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Abstract 

 

The purpose of this study was to examine the direct and indirect effects of spirituality at work 
factor on employee engagement of professional nurses in non-profit private hospitals. Spirituality 
at work factor consisted of workplace spirituality, spiritual leadership and spiritual well-being. 
This study divided employee engagement into two variables based on primary roles in organization 
which were work engagement and organizational engagement. In addition, work competence was 
included in the model as personal resource variable and played as mediator variables among 
spirituality at work factor variables and two types of employee engagement. The samples were 
221 professional nurses that stratified random sampling from 4 non-profit private hospitals that 
were Saint Louis Hospital, Camillian Hospital, Sancamillo Hospital Ratchaburi and Saint Mary’s 

Hospital. The modified causal model showed good fit ((2 (6) = 10.23, p = .11, RMSEA = .057, 
TLI = .99, CFI = 1.0, SRMR = .017) with all causal variables had statistical significant positive 
effects on work and organizational engagement. Workplace spirituality had highest total effects 
on two types of engagement; all of these effects were indirect effects. Due to being the only 
variable in the model having both direct and indirect effects on two types of engagement, spiritual 
leadership was the most important mediator which conveyed the effects from workplace 
spirituality to employee engagement.  
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บทคัดย่อ 
 
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อมระหว่างปัจจัยทางจิตวิญญาณในการทํางาน 
ท่ีส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนท่ีไม่มุ่งแสวงหาผลกําไร ปัจจัยเชิงสาเหตุ
ทางจิตวิญญาณประกอบไปด้วยตัวแปรจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน ภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณ และสุขภาวะทาง
จิตวิญญาณ สําหรับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานในงานวิจัยน้ีแบ่งออกเป็นสองประเภทตามบทบาทหลักสําคัญ
ในบริบทของการทํางาน ได้แก่ ความยึดม่ันผูกพันในงานและความยึดม่ันผูกต่อองค์การ งานวิจัยน้ีได้เพ่ิมตัวแปร
สมรรถนะในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุในกลุ่มทรัพยากรจากตัวบุคคลและกําหนดให้เป็นตัวแปรส่งผ่าน
อิทธิพลจากปัจจัยทางจิตวิญญาณมาสู่ผลคือความยึดม่ันผูกพันของพนักงานท้ังสองประเภท กลุ่มตัวอย่างใน
งานวิจัยน้ีคือพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาผลกําไร 4 แห่ง ได้แก่ โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์ 
โรงพยาบาลคามิลเลียน โรงพยาบาลซานคามิลโล ราชบุรี และโรงพยาบาลเซนต์แมรี่ จํานวน 221 คน ซ่ึงได้มาจาก
การสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ ผลการวิจัยพบว่าแบบจําลองที่ปรับมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (2 (6) = 
10.23, p = .11, RMSEA = .057, TLI = .99, CFI = 1.0, SRMR = .017) ตัวแปรเ ชิงสาเหตุ ทุกตัว มี อิท ธิพล
ทางบวกอย่างมีนัยสําคัญต่อความยึดม่ันผูกพันในงานและต่อองค์การ จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานเป็นตัวแปร 
เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลรวมสูงท่ีสุดต่อความยึดม่ันผูกพันท้ังสองประเภท แต่อิทธิพลท่ีมีน้ันเป็นอิทธิพลทางอ้อม
ท้ังหมด ภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณเป็นตัวแปรส่งผ่านท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะนําผลของจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานไปสู่
ผลในการส่งเสริมความยึดม่ันผูกพันท้ังสองประเภท และเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุตัวเดียวท่ีสามารถมีอิทธิพลได้ 
ท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อความยึดม่ันผูกพันในงานและต่อองค์การ 

 
คําสําคัญ: จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน ภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ ความยึดม่ัน

ผูกพันของพนักงาน 
 
 
 
 
                                                            
1 บทความวิจัย 
2  รองศาสตราจารย์ ประจําภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ E–mail: Rattigorn.c@ku.ac.th 
3 อาจารย์ประจําสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ E-mail: numchai@g.swu.ac.th 



ISSN 1686-1442        The Role of Spirituality at Work for Enhancing Employee Engagement JBS | 169 

 

Journal of Behavioral Science Vol. 23 No. 2 July 2017 Copyright by Behavioral Science Research Institute Srinakharinwirot University 

 

บทนํา 
ปัจจุบันหน่วยงานต่าง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนได้ให้ความสําคัญกับบุคลากรเพ่ิมมากข้ึน เน่ืองจากพบว่า 

ในการดําเนินธุรกิจหรือองค์การให้มีประสิทธิภาพ ประสบความสําเร็จ หรือสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืน ๆ ได้
อย่างยืน หน่ึงในปัจจัยท่ีสําคัญคือการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะอย่างย่ิงการเสริมสร้างความยึดม่ันผูกพัน 
(Engagement) ให้เกิดข้ึนในบุคลากร (หทัยชนก ชัยวงศ์ษา และธนาสิทธ์ิ เพ่ิมเพียร, 2560) ซ่ึงบุคลากรท่ีมี 
ความยึดม่ันผูกพันจะมีความศรัทธา ยอมรับในเป้าหมายขององค์การ ต้ังใจและทุ่มเททํางาน พร้อมท่ีจะนําความรู้
ความสามารถของตนมาใช้อย่างเต็มท่ีเพ่ือพัฒนาองค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ Gallup (2010) ท่ีแสดงให้เห็น
ว่าเม่ือบุคลากรมีความยึดม่ันผูกพันจะส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกค้า รวมถึงผลกําไรท่ีเพ่ิมสูงข้ึน และทําให้
เกิดผลลัพธ์ขององค์การท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี ยังพบว่าหากบุคลากรมีความยึดม่ันผูกพันที่เพ่ิมสูงข้ึนแล้ว 
จะมีความทุ่มเทในการทํางานรวมถึงมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าพนักงานท่ีไม่มีความยึดม่ันผูกพัน และช่วย
ขับเคลื่อนองค์การให้ก้าวสู่เป้าหมายท่ีต้ังไว้ ความยึดม่ันผูกพันในงานเป็นสภาวะอารมณ์เชิงบวก เป็นความรู้สึก 
ท่ีเกี่ยวข้องกับการทํางาน หากบุคลากรมีความยึดม่ันผูกพันในงานแล้ว ก็จะมีความกระตือรือร้นในการทํางาน และ
มีพลังในการทํางานสูง (Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008) 

