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Abstract

	 The influence of surrounding factors leads to adaptation of universities in Thailand to 

comply with changes these days. These circumstances unavoidably affect university personnel 

which result in more stress and pressure. This article aims to propose the concept of workplace 

spirituality. This concept supports university personnel to be aware of the value and the heart and 

soul of themselves which boosted by valued and meaningful work. Workplace spirituality can be 

conceptualized as a desire to have relationships with others in the organization and being a team 

with the same goal. Workplace spirituality is related to quality of life which is important that 

an organization must support its personnel to have good quality of life. The guidelines for life quality 

development to enhance workplace spirituality of Thai university personnel are divided into four 

dimensions. For working dimension, the personnel’s workload should be determined to be suitable 

for their manpower, tasks should be assigned according to the capabilities of the personnel, and 

the works at all levels should be valued. For social dimension, there should be the development 

of relationships between personnel, promoting the channels for personnel to exchange and learn 

useful things to support each other, and encouraging personnel to appreciate themselves and 

others. The next one is economic dimension which is an important factor that should be 

adequately and appropriately promoted to achieve a healthy condition in order to reduce worries 

that bothers them in working. The last one is personal dimension which should develop the

management of proper working time, encourage personnel to do activities that build relationships 

with their family members, as well as building a bond with the external society to create a balance 

in the personal dimension of university personnel in Thailand.
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บทคัดย่อ

	 อทิธพิลของปัจจยัรอบด้านส่งผลให้มหาวิทยาลยัในประเทศไทยต้องปรับตวั เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพ

การเปลีย่นแปลงในปัจจบัุน จงึส่งผลกระทบต่อผู้ปฏบิตังิานอย่างหลกีเลีย่งไม่ได้ น�ำไปสู่การเกิดความเครียดและ

ความกดดันเพ่ิมข้ึน บทความนี้จึงมุ่งน�ำเสนอแนวคิดจิตวิญญาณในการท�ำงาน เป็นแนวความคิดที่ว่าด้วยเร่ือง 

การสนับสนุนให้บุคลากรตระหนักถึงคุณค่าและชีวิตจิตใจของตนเอง ที่ได้รับการสนับสนุนด้วยงานที่มีคุณค่า

และมีความหมาย มีความปรารถนาที่จะมีความสัมพันธ์กับผู้อื่นในองค์กร เป็นทีมงานที่มีเป้าหมายเดียวกัน

จิตวิญญาณในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต ซ่ึงเป็นส่ิงส�ำคัญที่องค์กรต้องให้การสนับสนุนการมี

คณุภาพชีวิตทีด่กัีบบุคลากร ส�ำหรับแนวทางการพัฒนาคณุภาพชีวิตเพ่ือสร้างเสริมจติวิญญาณในการท�ำงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยไทย แบ่งออกเป็น 4 มิติ ในมิติด้านงาน ควรก�ำหนดภาระการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับ

อัตราก�ำลังของบุคลากร ควรมอบหมายงานตามความสามารถของบุคลากร และให้ความส�ำคัญกับงานทุกระดับ 

ต่อมามติด้ิานสังคม คอื การพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบคุลากร สนบัสนนุช่องทางให้บคุลากรได้แลกเปลีย่นเรียนรู้

ส่ิงทีเ่ป็นประโยชน์เพ่ือสนบัสนนุซ่ึงกันและกัน เหน็คณุค่าของตนเองและผูอ้ืน่ ถัดมามติทิางเศรษฐกิจ เป็นปัจจยั

ส�ำคัญที่ควรส่งเสริมอย่างเพียงพอและเหมาะสมเพ่ือให้เกิดสภาพที่สมบูรณ์ เพ่ือลดความกังวลที่รบกวนจิตใจ

ในการท�ำงาน และสุดท้ายมิติด้านส่วนตัว ควรพัฒนาการบริหารจัดการด้านเวลางานอย่างเหมาะสม พร้อมทั้ง

สนบัสนนุให้บคุลากรมกิีจกรรมท่ีสร้างความสมัพันธ์กับสมาชิกในครอบครัว รวมถึงการสร้างความผกูพันกับสงัคม

ภายนอก เพื่อให้เกิดสมดุลในมิติด้านส่วนตัวของบุคลากรมหาวิทยาลัยในประเทศไทย

ค�ำส�ำคัญ: จิตวิญญาณในการท�ำงาน คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน บุคลากรมหาวิทยาลัย
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บทน�ำ

	 ปัจจบุนัการด�ำเนินงานของมหาวิทยาลยัในประเทศไทย มคีวามท้าทายจากผลกระทบจากปัจจยัแวดล้อม

หลายด้าน ทั้งนโยบายของประเทศไทย 4.0 ที่จะเปลี่ยนสังคมไทยไปสู่สังคมฐานความรู้ การสร้างความเข้มแข็ง

ทางเศรษฐกิจ อกีทัง้การเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลย ีก็นบัว่าเป็นความท้าทายต่อการด�ำเนนิงานของมหาวิทยาลยั

ทั้งในแง่ของการน�ำเทคโนโลยีมาปรับใช้เพื่อการด�ำเนินงาน เช่น การบริหารงานในมหาวิทยาลัย การใช้เพื่อเป็น

ส่วนหนึง่ในการศกึษา ซ่ึงต้องอาศยับุคลากรทีม่คีวามรู้ความสามารถทางเทคโนโลย ีมทีกัษะการเรียนรู้การท�ำงาน

ที่หลากหลายอย่างสร้างสรรค์ (รัชนีกรณ์ อินเล็ก, และล�ำปาง แม่นมาตย์, 2561) ในขณะเดียวกันเมื่อพิจารณา

ในฝั่งผู้เรียน ปัจจุบันผู้เรียนสามารถเข้าถึงความรู้ตามความต้องการได้โดยง่ายจากเทคโนโลยีสมัยใหม่ มีการ

พ่ึงพาแหล่งความรู้จากระบบการศกึษาน้อยลง จงึกล่าวได้ว่ามหาวิทยาลยัถูกลดความส�ำคญัลง จงึมคีวามจ�ำเป็น

ทีม่หาวิทยาลยัต้องพัฒนาหลกัสูตรรวมถึงกระบวนการสอนของผูส้อนให้สอดคล้องกับสภาพการเปลีย่นแปลงใน

ปัจจุบัน นอกจากที่กล่าวมาแล้ว ยังมีปัจจัยสภาพแข่งขันของสถาบันอุดมศึกษาที่มีความรุนแรงมากข้ึน

(จิรวรรณ ดีประเสริฐ, 2555) ด้วยความกดดันจากปัจจัยที่กล่าวมาในข้างต้น ท�ำให้องค์กรมหาวิทยาลัย

ในประเทศไทยต้องปรับตัวอย่างฉับไวและอย่างต่อเนื่อง บุคลากรจึงเป็นทรัพยากรท่ีส�ำคัญในการขับเคลื่อน

มหาวิทยาลัยไปสู่เป้าหมายในสภาวะกดดันจากปัจจัยรอบด้าน 

	 การปฏิบัติงานของบุคคลกรในมหาวิทยาลัย จ�ำเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรต้องพัฒนาความรู้ความสามารถ

อยูเ่สมอ เป็นลักษณะการท�ำงานทีต้่องสร้างสรรค์งานทีม่คีณุค่า อกีทัง้ต้องอาศัยทมีงานทีด่เีพ่ือสนบัสนนุกันและ

กัน ไม่ว่าจะเป็นอาจารย์หรือว่าบุคลากรสายสนับสนุนก็ตาม (สุชาติ เมืองแก้ว, 2552) การเป็นก�ำลังขับเคลื่อน

ส�ำคัญเพ่ือน�ำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายในสภาวะกดดันอย่างรอบด้านเช่นนี้ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเครียด

และความกดดันในการท�ำงาน ด้วยปัจจัยสาเหตุหลายด้าน ทั้งความเครียดด้านบทบาท ที่ถูกก�ำหนดด้วยปริมาณ

งานและคุณภาพที่สูง การให้รับผิดชอบงานนอกเหนือหน้าที่ รวมถึงการมอบหมายงานอย่างไม่เป็นธรรม ต่อมา

ปัญหาทางด้านการท�ำงาน การไม่ได้รับการมอบหมายงานทีส่�ำคญั ได้รับมอบหมายงานไม่ตรงกับความถนดั ได้รับ

งานที่มีความเร่งด่วน และด้านความขัดแย้งเกี่ยวกับผลงาน ท�ำให้สภาพการปฏิบัติงานไม่เกิดความร่วมมือกันใน

องค์กร (ฐิตินันท์ เขียวนิล, 2561) ด้วยอุปสรรคและปัญหาในการปฏิบัติงาน จ�ำเป็นต้องอาศัยความอดทน ทุ่มเท 

ต้องลองผิดลองถูก และอาจได้รับความผิดหวังจากความทุ่มเทในการปฏิบัติงานอยู่บ่อยคร้ัง แต่อย่างไรก็ตาม

