติที่เกี่ยวข้อง 3 ด้าน ได้แก่ 

มิติที่ 1 ง าน ที่ มี คุ ณ ค่ าแ ล ะค วาม ห ม าย  ( 
Meaningful Work) เกิดแรงจูงใจภายในของพนักงานที่จะ
แสดงออกถึงการท างานในแต่ละวัน มีลักษณะคล้ายงานใน
ฝันที่พนักงานสามารถเชื่อมโยงคุณค่าของงานกับคุณค่า
ภายในจิตใจของตนได้ 

มิติที่ 2  ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน (Sense 
of community)  โดย Neal and Bennet (2000) ได้อธิบาย
ให้เห็นภาพที่ชัดเจนขึ้นว่า ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน 
คือการที่ จิตใจ อารมณ์ และจิตวิญญานในพนักงานในทีม
หรือองค์กรหลอมรวมกัน และครอบคลุมความรู้สึกลึกๆใน
การที่จะติดต่อกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ความมีอิสระ 
และการแสดงออกและการใส่ใจกัน มีการให้ความส าคัญ
ของการอยู่ร่วมกันในสังคมของพนักงาน และพัฒนาให้
ยั่งยืนเข้มแข็ง เช่นในบริษัท Southwest Airline ที่ เน้น
ความส าคัญของการดูแลความรู้สึกของกันและกัน ดูแล
ลูกค้าและพนักงานเหมือนเป็นคนในครอบครัวเดียวกัน ท า
ให้เกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนส าคัญขององค์กร 

มิติที่ 3 เป็นแนวทางที่สอดคล้องกับค่านิยมของ
อ ง ค์ ก ร  ( Alignment with Organization Value)  เ ป็ น
ลักษณะของการที่พนักงานรู้สึกถึงความสอดคล้องระหว่าง
ค่านิยมของตนเองกับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 
ความสอดคล้องนี้หมายถึง ความเชื่อของบุคลากรที่เชื่อว่า 
ผู้จัดการและพนักงานในองค์กรมีคุณค่า มีความรู้สึกผิด
ชอบชั่วดี และตระหนักถึงส่ิงที่มอบให้แก่ผู้อื่นและสังคม 
ค่านิยมที่สอดคล้องกันไม่ได้หมายความถึงแค่ในองค์กร
เท่านั้น แต่หมายถึงการท างานที่มีจริยธรรม และความ
ซื่อสัตย์ที่แผ่ขยายออกจากองค์กรของตน ไปสู่สังคมด้วย 

จากเนื้อหาข้างต้น สามารถท าตารางสรุปเพื่อให้
เห็นถึงการให้ความหมายและมิติต่างๆ ของจิตวิญญานใน
การท างานได้ดังนี้ 
 

 ส าหรับในสังคมไทยได้มีนักคิดและนักวิชาการ
ไทยได้ให้ความหมายรวมถึงองค์ประกอบของจิตวิญญาน
ในการท างานไว้ดังนี้  
 ประเวศ วะสี (2553) อธิบายว่าจิตวิญญาณ 
(Spirituality) นั้นเกี่ยวข้องกับการรับรู้และการมีอยู่ของ
ตัวตนเรื่องของจิตวิญญาณ (Spirituality) จึงหมายถึงมิติ

ทางคุณค่าหรือส่ิงสูงสุดที่เป็นสากล อันหลุดพ้นจากความ
คับแค้นหรือเห็นแก่ประโยชน์ในตนเอง เป็นมิติที่เป็นแก่น
กลางของความเป็นมนุษย์ 
 โกมาตร จึงเสถียรทรัพย์ (2550) ได้อธิบายให้
เห็นถึงมิติของชีวิตและการท างานที่มีความเกี่ยวข้องกันไว้
ว่า การท างานเป็นกิจกรรมส าคัญที่ท าให้มนุษย์ได้ตระหนัก

องค์ประกอบและมิติของจิตวญิญานในการท างาน แหล่งที่มา 
Inner life, meaningful work, sense of community Ashmos and Duchon(2000) 
Engaging work, sense of community, spiritual connection, and mystical 
experience 

Kinjerski and Skrypnek (2006) 

Connection, compassion, mindfulness,meaningful work, and transcendence Petchsawang and Duchon (2009) 
Meaningful work, community and organizational values Milliman และ คณะ (2003) 