องค์การท่ีบุคลากรมีสมรรถนะสูงจะสามารถนําพาองค์การไปสู่ความสําเร็จได้ ดังน้ันองค์การจึงได้พัฒนา
ปรับปรุงการทํางาน ต้ังเป้าหมายขององค์การให้มีความชัดเจน รวมถึงพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะความสามารถ 
และความรู้ให้มีศักยภาพเท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง โรงพยาบาลก็เป็นองค์การท่ีต้องพัฒนางานบริการพยาบาล
เพ่ือให้สามารถรองรับความต้องการของสังคมและประชาชน รวมท้ังพัฒนาทักษะการปฏิบัติการของพยาบาล
วิชาชีพให้มีคุณภาพและได้มาตรฐานมากข้ึน (วิจิตร ศรีสุพรรณ และกาญจนา จันทร์ไทย, 2556) พยาบาลถือเป็น
อีกหน่ึงบุคลากรท่ีมีบทบาทสําคัญในการให้บริการกับผู้ป่วย ครอบครัว และชุมชน เน่ืองจากเป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่
และมีโอกาสได้ใกล้ชิดกับผู้รับบริการมากท่ีสุด พยาบาลวิชาชีพจึงต้องมีสมรรถนะท้ังด้านความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมกับวิชาชีพ ท่ีจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพตามเป้าหมาย
ท่ีต้ังไว้ (ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ, 2549) ปัจจัยหน่ึงท่ีสําคัญท่ีต่อการทํางานในองค์การคือสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 
(Spiritual Health) โดยจิตวิญญาณมีความสําคัญต่อความเป็นองค์รวมของมนุษย์ พยาบาลสามารถนําความรู้ 
ความเข้าใจในเรื่องจิตวิญญาณมาใช้ในการดูแลผู้ป่วยให้เกิดพลังใจในการเผชิญกับภาวะวิกฤติต่าง ๆ ได้ (บุปผา 
ชอบใช้, 2546) ในวงการสุขภาพ มิติด้านจิตวิญญาณเริ่มได้รับความสนใจต้ังแต่ปี ค.ศ.1971 โดยเริ่มจากบุคลากร
ในทีมสุขภาพของประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงให้ความสําคัญกับความต้องการทางด้านจิตวิญญาณ (Spiritual 
Needs) และความผาสุกทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well-Being) ในกลุ่มผู้สูงอายุ แต่ต่อมาในปี ค.ศ. 1984 
ความสนใจเร่ืองจิตวิญญาณเริ่มเห็นเป็นรูปธรรมมากข้ึน ซ่ึงทางสมาคมพยาบาลแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา 
ได้กําหนดข้อวินิจฉัยทางการพยาบาล (Nursing Diagnosis) ท่ีเกี่ยวข้องกับมิติด้านจิตวิญญาณข้ึน เพ่ือให้พยาบาล
ได้มีแนวทางปฏิบัตินํามาใช้กับผู้รับบริการ (Moberg, 1986 อ้างใน ทัศนีย์ ทองประทีป, 2552) โดยสุขภาวะ 
ทางจิตวิญญาณเป็นพ้ืนฐานสําคัญในการพัฒนาสุขภาพในทุกด้านของบุคคล รวมถึงวิชาชีพพยาบาลซ่ึงถือว่า 
เป็นผู้นําในการดูแลมิติด้านจิตวิญญาณ โดยพบการมีจิตวิญญาณท่ีดีจะทําให้พยาบาลเกิดการตระหนักรู้ถึง 
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ความต้องการด้านจิตวิญญาณของผู้ป่วย ทําให้สามารถดูแลผู้ป่วยได้ในมิติด้านจิตวิญญาณได้ ซ่ึงเป็นหน้าท่ีพ้ืนฐาน
ของการพยาบาล ซ่ึงสามารถทําให้ผู้ป่วยเกิดสุขภาวะทางจิตวิญญาณท่ีดีและสามารถต่อสู้กับความเจ็บป่วยได้ 
(วรวรรณ จันทวีเมือง และทรงฤทธ์ิ ทองมีขวัญ, 2559) พยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีต้องดูแลผู้ป่วย เพ่ือให้เกิดสุขภาพ 
ท่ีแข็งแรงท้ังทางร่างกาย จิตใจ สังคม รวมถึงจิตวิญญาณ ผ่านการปฏิบัติต่าง ๆ การใช้ปัญญา รวมถึงคุณธรรม
ควบคู่กัน ซ่ึงในการทํางานพยาบาลน้ันอยู่ภายใต้ความตึงเครียด การพัฒนาด้านสุขภาวะทางจิตวิญญาณจึงเป็น 
สิ่งสําคัญ เพ่ือให้พยาบาลไม่รู้สึกท้อแท้ สิ้นหวัง รวมถึงสร้างกําลังใจให้สามารถดําเนินชีวิตและทํางานต่อไปได้ 
(อวยพร ภัทรภักดีกุล, สุทิศา เจริญศิลป์ และชลธิชา ศรุตินันท์, 2553) 

จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน (Workplace Spirituality) เป็นเรื่องสําคัญท่ีเกี่ยวข้องกับสุขภาวะ 
ทางจิตวิญญาณของบุคลากร หากองค์การให้ความสําคัญกับจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน จะช่วยสนับสนุน 
ให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเอง รวมถึงเพ่ิมศักยภาพในการทํางานให้สูงข้ึน (Robbins & Judge, 2011) ซ่ึงเป็น
เรื่องท่ีสําคัญสําหรับสังคมปัจจุบัน เพราะการลดลงในบทบาทการพัฒนาบุคลากรของสถาบันสังคมอื่น เช่น 
ครอบครัวจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานจะเป็นปัจจัยสําคัญในการสร้างความไว้วางใจระหว่างองค์การกับบุคลากร 
ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การในท้ายสุด (Jurkiewicz & Giacalone, 2004) สิ่งท่ีเป็นสื่อกลางระหว่าง
องค์การกับพนักงานก็คือหัวหน้าหรือผู้นําของพนักงาน ภาวะผู้นําของผู้ท่ีเป็นหัวหน้างานจึงเป็นสิ่งสําคัญท่ีจะส่งผล
ต่าง ๆ ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน เน่ืองจากภาวะผู้นําเป็นกระบวนการหรือพฤติกรรมท่ีผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ให้
บังคับบัญชา และแรงจูงใจ หรือสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน หรือดําเนินกิจกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
ของทีม กลุ่ม หรือองค์การ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2555) ดังน้ัน สําหรับจุดหมายปลายทางท่ีองค์การต้องการ 
ให้พนักงานมีสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณ (Spiritual Leadership) ของหัวหน้างานจึงเป็น
สื่อกลางสําคัญท่ีจะช่วยขับเคลื่อนให้พนักงานเกิดสุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Fry, 2003)  

โรงพยาบาลเอกชนท่ีไม่แสวงหาผลกําไร เป็นอีกหน่ึงกลุ่มโรงพยาบาลท่ีจัดต้ังข้ึนเพ่ือสร้างทางเลือกใน 
การเข้ารับบริการแก่ประชาชน มีวิสัยทัศน์ในการเป็นผู้นําด้านการดูแลสุขภาพและส่งเสริมสุขภาพแก่ประชาชน 
โดยมีการดําเนินงานท่ีมุ่งประโยชน์ของส่วนรวมเป็นสําคัญ กําหนดค่ารักษาอย่างเหมาะสมอยู่ในระดับท่ีผู้รับบริการ
สามารถจ่ายได้และพอเพียงต่อการดําเนินงานของโรงพยาบาล ซ่ึงมีแนวคิดหลักคือ บริการดี มีมาตรฐาน บริหาร
ด้วยคุณธรรม นําคุณค่าสู่สังคม พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาผลกําไรจึงเป็นกลุ่มเป้าหมาย
ท่ีงานวิจัยน้ีสนใจจะศึกษา งานวิจัยน้ีจึงมีจุดมุ่งหมายหลักคือการศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน ภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ ท่ีส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพัน 
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาผลกําไร เพ่ือนําความรู้ท่ีได้ไปเป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรทางการพยาบาล ในแง่ของการเสริมสร้างจิตวิญญาณและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้พยาบาล
วิชาชีพมีความยึดม่ันผูกพัน เพ่ือขับเคล่ือนให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ได้   
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือทดสอบแบบจําลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน ภาวะผู้นํา 

เชิงจิตวิญญาณ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานพยาบาล ความยึดม่ันผูกพันในงาน 
และความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาผลกําไร 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อมระหว่างปัจจัยทางจิตวิญญาณในการทํางานท่ีส่งผลต่อ 
ความยึดม่ันผูกพันของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาผลกําไร 
 
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

ปัจจัยทางจิตวิญญาณในการทํางาน 
ในช่วงศตวรรษที่ 21 ได้เกิดปรากฏการณ์ท่ีสามารถเรียกได้ว่าเป็นกระแสแห่งการเปลี่ยนแปลงท่ีองค์การ

หรือบริษัทธุรกิจได้หันมาสนใจและให้ความสําคัญต่อมิติทางด้านจิตวิญญาณมากข้ึนเรื่อย ๆ เป็นมิติท่ีให้
ความสําคัญต่อสิ่งท่ีเป็นกฎหรือระเบียบน้อยลง แต่เปลี่ยนมาให้ความสําคัญมากข้ึนต่อสิ่งท่ีมีความหมายและเป็น
เป้าหมายชีวิตของบุคคล และเน้นสํานึกแห่งการรับรู้การเป็นส่วนหน่ึงร่วมกัน (Ashmos & Duchon, 2000) 
การเพิกเฉยเรื่องจิตวิญญาณก็เหมือนกับการเพิกเฉยต่อพ้ืนฐานท่ีมีความหมายต่อการเป็นมนุษย์ของบุคคล 
(Duchon & Plowman, 2005) งานเป็นสิ่งสําคัญในชีวิตและเป็นส่วนหน่ึงท่ีนิยามความเป็นตัวตนของบุคคล 
ปัจจุบันบุคคลใช้เวลาในการทํางานมากข้ึนเรื่อย ๆ บุคคลจึงคาดหวังและไขว่คว้าหาประสบการณ์ท่ีมีความหมาย 
ในชีวิตจากการทํางาน และหวังว่าองค์การจะสามารถตอบสนองความต้องการน้ีได้ จิตวิญญาณในการทํางาน 
จึงเป็นเรื่องสําคัญแต่ก็เป็นเรื่องท่ีเข้าใจได้ยากและมีความคลุมเคลือในความหมาย บางคนเข้าใจสับสนระหว่าง 
“จิตวิญญาณ” กับ “ศาสนา” ท้ังท่ีสองเรื่องน้ีไม่ใช่เรื่องเดียวกัน ศาสนาเป็นความเช่ือท่ีเกิดขึ้นอย่างเป็นระบบและ
มีแบบแผนท่ีเป็นรูปแบบท่ีชัดเจนเก่ียวกับความคิดและการปฏิบัติ ในขณะท่ีจิตวิญญาณเป็นอีกด้านหน่ึงของชีวิต 
ท่ีอยู่ลึกในจิตใจของบุคคลท่ีโหยหาและต้องการใช้ชีวิตอย่างมีความหมาย มีจุดมุ่งหมายในชีวิต และต้องการ 
เป็นส่วนหน่ึงของสังคม (Duchon & Plowman, 2005)  