บุคลากรยังคงต้องสร้างสรรค์และพัฒนาผลงานอยู่เสมอ ถึงแม้บางครั้งอาจมีความสูญเสียจากการสร้างผลงาน

ที่ไม่ประสบความส�ำเร็จก็ตาม (นัสทยา ชุ่มบุญชู, และณัฐสพันธ์ เผ่าพันธ์, 2561) โดยบุคลากรที่มีพลังในการ

สร้างสรรค์ ทุ่มเทให้กับการท�ำงาน เป็นก�ำลังส�ำคัญอย่างยิ่งของการพัฒนาองค์กรในสภาวะการเปลี่ยนแปลง

(โกมาตร จึงเสถียรทรัพย์, 2550) จึงกล่าวได้ว่าบุคลากรที่จะสามารถปฏิบัติงานได้จนไปสู่ความส�ำเร็จตาม

เป้าหมาย ต้องมีความอดทน มุ่งมั่นในเป้าหมาย เห็นคุณค่าของตนที่มีต่องาน หรือเรียกว่า มีจิตวิญญาณในการ

ท�ำงาน ดังที่ Kinjerski และ Skrypnek (2006) ได้ระบุว่าจิตวิญญาณในการท�ำงานเป็นความเชื่อที่ว่าบุคคลนั้น

ท�ำงานที่มีความหมาย มีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลในที่ท�ำงาน และจุดมุ่งหมายร่วมกัน โดยที่จิตวิญญาณเกิดขึ้น

เมื่อบุคคลมีความรู้สึกถึงความเป็นอยู่ที่ดี 
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	 จิตวิญญาณในท่ีท�ำงาน นับว่าเป็นปัจจัยแห่งความส�ำเร็จของการด�ำเนินงานของมหาวิทยาลัยใน

ประเทศไทยไปสู่เป้าหมาย เนื่องจากการมีจิตวิญญาณในการท�ำงานของบุคลากรในองค์กรจะท�ำให้บุคลากรเกิด

ความมุ่งมั่นในจุดหมายเดียวกัน โดยแนวคิดเร่ืองจิตวิญญาณในการท�ำงาน เป็นกระบวนทัศน์ที่ใช้ส�ำหรับ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ทีมุ่ง่เน้นคณุค่าของความเป็นมนษุย์เป็นหลกัในการบริหารองค์กร เข้าใจถึง

ความเป็นมนุษย์ ให้คุณค่าของงานในทุกระดับ การสนับสนุนให้บุคลากรมีส�ำนึกถึงการอยู่ร่วมกันเป็นชุมชนใน

สถานที่ท�ำงาน โดยการหลอมรวมระหว่างตัวตนของบุคคล คุณค่าของงานเข้ากับองค์กร เพื่อเป็นแรงขับเคลื่อน

ในเป้าหมายที่มีร่วมกัน (มณฑล สรไกรกิติกูล, และสุนันทา เสียงไทย, 2556) หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่า 

พนักงานอยู่กับองค์กรได้ด้วยการถูกส่งเสริม และบ�ำรุงด้วยการมอบหมายงานที่มีคุณค่า โดยผู้บริหารสามารถ

ใช้เป็นเคร่ืองมือในการเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานของหน่วยงานเพ่ือสนับสนุนให้เกิดจิตวิญญาณในที่ท�ำงาน 

(Duchon & Plowman, 2005) 

	 อย่างไรก็ตาม การมีจิตวิญญาณในการท�ำงานเกิดข้ึนจากการมีคุณภาพชีวิตภายในองค์กรที่ดีและ

เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน จึงกล่าวได้ว่าถ้าหากต้องการใช้จิตวิญญาณในการท�ำงานเป็นเคร่ืองมือในการ

ขับเคล่ือนการปฏิบัติงาน องค์กรจ�ำเป็นต้องให้การสนับสนุนด้านคุณภาพชีวิตของบุคลากรให้มีความสมบูรณ์ 

โดยปัจจบุนัแนวคดิคณุภาพชีวิตในการท�ำงานเป็นกุญแจแห่งความส�ำเร็จ เนือ่งจากเป็นส่ิงทีช่่วยในการปรับปรุงผล

การปฏบิตังิานของบุคลากรให้บรรลคุวามคาดหวังขององค์กร (Shekari, Monshizadeh, & Ansari, 2014) ดงันัน้

บทความนีผู้เ้ขียนจงึมจีดุมุง่หมายน�ำเสนอแนวคดิจติวิญญาณในการท�ำงาน แสดงความสัมพันธ์ระหว่างคณุภาพ

ชีวิตและจิตวิญญาณในการท�ำงาน และน�ำเสนอแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อเสริมสร้างจิตวิญญาณใน

การท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยไทย เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรมหาวิทยาลัยในประเทศไทย

จิตวิญญาณในการท�ำงาน (Workplace Spirituality)

	 จิตวิญญาณ (Spiritual) เป็นตัวตนที่อยู่ภายใต้ส่วนลึกของบุคคล ที่รวบรวมทั้งความเชื่อ ความศรัทธา 

คุณค่าที่ฝังลึกอยู่ภายในจิตใจ โดยจิตวิญญาณที่มีอยู่ในบุคคล จะน�ำพาบุคคลขับเคลื่อนไปพร้อมกับความเชื่อที่

ว่าทุกการกระท�ำมีความหมาย อีกทั้งยังมีคุณค่ามากกว่าการกระท�ำเพื่อความพึงพอใจของบุคคลเท่านั้น (Fry & 

Matherly, 2006) หรือกล่าวได้ว่า การกระท�ำที่มีแรงผลักดันจากจิตวิญญาณของบุคคล เป็นการกระท�ำเพื่อให้

เกิดคุณค่าของสิ่ง ๆ  หนึ่งที่บุคคลได้กระท�ำ โดยมิใช่เพื่อตอบสนองความพึงพอใจแห่งตนเท่านั้น โดยการเกิดขึ้น

ของจิตวิญญาณนั้น เป็นส่ิงที่มนุษย์ทุกคนสามารถสร้างให้เกิดข้ึนได้ด้วยตนเอง ถึงแม้ว่าที่ผ่านมานั้นอาจมีการ

กล่าวถึงหลักการปฏิบัติบางอย่างทางศาสนาช่วยให้มนุษย์เข้าถึงจิตวิญญาณ แต่นั่นก็นับว่าเป็นช่องทางหนึ่ง

เท่านั้น และยังมีแนวทางอื่นที่ช่วยให้มนุษย์เข้าถึงจิตวิญญาณแห่งตนได้ ดังที่มณฑล สรไกรกิติกูล, และสุนันทา 

เสียงไทย (2556) กล่าวว่า ทกุศาสนาจะมวิีธทีีท่�ำให้มนษุย์สามารถเข้าถึงจติวิญญาณได้ เช่น ประเทศทางตะวันตก

มีการใช้กิจกรรมการออกก�ำลังกายในการส่งเสริมด้วยวิธีการ โยคะ ร�ำมวยจีน เป็นเคร่ืองมือในการเข้าถึง

จิตวิญญาณของตนเอง ส่วนในทางศาสนาพุทธก็มีกิจกรรมการฝึกสมาธิ การศึกษาธรรมะ เป็นต้น ส�ำหรับ

จิตวิญญาณเป็นส่ิงที่มีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการด�ำเนินชีวิตของบุคคล การมีจิตวิญญาณท�ำให้เกิดความเป็น
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คุณภาพชีวิตกับจิตวิญญาณในการท�ำงาน: บริบทของบุคลากรมหาวิทยาลัยไทย

องค์รวมภายในตัวตนที่มีพลัง อยู่ในจุดที่มีความผาสุกในชีวิต อีกทั้งจิตวิญญาณยังเป็นแหล่งของความหวังและ

ก�ำลังใจ และเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวทางจิตใจ ที่ท�ำให้บุคคลสามารถก้าวผ่านปัญหาอุปสรรคและความยากล�ำบาก

ในการใช้ชีวิตได้ (ทัศนีย์ ทองประทีป, 2552) อีกทั้งการมีความผาสุกทางจิตวิญญาณยังช่วยให้บุคคลสามารถ

เผชิญกับปัญหาได้ดียิ่งขึ้น (รจนา วิริยะสมบัติ, 2553)

	 จิตวิญญาณในการท�ำงาน (Workplace Spirituality) หมายถึง การตระหนักว่าการมีชีวิตภายใน ที่เกิด

จากการได้รับการสนับสนุนด้วยงานที่มีคุณค่าและมีความหมาย มีความปรารถนาที่จะมีความสัมพันธ์กับผู้อื่นใน

องค์กร ในสภาพของชุมชนองค์กร (Robbins & judge, 2009) จากที่กล่าวมาบ้างแล้วว่าจิตวิญญาณสามารถ

สร้างได้ด้วยตวับคุคล หรือแม้แต่การสร้างจติวิญาณในการท�ำงานทีส่ามารถสร้างด้วยตวับคุคลได้ ดงัผลการวิจยั