ถึงศักยภาพและผลส าเร็จจากการท างานของตนเอง ท าให้
งานกลายเป็นส่ิงที่มีความหมายต่อชีวิตการท างานจึง
สามารถที่จะยกระดับจิตวิญญาณของความเป็นมนุษย์ ให้
สูงขึ้นและท าให้มนุษย์สามารถเข้าถึงคุณค่าและศักยภาพ
สูงสุดของตนเองได ้
 มณฑล สรไกรภูติ และสุนันทา เสียงไทย (2556) 
ได้สรุปองค์ประกอบ 4 ประการที่ส าคัญของจิตวิญญานใน
การท างานไว้ดังนี้  
 ประการที่  1 ชี วิ ตด้ าน ใน  ห รือ  ชี วิ ต จิต ใจ             
(Inner life)เป็นการอธิบายเพื่อให้เกิดการตระหนักถึงการ
รับรู้และยอมรับถึงการมีชีวิตอีกด้านหนึ่งหรือชีวิตที่อยู่
ภายในจิตใจ ที่ไม่สามารถมองเห็นด้วยตา ดังนั้นชีวิตด้าน
ในหรือชีวิตจิตใจ จึงเป็นการรับรู้ทางด้านจิตใจ ถึงการมีอยู่
ของอีกบุคคลในตัวมนุษย์ ซึ่งสามารถเทียบเคียงได้กับการ
ยอมรับให้มีมุมมองของบุคคล ในฐานะที่เป็นประสบการณ์
ตรงจากภายใน ตามแนวคิดของวิธีวิทยาการวิจัยเชิง
ปรากฏการณ์วิทยา (Pheno-menology) ของนักปรัชญา 2 
ท่านคือ G. W. F. Hegel และEdumund Husserl ที่ต้องมี
การเฝ้าสังเกตสิ่งที่เกิดขึ้นภายในตัวเองอย่างมีสติ (สมสิทธิ์ 
อั สดรนิ ธี , 2552) ชี วิ ตด้ าน ในห รือชี วิ ต จิต ใจ  นี้ เป็ น
องค์ประกอบแก่นกลางที่ส าคัญของมิติทางจิตวิญญาณใน
การท างาน การมีความหวัง การตระหนักถึงคุณค่าที่ตนเอง
ยึดถือ การเข้าถึ งศักยภาพที่มีอยู่ภายในของมนุษย์ 
ความรู้สึกถึงความสุข ความสมบูรณ์ เหล่านี้ ล้วนมีจุด
ก าเนิดจากการที่ตระหนักและรู้ถึงการมีอยู่ของชีวิตด้านใน
หรือชีวิตจิตใจทั้งส้ิน ซึ่งการบริหารงานในระดับองค์กร มี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรต้องตระหนักถึงคุณค่าและ
ความส าคัญของการมีอยู่ของชีวิตด้านในหรือชีวิตจิตใจ 
ของพนักงาน และองค์กรควรให้เกียรติและยอมรับถึง
คุณค่าทางจิตวิญญาณของพนักงานเช่นเดียวกับคุณค่าที่
องค์กรยึดถือเพื่อเป็นหลักในการด าเนินธุรกิจ 
 ประการที่  2 งานที่มีคุณค่าและความหมาย 
(Meaningful work) การตระหนักและรู้สึกถึงคุณค่าและ
ความส าคัญของการท างาน การหลอมรวมคุณค่าส่วนตัว
เข้ากับคุณค่าหรือผลที่ได้รับจากการท างานซึ่งท าให้เกิด
ความรู้สึกถึงความส าคัญ ความสุขที่เกี่ยวข้องหรือได้รับ
จากการท างาน เป็นการค้นหาความหมายอย่างลึกซึ้งถึง
คุณค่าและ เป้าหมายของชีวิตที่สัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับ
การท างานทั้งนี้เมื่อมีการตระหนักถึงคุณค่าและความหมาย