นักวิชาการคนหน่ึงท่ีสนใจศึกษามิติทางจิตวิญญาณในองค์การและการทํางานโดยเฉพาะอย่างย่ิงในเรื่อง
เกี่ยวกับภาวะผู้นํา จนสามารถพัฒนากลายมาเป็นทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณ (Theory of Spiritual 
Leadership) ก็คือ Fry (2003) และเป็นผู้เสนอว่าการทําความเข้าใจเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการทํางานท่ีเป็นองค์
รวมควรให้ความสําคัญกับสิ่งท่ีเป็นองค์ประกอบสําคัญขององค์การ ก็คือ องค์การ ผู้นํา และพนักงาน สําหรับ
องค์การ ตัวแปรสําคัญก็คือจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน (Workplace Spirituality) ซ่ึงหมายถึง การท่ีองค์การ
ตระหนักว่าพนักงานแต่ละคนมีด้านหน่ึงของชีวิตท่ีอยู่ลึกในจิตใจ สิ่งท่ีเป็นนํ้าหล่อเลี้ยงชีวิตในส่วนน้ีของพนักงาน 
ก็คือการได้ทํางานท่ีมีความหมาย และปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมเป็นส่วนหน่ึงของสังคมในการทํางาน ดังน้ัน 
องค์การจึงมีพันธกิจในการตอบสนองความต้องการทางด้านจิตใจน้ีเพ่ือส่งเสริมการเติบโตทางด้านจิตวิญญาณ 
ของพนักงาน การปฏิบัติทางมิติด้านจิตวิญญาณขององค์การจะส่งผลทําให้พนักงานรับรู้และประเมินด้วยตนเอง 
ถึงสภาวะหรือระดับท่ีพนักงานรู้สึกว่าชีวิตในการทํางานน้ันมีมีจุดมุ่งหมายและงานท่ีทําอยู่น้ันมีความหมาย 
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การรับรู้และประเมินตนเองของพนักงานก็คือตัวแปรสําคัญในองค์ประกอบของพนักงานท่ีเรียกว่า สุขภาวะทางจิต
วิญญาณ (Spiritual Well-Being) องค์ประกอบท่ีเป็นสื่อกลางระหว่างองค์การกับพนักงานก็คือ ผู้นํา ดังน้ัน 
ตัวแปรสําคัญในองค์ประกอบของผู้นําในเรื่องจิตวิญญาณในท่ีทํางานก็คือ ภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณ เม่ือพนักงาน 
มีสุขภาวะทางจิตวิญญาณท่ีดีแล้วก็จะนําไปสู่ผลลัพธ์ของบุคคลและองค์การในท้ายสุด เช่น ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) ความพึงพอใจในชีวิต ผลการปฏิบัติงานของบุคคลและองค์การ (Fry, 2008) 
เน่ืองจากตัวแปรผลลัพธ์ของบุคคลท่ีงานวิจัยน้ีมุ่งศึกษาก็คือความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน (Employee’s 
Engagement) กรอบแนวคิดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยทางจิตวิญญาณในการทํางานกับความยึดม่ัน
ผูกพันจึงเป็นไปตามภาพประกอบ 1 จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานหมายถึงการปฏิบัติขององค์การในการสนับสนุน
ให้พนักงานมีการตระหนักถึงชีวิตภายในของตัวพนักงานผ่านการหล่อเลี้ยงด้วยงานท่ีมีความหมาย ซ่ึงในงานวิจัยน้ี
วัดการปฏิบัติขององค์การผ่านการรับรู้ของพนักงานแต่ละคน หากองค์การใดที่ให้ความสําคัญในเรื่องจิตวิญญาณ 
ในการทํางาน ปฏิบัติจนทําให้พนักงานรับรู้ได้ ภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณจึงเป็นภาวะผู้นําสําคัญท่ีองค์การ 
ให้ความสําคัญด้วยเช่นกัน ดังน้ันท้ังการปฏิบัติขององค์การและผู้นําท่ีส่งเสริมให้พนักงานได้ตระหนักและพัฒนา 
จิตวิญญาณภายในตน ย่อมส่งผลให้พนักงานมีสุขภาวะทางจิตวิญญาณท่ีดี และส่งผลให้เกิดความยึดม่ันผูกพัน 
ในท้ายสุด 

 

 
 

ภาพประกอบ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยทางจิตวิญญาณในการทํางาน 
กับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน 

 
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน 
ความยึดม่ันผูกพันเป็นตัวแปรหน่ึงท่ีได้รับความนิยมในการนํามาศึกษาในฐานะตัวแปรผลลัพธ์ของบุคคล 

ท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การในท้ายสุด แม้ว่าปัจจุบันจะมีผู้ให้ความหมายความยึดม่ันผูกพันท่ีหลากหลาย
และแตกต่างกัน แต่ความหมายท่ีนับว่าเป็นจุดเริ่มต้นท่ีทําให้นักวิชาการในทางพฤติกรรมองค์การหันมาสนใจตัว
แปรน้ีก็คือการให้ความหมายของ Kahn (1990) ว่าเป็นการผูกมัดตัวตนของบุคคลในองค์การกับบทบาท 
ในการทํางาน บุคคลที่ยึดม่ันผูกพันก็คือบุคคลท่ีแสดงตัวตนผ่านการทํางานบทบาทน้ันท้ังทางร่างกาย ความคิด 
และอารมณ์ ระหว่างท่ีปฏิบัติงานตามบทบาท แต่นิยามความหมายท่ีได้รับความนิยมและนําไปใช้ศึกษามากที่สุด 
ก็คือนิยามของ Schaufeli และคณะ (2002) ซ่ึงนิยามไว้ว่าเป็นสภาวะทางจิตใจท่ีเกี่ยวข้องกับงานในเชิงบวก 
ท่ีสะท้อนออกมาในลักษณะของพลังในการทํางาน การอุทิศตน และความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต 
ความยึดม่ันผูกพันมีความใกล้เคียงกับตัวแปรอ่ืนท่ีนักวิจัยพฤติกรรมองค์การนิยมศึกษา ซ่ึงก็คือ ความผูกพัน 
ต่อองค์การ (Organizational Commitment) และความเกี่ยวข้องในงาน (Job Involvement) จนทําให้เกิด 
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ความสับสนได้ว่าตัวแปรเหล่าน้ีแท้จริงแล้วเป็นตัวแปรเดียวกันใช่หรือไม่ ถ้าพิจารณาความหมายของความยึดม่ัน
ผูกพันอย่างละเอียดก็จะพบว่าตัวแปรน้ีแตกต่างจากตัวแปรความผูกพันต่อองค์การท่ีเป็นตัวแปรเจตคติ 
ของพนักงานท่ีมีต่อองค์การในแง่ของสายสัมพันธ์ของความรู้สึกท่ีผูกพันบุคคลไว้กับองค์การ แต่สําหรับตัวแปร
ความยึดม่ันผูกพันน้ันไม่ใช่ตัวแปรเจตคติ แต่เป็นตัวแปรท่ีสะท้อนถึงสภาวะทางจิตใจท่ีแสดงให้เห็นถึงความต้ังใจ
จดจ่อและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในชีวิตในการปฏิบัติตามบทบาทการทํางาน ส่วนตัวแปรความเก่ียวข้องในงานเป็นตัว
แปรท่ีแสดงถึงผลการตัดสินทางความคิดของบุคคลว่างานท่ีทําอยู่น้ันสามารถตอบสนองความต้องการของบุคคล
และเป็นส่วนหน่ึงของภาพลักษณ์ตัวตนของบุคคลมากน้อยเพียงใด  

