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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณสมบัติการวัดทางจิตมิติของ
แบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน ฉบับภาษาไทย ให้มีความตรงเชิงโครงสร้างทฤษฎี (Construct 
Validity) โดยด าเนินการตาม 3 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ การสร้างแบบวัดให้มีความตรงเชิงทฤษฎี  
การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างการวัด และการตรวจสอบความตรงภายนอก กลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาครั้งนี้แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างที่ 1 เป็นบุคลากรที่ท างานในองค์การต่างๆ 
จ านวน 794 คน กลุ่มที่ตัวอย่างที่ 2 เป็นบุคลากร จ านวน 374 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยประยุกต์ใช้
การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างเชิงส ารวจ ผลการวิจัยได้กรอบแนวคิดและแบบวัดจิตวิญญาณ
ในการท างาน ฉบับภาษาไทย จ านวน 25 ข้อ แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) องค์ประกอบด้าน
การเชื่อมโยงกับตนเอง (Self-Connection) จ านวน 8 ข้อ (2) องค์ประกอบด้านการเชื่อมโยงกับผู้อ่ืน 
(Connecting with Others) จ  านวน 7 ข ้อ และ (3) องค ์ประกอบด ้านงานท ี ่ม ีความหมาย 
(Meaningful Work) จ านวน 10 ข้อ ประโยชน์ที่ได้จากผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการพัฒนา
องค์ความรู้ที่เกี่ยวกับกรอบแนวคิดและมิติของจิตวิญญาณในการท างานของคนไทย และสามารถน า
แบบวัดที่ได้ไปใช้ในการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างอ่ืนๆ รวมถึงน าไปเป็นแนวทางในการศึกษาและพัฒนา
จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรในองค์การต่างๆ ในสังคมต่อไป 
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Abstract 

This study developed and evaluated the Thai Workplace Spirituality Scale 
(TWSS) to provide a culturally grounded measure for Thai employees and to examine 
its psychometric properties, with emphasis on construct validity. Instrument 
development proceeded in three subsequent phases: (1) conceptualization and item 
generation to establish substantive validity; (2) assessment of structural validity; and (3) 
evaluation of external validity. Two independent samples of employees from diverse 
Thai organizations participated (Sample 1: n = 794; Sample 2: n = 374). Data was mainly 
analyzed using exploratory structural equation modeling (ESEM). Results supported a 
25-item, three-factor structure comprising Self-Connection (8 items), Connecting with 
Others (7 items), and Meaningful Work (10 items). This study contributes a conceptually 
grounded framework for workplace spirituality among Thai employees and provides a 
psychometrically supported instrument for use in future research and organizational 
applications. 
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บทน า (Introduction)  