ของการท างาน ความหมายเหล่านี้มักจะมีผลย้อนกลับมา
เสริมแรง ท าให้รู้สึกถึงความหมายของการมีชีวิตอยู่ และ
คุณค่าในตนเอง ดังนั้นองค์กรควรมีบทบาทที่ส าคัญที่จะท า
ให้พนักงานในองค์กรสามารถตระหนักและรู้ถึงคุณค่าและ
ความหมายของการท างาน ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความสุข 
และสนุกกับงาน ท าให้เกิดความทุ่มเทมีความรับผิดชอบ
และเอาใจใส่ในการท างานมากขึ้น ซึ่งส่ิงเหล่านี้ในท้ายที่สุด
ก็จะท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น 
 ประการที่ 3  ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน
(Sense of Community) เนื่ องจากมิติทางจิตวิญญาณ           
ในการท างานเป็นส่ิงที่ เกาะติดกับการท างานในองค์กร              
การมีอยู่ของชุมชนในองค์กรจึงเป็นปัจจัยเอื้อที่หล่อเล้ียงให้
สามารถค้นพบและเข้าถึงจิตวิญญาณที่ได้รับจากการ
ท างานได้ ดังนั้นส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน จึงเป็น
ความสัมพันธ์ที่เกาะเก่ียวเชื่อมต่อกันอย่างลึกซึ้งของคนใน
สถานที่ท างานเป็นความรู้สึกถึงการสนับสนุนช่วยเหลือ 
การมีอิสระในการแสดงออก การเป็นห่วงและอยากดูแล
อย่ างแท้ จริง ซึ่ งเป็น ส่ิงที่ มีคุณค่าและยิ่ งใหญ่  ที่ อยู่
นอกเหนือการห่วงแต่ตนเอง เป็นส่ิงที่ท าให้ เกิดการ
เชื่อมโยงถึงคุณค่าและความหมายร่วมกันในหมู่สมาชกิของ
ชุมชน 
 ประการที่ 4  การหลอมรวมชีวิต เข้ากับการ
ท างาน (Self-work integration) เนื่องจากมิติทางด้านจิต
วิญญาณที่กล่าวถึงนี้เป็นส่ิงที่เกิดขึ้นในสถานที่ท างานหรือ
องค์กรดังนั้นจึงต้องมีการหลอมรวมคุณค่าของชีวิตเข้ากับ
การท างานในองค์กร ทั้งนี้หมายถึงการหลอมรวมคุณค่า
ทางจิตวิญญาณในระดับบุคคล เข้ามาเป็นคุณค่าหรือ
ความหมายร่วมของการท างานในระดับองค์กร ที่จะไป
ตอบสนองต่อภารกิจและวิสัยทัศน์ในท้ายที่สุด ซึ่งผลส าเร็จ
ที่ เห็นได้ชัดของการหลอมรวมคุณค่าทั้งสองระดับเข้า
ด้วยกัน คือการที่พนักงานมีความสุขและมีชีวิตชีวาในการ
ท างาน เปรียบเหมือนการน าตัวตนทั้งชีวิตและจิตวิญญาณ
ทั้งหมดมาที่ท างาน ไม่ใช่เพียง แค่ร่างกายภายนอกอยู่ที่
สถานที่ท างาน แต่จิตใจยังใคร่ครวญ คิดถึงเรื่องอื่นที่ไม่
เกี่ยวข้องกับการท างาน 
 จากวรรณกรรมข้างต้น จะเห็นได้ว่า จิตวิญญาน
ในการท างานมีการให้ความหมายและองค์ประกอบที่          
ทั้ งมีความคล้ายและมีความแตกต่างกันออกไปบ้าง       
แต่โดยรวมแล้วผู้เขียนสรุปได้ว่า จิตวิญญานในการท างาน 



(Workplace Spirituality) หมายถึ งองค์กรหรือสถานที่
ท างานที่มีการยอมรับและสนับสนุนให้พนักงานตระหนักถึง
คุณค่าและชีวิตจิตใจภายในของตนเอง มีวัฒนธรรม
องค์การที่ เป็นไปด้วยการเอาใจใส่และให้ความส าคัญ     
กับชีวิต จิตใจของพนักงาน ท าให้พนักงานเห็นคุณค่าของ
การท างานที่มีความสอดคล้อง และหลอมหลวมคุณค่าของ
ตนเข้ากับงานที่ท าหรือองค์กรที่ตนสังกัดอยู่ เกิดความรู้สึก
เป็นชุมชน ความผูกพัน ในระดับลึกซึ้งที่มาจากจิตวิญญาน
ภายในเชื่อมต่อกับเพื่อนร่วมงาน และองค์กรที่ท างานอยู่ 
ชีวิตมีความสุขในการสร้างความสมดุลระหว่างงานที่ท า 
เพื่อนร่วมงาน และตนเองได้ และเมื่อพนักงานมีชีวิตการ
ท างานที่มีความสุข งานให้ความหมายแก่ชีวิตของตน      
ไม่เกิดความรู้สึกแปลกแยกระหว่างงานกับตนเอง เกิด
ชุมชนที่ดีในที่ท างาน จะท าให้ความขัดแย้งความคับข้อง
หมองใจ ที่ เกิดขึ้นลดน้อยลง และสามารถที่  จะพัฒนา
ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่ มีความพึงพอใจในงาน
ที่ท า และมีความภาคภูมิใจ ซึ่งจะสามารถสร้างผลการ
ปฏิบัติงานได้อย่างยอดเยี่ยม และจะน ามาซึ่งการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีและยั่งยืนให้องค์กรได้ 
 