ของ Petchsawang และ McLean (2017) ที่พบว่า การท�ำสมาธิสติมีความสัมพันธ์กับจิตวิญญาณในการท�ำงาน 

แต่อย่างไรก็ตาม เมื่ออยู่ในสภาพแวดล้อมของการท�ำงาน บุคลากรจะต้องอยู่ในกฎระเบียบ ข้อปฏิบัติ รวมถึง

เป้าหมายของการท�ำงานถูกก�ำหนดด้วยการบริหารจัดการขององค์กร ดังนั้น จิตวิญญาณในการท�ำงานส่วนใหญ่

จึงเกิดจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร

	 จิตวิญญาณในการท�ำงาน ก่อเกิดจากองค์กรให้ความส�ำคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มุ่งเน้น

คุณค่าของความเป็นมนุษย์เป็นหลักยึดมั่นในการบริหารองค์กร โดยที่ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงถึง

ชีวิตจิตใจของความเป็นมนุษย์ เป็นการให้คุณค่าของงานในทุกระดับ การสนับสนุนให้บุคลากรมีส�ำนึกถึง

การเป็นชุมชนที่ต้องเชื่อมโยงสัมพันธ์กันในองค์กร ด้วยการหลอมรวมระหว่างตัวตนของคน คุณค่าของงานเข้า

กับองค์กร (มณฑล สรไกรกิติกูล, และสุนันทา เสียงไทย, 2556; Duchon & Plowman, 2005) อีกท้ัง

ผลการศกึษาของ Ünal และ Turgut (2016) ชีใ้ห้เหน็ว่าองคก์รที่ตอ้งการเสริมสร้างจิตวญิญาณของพนักงานใน

ที่ท�ำงาน สามารถเน้นการสร้างสภาพแวดล้อมขององค์กรที่ส่งเสริมจิตวิญญาณในการท�ำงานของพนักงาน และ

งานวิจัยของ Stevison, Dent และ White (2009) ระบุได้ว่าการเกิดขึ้นของจิตวิญญาณของบุคลากรในองค์กร

เกิดจากความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์กร และความพงึพอใจในงานทีรั่บผดิชอบ นอกจากนี ้ยงัมผีลการวิจยัทีอ่ธบิาย

ว่าจติวิญญาณในการท�ำงานเป็นสถานะทีเ่กิดข้ึนเมือ่บคุคลมคีวามรู้สึกถึงความเป็นอยูท่ีด่ ีความเช่ือทีว่่าบคุคลนัน้

ท�ำงานที่มีความหมาย มีการเช่ือมต่อกับผู้อื่น และจุดมุ่งหมายร่วมกันการเช่ือมโยงกับส่ิงที่ใหญ่กว่าตัวเองและ

มีลักษณะที่เหนือกว่า (Kinjerski & Skrypnek, 2006)

	 จติวิญญาณในการท�ำงานมคีวามส�ำคญัอย่างยิง่ในปัจจบุนั องค์การต่าง ๆ  ให้ความสนใจกับจติวิญญาณ

ในการท�ำงานเพ่ิมมากข้ึน เน่ืองมาจากปัจจยัหลายด้าน อาทเิช่น ภาวะความกดดนัทีเ่กิดจากการเปลีย่นแปลงของ

เทคโนโลยีที่บุคคลต้องปรับตัวให้ทัน ความเครียดต่าง ๆ โดยจิตวิญญาณในการท�ำงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติ

งานของพนักงาน (Duchon & Plowman, 2005) ถ้าหากสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ได้รับการสนับสนุน

จากผูบ้ริหารให้มสีขุภาพดทีางจติวิญญาณ มแีนวโน้มทีพ่นกังานในองค์กรจะปฏบิตังิานได้ดข้ึีน (Garcia-Zamour, 

2003; White, 2003) ท�ำนองเดียวกันกับผลการวิจัยของ Bagis, Pratama, Darmawan, และ Ikhsani (2020) 

พบว่า จิตวิญญาณในการท�ำงานมีผลในเชิงบวกอย่างมีนัยส�ำคัญต่อผลงานของพนักงาน นอกจากผลการวิจัยที่

ยืนยันว่าการมีจิตวิญญาณในการท�ำงานจะช่วยให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดีขึ้นแล้ว ยังพบว่า จิตวิญญาณ
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นราธิป ธีรธนาธร และ ธนวัฒน์ บุรีรัตน์

มคีวามส�ำคญัในลกัษณะของ “ทมี” โดยมข้ีอค้นพบว่า จติวิญญาณในสถานทีท่�ำงานเป็นองค์ประกอบของวัฒนธรรม

องค์กร ที่มีผลส�ำคัญต่อประสิทธิผลของทีม ในลักษณะความไว้วางใจ ความคิดสร้างสรรค์ และความเคารพ

ซ่ึงกันและกัน (Daniel, 2010) นอกจากนี้ จิตวิญญาณในการท�ำงานท�ำให้พนักงานรู้สึกถึงจุดมุ่งหมาย และ

ความหมายในการท�ำงาน อีกทั้งจิตวิญญาณท�ำให้พนักงานรู้สึกถึงความเชื่อมโยงระหว่างกันและชุมชน (Zare & 

Beheshtifar, 2013) โดยการมีจิตวิญญาณจะช่วยให้เกิดการสนับสนุนและช่วยเหลือกัน ซ่ึงจะช่วยให้ปัญหา

เก่ียวกับการท�ำงานถูกแก้ไขจากการร่วมมอืของเพ่ือนร่วมงาน และสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและความรวดเร็ว

ในการแก้ไขปัญหา (Stevison et al., 2009) จึงเป็นที่ยืนยันว่าจิตวิญญาณในการท�ำงานมีความส�ำคัญต่อ

ผลการปฏิบัติงานของตัวบุคคล รวมถึงช่วยให้การท�ำงานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพเนื่องจากการมีเป้าหมาย

ร่วมกันของสมาชิกในองค์กร

	 เมื่อพิจารณาลงลึกถึงองค์ประกอบของจิตวิญญาณในการท�ำงาน ในช่วงเริ่มต้นของการพัฒนาแนวคิด

มีผู้เช่ียวชาญ ค้นพบว่า ประกอบด้วย 3 ส่วน ซ่ึงเป็นแนวความคิดใหม่ของการจัดการองค์การ ที่อธิบายถึง

การมีเป้าหมายเพื่อมุ่งเน้นประสิทธิภาพและเป้าหมายองค์การ ควบคู่กับการส่งเสริมจิตวิญญาณในการท�ำงาน

ของพนกังานให้เป็นผูท้ีม่คีวามสมบรูณ์ มศัีกดิศ์รีของความเป็นมนษุย์ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างจติวิญญาณของ

พนักงานกับโครงสร้างวัฒนธรรม และเป้าหมายขององค์การ โดยผู้ที่เร่ิมต้นศึกษาจิตวิญญาณในการท�ำงาน

อย่างจริงจัง คือ แอสมอส และดูชอน (Ashmos & Duchon, 2000) โดยทั้งสองท่าน ได้เสนอองค์ประกอบ

ของจิตวิญญาณในการท�ำงานออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ชีวิตด้านใน (Inner Life: INF) 2) งานที่มีความ

หมายชัดเจน (Meaning and Purpose in Work: MIW) 3) ส�ำนึกร่วมความเป็นชุมชน (Sense of Connection 

& Community: SOC) ต่อมาจนถึงปัจจุบันนี้การศึกษาองค์ประกอบของจิตวิญญาณในการท�ำงานนั้นถูกพัฒนา

ขึ้น และได้น�ำเสนอส่วนประกอบ 4 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) ชีวิตด้านใน (Inner Life: INF) เป็นการรับรู้

และให้ความส�ำคัญว่าพนักงานมีชีวิตทั้งภายในและภายนอก ให้ความเอาใจใส่ต่อจิตใจและคุณค่าของคนท�ำงาน 

พนักงาน เกิดการรับรู้ว่างานที่ท�ำมีคุณค่าและมีความหมาย รับรู้ถึงเป้าหมายการมีชีวิตว่ามีชีวิตอยู่เพื่ออะไร 

2) งานที่มีความหมายชัดเจน (Meaning and Purpose in Work: MIW) คือ การที่พนักงานรับรู้และตระหนักถึง

คุณค่ารวมถึงความส�ำคัญของงานที่รับผิดชอบ พนักงานมีโอกาสได้ท�ำหรือมีส่วนร่วมในงานที่มีคุณค่าและ

มคีวามหมายต่อชีวิต 3) ส�ำนกึร่วมความเป็นชุมชน (Sense of Connection & Community: SOC) พนกังานเกิด

ความรู้สึกเช่ือมโยงกับชุมชนมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชน คนอื่น ๆ ในองค์การมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน 

มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความผูกพันกันในชุมชนของที่ท�ำงาน และ 4) การเชื่อมโยงกับสิ่งที่มีพลัง

เหนอืกว่า (Spiritual Connection: SPC) เป็นความรู้สึกของพนกังานทีม่ต่ีอองค์กร ถึงการรับรู้ถึงความเป็นเจ้าของ