Saks (2006) ได้ใช้ความหมายต้นฉบับความยึดม่ันผูกพันของคาห์นเพ่ือช้ีให้เห็นว่าความยึดม่ันผูกพันน้ัน
เกี่ยวข้องกับบทบาทท่ีได้รับและปฏิบัติงาน บทบาทหลักท่ีพนักงานทุกคนได้รับมี 2 บทบาท คือ บทบาทใน 
การทํางานท่ีมอบหมายให้ปฏิบัติและบทบาทในฐานะท่ีเป็นสมาชิกขององค์การ ดังน้ันความยึดม่ันผูกพัน 
ของพนักงานจึงสามารถแบ่งออกเป็นความยึดม่ันผูกพันในงานท่ีทําหรือความยึดม่ันผูกพันในองค์การ ขึ้นอยู่กับ
ผู้วิจัยว่าสนใจศึกษาในแง่มุมของบทบาทใด เพ่ือให้ครอบคลุมและได้เห็นภาพในเชิงกว้าง งานวิจัยน้ีสนใจศึกษา
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานท้ังสองบทบาท ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานในงานวิจัยน้ีจึงประกอบไปด้วยตัว
แปรสอง ตัวคือ  ความยึด ม่ันผูก พันในงาน  (Work Engagement) และความยึด ม่ันผูก พันในองค์การ 
(Organizational Engagement) แซคส์ยังได้นําเอาทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) 
มาเป็นทฤษฎีหลักในการอธิบายว่าพนักงานเกิดความยึดม่ันผูกพันข้ึนได้อย่างไร ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม
อธิบายถึงข้อผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสองฝ่ายท่ีอยู่ในสภาวะของการท่ีต้องพ่ึงพาซ่ึงกันและกัน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสองฝ่ายน้ีจะพัฒนาข้ึนตามกาลเวลาก่อให้เกิดความไว้วางใจ ความภักดี และ 
ความยึดม่ันร่วมกันระหว่างสองฝ่าย ตราบใดท่ีท้ังสองฝ่ายน้ันยังคงเคารพและรักษากฏในการแลกเปล่ียน ซ่ึงเป็น
กฎท่ีเกี่ยวกับการตอบแทนในลักษณะท่ีถ้าเกิดการกระทําในลักษณะหน่ึงจากฝ่ายหน่ึงก็จะส่งผลให้เกิดการกระทํา
ตอบแทนกลับมาจากอีกฝ่ายหน่ึง ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานสะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์สองทางระหว่าง
องค์การกับพนักงาน เม่ือพนักงานได้รับทรัพยากรและปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ สภาพแวดล้อม และจิตสังคม 
จากองค์การ พนักงานก็จะรู้สึกว่าจะต้องตอบแทนองค์การด้วยการยึดม่ันและทุ่มเทให้กับงานท่ีทําตามบทบาท 
ท่ีได้รับจากองค์การมากน้อยเพียงใดเป็นไปตามระดับท่ีองค์การจัดสรรสิ่งต่าง ๆ ให้กับพนักงาน 

นอกจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมแล้ว อีกแนวคิดหน่ึงท่ีนิยมนํามาใช้อธิบายปรากฏการณ์หรือ
สาเหตุท่ีทําให้พนักงานเกิดความยึดม่ันผูกพันคือแบบจําลองข้อเรียกร้อง-ทรัพยากรจากงาน (Job-Demands 
Resources Model/J-DR Model) แบบจําลองน้ีเกิดข้ึนมาจากการนําเอาผลการสังเคราะห์งานวิจัยเก่ียวกับปัจจัย
ของงานท่ีนําไปสู่ความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน (Burnout) ของ Lee และ Ashforth (1996) ท่ีพบตัวแปร
สาเหตุของความเหน่ือยหน่ายจากงานว่ามาจากตัวแปรข้อเรียกร้องของงาน 8 ตัว และมาจากตัวแปรทรัพยากร
จากงาน 13 ตัว Demerouti และคณะ (2001) นําผลสังเคราะห์งานวิจัยน้ีมาสร้างเป็นแบบจําลองท่ีเรียกว่า 
ข้อเรียกร้อง-ทรัพยากรจากงาน โดยให้นิยามความหมายของส่ิงท่ีเรียกว่าข้อเรียกร้องจากงาน (Job Demands) 
ว่าเป็นสิ่งท่ีจําเป็นต้องใช้ความพยายามทางร่างกายหรือจิตใจท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองและยาวนาน นํามาสู่ต้นทุน
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ทางด้านร่างกายหรือจิตใจท่ีพนักงานต้องใช้เพ่ือทํางานให้บรรลุผลสําเร็จ ส่งผลให้พนักงานเกิดความเหน่ือยล้าทาง
ร่างกายหรือจิตใจในท้ายสุด ตัวอย่างเช่น ภาระงาน ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความไม่ปลอดภัยในงาน 
ส่วนทรัพยากรจากงาน (Job Resources) คือแง่มุมทางด้านกายภาพ สังคม หรือองค์การของงานท่ีนําไปสู่ 
การบรรลุเป้าหมายของงาน ลดต้นทุนทางร่างกายหรือจิตใจท่ีเกิดจากข้อเรียกร้องของงาน และกระตุ้นให้บุคคล
เกิดการเติบโตและพัฒนา เช่น การให้ข้อมูลป้อนกลับ ความสามารถในการควบคุมการทํางาน และการให้ 
การสนับสนุนทางสังคม เป็นต้น ต่อมาในปี 2004 Schaufeli และ Bakker (2004) ได้ปรับแบบจําลองน้ีใหม่ 
โดยเพ่ิมตัวแปรความยึดม่ันผูกพันในงาน (Work Engagement) เป็นตัวแปรค่ันกลาง (Mediator) ระหว่างตัวแปร
ข้อเรียกร้องจากงานและทรัพยากรจากงานท่ีส่งต่อตัวแปรผลลัพธ์ของบุคคลต่าง ๆ เช่น ผลลัพธ์ทางสุขภาพและ 
ผลการปฏิบัติงาน โดยนิยามความยึดม่ันผูกพันในงานว่าเป็นสภาวะทางจิตใจเชิงบวกท่ีแสดงออกถึงพลัง (Vigor) 
ความทุ่มเทอุทิศตน (Dedication) และความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงในชีวิต (Absorption) นับจากน้ันมา 
แบบจําลองน้ีได้กลายเป็นแบบจําลองหลักท่ีนักวิจัยใช้ในการพัฒนากรอบแนวคิดสาเหตุของความยึดม่ันผูกพัน 
ในงานของพนักงาน  

ในปี 2014 Schaufeli และ Taris (2014) ได้ทบทวนเชิงวิพากษ์แบบจําลองจากงานวิจัยที่ผ่านมาท่ีนํา
แบบจําลองน้ีไปใช้อธิบายความยึดม่ันผูกพันในงาน และได้ให้ข้อเสนอแนะข้อหน่ึงเพ่ือลดข้อวิพากษ์วิจารณ์
แบบจําลองน้ีว่าให้ความสําคัญเฉพาะทรัพยากรจากงาน แต่ละเลยทรัพยากรจากตัวบุคคล (Personal Resources) 
ซ่ึงเป็นปัจจัยที่สําคัญประการหน่ึงที่ส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพัน วิธีหน่ึงท่ี Schaufeli และ Taris เสนอแนะ 
ในการบูรณาการตัวแปรทรัพยากรจากตัวบุคคลเข้าไปในแบบจําลองก็คือการเพ่ิมตัวแปรทรัพยากรจากตัวบุคคล 
ให้ส่งผลโดยตรงต่อความยึดม่ันผูกพันในงาน และได้ยกตัวอย่างตัวแปรทรัพยากรจากตัวบุคคลไว้มากมาย 
ท่ีครอบคลุมทั้งตัวแปรบุคลิกภาพและแรงจูงใจในงาน ตัวแปรหน่ึงที่น่าสนใจและจัดอยู่ในกลุ่มตัวแปรทรัพยากร
จากตัวบุคคลก็คือสมรรถนะ (Competence) ในการทํางาน งานวิจัยน้ีจึงจะต่อยอดแบบจําลองข้อเรียกร้อง-
ทรัพยากรจากงาน โดยเพ่ิมตัวแปรทรัพยากรจากตัวบุคคลคือสมรรถนะในการปฏิบัติงานพยาบาล และกําหนดให้
เป็นตัวแปรหลักท่ีส่งผลต่อท้ังความยึดม่ันผูกพันในงานและความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 
พยาบาลที่มีทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานวิชาชีพพยาบาลได้ดี มีแนวโน้มท่ีจะเป็นพนักงานท่ีมีความยึดม่ัน
ผูกพันในงานสูง  เน่ืองจากมีความม่ันใจและสามารถปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบได้ดี เกิดความรักและผูกพันในงาน 
ท่ีทํา ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความรักและผูกพันต่อองค์การในท้ายสุด งานวิจัยน้ีจึงเป็นการเช่ือมโยงและบูรณาการ 
องค์ความรู้และทางทฤษฎีหลักท่ีกําลังได้รับความนิยมปัจจุบันสองทฤษฎี คือ จิตวิญญาณในการทํางานและ 
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานและภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณสามารถจัดเป็นตัวแปร
ในกลุ่มของทรัพยากรจากงาน ส่วนสุขภาวะทางจิตวิญญาณและสมรรถนะในการปฏิบัติงานก็เป็นตัวแปรในกลุ่ม 
ของทรัพยากรจากตัวบุคคลได้ ตัวแปรท้ังสองกลุ่มน้ีร่วมกันในการอธิบายความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน 
ท้ังความยึดม่ันผูกพันในงานและความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ดังท่ีแสดงไฝ้กรอบแนวคิดซ่ึงเป็นแบบจําลอง 
ในการวิจัยน้ีในภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดและแบบจําลองสมมติฐานการวิจัย 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
ประชากรในงานวิจัยน้ีคือพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลเอกชนท่ีไม่มุ่งแสวงหาผลกําไร 4 แห่ง ได้แก่ 

โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์ โรงพยาบาลคามิลเลียน โรงพยาบาลซานคามิลโล ราชบุรี และโรงพยาบาลเซนต์แมรี่ 
จํานวน 520 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 25 เมษายน 2559) เน่ืองจากงานวิจัยน้ีใช้การวิเคราะห์แบบจําลองสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ทดสอบแบบจําลองสมมติฐาน การกําหนดขนาดตัวอย่างจึงใช้หลัก
ของความพอเพียงในการประมาณค่าสัมประสิทธ์ิในแบบจําลอง เกณฑ์ในการกําหนดขนาดตัวอย่างท่ีนิยมใช้เพราะ
สะดวกและง่ายต่อการคํานวณก็คือการพิจารณาจากขนาดของแบบจําลองในการวิเคราะห์ ซ่ึงจะข้ึนอยู่กับจํานวน
ค่าสัมประสิทธ์ิท่ีต้องประมาณค่า และจํานวนตัวแปรสังเกตในแบบจําลอง (นําชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล, 2557) แต่ไม่ว่า
จะใช้เกณฑ์ใด อัตราส่วนระหว่างจํานวนกลุ่มตัวอย่างต่อจํานวนค่าสัมประสิทธ์ิหรือจํานวนตัวแปร ในกรณีท่ีดีท่ีสุด 
คือ 20:1 หรืออย่างน้อยท่ีสุดก็คือ 10:1 (Kline, 2011) ในงานวิจัยน้ี มีตัวแปรสังเกตท้ังหมด 6 ตัว และมีจํานวน 
ค่าสัมประสิทธ์ิท่ีต้องประมาณค่าท้ังหมด 12 ค่า ดังน้ันจึงกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างข้ันตํ่าท่ีสุดไม่น้อยกว่า 120 คน 
การเลือกกลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิท่ีไม่ได้กําหนดสัดส่วน (Nonproportionated Stratified 
Random Sampling) โดยใช้โรงพยาบาลเป็นตัวแปรในการแบ่งช้ันภูมิออกเป็น 4 ช้ันภูมิตามโรงพยาบาล 4 แห่ง 
จํานวนกลุ่มตัวอย่างท่ีเก็บได้ท้ังหมดจําแนกตามโรงพยาบาลท้ัง 4 แห่งได้ดังน้ี โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์ จํานวน 122 
คน โรงพยาบาลคามิลเลียน จํานวน 61 คน โรงพยาบาลซานคามิลโล ราชบุรี จํานวน 25 คน และโรงพยาบาล
เซนต์แมรี่ จํานวน 30 คน รวมท้ังสิ้น 221 คน 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามท่ีมีท้ังหมด 7 ส่วนประกอบด้วยแบบวัดตัวแปร 

6 ตัว ทุกแบบวัดเก็บข้อมูลโดยให้พยาบาลเป็นผู้ตอบ แต่ละแบบวัดได้มีการหาคุณภาพของเคร่ืองมือโดยทดสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยผู้เช่ียวชาญและหาความเช่ือม่ันของแบบวัดโดยการหา 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (α – Coefficient) และหาค่าอํานาจจําแนกรายข้อโดยการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่าง 
รายข้อและคะแนนรวม (Item-total Correlation) รายละเอียดของแบบสอบถามท้ัง 7 ส่วนมีดังน้ี  

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล เป็นข้อถามแบบเลือกตอบ และแบบเติมคําลงในช่องว่าง ประกอบด้วย 
ข้อคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานต้ังแต่เร่ิมทํางานจนถึงปัจจุบัน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
กับโรงพยาบาลแห่งน้ี หน่วยงานท่ีปฏิบัติงาน และโรงพยาบาลท่ีสังกัด 

ส่วนท่ี 2 แบบวัดจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน เป็นแบบวัดมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ จากน้อย
มาก (1 คะแนน) ไปจนถึง มากท่ีสุด (5 คะแนน) จํานวน 34 ข้อ มีท้ังหมด 5 องค์ประกอบ คือ 1) จิตสํานึก 
ของเป้าหมายท่ีเข้มแข็ง 2) การให้ความสําคัญกับการพัฒนาบุคคล 3) ความไว้วางใจและความเคารพ 
4) การดําเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม 5) การอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน เพ่ือวัดการปฏิบัติขององค์การ 
ในการสนับสนุนให้พนักงานมีการตระหนักถึงชีวิตภายในของตัวพนักงานผ่านการหล่อเลี้ยงด้วยงานท่ีมีความหมาย 
ส่งผลให้พนักงานมีการแสวงหาความหมายและจุดมุ่งหมายในงาน มีความปรารถนาท่ีจะสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ๆ 
และต้องการความเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มหรือองค์การ ใช้แบบวัดของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2560) ซ่ึงพัฒนาแบบวัด
ตามแนวคิดของ Robbins และ Judge (2007) มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ .98 และมีค่าอํานาจจําแนกรายข้อ
แบบสหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวมท่ีไม่รวมคะแนนข้อน้ัน (Corrected Item Total Correlation/ CITC) 
อยู่ระหว่าง .61 ถึง .80 

ส่วนท่ี 3 แบบวัดภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณ เป็นแบบวัดมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ จากน้อยมาก 
(1 คะแนน) ไปจนถึง มากท่ีสุด (5 คะแนน) จํานวน 24 ข้อท่ีให้พยาบาลประเมินการปฏิบัติของหัวหน้าพยาบาล 
ท่ีสะท้อนถึงภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณ มีท้ังหมด 3 องค์ประกอบ คือ 1) วิสัยทัศน์ (Vision) 2) ความรักเพ่ือผู้อ่ืน 
(Altruistic Love) 3) ความหวัง/ความเช่ือม่ัน (Hope/Faith) เพ่ือวัดการแสดงออกของหัวหน้าท่ีมีเป้าหมาย 
การทํางานท่ีชัดเจน และเป็นแรงบันดาลใจให้พนักงานดึงความสามารถออกมาใช้และเป็นพลังผลักดันการทํางาน
ของตนเอง แสดงออกถึงความปรารถนาอันแรงกล้าและมีความกระตือรือร้นที่จะทําให้พนักงานเกิดความศรัทธา 
ในกลุ่ม มุ่งม่ันทํางานอย่างเต็มท่ี เห็นอกเห็นใจและให้อภัยซ่ึงกันและกัน ใช้แบบวัดของภูริกานต์ วัจน์ประภาศักด์ิ 
และรัตติกรณ์ จงวิศาล (2557) ซ่ึงสร้างข้ึนตามแนวคิดของ Fry (2003) มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ .96 และ 
มีค่าอํานาจจําแนกรายข้อ CITC อยู่ระหว่าง .50 ถึง .77 