ปัจจัยส าคัญของการท าให้เกิดจิตวิญญานใน
การท างาน 
 จากงานวิจัยของ Marques และคณะ (2007) ที่
ได้ท าการศึกษาเชิ ง ลึกในองค์กรธุ รกิ จจ านวนมาก 
ในลอสแองเจอลิส สหรัฐอเมริกาพบว่า มีปัจจัยสามประการ
ที่ท าให้เกิดจิตวิญญานในการท างานในองค์กร ได้แก่       

1. ปัจจัยภายนอก (บรรยากาศ) มีบรรยากาศ 
และสภาพแวดล้อมที่น่าดู ชวนมอง มีการเพาะปลูกต้นไม้ 
ส่ิงที่เป็นอนุสรณ์ที่ระลึก หนังสือต่างๆ มีความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย 
  2. ปั จ จั ย โด ย ร ว ม  (บ ร ร ย า ก า ศ /ผู้ ค น ) 
ประกอบด้วย ความสุขสงบ ความสบาย การแสดงออกที่
เป็นไปด้วยมิตรไมตรี มีความเพลิดเพลิน มีการเข้าถึง
ข้อมูลข่าวสาร และมีระดับการด ารงตนอย่างไม่เป็นทางการ
เพื่อให้เกิดความสบาย มีการจัดสถานที่ให้พักผ่อน มีระบบ
และสวัสดิการที่ยุติธรรม และระบบการให้รางวัลที่เหมาะสม 
และมีโครงการที่ท า เพื่อสังคม 

3. ปัจจัยภายใน ประกอบด้วย  

 ผู้น า หรือ ผู้บริหารระดับสูงมีลักษณะที่เห็นอก
เห็นใจผู้อื่น มีความเมตตา มีจิตใจที่ดีงาม เห็นความส าคัญ
และเห็นถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับคน และแสดงออกให้เห็นถงึ
ความใส่ใจต่อพนักงานในทุกระดับรวมถึงสภาพแวดล้อม
และความแตกต่างกัน  
 พนักงาน รวมถึง หัวหน้างาน มีการตอบสนอง
จากการที่มีผู้น าทางจิตวิญญานที่เหมาะสมให้เห็นถึง การ
เป็นผู้ที่มีจิตใจดี มีผลการปฏิบัติงานในทีมได้ดีมีการท างาน
ร่วมกันที่สนุกสนานและเพลิดเพลินซึ่งเป็น การช่วยเพิ่ม
ระดับความสัมพันธ์ต่อกันในคนท างาน ที่มีความแตกต่าง
กันให้ดีขึ้น เกิดวัฒนธรรมของการเป็นผู้ให้มากกว่าผู้รับ มี
ระบบพี่เล้ียง มุ่งไปที่ทางเลือกต่างๆ ในการแก้ปัญหา มี
ความรู้สึกว่าพันธกิจสามารถบรรลุได้จากการท างานของ
ทีมงาน หรือในระดับล่าง มีความเคารพนับถือ และ
ไว้วางใจกัน และเคารพในความแตกต่าง 
 นอกจากนี้ยังพบว่า นักวิชาการบางกลุ่ม ได้ให้
ความส าคัญกับผู้น าโดยมองว่าการสร้างองค์กรที่มีจิต
วิญญานในการท างานนั้นเป็นหน้าที่ของผู้น า ซึ่งผู้น าจะ
เป็นผู้น าแบบใหม่ที่เรียกว่า ผู้น าในมิติของจิตวิญญาน 
(Spiritual Leadership) ซี่ งจ ะมี บ ท บ าท ในก ารส ร้ า ง
แรงจูงใจ กระตุ้นให้พนักงานได้รับหรือเกิดประสบการณ์ที่
เกี่ยวข้องกับจิตวิญญานในการท างาน (Fry & Slocum, 
2008 ; Pawar , 2009) 
 Kinjerski & Skrypnek ได้พยายามค้นคว้าและ
อธิบายถึงการพัฒนาจิตวิญญาณในการท างานว่าสามารถ
เกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัยเช่น (1) สามารถเกิดขึ้นได้เอง
เน่ืองจากการมีและด ารงอยู่แล้วของจิตวิญญาณซึ่งมักเป็น
ผลมาจากความสามารถในการตระหนักรู้ของแต่ละบุคคล 
และการเชื่อมโยงเรื่องของจิตวิญญาณเข้ามาอยู่ในวิถีปกติ
ของการด ารงชีวิตเช่น การด ารงชีวิตอย่างมีสติและ
ตระหนักรู้ตัวที่ทั่วพร้อม ความสามารถในการระบุถึงคุณค่า
ของการกระท าต่างๆ ของตนเองได้ เป็นต้น (2) การมา
บรรจบกันของปัจจัยต่างๆ โดยมักจะเกิดในช่วงกลางของ
ชีวิต ที่คุณค่าส่วนตัว ความสามารถแรงบันดาลใจ และ
ประสบการณ์ชีวิตทั้งหมดถูกหลอมรวมเข้าด้วยกันท าให้
เกิ ดความ เข้ าใจ เรื่อ งดั งก ล่ าวขึ้ น  ห รือมั ก เกิ ดจาก         
ก ารตั้ งค าถ ามกั บการใช้ ชี วิ ต  ห รือการต รวจสอบ
ความหมายของเป้าหมายชีวิต ท าให้เกิดการตระหนักถึง
คุณค่าสูงสุด ที่ตนเองยึดถือไว้ได้ (3) พบเหตุการณ์ที่ท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลง เช่น เหตุการณ์ต่างๆ ที่ท าให้คนเกิด