องค์กร (ดวงสมร บุญผดุง, ฤาเดช เกิดวิชัย, ณัฐพงษ์ เตชะรัตนเสฎฐ์, สุรมน จันทร์เจริญ, และชาญเดช 

เจริญวิริยะกุล, 2562; Kinjerski & Skrypnek, 2006)

	 จากเนือ้หาทีอ่ธิบายในข้างต้น จติวิญญาณในการท�ำงานมคีวามหมายถึง ความเช่ือ ความศรัทธา คณุค่า

ของบคุคลทีม่ต่ีองาน โดยเป็นทีย่นืยนัว่าจติวิญญาณในการท�ำงานนัน้มปีระโยชน์ต่อผลการด�ำเนนิการขององค์กร 

และการเกิดขึ้นของจิตวิญญาณในการท�ำงานนั้นสามารถเกิดขึ้นได้ด้วยตนเองทุกคน แต่อย่างไรก็ตาม ในสภาพ
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การท�ำงานภายในองค์กร หรือ การใช้ชีวิตอยู่ภายในองค์กร ถูกก�ำหนด ควบคุมและติดตาม ด้วยแผนการด�ำเนิน

งานขององค์กร ที่สร้างข้ึนจากผู้น�ำขององค์กร ถึงแม้ว่าในบางองค์กรอาจสร้างแผนงานขององค์กรจาก

การมส่ีวนร่วมของบคุลากรทกุระดบั แต่ก็ยังต้องมกีารควบคมุ ก�ำกับการปฏบิตังิานตามแบบแผนเพ่ือไปสู่เป้าหมาย

ขององค์กร ดังนั้น จิตวิญญาณในการท�ำงานจึงพิจารณาได้จากคุณภาพชีวิตของบุคลากรที่ถูกก�ำหนดด้วย

การบริหารจัดการขององค์กร

ปัจจัยสนับสนุนจิตวิญญาณในการท�ำงาน ในมิติของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

	 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (Quality of Work Life: QWL) 

	 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ในนิยามของ Drafke และ Kossen (2002) ให้นิยามว่า คุณภาพชีวิตใน

การท�ำงาน เป็นการท�ำให้สภาพแวดล้อมในการท�ำงานมีประสิทธิผล ตอบสนองความต้องการ และเพ่ิมคุณค่า

ให้กับพนักงานในองค์การ ในขณะเดียวกัน Cummings และ Worley (2005) ให้ความหมายไว้ 2 มุมมอง คือ 

(1) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนกับงาน และการได้มีส่วนร่วมในการท�ำงานซ่ึงก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท�ำงาน 

และ (2) เป็นวิธีการที่องค์การน�ำมาใช้เพ่ือให้การท�ำงานของบุคลากรมีคุณภาพเพ่ิมข้ึน เช่น การสร้างความ

ร่วมมอืในการท�ำงานเป็นทมี การเพ่ิมผลผลติมากข้ึน และนยิามของ พชิิต เทพวรรณ์ (2555) ได้กล่าวว่า คณุภาพ

ชีวิตการท�ำงาน ครอบคลุมไปในทุกด้านที่เก่ียวข้องกับชีวิตการท�ำงานของแต่ละบุคคล และสภาพแวดล้อม

การท�ำงานภายในองค์การ แต่มีเป้าหมายส�ำคัญร่วมกันอยู่ที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพ่ือเพ่ิมความ

พึงพอใจในงานที่ท�ำซ่ึงถือเป็นกลไกส�ำคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ท�ำงาน ดังนั้น คุณภาพชีวิตใน

การท�ำงานจึงหมายถึง ทุกด้านที่เก่ียวข้องกับชีวิตการท�ำงานของบุคคล และสภาพแวดล้อมการท�ำงานภายใน

องค์การของบุคคล โดยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานเป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึนเพื่อลดความตึงเครียดทางจิตใจ พร้อม

กับการเพิ่มความพึงพอใจในงาน 

	 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกับจิตวิญญาณในการท�ำงาน

	 การมีจิตวิญญาณในที่ท�ำงานเกิดขึ้นในสภาพการท�ำงานที่ดีตามที่กล่าวมาแล้วในข้างต้น หรืออาจกล่าว

ได้ว่าการมคีณุภาพชีวิตของบคุคลภายในองค์กรทีเ่อือ้อ�ำนวยให้แก่การท�ำงาน เป็นสิง่ทีช่่วยส่งเสริมจติวิญญาณใน

การท�ำงานของบุคคล เพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานด้วยพลังภายในจิตใจ ด�ำเนินไปพร้อมกับความเชื่อ ความศรัทธา 

คุณค่าของบุคคลที่มีต่องาน ในส่วนนี้ผู้เขียนจะน�ำเสนอคุณภาพชีวิต 4 มิติ ที่ส่งเสริมจิตวิญญาณในการท�ำงาน 

ได้แก่ มิติด้านงาน มิติด้านสังคม มิติด้านเศรษฐกิจ มิติด้านส่วนตัว ดังนี้ 
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นราธิป ธีรธนาธร และ ธนวัฒน์ บุรีรัตน์

	 คณุภาพชีวิตในมติด้ิานงาน เป็นส่ิงส�ำคญัทีช่่วยส่งเสริมจติวิญญาณในการท�ำงานของบคุลากร ในส่วนนี้

เก่ียวข้องกับงานที่บุคลากรต้องรับผิดชอบ พบผลการวิจัยที่ยืนยันว่าปัจจัยด้านงานมีความสัมพันธ์กับระดับ

จิตวิญญาณในการท�ำงานของบุคลากร เร่ิมตั้งแต่การออกแบบงานที่เหมาะสม ให้งานมีความยืดหยุ่น มีอิสระ

ในการท�ำงาน จะช่วยให้บคุลากรวางแผนการปฏบิตังิานของตนเข้ากับการใช้ชีวิตได้ (Robbin & Coulter, 2005) 

การให้งานที่มีความท้าทายซึ่งเป็นสิ่งที่สะท้อนให้บุคคลรับรู้ถึงการได้ปฏิบัติงานที่มีคุณค่า นอกจากนี้ การสื่อสาร

เกี่ยวกับงานได้ง่าย ช่วยให้เกิดการปฏิบัติงานที่คล่องตัว (ดวงสมร บุญผดุง และคณะ, 2562; Heine, Proulx, 

& Vohs, 2006) โดยผู้ปฏิบัติงานจะต้องได้รับรู้ถึงความหมายที่ชัดเจนของงาน คือ รับรู้ว่างานที่ท�ำเป็นงาน

ที่มีความหมาย มีคุณค่า รับรู้ว่าตนเองมีความหมายในการเป็นผู้ที่สร้างสรรค์งานนั้น ๆ และการปฏิบัติงานด้วย

ความสุข (Heine et al., 2006) นอกจากนี้ มิติด้านงานของบุคคลจะต้องได้รับการพัฒนาเพิ่มคุณค่างานตาม

ความเหมาะสม และตามความรู้ความสามารถที่เพิ่มขึ้น เพื่อไม่ให้เกิดความเบื่อหน่ายในการท�ำงาน และยังช่วย

ให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง (May, Gilson & Harter, 2004; Robbin & Coulter, 2005) อาจกล่าว

ได้ว่า คณุภาพชีวิตในมติด้ิานงานทีส่นับสนนุการเกิดจติวิญญาณในการท�ำงานของบคุลากร คอื การออกแบบงาน

ที่เหมาะสมกับบุคคล งานมีความยืดหยุ่น บุคลากรควรมีอิสระในการวางแผนเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้เหมาะ

กับตนเอง และงานที่ได้รับมอบหมายตามหน้าที่จะต้องมีการพัฒนาให้ก้าวหน้าเพ่ิมมากข้ึนตามประสบการณ์

และความสามารถ เพื่อให้บุคลากรรับรู้ถึงคุณค่าและความส�ำคัญของงานที่ได้รับ นอกจากนั้นแล้ว บุคลากรที่มี

จิตวิญญาณในการท�ำงาน จะเป็นผู้ที่รับรู้ถึงคุณค่าของตนต่อการสร้างสรรค์ผลงาน รวมถึงการรับรู้ว่างานที่ตน

ปฏิบัติเป็นงานที่มีคุณค่าต่อองค์กร โดยทั้งหมดเป็นลักษณะคุณภาพชีวิตในมิติด้านงาน ที่สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติ

งานเกิดจิตวิญญาณในการท�ำงาน

	 คุณภาพชวีติในมิติด้านสังคม ในส่วนนี้เกีย่วกับลักษณะขององค์กร โครงสร้างขององค์กร รวมถงึความ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที่ท�ำงาน จากการค้นคว้าพบงานวิจัยหลายเรื่องที่สามารถยืนยันมิติด้านสังคมที่สัมพันธ์

กบัจิตวญิญาณในการท�ำงานของบคุลากรในองคก์ร โดยที ่Giacalone และ Jurkiewicz (2003) ไดเ้สนอรปูแบบ