ส่วนท่ี 4 แบบวัดสุขภาวะทางจิตวิญญาณ เป็นแบบวัดมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ จากน้อยมาก 
(1 คะแนน) ไปจนถึง มากท่ีสุด (5 คะแนน) จํานวน 22 ข้อ มีท้ังหมด 7 องค์ประกอบ คือ 1) กล้ายืนหยัดทําในสิ่ง 
ท่ีถูกต้อง 2) เมตตากรุณา 3) มีเป้าหมายและพอเพียง 4) ให้ความสําคัญกับความเป็นมนุษย์ 5) อ่อนน้อมถ่อมตน 
6) ให้อภัย 7) มีความเป็นมิตร เพ่ือวัดสภาวะท่ีบุคคลมีความสมบูรณ์ท้ังทางกาย ทางจิต ทางสังคม และทางปัญญา 
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ตามสภาวะท้ัง 7 องค์ประกอบ ใช้แบบวัดของรัตติกรณ์ จงวิศาลและคณะ (2553) มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ 
.92 และมีค่าอํานาจจําแนกรายข้อ CITC อยู่ระหว่าง .26 ถึง .70 

ส่วนท่ี 5 แบบวัดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เป็นแบบวัดมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ จากน้อยมาก 
(1 คะแนน) ไปจนถึง มากท่ีสุด (5 คะแนน) จํานวน 43 ข้อ เพ่ือประเมินความรู้ ทักษะ และความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานพยาบาลท่ีสําคัญ 8 ด้าน ดังน้ี 1) การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล 2) การดูแลผู้ป่วย 
ในสภาวะฉุกเฉินและวิกฤต 3การติดต่อสื่อสารและสร้างสัมพันธภาพ 4) การสอนและให้ความร่วมมือ 
5) การพัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ 6) การเป็นผู้นํา 7) การบริการท่ีเป็นเลิศ 8) การใช้เทคโนโลยี และสารสนเทศ
ทางการพยาบาล สร้างและพัฒนาแบบวัดข้ึนตามแนวคิดการวัดการปฏิบัติงานพยาบาลของมีนา เกาทัณฑ์ทอง 
และยุพิน อังสุโรจน์ (2551) มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ .92 และมีค่าอํานาจจําแนกรายข้อ CITC อยู่ระหว่าง 
.26 ถึง .70 

ส่วนท่ี 6 แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน เป็นแบบวัดมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ จากน้อยมาก 
(1 คะแนน) ไปจนถึง มากท่ีสุด (5 คะแนน) จํานวน 17 ข้อ เพ่ือประเมินสภาวะทางจิตใจเชิงบวกท่ีเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กับงาน มีความคงทน ไม่เปลี่ยนแปลงตามเวลา มีความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกและความคิดต่อวัตถุสิ่งของ 
เหตุการณ์ต่าง ๆ รวมถึงบุคคลอ่ืน แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีพลัง (Vigor) 2) ความทุ่มเทอุทิศตน 
(Dedication) และ 3) ความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงในชีวิต (Absorption) ใช้แบบวัดของรัตติกรณ์ จงวิศาล 
(2560) ท่ีแปลและพัฒนาจากแบบวัด Utrech Work Engagement Scale (UWES) ของ Schaufeli และคณะ 
(2002) มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ .95 และมีค่าอํานาจจําแนกรายข้อ CITC อยู่ระหว่าง .58 ถึง .76 

ส่วนท่ี 7 แบบวัดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ เป็นแบบวัดมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ จากน้อย
มาก (1 คะแนน) ไปจนถึง มากท่ีสุด (5 คะแนน) จํานวน 17 ข้อ เพ่ือประเมินสภาวะทางจิตเชิงบวกของพนักงาน 
ท่ีมีต่อองค์การ ความเช่ือม่ันความศรัทธาต่อองค์การ ความผูกพันและเข้าร่วมกับองค์การพร้อมตกลงใจท่ีจะทํา 
สิ่งต่าง ๆ ให้ดีย่ิงขึ้น เป็นความเต็มใจท่ีจะพยายามอย่างสุดความสามารถเพ่ือองค์การ แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) รับรู้ 2) ด้านอารมณ์ความรู้สึก และ 3) ด้านพฤติกรรม ใช้แบบวัดของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2555) ท่ีสร้าง
ข้ึนมาจากแนวคิดของแบบวัดการสํารวจความยึดม่ันผูกพันของ Gallup, Tower Perrin HR Service, Hewitt 
Association, และ Institute for Employment Studies (IES) มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ .96 และมีค่า
อํานาจจําแนกรายข้อ CITC อยู่ระหว่าง .61 ถึง .83 
 
ผลการวิจัย 

ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างและค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร 
ผลการศึกษาลักษณะกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลเอกชนท่ีไม่แสวงหา

กําไรในการศึกษาครั้งน้ีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 98.2 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21-30 
ปี จํานวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ58.4 ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 
93.2 ส่วนใหญ่มีอายุงานต้ังแต่เริ่มทํางานจนถึงปัจจุบัน อยู่ในช่วง 1-10 ปีมากท่ีสุด จํานวน 129 คน คิดเป็นร้อย
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ละ 58.4 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลแห่งน้ีในช่วง 1-10 ปีมากท่ีสุด จํานวน 148 คน คิดเป็น
ร้อยละ 67 ส่วนใหญ่ปฏิบัติในหน่วยงานแผนกผู้ป่วยในมากท่ีสุด จํานวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 67.9 และส่วน
ใหญ่สังกัดในโรงพยาบาลเซนต์หลุยส์มากท่ีสุด จํานวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2  

 
ตาราง 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตในแบบจําลอง 

ตัวแปร M SD 1 2 3 4 5 6 
1. จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน 3.70 .55 1      
2. ภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณ 3.72 .53 .80** 1     
3. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ 3.90 .44 .52** .67** 1    
4. สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 3.80 .47 .72** .68** .71** 1  
5. ความยึดม่ันผูกพันในงาน 3.73 .52 .69** .74** .64** .72** 1  
6. ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 3.88 .55 .76** .82** .69** .77** .79** 1 

หมายเหตุ **p < .001 
 
ตาราง 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต ตัวแปรส่วนใหญ่ 

ท่ีศึกษามีค่าสหสัมพันธ์ทางบวกอยู่ระหว่าง .52 ถึง .82 มีค่าสหสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง และมีความสัมพันธ์
ระหว่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ตัวแปรความยึดม่ันผูกพันในงานและต่อองค์การมีความสัมพันธ์
กันทางบวกค่อนข้างสูง (r = .79, p < .001) เน่ืองจากตัวแปรท้ังสองต่างก็เป็นตัวแปรความยึดม่ันผูกพันซ่ึงสะท้อน
ถึงสภาวะจิตใจทางบวกต่อการปฏิบัติในบทบาทท่ีได้รับ แตกต่างกันตรงระหว่างบทบาทของงานที่ปฏิบัติและ
บทบาทในฐานะสมาชิกในองค์การ บทบาททั้งสองน้ีส่วนใหญ่มักจะสัมพันธ์กันในทางบวก อย่างไรก็ตาม 
เม่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของความยึดม่ันผูกพันท้ังสองตัวแปรด้วยสถิติทดสอบทีท่ีค่าเฉลี่ยสัมพันธ์
กัน ผลพบว่า ค่าเฉลี่ยความยึดม่ันผูกพันสองตัวแปรน้ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ (t(220) = 6.57, p < .001) 
บ่งบอกว่าพยาบาลวิชาชีพมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ (M = 3.88) สูงกว่าความยึดม่ันผูกพันต่องาน (M = 
3.73) เม่ือตรวจสอบการแจกแจงของตัวแปรสังเกตว่าเป็นโค้งปกติหรือไม่ ด้วยสถิติทดสอบนัยสําคัญท้ังความเบ้
และความโด่ง ผลปรากฏว่า ไม่มีตัวแปรสังเกตใดท่ีมีความเบ้และความโด่งแตกต่างจากการแจกแจงแบบโค้งปกติ
อย่างมีนัยสําคัญ แสดงว่าตัวแปรสังเกตท้ังหมดมีการแจกแจงแบบโค้งปกติซ่ึงเป็นไปตามข้อตกลงเบ้ืองต้นสําคัญ
สําหรับการวิเคราะห์แบบจําลองสมการโครงสร้าง  

การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบแบบจําลองสมมติฐาน 
การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบแบบจําลองสมมติฐานในงานวิจัยน้ีใช้การวิเคราะห์แบบจําลองสมการโครงสร้าง