ความสนใจและหันมาให้คุณค่ากับตนเองมากขึ้น จนท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลงและเข้าใจถึงความส าคัญของจิต
วิญญาณต่อการด ารงชีวิตมากขึ้น ทั้งนี้เหตุการณ์ที่ท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลงนี้ มีได้หลายลักษณะและขึ้นอยู่กับ
ความแตกต่างของแต่ละคนที่จะมีการสร้างความเข้าใจ อัน
จะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในท้ายที่สุดโดยมักเกิดจากการ
คิดทบทวนและใคร่ครวญถึงเหตุการณ์ต่างๆ ที่ประสบมา
ในชีวิตแล้ว เชื่อมโยงกลับมาที่คุณค่าที่ตนเองยึดถือไว้   
ซึ่งเป็นอีกวิธีในการเข้าถึงหรือตระหนักถึงจิตวิญญาณ       
(4) บรรยากาศภายในองค์กร เช่น ปัจจัยหรือบริบทต่างๆ 
ที่เกิดขึ้นในองค์กรก็สามารถท าให้คนเข้าใจและเห็นคุณค่า
ของจิตวิญญาณได้ 

รวมถึงมีกิจกรรมที่ชว่ยท าให้มนุษยส์ามารถเข้าใจ
และค้นพบมิติทางจิตวิญญาณของตนเองได้เช่น กิจกรรม
เดินป่ าเพื่ อศึกษาความเชื่ อมโยงระหว่างตนเองกับ
ธรรมชาติ การท าสมาธิภาวนา การท ากิจกรรมออกก าลัง
กาย เช่น โยคะ ร ามวยจีน ไอคิโด การท างานอาสาสมัคร
เพื่อบริการและช่วยเหลือสังคม (Cash & Gray, 2000) 

 

ประโยชน์ของการน าจิตวิญญานในการท างาน
มาใช้ 

ผ ล จ า ก ก า ร วิ จั ย ใ น ต่ า ง ป ร ะ เ ท ศ 
(Krishnakumarand N., 2002) พบว่า ในองค์กรที่มีการน า
เรื่องจิตวิญญาณในการท างานมาใช้ มีผลการท างานของ
หน่วยงานที่เพิ่มสูงขึ้น มีก าไรเพิ่มขึ้น ซึ่งสะท้อนออกมาใน
เรื่องของผลตอบแทนสุทธิจากการด าเนินงาน  (Net 
earnings) ผ ลต อบ แท น จ าก ก ารล งทุ น  (Return on 
investment) และราคามูลค่าในส่วนของผู้ถือหุ้นเพิ่มขึ้น 
(Shareholder value) และพบว่าจิตวิญญาณในการท างาน
นั้นยังช่วยส่งเสริมให้เกิดผลการท างานในระดับบุคคลที่
เพิ่ ม สู งขึ้ น  (Duchon & Plowman, 2005) รวมถึ งก าร
เปล่ียนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร 
เช่น การรู้สึกถึงการเติบโตทางด้านจิตใจของตนเอง การ
ตระหนักถึงคุณค่าในตนเอง (Self-esteem) มีความผูกพัน
กับองค์กรมากขึ้น มีความพึงพอใจต่อการท างานเพิ่มสูงขึ้น 
มีการขาดงานน้อยลง ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานลดลง 
(Kinjerski & Skrypnek, 2008b; Milliman, Czaplewski, & 
Ferguson, 2003)  