ของวัฒนธรรมองค์การที่สามารถกระตุ้นและส่งเสริมให้พนักงานเกิดจิตวิญญาณในการท�ำงาน ด้วยการสร้าง

ค่านิยมให้พนักงานเกิดความรู้สึกรักผู้อื่นโดยไม่มีเงื่อนไข ให้ความส�ำคัญต่อประโยชน์ของผู้อื่น เกิดความรู้สึก

ห่วงใยต้องการดูแลซ่ึงกันและกัน เห็นคุณค่าทั้งของตนเองและคุณค่าของผู้อื่นอย่างแท้จริง นอกจากนี้

ภาพที่ 1 องค์ประกอบของปัจจัยสนับสนุนจิตวิญญาณในการท�ำงาน
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ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคบับญัชากับบคุลากรก็มผีลกระทบต่อจติวิญญาณในการท�ำงาน ถ้าหากผูบ้ริหารได้เปิด

โอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นก็จะช่วยเสริมสร้างจิตวิญญาณในการท�ำงาน (Wagner, 

Brooks, & Urban, 2018) ต่อมามีผลการวิจัยที่คล้ายคลึงกันของ Kinjerski และ Skrypnek (2006) ได้เสนอ

ว่าลกัษณะขององค์กรมส่ีวนในการส่งเสริมหรือขัดขวางจติวิญญาณของแต่ละบคุคลในทีท่�ำงาน และผลการวิจยั

ของ ดวงสมร บุญผดุง และคณะ (2562) ค้นพบว่า บทบาทของผู้น�ำเชงิจิตวญิญาณ วฒันธรรมองค์การ มีผลต่อ

จติวิญญาณในการท�ำงานของบุคลากร จงึกล่าวได้ว่าคณุภาพชีวิตในมติด้ิานสังคมทีเ่สริมสร้างจติวิญญาณในการ

ท�ำงานของบคุลากรในองค์กร เป็นลกัษณะของการจดัการทีเ่ก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการอยูร่่วมกันของบคุลากร

ภายในองค์กร โดยเฉพาะการสร้างค่านิยมให้บคุลากรเกิดความรัก ความห่วงใยต่อกัน ให้ความส�ำคญัต่อประโยชน์

ของเพ่ือนร่วมงาน เหน็คณุค่าของตนเองและผู้อืน่ ซ่ึงจะช่วยสร้างความสัมพันธ์อนัดต่ีอเพือ่นร่วมงาน นอกจากนี้

สภาพความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชาก็เป็นส่ิงที่ส�ำคัญ โดยผู้บังคับบัญชาควรรับฟังและเปิดโอกาสให้บุคลากร

เสนอแนะความคิดเห็น การแสดงความสามารถ นอกจากเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีแล้ว ยังท�ำให้บุคลากร

เกิดการรับรู้ถึงคณุค่าของตนต่อสังคมองค์กร และยงัอาจส่งผลในด้านประสิทธภิาพและประสิทธผิลของงาน โดย

สภาพทางสังคมในองค์กรที่กล่าวมานั้นเป็นลักษณะของคุณภาพชีวิตในมิติด้านสังคมท่ีสร้างเสริมให้บุคลากร

ในองค์กรมีจิตวิญญาณในการท�ำงาน

	 คุณภาพชีวิตในมิติด้านเศรษฐกิจ โดยมีความหมายถึงส่ิงที่บุคลากรได้รับจากองค์กรเป็นค่าตอบแทน

จากการปฏบิตังิานซ่ึงมผีลต่อจติวิญญาณในการท�ำงาน ดงัผลการวิจยัของ Busono และ Amboningtyas (2017) 

และ Bagis et al. (2020) พบว่า ค่าตอบแทนมผีลในเชิงบวกต่อจติวิญญาณในการท�ำงาน นอกจากนี ้ผลการวิจยั

ของ Suryantoro, Amin, และ Chiar (2018) ก็ได้ยืนยันว่า นอกจากผลตอบแทนโดยตรงจากการปฏิบัติงานแล้ว 

และส่ิงจูงใจอื่น ๆ ก็มีผลต่อจิตวิญญาณของบุคลากรในองค์กรเนื่องจากเป็นตัวกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความ

มุง่มัน่ต่องาน และยังได้อธิบายว่าสิง่ตอบแทนทีเ่พียงพอจะช่วยให้ลดความเครียดในชีวิต และมสีมาธิในการท�ำงาน 

นอกจากนี้ ผลการวิจัยของ Brook, Brook, Zhang, Seltzer, และ Finch (2013) แสดงให้เห็นถึงความส�ำคัญ

ของปัญหาความเครียดด้านการเงนิของบุคคลมผีลให้ปฏบิตังิานเกิดความบกพร่องได้ อาจสรุปได้ว่าคณุภาพชีวิต

ในมติด้ิานเศรษฐกิจ มผีลในการช่วยส่งเสริมจติวิญญาณในการท�ำงานของบคุลากร ทัง้ในลกัษณะของค่าตอบแทน

โดยตรง และสิ่งจูงใจอื่น ๆ ที่บุคลากรจะได้รับในการปฏิบัติงาน โดยมิติทางเศรษฐกิจนี้เป็นตัวแปรส�ำคัญที่ท�ำให้

บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นต่องาน ลดความเครียดและสิ่งกวนใจในการปฏิบัติงาน ท�ำให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่าง

มสีมาธ ิจงึนบัว่าเป็นส่ิงทีส่ร้างความมัน่คงทางจติใจให้บคุคลมจีติวิญญาณในการปฏบิตังิาน ดงันัน้ องค์กรจงึควร

ให้ค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม เพือ่ก�ำจดัความกังวลในชีวิต เกิดสมาธใินการปฏบิตังิาน และมุง่มัน่ในเป้าหมายของงาน

คุณภาพชีวิตในมิติด้านส่วนตัว มีความเก่ียวข้องกับจิตวิญญาณในการท�ำงาน จากผลการวิจัยของ Kinjerski, 

และ Skrypnek (2006) ระบุว่าปัจจัยส่วนบุคคล คือ ลักษณะของบุคคล เช่น อุปนิสัย ทัศนคติ และแรงจูงใจ 

และอีกส่วนคือการกระท�ำของบุคคล หรือพฤติกรรมการแสดงออก มีผลต่อจิตวิญญาณของบุคคลในการท�ำงาน 

นอกจากนี ้ยงัอธบิายเพ่ิมเตมิว่า จติวิญาณในการท�ำงานข้ึนอยูกั่บปัจจยัตามบริบทด้วย ในทีน่ี ้หมายถึง เหตกุารณ์

ในชีวิตที่เปลี่ยนแปลงก็มีผลต่อจิตวิญญาณในที่ท�ำงาน ซ่ึงมีความเก่ียวข้องกับความจดจ่อและสมาธิของบุคคล 



179ปีที่ 41 ฉบับที่ 2 เดือนเมษายน - มิถุนายน 2564

นราธิป ธีรธนาธร และ ธนวัฒน์ บุรีรัตน์

หมายความว่า จิตวิญญาณในการท�ำงานของบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงในลักษณะเพิ่มหรอืลดลงได้ตลอดเวลา

ดงันัน้ คณุภาพชีวิตในมติด้ิานส่วนตวัทีส่่งผลต่อจติวิญญาณของบคุคล เป็นส่ิงทีอ่งค์กรควรท�ำความเข้าใจบคุลากร

ที่มีความแตกต่างกัน อีกทั้งองค์กรจ�ำเป็นต้องให้พื้นที่ชีวิตส่วนตัว สนับสนุนให้บุคลากรใช้ชีวิตร่วมกับครอบครัว 

ให้บุคลากรได้มีพ้ืนที่ในการบริหารจัดการชีวิตส่วนตัวได้อย่างลงตัว ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรเกิดความสมบูรณ์

ทั้งภายนอก และภายในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรมีจิตวิญญาณในการท�ำงาน

	 ข้อมูลที่น�ำเสนอในข้างต้น เป็นส่ิงยืนยันว่าคุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีความสัมพันธ์ในลักษณะช่วย

ส่งเสริมให้บคุลากรเกิดจติวิญญาณในการท�ำงาน เมือ่พิจารณาคณุภาพชีวิตทัง้ 4 มติ ิสามารถยนืยนัได้ว่ามคีวาม

สัมพันธ์ในเชงิบวกต่อจิตวญิญาณในการท�ำงาน ดังนั้น การเสรมิสร้างให้บุคลากรมีคุณภาพชีวติในการท�ำงานที่ดี

จึงมีความส�ำคัญและควรได้รับการส่งเสริมเป็นอย่างยิ่ง

แนวทางการพัฒนาคุณภาพชวิีตของบคุลากรในมหาวิทยาลยัไทย เพ่ือส่งเสรมิจติวิญญาณ

ในการท�ำงาน

	 ความสัมพันธ์อย่างมนัียส�ำคญัระหว่างคุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับจติวิญญาณในการท�ำงานดงัทีก่ล่าว