เชิงเส้นท่ีมีเฉพาะตัวแปรสังเกตในแบบจําลอง ผลวิเคราะห์พบว่าแบบจําลองสมมติฐานยังไม่กลมกลืนกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ (2 (9) = 140.32, p < .01, RMSEA = .26, TLI = .79, CFI = 87, SRMR = .22) ผู้วิจัยจึงพิจารณา
ทางเลือกในการปรับแบบจําลองโดยพิจารณาถึงความเป็นไปได้และคําอธิบายเชิงเหตุผลทางทฤษฎี และตัดสินใจ
กําหนดเส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุเพ่ิมข้ึน 3 เส้น คือ 1) เส้นอิทธิพลทางตรงจากจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานท่ีส่งผล 
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ต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 2) เส้นอิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณท่ีส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพัน 
ในงาน และ 3) เส้นอิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณท่ีส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ เน่ืองจาก
จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานเป็นการแสดงออกและปฏิบัติขององค์การในมิติทางด้านจิตวิญญาณซ่ึงมีเป้าหมาย
หลักเพ่ือตอบสนองความต้องการทางจิตวิญญาณของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานสามารถพัฒนาตนเองและมีการ
เติบโตทางจิตวิญญาณ ซ่ึงก็มีความเป็นไปได้ท่ีจะทําให้พนักงานมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึนจากเดิม ส่วน
อิทธิพลทางตรงระหว่างภาวะผู้ นําเชิงจิตวิญญาณท่ีมีต่อความยึดม่ันผูกพันของพนักงานท้ังสองประเภท 
ก็สามารถอธิบายได้ด้วยฐานคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีภาวะผู้นําท่ีการกระทําใดใดของผู้นําย่อมส่งผลต่อผลลัพธ์ใน 
ตัวผู้ตาม และภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณก็จัดเป็นตัวแปรในกลุ่มปัจจัยทรัพยากรในงานที่จะช่วยให้พนักงานสามารถ
บรรลุเป้าหมายในการทํางาน ลดความเหน่ือยล้าจากข้อจํากัดจากงานต่าง ๆ ได้ หลังจากปรับแบบจําลองดังกล่าว 
ปรากฏว่า แบบจําลองท่ีปรับมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี (2 (6) = 10.23, p = .11, RMSEA 
= .057, TLI = .99, CFI = 1.0, SRMR = .017) ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองท่ีปรับแสดงไว้ใน
ภาพประกอบ 3 

 
ภาพประกอบ 3 ผลการวิเคราะห์แบบจําลองท่ีปรับ 

หมายเหตุ ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานทุกค่ามีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05)  
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ตาราง 2 ขนาดอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระหว่างตัวแปรสาเหตุท่ีมีต่อตัวแปรผลในแบบจําลอง 
ตัวแปรผล ภาวะผู้นําเชิงจิต

วิญญาณ 
สุขภาวะทางจิต

วิญญาณ
สมรรถนะในการ

ปฏิบัติงาน
ความยึดม่ันผูกพัน

ในงาน
ความยึดม่ันผูกพันต่อ

องค์การ 
ตัวแปรสาเหตุ TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน .80  - .80 .53 .53 - .72 .24  .48 .66 .66 - .73 .73 - 
ภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณ - - - .66  - .66 .30 .30 - .60 .12 .48 .68 .25 .43 
สุขภาวะทางจิตวิญญาณ - - - - - - .45 - .45 .18 .18 - .17  .17  -
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน - - - - - - - - - .39 - .39 .39 .11 .28
ความยึดม่ันผูกพันในงาน - - - - - - - - - - - - .28 - .28 
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ - - - - - - - - - - - - - - - 
R2 .65 .44 .66 .63 .79 

หมายเหตุ TE = อิทธิพลรวม IE = อิทธิพลทางอ้อม DE = อิทธิพลทางตรง ขนาดอิทธิพลทุกค่าในตารางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) 

 
ตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อม สําหรับสุขภาวะทางจิตวิญญาณ แม้ว่าจิต

วิญญาณในสถานท่ีทํางานจะไม่ได้มีอิทธิพลทางตรง แต่ก็มีอิทธิพลทางอ้อมต่อสุขภาวะทางจิตวิญญาณอย่าง 
มีนัยสําคัญ (IE = .53) ภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณจึงเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลเชิงสาเหตุโดยสมบูรณ์ (Complete 
Mediator) ระหว่างจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานกับสุขภาวะทางจิตวิญญาณ สําหรับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานกลายเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อม 
ส่งผลให้จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานมีอิทธิพลรวมต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (TE =.72) ในกรณีตัว
แปรความยึดม่ันผูกพันของพนักงานท้ังสองประเภท จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานยังคงเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุ 
ท่ีสําคัญในการส่งเสริมให้พนักงานเกิดความยึดม่ันผูกพันท้ังสองประเภท เพราะมีขนาดอิทธิพลรวมสูงท่ีสุดทั้งในตัว
แปรความยึดม่ันผูกพันในงาน (TE = .66) และความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ (TE = .73) แต่จิตวิญญาณในสถานท่ี
ทํางานน้ันจะส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันของพนักงานได้จําเป็นต้องอาศัยผู้นําท่ีจะต้องมีภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณ
เป็นตัวแปรส่งผ่าน ไม่สามารถมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดม่ันผูกพัน ภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณจึงเป็นตัวแปร
ศูนย์กลางท่ีสําคัญที่จะส่งเสริมให้พนักงานเกิดความยึดม่ันผูกพันท้ังสองประเภท เพราะเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุ 
ตัวเดียวท่ีสามารถมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อความยึดม่ันผูกพันท้ังสองประเภท 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

แบบจําลองงานวิจัยน้ีพัฒนาข้ึนจากการบูรณาการองค์ความรู้และทฤษฎีหลักสองทฤษฎี คือ ทฤษฎีเกี่ยวกับ
จิตวิญญาณในการทํางาน และทฤษฎีเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่าแบบจําลอง 
ท่ีพัฒนาข้ึนเม่ือปรับโดยเพ่ิมเส้นอิทธิพลแล้ว แบบจําลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี ทุกเส้น
อิทธิพลในแบบจําลองมีนัยสําคัญและมีทิศทางของขนาดอิทธิพลเป็นไปตามคําอธิบายในเชิงทฤษฎี แบบจําลองน้ี
เป็นหลักฐานเชิงประจักษ์ท่ีสนับสนุนแนวคิดของ Fry (2008) ท่ีเสนอแนะให้ทําความเข้าใจและศึกษาปรากฏการณ์
เกี่ยวกับจิตวิญญาณในการทํางานโดยพิจารณาองค์ประกอบท่ีมีส่วนเก่ียวข้องสําคัญในบริบทขององค์การหรือ 
การทํางาน ในงานวิจัยน้ีได้แยกองค์ประกอบสําคัญท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานออกเป็น 3 ส่วน คือ 
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องค์การ ผู้นํา และพนักงาน ในแต่ละส่วนได้นําเอาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับจิตวิญญาณมาใช้ 
ในการกําหนดตัวแปร สําหรับองค์การ ตัวแปรท่ีสะท้อนถึงการจัดการและปฏิบัติขององค์การท่ีจะส่งเสริมและ
สนับสนุนมิติทางด้านจิตวิญญาณก็คือตัวแปรจิตวิญญานในสถานท่ีทํางาน สําหรับผู้นําและพนักงาน ตัวแปรท่ีถือ
เป็นรากฐานทางทฤษฎีท่ีสําคัญท่ีฟรายได้พัฒนาข้ึนก็คือทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณ ซ่ึงอธิบายถึงลักษณะภาวะ
ผู้นําและการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีจะทําให้ผู้ตามเกิดสุขภาวะทางจิตวิญญาณ งานวิจัยน้ีได้นําเอาตัวแปรท้ังสาม
มาศึกษาและพบผลการวิจัยท่ีสอดคล้องตรงกับคําอธิบายในทางทฤษฎี ภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณเป็นตัวแปรส่งผ่าน
ท่ีสมบูรณ์ระหว่างจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานกับสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ผลเช่นน้ีสามารถอธิบายได้ว่า 
การจะถ่ายทอดนโยบายขององค์การให้มาสู่การปฏิบัติท่ีเป็นรูปธรรมและส่งผลต่อพนักงานได้น้ันจําเป็นต้องอาศัย
ผู้นําเป็นสื่อกลางในการนํานโยบายขององค์การมาปฏิบัติให้เกิดข้ึนจริง สําหรับนโยบายและการปฏิบัติขององค์การ
ในมิติทางจิตวิญญาณเป็นเรื่องท่ีเน้นการเติบโตและพัฒนาทางจิตใจของพนักงานมากกว่าระเบียบกฎเกณฑ์และ
เหตุผลที่เคร่งครัด (Ashmos & Duchon, 2000) จําเป็นต้องมีผู้นําท่ีต้องมีความเข้าใจและให้คุณค่ากับมิติทางจิต
วิญญาณด้วยเช่นกันจึงจะสามารถนํานโยบายขององค์การมาปฏิบัติให้เกิดผลคือสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 
ของพนักงาน 