ใ น ข ณ ะ ที่  Robbins ( 2005 อ้ า ง ถึ ง ใ น             
รัตติกรณ์ จงวิศาล) มองว่าประโยชน์ของการน าจิตวิญญาน

ในการท างานมาใช้ ในองค์กร จะได้ประโยชน์ในสอง
ลักษณะ ลักษณะที่หนึ่งคือการน าจิตวิญญานมาใช้ในการ
ท างานมีเป้าหมายที่ส าคัญคือการชว่ยให้องค์กรน าหลักการ
ของจิตวิญญานในการท างานมาปรับใช้ให้พนักงานเข้าใจ
ถึงความหมายของชีวิตในการท างาน มี เป้ าหมายที่
สอดคล้องกับองค์กร และอยู่ร่วมกันในองค์กร ลักษณะที่
สองเป็นการเกี่ยวข้องกับผลก าไร ซึ่งเกี่ยวข้องกับผู้บริหาร
และผู้ลงทุนในบริษัท มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องชี้ให้เห็นว่า 
บริษัทที่น าเทคนิคจิตวิญญานในการท างานมาใช้มีผลผลิต
ที่เพิ่มสูงขึ้น และมีการคืนสินค้าจากผู้ซื้อลดน้อยลงอย่าง   
มีนัยส าคัญ รวมทั้งยังมีผลการวิจัยที่พบว่าจิตวิญญานใน
การท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความคิดริ เริ่ม
สร้างสรรค์ ความพึงพอใจของพนักงาน ผลการปฏิบัติงาน
ของทีม และความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร กรณีที่
เห็นได้เป็นรูปธรรม ได้แก่ บริษัท Southwest Airline ที่มี
อัตราการลาออกของพนักงานที่ต่ าที่สุดในอุตสาหกรรมการ
บิน มีต้นทุนค่าใช้จ่ายในการบินที่ต่ าที่สุดเมื่อเทียบกับสาย
การบินอื่น บริษัทมีความก้าวหน้าอย่างสม่ าเสมอเมื่อเทียบ
กับคู่แข่งโดยเฉพาะในเรื่องของการตรงต่อเวลา มีข้อ
ร้องเรียนเรื่องการบริการน้อยที่สุด และมีผลก าไรสม่ าเสมอ
มากที่สุดของสหรัฐอเมริกา 

ส าหรับในบริบทของสังคมไทย ได้มีงานวิจัยที่หา
ความสัมพันธ์ของ วิญญาณในการท างาน (Spirit at work) 
กับตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์พบว่า 
จิตวิญญาณในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
พึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
อ งค์ ก ร  แ ล ะค ว าม รู้ สึ ก มี ค ว าม สุ ข ท า งจิ ต วิ ท ย า 
(Psychological well-being) และพบว่ามีความสัมพันธ์เชิง
ลบกับ ความตั้งใจในการลาออกจากงาน และอัตราการขาด
งาน (Tevichapong, Davis, & Guillaume, 2010) 

และมีการใช้จิตวิญญานในการท างานเป็นปัจจัย
ในการศึกษาการท างานขององค์กรต่างๆ เช่น บริษัทแอด
วานซ์ อินโฟ เซอร์วิส จ ากัดมหาชน เป็นต้น (ธัญวรัศมิ์ 
เพียววาณชิ, 2554) 

 

บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อการ
ท าให้องค์กรมีจิตวิญญานในการท างาน 
 Marque.J (2005) เห็นว่าบทบาทของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงส าคัญที่จะสร้างองค์กรที่มีจิต
วิญญ านในการท างานได้อย่ างยั่ งยืน  โดย เริ่ม จาก          



การจ้างพนักงานที่ตรงและถูกต้องเหมาะสมกับงานที่ท า 
(hiring the right people for the right job) ตามด้วยการ
จัดหาเครื่องมือที่เหมาะสมถูกต้อง ทั้งทักษะการท างาน 
คู่มือในการท างาน และผลตอบแทนตามผลงานที่ปฏิบัต ิซึ่ง
ต้องแน่ใจว่าพนักงานมีความสมดุลระหว่างการท างานและ
ชีวิตและรักษาความสมดุลนี้อย่างต่อเนื่องไว้ได้ รวมถึง
รักษาความสมดุลทางการเงินของบริษัท เป้าหมายของ
องค์กรและเป้าหมายของคนด้วย ในงานการศึกษาของ 
Marque ได้ อ้ า ง ถึ ง แ น ว คิ ด ข อ ง  Tom Chappel ceo         
บริษัท Tom’s of Maine เขาได้ให้ตัวอย่างที่น่าสนใจเป็น       
แนวทางง่ายๆโดยไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายดังนี้ 