 ปัจจุบันโลกก าลังเผชิญกับความไม่แน่นอนและการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว หรือเรียกกันว่า
เป็นยุคโลกแห่งความผันผวน ซ่ึงผลของการเปลี่ยนแปลงและความผันผวนน้ี มีสาเหตุหลากหลาย เช่น 
สาเหตุทางด้านเทคโนโลยี การเมืองระหว่างประเทศ ภาวะโลกร้อน (The Standard, 2025) อีกทั้ง
ปัญหาโรคระบาดเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ 2019 ซึ่งมีผลกระทบอย่างมากต่อการด าเนินวถิีชีวิตของ
คนในสังคมไทย ส่งผลให้คนท างานหลายคนต้องมีการปรับตัวด าเนินชีวิตแบบใหม่ เช่น การท างานจาก
ที่บ้าน การท างานระยะไกล ซ่ึงมีผลให้คนท างานมีปัญหาในการจัดการสมดุลชีวิตการท างานและชีวิต
ครอบครัว ประสบกับปัญหาสุขภาพจิต เกิดความเหงา ความเครียด ซ่ึงอาจเป็นแนวโน้มของภาวะหมดไฟ
ในการท างาน (Burnout) และส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานได้ (กรมสุขภาพจิต, 2564)  
 จากสภาพของการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบจากปัญหาที่เกิดขึ้นดังกล่าว จึงมีนักวิชาการ
ต่างๆ ให้ความสนใจในการศึกษาหาแนวทางแก้ปัญหาที่คนท างานก าลังประสบอยู่ โดยตัวแปรหนึ่งที่
ได้รับความสนใจมากขึ้น คือ จิตวิญญาณในการท างาน เป็นแนวคิดที่มีมุมมองว่ามนุษย์มีองค์ประกอบที่
แตกต่างจากเคร่ืองจักรในการท างาน กล่าวคือ มนุษย์มีร่างกาย มีจิตใจ มีอารมณ์ความรู้สึก และมี
จิตวิญญาณหรือชีวิตภายใน (Inner Life) ซ่ึงในการท างานหรือการเข้าไปอยู่ในองค์การ มนุษย์ได้น า
จิตวิญญาณของตนเองเข้าไปด้วย นอกจากนี้แนวคิดจิตวิญญาณในการท างานยังให้ความส าคัญกับ
คุณค่าของคน คุณค่าของการท างานร่วมกัน (Collaboration) และการท างานที่มีความหมาย รวมถึง
ให้ความส าคัญกับความต้องการของพนักงานในเร่ืองของการมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับตนเองและผู้อ่ืน และ
ความรู ้สึกของการเป็นส่วนหนึ ่งในสถานที่ท างาน (รัตติกรณ์ จงวิศาล , 2568) ซ่ึงจะน าไปสู่การมี
ความสุขในการท างานได้อย่างแท้จริง ปัจจุบันมีการศึกษาพบว่าจิตวิญญาณในการท างานเป็นปัจจัยที่
ส่งผลในทางบวกต่อทั้งระดับบุคคลและองค์การ ในระดับบุคคล เช่น จิตวิญญาณในการท างานส่งผลให้
ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานเพิ่มขึ้น (Petchsawang & McLean, 2017) เกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Jena, 2022) เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Chongvisal, 2020) 
มีความผาสุกทางจิต และมีผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น (Kumar, 2020) ส่วนในระดับองค์การ มีการศึกษา
พบว่าองค์การทีส่่งเสริมจิตวิญญาณในการท างานให้กับพนักงานจะก่อให้เกิดประโยชน์ในหลายๆ ด้าน 
เช่น ผู้บริหารจะเรียนรู้ที่จะรับฟังพนักงานอย่างแท้จริง และจะมีการทลายก าแพงการบริหารจัดการ
แบบล าดับชั้นเพื่อสร้างความรู้สึกของการเป็นชุมชนหรือครอบครัว ก่อให้เกิดค่านิยมของความซ่ือสัตย์ 
ความรัก ความหวัง ความเมตตา ความเคารพ และการดูแลซึ่งกันและกันในองค์การ (Dandona, 2013) 
น าไปสู่การบรรลุผลลัพธ์ต่างๆ ที่องค์การต้องการ เช่น ผลการปฏิบัติงานขององค์การ การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ การเป็นบรรษัทภิบาล ค่านิยมองค์การ และการน าการเปลี่ยนแปลง  (Chongvisal, 
2023) เป็นต้น 
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 นอกจากการศึกษาวิจัยที่พบว่า จิตวิญญาณในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลในเชิงบวก
ทั้งในระดับบุคคลและองค์การ ยังพบการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการ
ท างานในต่างประเทศ (Ashmos & Duchon, 2000; Kinjerski & Skrypnek, 2006; Sheng & Chen, 
2012; Pradhan et al., 2017) โดยส่วนใหญ่ งานวิจัยเหล่าน้ีพัฒนาแบบวัดขึ้นจากแนวคิดทฤษฎีที่อยู่
ในบริบทของสังคมตะวันตก ซึ่งมีพื้นฐานทางวัฒนธรรมแตกต่างจากบริบทของสังคมไทย  ส าหรับใน
ประเทศไทยพบว่า งานวิจัยที่พัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการท างานยังมีจ านวนน้อย (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
2566) และยังไม่พบงานวิจัยที่ตรวจสอบคุณสมบัติทางจิตมิติของแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน
อย่างเป็นระบบ ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้ จึงมุ่งเน้นศึกษาและพัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน 
ฉบับภาษาไทย และตรวจสอบคุณสมบัติทางจิตมิติของแบบวัดฯ ประโยชน์ที่ได้จากผลการศึกษาคร้ังน้ี
เป็นการพัฒนาองค์ความรู้ใหม่เก่ียวกับการวัดจิตวิญญาณในการท างานจากแนวคิดทฤษฎีในบริบทของ
สังคมไทย ซ่ึงสามารถน าไปใช้ในการประเมินเพื่อการพัฒนาจิตวิญญาณในการท างานทั้งในระดับบุคคล
และระดับองค์การได้ต่อไป 