ในแง่การอธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุของความยึดม่ันผูกพัน ผลของงานวิจัยน้ีสนับสนุนความเหมาะสม 
ในการแบ่งความยึดม่ันผูกพันของพนักงานตามแนวคิดของ Saks (2006) เพราะแนวคิดความยึดม่ันผูกพันน้ัน
เกิดขึ้นและผูกติดกับการปฏิบัติตามบทบาทท่ีได้รับ ในบริบทของการทํางาน บุคคลอาจได้รับบทบาทมากกว่าหน่ึง
บทบาท และบทบาทเหล่าน้ันอาจจะสอดคล้องหรือขัดแย้งกันก็ได้ สําหรับงานวิจัยน้ีมุ่งสนใจศึกษาบทบาทหลัก 
ของพยาบาลวิชาชีพคือบทบาทในการปฏิบัติงานพยาบาลท่ีได้รับมอบหมายและบทบาทในฐานะสมาชิกในองค์การ
โรงพยาบาลไม่แสวงหากําไร ผลการวิจัยพบว่า ความยึดม่ันผูกพันท่ีเกิดจากสองบทบาทนี้สอดคล้องและเป็นไป 
ในทิศทางเดียวกัน เน่ืองจากมีค่าสหสัมพันธ์ในทิศทางบวกท่ีค่อนข้างสูง งานวิจัยน้ีได้ผนวกเอาแนวคิดทฤษฎี 
จิตวิญญาณในการทํางานมาเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีสําคัญในการอธิบายความยึดม่ันผูกพันท้ังสองบทบาทน้ี โดยใช้
แบบจําลองข้อเรียกร้อง-ทรัพยากรจากงานเป็นฐานคิดหลักในการกําหนดตัวแปร และได้เพ่ิมตัวแปรเชิงสาเหตุ 
ท่ีเป็นตัวแปรในกลุ่มทรัพยากรจากตัวบุคคลตามคําแนะนําของ Schaufeli และ Taris (2014) ซ่ึงก็คือ สมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานและสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ผลการวิจัยก็พบผลสอดคล้องกับแนวคิดในแบบจําลอง เพราะ 
ตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุท้ังในกลุ่มตัวแปรจิตวิญญาณในการทํางานและสมรรถนะการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวก
ต่อความยึดม่ันผูกพันท้ังสองประเภทของพนักงาน เพียงแต่ลําดับของความเป็นสาเหตุท่ีส่งผลทางตรงหรือทางอ้อม
น้ันแตกต่างกัน ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดม่ันผูกพันก็คือสมรรถนะในการปฏิบัติงานและภาวะผู้นํา 
เชิงจิตวิญญาณ เน่ืองจากการปฏิบัติงานน้ันคงปฏิเสธไม่ได้ว่าสมรรถนะความสามารถและหัวหน้าซ่ึงเป็นผู้นําเป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลสําคัญต่อการปฏิบัติงาน ผลของงานวิจัยน้ียังสนับสนุนให้เห็นว่ามิติทางด้านจิตวิญญาณเป็นมิติ 
ท่ีสําคัญท่ีองค์การไม่ควรละเลย เพราะท้ังจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานและภาวะผู้นําเชิงจิตวิญญาณเป็นสองตัว
แปรปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลในการส่งเสริมความยึดม่ันผูกพันของพนักงานท้ังสองประเภทมากท่ีสุด และผู้นํา 
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คือ จุดศูนย์กลางในการถ่ายทอดนโยบายการปฏิบัติทางจิตวิญญาณขององค์การมสู่การปฏิบัติท่ีเป็นรูปธรรม 
ท่ีจะส่งผลให้พนักงานเกิดความยึดม่ันผูกพันในท้ายสุด 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย 

ผลการวิจัยน้ีสนับสนุนความสําคัญในมิติทางด้านจิตวิญญาณในการส่งเสริมให้พนักงานเกิดความยึดม่ัน
ผูกพัน ดังน้ันองค์การไม่ควรละเลยและควรให้ความสําคัญในการส่งเสริมในมิติด้านจิตวิญญาณให้มากข้ึน ดังจะเห็น
ได้จากผลการวิจัยท่ีจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุในภาพรวมท่ีส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพัน 
ในงานและต่อองค์การของพนักงานมากท่ีสุด แต่การจะถ่ายทอดจากนโยบายมาสู่การปฏิบัติเพ่ือส่งเสริม 
ให้พนักงานเกิดสุขภาวะทางจิตวิญญาณได้น้ันจําเป็นต้องอาศัยผู้นําท่ีต้องเข้าใจและให้คุณค่าความสําคัญต่อมิติ
ทางด้านจิตวิญญาณด้วยเช่นกัน ดังน้ันองค์การควรกําหนดเป้าหมายในการส่งเสริมการพัฒนาทางจิตวิญญาณ 
ในกลุ่มผู้นําก่อนเป็นลําดับแรก เพราะผลวิจัยพบว่า จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานจะส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงานได้น้ันจําเป็นต้องผ่านผู้นําท่ีมีภาวะเชิงจิตวิญญาณ ไม่สามารถส่งผลได้โดยตรง ข้อสังเกตประการหน่ึงจาก
ผลการวิจัยก็คือ ตัวแปรผลในงานวิจัยน้ีเพียงตัวแปรเดียวท่ีตัวแปรสาเหตุในแบบจําลองสามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนได้ไม่ถึงครึ่งหน่ึงคือร้อยละ 50 ก็คือ ตัวแปรสุขภาวะทางจิตวิญญาณ แสดงว่าการปฏิบัติส่งเสริม
ทางมิติด้านจิตวิญญาณของโรงพยาบาลเอกชนไม่แสวงหาผลกําไรอาจจะยังไม่บรรลุประสิทธิผลมากเท่าท่ีควร 
ดังน้ันโรงพยาบาลควรเพ่ิมและให้ความสําคัญต่อการส่งเสริมมิติทางจิตวิญญาณให้มากข้ึนกว่าเดิม 

สําหรับข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต ผลการวิจัยน้ีสนับสนุนและยืนยันให้เห็นว่าจิตวิญญาณ 
ในการทํางานเป็นเรื่องหน่ึงท่ีสําคัญสําหรับบริบทการทํางานและพฤติกรรมองค์การ และสามารถนําเอาทฤษฎี 
ท่ีเก่ียวกับจิตวิญญาณมาเช่ือมและบูรณาการกับทฤษฎีอ่ืน งานวิจัยต่อไปควรนําเอาทฤษฎีและตัวแปรเกี่ยวกับ 
จิตวิญญาณในการทํางานไปขยายเช่ือมโยงกับตัวแปรพฤติกรรมองค์การท่ีเป็นประสิทธิผลขององค์การใหม่ ๆ 
ท่ีน่าสนใจ เช่น พฤติกรรมการทํางานในเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ในเชิงปรับเปลี่ยน (Adaptive Performance) สําหรับนักวิจัยท่ีสนใจศึกษากลุ่มเป้าหมายพยาบาลวิชาชีพ ประเด็น
หน่ึงที่น่าสนใจก็คือการศึกษาในเชิงเปรียบเทียบระหว่างพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนท่ัวไปกับ
โรงพยาบาลเอกชนที่ไม่แสวงหาผลกําไร หรือเปรียบเทียบระหว่างพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนกับ
โรงพยาบาลชองรัฐ เพ่ือให้ได้คําตอบว่าไม่ว่าพยาบาลวิชาชีพจะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่มีบริบทประเภท
องค์การท่ีแตกต่างกัน มิติเรื่องจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานจะยังคงเป็นปัจจัยสากลสําคัญท่ีช่วยส่งเสริม 
ความยึดม่ันผูกพันของพยาบาลวิชาชีพได้ หรือมิติทางจิตวิญญาณจะเป็นปัจจัยสําคัญเฉพาะในบริบทขององค์การ 
ท่ีให้มีค่านิยมและให้คุณค่ากับเรื่องน้ี เป็นหลักดังเช่นองค์การท่ีไม่แสวงหาผลกําไรเท่าน้ัน คําตอบของการวิจัย
เหล่าน้ีเป็นสิ่งท้าทายท่ีน่าสนใจสําหรับนักวิจัยท่ีจะต่อยอดผลจากงานวิจัยน้ีในอนาคต 
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