มาแล้วในข้างต้น และปัจจบัุนแนวคิดคณุภาพชีวิตในการท�ำงานเป็นกุญแจแห่งความส�ำเร็จของทกุองค์กร ในการ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรให้บรรลุในระดับที่เหมาะสมด้วยการให้คุณภาพชีวิตท่ีเหมาะสมกับความ

ต้องการ เป็นประเด็นหลักที่ผู้บริหารต้องให้ความสนใจเพ่ือให้บุคลากรแสดงผลการปฏิบัติงานที่เป็นไปตาม

เป้าหมาย (Shekari et al., 2014) จึงนับได้ว่าคุณภาพชีวิต เป็นสิ่งที่องค์กรต้องประเมินความเหมาะสม ควบคู่

กับส่งเสริมให้เพียงพอกับความต้องการ ดังน้ัน ในส่วนนี้จึงมีความมุ่งหมายในการน�ำเสนอแนวทางในการ

ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยไทย จากการศึกษาข้อมูลพบหลายประเด็น

ที่เป็นอุปสรรคต่อการเกิดจิตวิญญาณในการท�ำงาน โดยผู้เขียนจะน�ำเสนอเพื่อช้ีให้เห็นถึงอุปสรรค หรือปัญหา

ที่เป็นอุปสรรคต่อการเกิดจิตวิญญาณในการท�ำงาน พร้อมทั้งน�ำเสนอแนวทางการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานเพื่อส่งเสริมจิตวิญญาณในการท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ดังนี้ 

	 มิติด้านงาน 

	 คุณภาพชีวิตในมิติด้านงาน เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดจิตวิญญาณในการท�ำงานของบุคลากร โดยการ

ออกแบบงานที่เหมาะสมกับบุคคล ความยืดหยุ่น และมีอิสระในการวางแผนงานที่เหมาะกับตนเอง รวมทั้งการ

พัฒนางานตามประสบการณ์และความสามารถ เพ่ือให้บุคลากรรับรู้ถึงคุณค่าและความส�ำคัญของงานท่ีได้รับ 

รับรู้ถึงคณุค่าของตนในการสร้างสรรค์ผลงาน รับรู้ว่างานทีต่นปฏบิตัเิป็นงานทีม่คีณุค่าต่อองค์กร โดยทัง้หมดเป็น

ลักษณะคุณภาพชีวิตในมิติด้านงาน ที่สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดจิตวิญญาณในการท�ำงาน เมื่อพิจารณาสภาพ

ปัจจบุนัคณุภาพชีวิตในมติด้ิานงาน ของบุคลากรในมหาวิทยาลยัในประเทศไทย พบประเดน็ปัญหาทีเ่ก่ียวข้องกับ

มิติด้านงาน โดยปัจจุบันเกิดสภาพของภาระงานที่ไม่เหมาะสมกับอัตราก�ำลังคน มีภาระงานจากโครงการพิเศษ/

กิจกรรมพิเศษเกิดเป็นความรับผิดชอบมากข้ึน และงานไม่สอดคล้องกับความสามารถ ดังที่ ทัศนีย์ ชาติไทย 
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คุณภาพชีวิตกับจิตวิญญาณในการท�ำงาน: บริบทของบุคลากรมหาวิทยาลัยไทย

(2560) และเปมิกา สังข์ขรณ์ (2559) กล่าวว่า ในสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย พบว่า

เกิดภาระงานมากเกินไป มคีวามไม่เหมาะสม และไม่สอดคล้องกับความสามารถในการปฏบิตังิาน อกีทัง้เกิดปัญหา

ด้านวางแผนงานที่ไม่ชัดเจน รวมถึงการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรให้เหมาะสมกับงานยัง

ไม่เพียงพอ และไม่ทัว่ถึง ทัง้ในด้านการจดัอบรม สัมมนา ศึกษาดงูาน รวมถึงการให้ทนุการศกึษา (ภาษิต ลิม้ประยรู, 

และพงษ์เสฐียร เหลืองอลงกต, 2559; ปิยานันท์ นิ่มวุ่น, พูลฉัตร วิชัยดิษฐ, และสนชัย ใจเย็น, 2561; พิมพ์พร 

วิวัฒน์พัฒนะ, วันทนีย์ ภูมิภัทราคม, และธีร์ธนิกษ์ ศิริโวหาร, 2557) จะเห็นได้ว่าสภาพปัญหาในมิติทางด้านงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยในประเทศไทย เป็นอุปสรรคต่อการเกิดจิตวิญญาณในการท�ำงาน ดังที่เห็นได้ว่า

บุคลากรมีภาระงานที่มากเกินไป ภาระงานที่รับผิดชอบไม่ชัดเจน อีกทั้งยังไม่สอดคล้องกับความสามารถ โดย

ลักษณะเช่นนี้ท�ำให้บุคลากรขาดการรับรู้ถึงคุณค่าของงานที่ได้รับ ขาดการรับรู้ถึงความส�ำคัญของงาน ซ่ึงเป็น

อุปสรรคต่อการเกิดจิตวิญญาณที่บุคลากรในมหาวิทยาลัยในประเทศไทยควรจะมีเพ่ือการสร้างสรรค์ผลงานที่มี

คุณค่า ดังนั้น มิติด้านงาน ควรก�ำหนดภาระการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับอัตราก�ำลังของบุคลากร ด้านการ

มอบหมายงานตามความสามารถของบคุลากร และให้ความส�ำคญักับงานทกุระดบั ซ่ึงเป็นส่ิงทีบ่คุลากรจะสามารถ

เชื่อมงานเข้ากับตนเอง เห็นคุณค่าของงาน เห็นคุณค่าของตนเองที่มีต่องาน เพื่อให้บุคลากรรับรู้ถึงคุณค่าและ

ความส�ำคัญของงานที่ได้รับ เพ่ือส่งเสริมคุณภาพชีวิตในมิติด้านงาน ท่ีสนับสนุนให้บุคลากรในมหาวิทยาลัย

ในประเทศไทยเกิดจิตวิญญาณในการท�ำงาน 

	 มิติด้านสังคม 

	 คุณภาพชีวิตในมิติด้านสังคม เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดจิตวิญญาณในการท�ำงานของบุคลากร ในส่วนนี้

เป็นมุมมองเก่ียวกับสภาพแวดล้อมของการอยู่ร่วมกันภายในองค์กรของบุคลากรทุกระดับ ให้ความส�ำคัญต่อ

ประโยชน์ของเพ่ือนร่วมงาน เห็นคุณค่าของตนเองและผู้อื่น เมื่อพิจารณาในบริบทของคุณภาพชีวิตในมิติด้าน

สังคมของมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ชี้ให้เห็นว่าเป็นสภาพที่เป็นอุปสรรคต่อการเกิดจิตวิญญาณในการท�ำงาน

ของบุคลากรที่อยู่ภายในองค์กร คือ ขาดความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรในมหาวิทยาลัย ขาดการสนับสนุน

แลกเปลี่ยนประโยชน์ต่อกัน เช่น ความรู้ เทคนิค วิธีปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรอื่น ๆ ในองค์กร 

ซึ่งลักษณะดังเช่นที่กล่าวมาส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน และเป็นอุปสรรคต่อการมีจิตวิญญาณในการท�ำงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ดังที่ ปิยานันท์ นิ่มวุ่น และคณะ (2561) รวมถึง เปมิกา สังข์ขรณ์ 

(2559) ได้เสนอว่า ควรมกิีจกรรมทีเ่สริมสร้างความสัมพันธ์อย่างสม�ำ่เสมอและต่อเนือ่ง ซ่ึงถือเป็นการเสริมสร้าง

ให้เกิดความสามัคคีระหว่างบุคลากร และเห็นประโยชน์ของกันและกันเป็นสิ่งส�ำคัญ ต่อมา กมลวรรณ ปั้นขาว, 

และจ่ามยุ้น ลุงเฮือง (2563) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตมิติด้านสังคมในการท�ำงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยในประเทศไทยว่า ควรเพิ่มช่องทางในการให้บุคลากรแสดงศักยภาพและเปิดเวทีแลกเปลี่ยนเรียน

รู้กันให้มากข้ึน และนอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานควรให้ความสนใจในการดูแลเอาใจใส่ และ

ช่วยแก้ไขปัญหาเมือ่มปัีญหาในการปฏบัิตงิาน และผูบ้ริหารควรใส่ใจ สนบัสนนุ และยอมรับแนวทางความคดิเห็น

ของบุคลากร ในการปฏิบัติงานอันก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม อีกทั้ง พิมพ์พร วิวัฒน์พัฒนะ และคณะ (2557) 

เห็นว่าองค์กรควรสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเปิดโอกาสให้ปรึกษาปัญหา
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ได้ และยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่าง ๆ จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าถึงแม้มิติด้านสังคมอาจไม่ส่ง

ผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในรูปแบบของปัญหาต่อการปฏิบัติงานโดยตรง แต่ประเด็นดังกล่าวเป็นอุปสรรค