วัตถุประสงค์ (Objective) 
เพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณสมบัติทางจิตมิติของแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน  

ฉบับภาษาไทย  

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

แนวคิดเกี่ยวกบัการวดัจติวญิญาณในการท างาน 
การศึกษาเร่ืองจิตวิญญาณในการท างาน พบว่ามีการใช้ค าศัพท์ต่างๆ ที่เก่ียวข้องหลากหลาย 

ทั้งน้ีเน่ืองจากจิตวิญญาณในการท างานเป็นแนวคิดทฤษฎีที่อยูใ่นระยะของการพฒันาองค์ความรู้ทาง
แนวคิดทฤษฎีและเคร่ืองมือวัด จึงยังไม่พบค าศัพท์ทีเ่ป็นที่ยอมรับร่วมกันอย่างชัดเจนทั้งในภาษาไทย
และภาษาอังกฤษ ตัวอย่างค าศัพท์ที่พบในการศึกษาวิจัย เช่น จิตวิญญาณในการท างาน (Workplace 
Spirituality) (Kumar, 2020) สถานที ่ท างานและจิตวิญญาณ (The Workplace and Spirituality) 
(Marques et al., 2009) และจ ิตว ิญญาณในสถานที ่ท  างาน (Spirit at Work/Spirituality at 
Workplace) (Kinjerski & Skrypnek, 2006; Thakur & Singh, 2016) เป็นต้น โดยในการศึกษาวิจัย
คร้ังน้ีจะใช้ค าว่า จิตวิญญาณในการท างาน (Workplace Spirituality) ซ่ึงจากการทบทวนความหมาย
ของจิตวิญญาณในการท างานจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
สรุปความหมายของจิตวิญญาณในการท างานได้ว่า หมายถึง การที่บุคคลมีความปรารถนาที่จะมีความ
เชื่อมโยงสัมพันธ์ที่ดีกับตนเอง พบคุณค่าและความหมายของตนเอง พบความสุข ความสมบูรณ์  
พบเป้าหมายสูงสุดในชีวิตของตนในการท างาน ปรารถนาที่จะมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับกลุ่ม เพื่อนร่วมงาน
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หรือบุคคลอ่ืนที่เก่ียวข้องในการท างาน และต้องการท างานที่ตนเองเห็นว่ามีคุณค่าหรือมีความหมาย 
ได้ท างานหรือมีส่วนร่วมในงานที่มีเป้าหมายที่มีคุณค่า (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2566) 