1. ช่วยให้พนักงานเชื่อมโยงกับธรรมชาติ โดยน า
ส่ิงประกอบที่มาจากธรรมชาติเข้ามาในที่ท างาน เช่น 
ต้นไม้ 

2. จัดการประชุมกลางแจ้งเมื่อมีความเป็นไปได้ 
3. อนุญาตให้พนักงานมีเวลาหยุดพักเพื่อออก

ก าลังกายที่ส่งเสริมร่างกายให้แข็งแรงและเกิดการตื่นรู้ทาง
จิตวิญญาน 

4. แสดงข้อความ หรือค ากล่าวบ่อยครั้งในทาง 
ชื่นชม ถึงเป้าหมายขององค์กรและความส าเร็จ 

5. สร้างความนับถืออย่างจริงใจต่อพนักงานด้วย
การตกแต่งที่ท างานด้วยงานฝีมือที่สร้างสรรค์โดยพนักงาน 

6. สร้างภารกิจร่วมกันของพนักงานที่เป็นความ
ภูมิใจของชีวิต 

7. มีการหมุนเวียนกันท างาน 
8. เริ่มการประชุมโดยการใช้รูปแบบการประชุม

แบบล้อมวง (วงกลม) เพื่อสร้างความรู้สึกเท่าเทียมกัน 
9. กระตุ้นส่งเสริมให้พนักงานรู้จักกันและกันให้ดี

และลึกซึ้งขึ้น(งานอดิเรก ส่ิงที่ชอบ และส่ิงที่ไม่ชอบ) 
10. กระตุ้นและส่งเสริมให้พนักงานตอบกลับ

ค าถามของลูกค้าและมีการส่ือสารต่อกัน 
 ในขณะที่  DeCenzo & Robbins (1998) ได้ให้
ค าแนะน าในการก าหนดยุทธวิธีในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไว้ดังนี้  

1. ก าหนดความแตกต่ างของแต่ ละบุ คคล 
โดยเฉพาะเจาะจงลงไปที่ความต้องการเฉพาะ และ           
ผ่อนปรนต่อความต้องการเหล่านั้น 

2. วางต าแหน่งงานที่เหมาะสมกับพนักงาน 
3. ตั้งเป้าความส าเร็จ รวมถึงมีการสะท้อนกลับ

ต่อเป้าหมายอย่างต่อเนื่อง 

4. จัดให้มีการตอบแทนหรือรางวัลของแต่ละ
บุคคลด้วยการตระหนักว่าคนมีความแตกต่างกันจะซาบซึ้ง
กับการตอบแทนหรือรางวัลที่แตกต่างกัน 

5. ให้รางวัลตามผลการปฏิบัติงานเมื่อพนักงาน
ท างานบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

6. ใช้ระบบความยุติธรรมด้วยการให้รางวัลตาม
ผลการปฏิบัติงาน 

7. ไม่ลืมว่าตัวเงินเป็นหนทางในการเพิ่มแรงจูงใจ
และส านึกในการท างาน 

8. งานจะดีขึ้นด้วยการให้พนักงานมีแผนความ
รับผิดชอบและมีการประเมินผลงานของพวกเขาด้วยตัวเอง 

9. การหมุนเวียนกันท างานท าให้การท างานมี
ความหลากหลายมากขึ้น 

10. มีโครงการให้พนักงานเป็นหุ้นส่วนของบริษัท 
ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกเชื่อมโยงตัวเองกับองค์กรได้ 
 