ขัดขวางการเกิดจติวิญญาณในการปฏบิตังิาน เนือ่งจากประเดน็ส�ำคญัของการเกิดจติวิญญาณในการท�ำงานของ

บุคคล คือ การมีจิตส�ำนึกถึงการอยู่ร่วมกันเป็นเสมือนชุมชนภายในองค์กร โดยมิใช่สภาพของการปฏิบัติงาน

ที่มองเพียงเป้าหมายของตนเอง ดังนั้น การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในมิติด้านสังคม 

ควรพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร สนับสนุนช่องทางให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และผู้บริหาร

ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นถึงแนวทางการปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์ซ่ึงเป็นการสนับสนุน

ซึ่งกันและกัน ให้ความส�ำคัญต่อประโยชน์ของเพื่อนร่วมงาน เห็นคุณค่าของตนเองและผู้อื่น การเปิดโอกาสให้

บุคลากรทุกระดับได้แสดงความรู้ ความสามารถ ความคิดเห็น ซ่ึงท�ำให้บุคลากรเกิดการรับรู้ถึงคุณค่าของตน

ทีม่ต่ีอองค์กร รับรู้ถึงการเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน ซ่ึงเป็นลกัษณะของคณุภาพชีวิตในมติด้ิานสังคม ทีส่ร้างเสริม

ให้บุคลากรในองค์กรมีจิตวิญญาณในการท�ำงาน 

	 มิติด้านเศรษฐกิจ

	 คุณภาพชีวิตในมิติด้านเศรษฐกิจ เป็นปัจจัยส�ำคัญในการช่วยส่งเสริมจิตวิญญาณในการท�ำงานของ

บุคลากร ทั้งในลักษณะของค่าตอบแทนโดยตรง และส่ิงจูงใจอื่น ๆ ที่บุคลากรจะได้รับในการปฏิบัติงาน โดย

มิติทางเศรษฐกิจนี้เป็นตัวแปรส�ำคัญที่ท�ำให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นต่องาน ลดความเครียดและส่ิงกวนใจใน

การปฏิบัติงาน ท�ำให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีสมาธิ จึงนับว่าเป็นส่ิงที่สร้างความมั่นคงทางจิตใจให้บุคคล

มีจิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาสภาพทั่วไปเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในมิติทางเศรษฐกิจ ในปัจจุบันนั้น

พบประเดน็ปัญหาทัง้ค่าตอบแทนทีไ่ม่เหมาะสม ท�ำให้เกิดความรู้สึกว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม และบางส่วนรู้สึกว่า

ไม่ได้ถูกให้ความส�ำคัญ ต่อมาประเด็นปัญหาเรื่องสวัสดิการที่เป็นความมั่นคงให้แก่บุคลากรและมีผลต่อก�ำลังใจ

ในการปฏิบัติงาน โดยประเด็นปัญหาเหล่านี้ควรได้รับการพิจารณาและปรับปรุงให้เหมาะสม เป็นธรรม รวมถึง

ควรพิจารณาการปรับตามสภาพเศรษฐกิจและค่าครองชีพ (ทัศนีย์ ชาติไทย, 2560; เปมิกา สังข์ขรณ์, 2559; 

มาริน จันทรวงค์, ล�ำเนา เอี่ยมสอาด, และผ่องลักษม์ จิตต์การุญ, 2556) นอกจากนี้ ยังมีนักวิชาการอีกหลาย

ท่านได้ระบุว่า การสนับสนุนมิติทางเศรษฐกิจที่จะช่วยกระตุ้นให้เกิดประสิทธิผลของการปฏิบัติงานนั้น ผู้บริหาร

ควรพิจารณาถึงการเพ่ิมสวัสดิการให้เหมาะสม รวมถึงค่าตอบแทนพิเศษตามภาระงานเพ่ือให้แต่ละงานส�ำเร็จ

ลุล่วงได้เป็นอย่างดี (กมลวรรณ ปั้นขาว, และจ่ามยุ้น ลุงเฮือง, 2563; นพพล แก้วค�ำไสย์, อุทัย อันพิมพ์, และ

สิริรัตน์ ชอบขาย, 2562; ปิยานันท์ นิ่มวุ่น และคณะ, 2561; พิมพ์พร วิวัฒน์พัฒนะ และคณะ, 2557; วิศนี 

พ่วงประเสริฐ, และมนฤตย์ พลอุรบุญนวลชาติ, 2560) ดังนั้น มิติทางเศรษฐกิจเป็นปัจจัยส�ำคัญที่ควรส่งเสริม

อย่างเพียงพอและเหมาะสมเพ่ือให้เกิดสภาพที่สมบูรณ์ ลดความเครียดและส่ิงกวนใจในการปฏิบัติงาน ท�ำให้

บคุลากรเกิดความมุง่มัน่ต่องาน บุคลากรปฏบัิตงิานอย่างมสีมาธิ ซ่ึงสามารถช่วยส่งเสริมจติวิญญาณในการท�ำงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยในประเทศไทย 



182 วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

คุณภาพชีวิตกับจิตวิญญาณในการท�ำงาน: บริบทของบุคลากรมหาวิทยาลัยไทย

	 มิติด้านส่วนตัว 

	 คุณภาพชีวิตในมิติด้านส่วนตัวที่ส่งผลต่อจิตวิญญาณในการท�ำงาน เป็นสิ่งที่องค์กรควรท�ำความเข้าใจ

บุคลากรที่มีความแตกต่างกัน อีกทั้งองค์กรจ�ำเป็นต้องให้พ้ืนที่ชีวิตส่วนตัว สนับสนุนให้บุคลากรใช้ชีวิตร่วม

กับครอบครัว ให้บุคลากรได้มพ้ืีนทีใ่นการบริหารจดัการชีวิตส่วนตวัได้อย่างลงตวั ซ่ึงจะช่วยให้บคุลากรเกิดความ

สมบรูณ์ทัง้ภายนอกและภายในองค์กร ซ่ึงจะช่วยให้บคุลากรมจีติวิญญาณในการท�ำงาน ในสภาพปัจจบุนัคณุภาพ

ชีวิตในการท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในประเทศไทยยังมีจุดอ่อนที่ควรได้รับการพัฒนาให้ดีขึ้น โดยสภาพ

ปัญหาในปัจจบุนั พบว่า ขาดสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักับการท�ำงาน เนือ่งจากใช้เวลาในการท�ำงานมากจนกระทบ

กับการจัดการดูแลชีวิตส่วนตัว จึงควรได้รับการพัฒนาด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน (เปมิกา 

สังข์ขรณ์, 2559; มาริน จันทรวงค์ และคณะ, 2556) โดยที่ Guest (2002) ได้อธิบายว่า การสร้างสมดุลชีวิต

ในการท�ำงาน เป็นการสร้างดุลยภาพในการด�ำรงชีวิตของบุคคลที่อยู่ในวัยท�ำงาน ซ่ึงควรจะมีความเหมาะสม

ระหว่างการใช้ชีวิตเพ่ือการท�ำงาน และการใช้ชีวิตทีเ่ก่ียวกับสงัคมส่วนตวันอกเหนอืจากการท�ำงาน และครอบครัว 

ที่มีความส�ำคัญต่อการสร้างก�ำลังใจในการท�ำงานของบุคคล นอกจากนี้ จรัมพร โห้ล�ำยอง, ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, 

และมะลิวัลย์ ขันเล็ก (2560) กล่าวว่าความสมดุลนี้เป็นส่ิงที่เก่ียวข้องกับภาระงาน ซ่ึงถ้าหากมีภาระงานมาก

เกินไปหรือมกีารปฏบิตังิานนอกเวลา จนท�ำให้เกิดผลกระทบต่อความสมดลุระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน จากข้อมลู

ทีก่ล่าวมานัน้เป็นประเดน็อปุสรรคทีส่�ำคญัทีขั่ดขวางการเกิดจติวิญญาณในการท�ำงานของบคุลากรมหาวิทยาลยั

ในประเทศไทย เนื่องจากการขาดสมดุลชีวิตในการท�ำงานเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดปัญหาตามมาอีกหลายด้าน 

	 ดงันัน้ มติด้ิานส่วนตวั องค์กรควรให้ความส�ำคญักับการบริหารจดัการด้านเวลาของบคุลากร การสนบัสนนุ

กิจกรรมที่สร้างความสัมพันธ์กับสมาชิกในครอบครัว รวมถึงมีเวลาให้บุคลากรได้สร้างความผูกพันและ

ความร่วมรับผดิชอบต่อสังคมและชุมชนไปพร้อมกัน เพือ่ให้เกิดสมดลุในมติด้ิานส่วนตวัของบคุลากรมหาวิทยาลยั

ในประเทศไทยที่ช่วยสร้างเสริมให้บุคลากรได้ โดยมีกรณีศึกษาของ Jena และ Pradhan (2014) ที่สนับสนุน

ว่าการมสีมดลุชีวิตระหว่างส่วนตวักับงานมคีวามสัมพันธ์กับจติวิญญาณในการท�ำงาน โดยการศกึษากับพนกังาน 