การน าจิตวิญญานในการท างานมาปรับใช้ใน
สังคมไทย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมตามข้างต้น ผู้เขียน
เห็นว่า น่าจะเป็นโอกาสที่ดีขององค์กรต่างๆในสังคมไทยที่
จะน าแนวคิดจิตวิญญานในการท างาน มาใช้ในองค์กรทั้ง
ภาครัฐและเอกชน โดยเฉพาะในองค์กรภาครัฐซึ่งผู้เขียน
มองว่า มีโอกาสที่จะน ามาปรับใชไ้ด้เนื่องจากองค์กรภาครัฐ
ไม่ได้มีเป้าหมายเพื่อสร้างผลก าไร แต่มีเป้าหมายเพื่อสร้าง
ประโยชน์ให้เกิดต่อสาธารณะและประชาชนซึ่งถือเป็น
คุณค่าของชีวิต และเป็นงานที่มีความหมายส าคัญ ซึ่งน่าจะ
เชื่อมโยงกับจิตวิญญานและชีวิตของการท างานได้  หากมี
การน าแนวคิดจิตวิญญานในการท างานมาปรับใช้ในองค์กร
ภาครัฐ น่าจะส่งผลให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ และ
มีประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น และจะเป็นการช่วยหรือเอื้อต่อ
การแก้ปัญหาต่างๆ ที่ด ารงอยู่ในระบบราชการได้  

จากการส ารวจเบื้องต้นผู้เขียนพบว่าเริ่มมีการน า
แนวคิดจิตวิญญานในการท างานมาปรับใช้หรือจัดเป็น
หลักสูตรในการฝึกอบรมส าหรับองค์กรเอกชน และภาครัฐ
ในจ านวนหนึ่งซึ่งอาจจะยังมีปริมาณไม่มากนัก อาทิเช่น มี
การอบรมเกี่ยวกับเรื่องการสร้างภาวะผู้น า การสร้างจิต
วิญญานการเป็นทีม การพัฒนาทางจิตวิญญาน เป็นต้น  
ส าหรับในสถาบันการศึกษา พบว่า มีความพยายามที่จะน า
เรื่องจิตวิญญานในการท างานมาใช้ในองค์กร เช่น ศูนย์จิต



ปัญญาศึกษา มหาวิทยาลัยมหิดล ที่เปิดหลักสูตรการเรียน
การสอนในระดับศิลปศาสตร์มหาบัณฑิต โดยมีหลักคิดที่ว่า 
กระบวนการเรียนรู้ของมนุษย์ควรเชื่อมโยงและใคร่ครวญ
จากใจของตนเอง ผ่านกระบวนการการเรียนรู้ในรูปแบบ
ต่างๆ ทั้งการเจริญสติ การท าสมาธิภาวนา การอบรมอาคิ
โด ผ่านการท างานศิลปะและดนตรี และเคร่ืองมืออ่ืนๆ เพื่อ
เป็นการเชื่อมโยงและสร้างการเรียนรู้ที่เกิดจากจิตภายใน
เชื่อมกับเนื้อหาวิชาการ และโลกภายนอก  รวมถึงองค์กร
ด้านสาธารณสุข องค์กรพัฒนาเอกชนที่ท างานด้านการ
ปฏิรูปการศึกษา และส านักงานกองทุนกองทุนสนับสนุน
การสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ก็เร่ิมให้ความสนใจ และผลิต
งานวิจัย เผยแพร่องค์ความรู้ที่เกี่ยวกับจิตวิญญานในการ
ท างานเพิ่มมากขึ้น 
 อย่างไรก็ตามจะเห็นได้ว่า แนวคิดของการน าจิต
วิญญานในการท างานมาใช้ในการบริหารงานทรัพยากร

มนุษย์  และในองค์กรต่างๆ มีที่มาจากสหรัฐอเมริกา 
ผู้เขียนจึงเห็นว่า แม้จะมีค าอธิบายว่า จิตวิญญานเป็นเรื่อง
สากลของมนุษย์ที่มนุษย์สามารถที่จะเข้าถึงและรับรู้ร่วมกนั
ได้ และมีความแตกต่างจากลัทธิศาสนาด้วยการมีมิติที่
กว้างกว่า แต่การน ามาปรับใช้จ าเป็นต้องค านึงถึงบริบทที่
แตกต่ างกันขององค์กรของแต่ละที่  และควรมีการ
ท าการศึกษาหรือค้นคว้าวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับกรอบคิด 
แนวคิด โดยพิจารณาจากส่ิงที่สังคมไทยมีอยู่แล้วและเอื้อ
ให้ เกิดการน าแนวคิดจิตวิญญานในการท างานมาใช้ 
เพื่อที่จะประยุกต์แนวคิดนี้ให้มีความสอดคล้องและใช้ได้กับ
องค์กรในไทยได้อย่างมีประโยชน์และมีความเหมาะสม 
รวมทั้งควรที่จะมีการขยายแนวคิดนี้ให้เผยแพร่ออกไปใน
สังคมไทยให้มากขึ้นอีกด้วย 
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