และผู้บริหาร ในภาคการผลิตของภาครัฐ ประเทศอินเดีย ที่ด�ำเนินการในอุตสาหกรรมในอนุทวีปอินเดีย

ตะวันออก ค้นพบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างการมีจิตวิญญาณในการท�ำงานกับชีวิตการท�ำงานที่สมดุล

บทสรุป

	 บทความนี้มุ่งน�ำเสนอแนวคิดจิตวิญญาณในการท�ำงาน แสดงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตและ

จติวิญญาณในการท�ำงาน และน�ำเสนอแนวทางการพฒันาคณุภาพชีวิต เพือ่สร้างเสริมจติวิญญาณในการท�ำงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยไทย โดยได้ข้อสรุปโดยสังเขป ดังนี้

	 แนวคิดจิตวิญญาณในการท�ำงาน

	 จติวิญญาณในการท�ำงานมคีวามหมายถึง การตระหนกัในคณุค่าแห่งตน ทีเ่กิดจากการได้รับการสนบัสนนุ

ด้วยงานที่มีคุณค่าและมีความหมาย มีความปรารถนาที่จะมีความสัมพันธ์กับผู้อื่นในองค์กร ในสภาพของชุมชน
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องค์กร โดยจิตวิญญาณในการท�ำงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การมีจิตวิญญาณจะช่วยให้

บคุลากรในองค์กรยดึมัน่ในเป้าหมาย และเกิดการสนบัสนนุและช่วยเหลอืซ่ึงกันและกัน ซ่ึงช่วยให้ปัญหาเก่ียวกับ

การท�ำงานถูกแก้ไขจากการร่วมมือกันของบุคลากร อีกทั้งยังสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและความรวดเร็ว

ในการแก้ไขปัญหา จึงเป็นที่ยืนยันว่าจิตวิญญาณในการท�ำงานช่วยให้การท�ำงานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ

เนื่องจากการมีเป้าหมายร่วมกันของสมาชิกในองค์กร 

	 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตและจิตวิญญาณในการท�ำงาน

	 คณุภาพชีวิตภายในองค์กรของบุคลากรเป็นปัจจยัทีส่�ำคญัในการสนบัสนนุจติวิญญาณในการท�ำงานของ

บุคลากร ช่วยให้บุคลากรสามารถสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณค่า เป็นทีมงานที่มีเป้าหมายเดียวกัน หากพิจารณาใน

มิติด้านงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อจิตวิญญาณในการท�ำงานของบุคลากร คือ มอบหมายงานที่เหมาะสมต่อบุคคล 

งานมคีวามยืดหยุน่ บคุลากรมอีสิระในการวางแผนงานของตนเองได้ และการพัฒนางานรวมถึงภาระหน้าทีอ่ย่าง

ก้าวหน้าตามประสบการณ์และความสามารถ เพื่อให้บุคลากรรับรู้ถึงคุณค่าและความส�ำคัญของงานที่ได้รับ รับรู้

ถึงคณุค่าของตนท่ีมคีวามส�ำคัญต่อการสร้างสรรค์ผลงาน รวมถึงการรับรู้ว่างานทีต่นปฏบิตัเิป็นงานทีม่คีณุค่าต่อ

องค์กร โดยทัง้หมดเป็นลกัษณะของคณุภาพชีวิตในมติด้ิานงาน ทีก่่อให้เกิดจติวิญญาณในการท�ำงานของบคุลากร

	 ด้านต่อมา คือ คุณภาพชีวิตในมิติด้านสังคมที่มีส่วนในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดจิตวิญญาณในการ

ท�ำงาน เป็นลักษณะของการจัดการที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการอยู่ร่วมกันของบุคลากรภายในองค์กร โดย

เฉพาะการสร้างค่านยิมให้บคุลากรเกิดความรัก ความห่วงใยต่อกัน ให้ความส�ำคญัต่อประโยชน์ของเพ่ือนร่วมงาน 

เหน็คณุค่าของตนเองและผู้อืน่ ซ่ึงจะช่วยสร้างความสัมพันธ์อนัดต่ีอเพ่ือนร่วมงาน นอกจากนี ้สภาพความสัมพันธ์

ต่อผูบ้งัคบับญัชาก็เป็นส่ิงทีส่�ำคัญ โดยผูบั้งคบับัญชาควรรับฟังและเปิดโอกาสให้บคุลากรเสนอแนะความคดิเหน็

รวมทั้งการแสดงความสามารถ นอกจากเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีแล้ว ยังท�ำให้บุคลากรเกิดการรับรู้

ถึงคุณค่าของตนที่มีต่อสังคมขององค์กร 

	 ถัดมา คุณภาพชีวิตในมิติด้านเศรษฐกิจ มีผลในการช่วยส่งเสริมจิตวิญญาณในการท�ำงานของบุคลากร 

โดยมิติด้านนี้เป็นลักษณะของค่าตอบแทน รวมถึงสิ่งจูงใจอื่น ๆ  ที่บุคลากรจะได้รับในการปฏิบัติงาน โดยมิติทาง

เศรษฐกิจนี้เป็นตัวแปรส�ำคัญที่ท�ำให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นต่องาน ลดความเครียดและสิ่งกวนใจในการปฏิบัติ

งาน ท�ำให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีสมาธิ จึงนับว่าเป็นส่ิงที่สร้างความมั่นคงทางจิตใจให้บุคคลมีจิตวิญญาณ

ในการปฏิบัติงาน 

	 มิติสุดท้าย คือ คุณภาพชีวิตในมิติด้านส่วนตัว ก็เป็นอีกหนึ่งมิติที่ส�ำคัญต่อการเกิดจิตวิญญาณของ

บุคลากร เป็นสิ่งที่องค์กรควรท�ำความเข้าใจบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน อีกทั้งองค์กรจ�ำเป็นต้องให้พื้นที่ชีวิต

ส่วนตัว สนับสนุนให้บุคลากรใช้ชีวิตร่วมกับครอบครัว มีช่วงเวลาในการบริหารจัดการชีวิตส่วนตัวได้อย่าง

เพียงพอ เกิดความสมบูรณ์ทั้งภายนอกและภายในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรมีจิตวิญญาณในการท�ำงาน
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	 แนวทางการพัฒนาคุณภาพชวิีต เพ่ือสร้างเสรมิจติวิญญาณในการท�ำงานของบคุลากรมหาวิทยาลยั

ไทย

	 ประเด็นส�ำคัญเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ที่ควรได้รับการพัฒนา

และสนบัสนนุให้ดย่ิีงข้ึนหลายปัจจยั โดยมติด้ิานงาน ควรก�ำหนดภาระการปฏบิตังิานทีเ่หมาะสมกับอตัราก�ำลงัของ

บุคลากร ด้านการมอบหมายงานตามความสามารถของบุคลากร และให้ความส�ำคัญกับงานทุกระดับ ซึ่งเป็นสิ่ง

ทีบ่คุลากรจะสามารถเช่ือมงานเข้ากับตนเอง เหน็คณุค่าของตนเองทีม่ต่ีองาน เพ่ือให้บคุลากรรับรู้ถึงคณุค่าและ

ความส�ำคญัของงานทีไ่ด้รับ ต่อมา คอื มติด้ิานสังคม ควรพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบคุลากร สนบัสนนุช่องทาง

ให้บคุลากรได้แลกเปลีย่นเรียนรู้ และผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บคุลากรได้แสดงความคดิเหน็ถึงแนวทางการปฏบิตัิ

งานทีเ่ป็นประโยชน์ซ่ึงเป็นการสนบัสนนุซ่ึงกันและกัน ให้ความส�ำคญัต่อประโยชน์ของเพ่ือนร่วมงาน เหน็คณุค่า

ของตนเองและผู้อื่น ถัดมา มิติทางเศรษฐกิจ เป็นปัจจัยส�ำคัญที่ควรส่งเสริมอย่างเพียงพอและเหมาะสมเพื่อให้

เกิดสภาพทีส่มบรูณ์ ลดความเครียดและสิง่กวนใจในการปฏบิตังิาน ท�ำให้บคุลากรเกิดความมุง่มัน่ต่องาน บคุลากร

ปฏบิตังิานอย่างมสีมาธ ิซ่ึงสามารถช่วยส่งเสริมจติวิญญาณในการท�ำงานของบคุลากรมหาวิทยาลยัในประเทศไทย 

และสุดท้าย มิติด้านส่วนตัว ควรให้ความส�ำคัญกับการบริหารจัดการด้านเวลาของบุคลากร สนับสนุนกิจกรรม

ที่สร้างความสัมพันธ์กับสมาชิกในครอบครัว รวมถึงมีเวลาให้บุคลากรได้สร้างความผูกพันและความร่วมรับผิด

ชอบต่อสังคมและชุมชนไปพร้อมกัน เพ่ือให้เกิดสมดลุในมติด้ิานส่วนตวัของบคุลากรมหาวิทยาลยัในประเทศไทย 
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