มีการศึกษาวิจัยในต่างประเทศที่น าเสนอแนวคิดจิตวิญญาณในการท างานโดยแบ่งเป็นมิติ
หรือองค์ประกอบต่างๆ โดยองค์ประกอบที่พบในการศึกษาส่วนใหญ่ เช่น ชีวิตภายใน ( Inner Life) 
(Ashmos & Duchon, 2000; Rego et al., 2007) งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) (Ashmos 
& Duchon, 2000; Milliman et al., 2003; Sheep, 2004; Pradhan et al., 2017) และความรู้สึก
ของการเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน (Sense of Community) (Kinjerski & Skrypnek, 2006) เป็นต้น
ส าหรับในประเทศไทยพบงานวิจัยของ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2566) ที่ศึกษาเร่ือง จิตวิญญาณในสถานที่
ท างาน: การศึกษาแบบก าหนดขอบเขต งานวิจัยน้ีได้ทบทวนความหมาย แนวคิดทฤษฎี การวัด ปัจจัย
ที่ส่งผลและผลลัพธ์ของจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน รวมถึงแนวทางการพัฒนาจิตวิญญาณในการ
ท างาน จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องทั ้งในประเทศและต่างประเทศ และน าข้อมูลที ่ได้มา
วิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) สรุปเป็นแนวคิดเก่ียวกับจิตวิญญาณในการท างาน โดยแบ่ง
ออกเป็น 4 มิติ ได้แก่ 1) มิติระดับบุคคล: ชีวิตภายในตนเองหรือการมีความเชื่อมโยงกับตนเอง 
หมายถึง การที่บุคคลตระหนักถึงตัวตนภายในหรือชีวิตภายในตนเอง มีการเชื่อมโยงที่ดีกับตัวตนที่
แท้จริง มีการเห็นคุณค่าภายในตนเอง รู้สึกถึงการเติบโตของตนเองและการไปสู่การมีศักยภาพสงูสุด 
หรือการเติมเต็มความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ 2) มิติระดับกลุ่ม: การอยู่ร่วมเป็นชุมชนหรือความรู้สึก
เชื่อมโยงกับผู้อ่ืน หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ว่าตนเองเชื่อมโยงกับผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน มีการ
สนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีความเคารพ ความอ่อนน้อมถ่อมตน ปรารถนาจะช่วยเหลือและบรรเทาทุกข์
ให้ผู้อ่ืน มีการดูแล ช่วยเหลือซ่ึงกันและกันระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม มีความรู้สึกถึงการอยู่ร่วมกันใน
ชุมชน (Community) และรับรู้ได้ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของชุมชน 3) มิติระดับงาน: เป้าหมายในงาน 
หรือความเชื่อมโยงกับงาน หมายถึง การที่บุคคลตระหนักได้ถึงคุณค่าของงาน รู ้สึกว่างานนั้นมี
ความหมายต่อชีวิตของตนเอง และต้องการให้งานที่ท าเป็นส่วนหน่ึงของเป้าหมายที่ยิง่ใหญ่ในชีวิต รู้สึก
ว่างานช่วยให้ตนเองได้แสดงออกถึงตัวตนของตนเอง มีประสบการณ์ที่รู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับ
งานอย่างลึกซึ้ง มีความยึดมั่นผูกพันในงาน และต้องการที่จะเกี่ยวข้องกับกิจกรรมที่ให้ความหมายใน
ชีวิตของบุคคลและผู้อื่น และ 4) มิติองค์การ: ความเชื่อมโยงกับองค์การ เป็นองค์การที ่ส่งเสริม
วัฒนธรรมองค์การแบบจิตวิญญาณ หมายถึง องค์การที่ส่งเสริมจิตวิญญาณจะให้ความเคารพใน
จิตวิญญาณและคุณค่าทางจิตวิญญาณของพนักงาน องค์การตระหนักถึงคุณค่าของพนักงาน ปฏิบัติต่อ
พนักงานด้วยความเคารพ คุณค่า และศักดิ์ศรี ท าให้พนักงานเห็นคุณค่าในตนเอง ท าให้พนักงานเกิด
ความรู ้สึกว่าเป้าหมายขององค์การกับเป้าหมายของพนักงานเป็นสิ ่งเดียวกัน มีการสนับสนุนให้
พนักงานมีเป้าหมายในการท างานที่มีความหมาย เกิดแรงบันดาลใจในการท างาน และท าให้พนักงาน
รู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ใช้แนวคิดจิตวิญญาณในการท างานของ 
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รัตติกรณ์ จงวิศาล (2566) ในการพัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน โดยเลือกใช้ 3 มิติหลัก 
ได้แก่ มิติระดับบุคคล มิติระดับกลุ่ม และมิติระดับงาน เนื่องจากกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาวจิัย
ครั ้งน้ี ประกอบด้วย บุคคลที่ท างานในหลากหลายบริบทขององค์การ เช่น ภาคธุรกิจ เอกชน 
รัฐวิสาหกิจ ภาครัฐ องค์กรพัฒนาเอกชน องค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร รวมถึงผู้ทีท่ างานหรือประกอบ
อาชีพอิสระ ซ่ึงบางส่วนอาจจะไม่ได้สังกัดองค์การใดองค์การหน่ึงโดยเฉพาะ ผู้วิจัยจึงไม่ได้น ามิติระดับ
องค์การมาใชใ้นการพัฒนาแบบวัดในคร้ังน้ี 
 นอกจากแนวคิดจิตวิญญาณในการท างาน ยังพบงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการวัดจิตวิญญาณใน
การท างาน เช่น งานวิจัยของ Ashmos and Duchon (2000) ที่ได้พัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน 
ประกอบด้วย 66 ข้อค าถาม ใช้มาตราส่วนลิเคิร์ท 7 ระดับ โดยระดับที่ 1 คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ
ระดับที่ 7 คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง วัดจิตวิญญาณในการท างาน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ชีวิตภายใน (Inner 
Life) งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) และการอยู่ร่วมกันในชุมชน (Community) งานวิจัย
ของ Kinjerski and Skrypnek (2006) ที่ได้พัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน The Spirit at 
Work Scale: SAWS โดยเก็บข้อมูลจากพนักงานในมหาวิทยาลัยขนาดใหญ่แถบตะวันตกตอนกลาง 
ได้แบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน ประกอบด้วย 18 ข้อค าถาม เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ 
วัดจิตวิญญาณในการท างาน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Engaging Work) 
การเชื่อมต่อทางจิตวิญญาณ (Spiritual Connection) ความรู้สึกถึงชุมชน (Sense of Community) 
และประสบการณ์ลึกลับ (Mystical or Unitive Experience) และงานวจิัยของ Sheng and Chen (2012) 
ที่ศึกษาเรื่อง การออกแบบมาตรวัดจิตวิญญาณในที ่ท างาน ตามมุมมองของวัฒนธรรมตะวันออก 
(Workplace Spirituality Scale Design-The View of Oriental Culture) โดยรวบรวมมุมมองเชิง
ประจักษ์ผ่านการท าสนทนากลุ่ม และท าการวิเคราะห์เนื้อหาเกี่ยวกับข้อมูลที่เกี่ยวข้องโดยใชเ้ทคนิค
การบันทึกเหตุการณ์ส าคัญ ได้แบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน ซ่ึงเป็นแบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับ วัดจิตวิญญาณในการท างาน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) 
ชุมชนในการท างาน (Work Community) และความสอดคล้องกับค่านิยมองค์การ (Alignment With 
Organizational Values) ส าหรับในบริบทประเทศไทย พบงานวิจัยของ Petchsawang and Duchon 
(2009) ที่ได้พัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน โดยเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัทด้านอาหาร
และเบเกอร่ีขนาดใหญ่ในประเทศไทย แบบวัดประกอบด้วย 22 ข้อค าถาม ใช้มาตรตราส่วนลิเคิร์ท 5 
ระดับ ตั้งแต่ ระดับ 1 คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไปจนถึง ระดับ 5 คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง วัดจิตวิญญาณใน
การท างาน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเมตตา (Compassion) การมีสติ (Mindfulness) งานที่มี
ความหมาย (Meaningful Work) และความสุขที่เหนือวัตถุนิยม (Transcendence)  

จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการวัดจิตวิญญาณในการท างาน สรุปได้ว่า เคร่ืองมือ
วัดที่ใช้วัดจิตวิญญาณในการท างานส่วนใหญ่ใช้แบบวัดหรือแบบสอบถาม ลักษณะเป็นมาตราส่วน
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ประมาณค่า (Rating Scale) หรือลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) โดยให้ผู ้ตอบแบบวัดเป็นผู ้ประเมิน
ตนเอง อย่างไรก็ตาม งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการท างานส่วนใหญ่ด าเนิน
การศึกษาในบริบทของสังคมตะวันตก ซ่ึงอาจมีพื้นฐานทางวัฒนธรรมและค่านิยมที่แตกต่างจากบริบท
ของสังคมไทย ส่งผลให้แบบวัดดังกล่าวอาจไม่สะท้อนแนวคิดจิตวิญญาณในการท างานได้อย่าง
เหมาะสมในบริบทสังคมไทย อีกทั้งงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการท างานใน
บริบทของสังคมไทยยังมีจ านวนจ ากัด ดังน้ันการวิจัยคร้ังน้ีจึงมุ่งศึกษาและพัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณใน
การท างาน ฉบับภาษาไทย และตรวจสอบคุณสมบัติทางจิตมิติของแบบวัดฯ เพื่อให้สามารถน าแบบวัด
ไปใช้ประเมินและพัฒนาจิตวิญญาณในการท างานได้อย่างเหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย 

การพัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน ฉบับภาษาไทย 
 การวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนในการพัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการท างานตามหลักของ
ความตรงเชิงโครงสร้างทฤษฎี (Construct Validity) ที่น าเสนอโดย Clark and Watson (2019) ร่วมกับ
ค าแนะน าของ Boateng et al. (2018) สามารถสรุปได้ 3 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ (1) การสร้างแบบวัดให้
มีความตรงเชิงทฤษฎี (Substantive Validity) มีเป้าหมายเพื่อทบทวนทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง การก าหนด
โครงสร้างเชิงทฤษฎี (Target Construct) และพัฒนาชุดขอ้ค าถาม (Item Pool) ที่ครอบคลุมและมีความตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) (2) การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างการวัด (Structural Validity) 
เป็นการตรวจสอบคุณสมบัติทางจิตมิติของแบบวัดที่จากกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดเพียงพอ และใช้การ
วิเคราะห์สถิติเพื่อคัดเลือกและตัดข้อค าถามที่ไม่เป็นไปตามเกณฑ์คุณภาพ และการประเมินค่าความ
เที่ยงของแบบวัด (Reliability) และ (3) การตรวจสอบความตรงภายนอก (External Validity) ผู้วิจัย
เก็บข้อมูลกับอีกกลุ ่มตัวอย่างใหม่ และด าเนินวิเคราะห์คุณสมบัติทางจิตมิติอีกครั ้งเพื่อแสดงถึง
หลักฐานของการน าแบบวัดไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างอ่ืนที่มีลักษณะและบริบทแตกต่างกัน (Cronbach & 
Meehl, 1955)  
 ผู ้ว ิจ ัยได ้ประยุกต ์ใช ้แนวทางการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างเช ิงส  ารวจ 
(Exploratory Structural Equation Modeling หรือ ESEM วิธีน้ีมีจุดเด่นคือ การเปิดโอกาสให้ค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) ของข้อค าถามแต่ละข้อสามารถข้ามไปยังองค์ประกอบอื ่นๆ ใน
แบบจ าลองการวัดได้ ซึ่งมีความใกล้เคียงในความเป็นจริงกับปรากฏการณ์ทางจิตวิทยาที่โครงสร้าง
การวัดมีความซับซ้อนและมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน (Marsh et al., 2014) การประยุกต์ใช้การ
วิเคราะห์องค์ประกอบดังกล่าวมีเป้าหมายส าคัญเพื่อคัดเลือกข้อค าถามท่ีมีคุณภาพดีและตัดข้อค าถาม
ที่มีปัญหากับโครงสร้างการวัด (Netemeyer et al., 2003)  
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ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรในการวิจัยครั ้งนี ้ ได้แก่ คนท างานในองค์การต่างๆ เช่น ภาคธุรกิจ เอกชน 

รัฐวิสาหกิจ ภาครัฐ องค์กรพัฒนาเอกชน หรือองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร หรือคนท างานอาชีพอิสระ 
ที่สมัครใจเข้าร่วมการวิจัยน้ี ทั้งนี้ผู้วิจัยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้วิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย มีเกณฑ์ในการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
1) เกณฑ์การคัดเข้า (Inclusion Criteria) ได้แก่ คนท างานในองค์การต่างๆ หรือคนท างานอาชีพอิสระ 
อายุ 20-60 ปี ที่สมัครใจเข้าร่วมการวิจัยนี้ 2) เกณฑ์การคัดออก (Exclusion Criteria) กลุ่มตัวอย่าง
น้ันตอบแบบสอบถามไม่ครบถ้วน 3) เกณฑ์การถอนตัว (Withdrawal Criteria) กลุ่มตัวอย่างสามารถ
ถอนตัวได ้อย ่างอิสระ และ 4) เกณฑ์การย ุติการวิจ ัย (Termination Criteria) แหล่งทุน หรือ
ผู้สนับสนุนการวิจัยยุติการให้ทุนวิจัย โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้สามารถแบ่งเป็น 2 กลุ่ม 
ดังน้ี 1) กลุ่มตัวอย่างที่ 1 จ านวน 794 คน ส าหรับการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างการวัด และ 
2) กลุ่มตัวอย่างที่ 2 จ านวน 374 คน ส าหรับการวิเคราะห์ความตรงภายนอก 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ (1) แบบวัดจิตวิญญาณในการท างานฉบับภาษาไทย ที่ผู้วิจัย

สร้างขึ้นจากกรอบมโนทัศน์เก่ียวกับจิตวิญญาณในการท างาน เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
ได้แก่ 1 = น้อยที่สุด ไปจนถึง 5 = มากที่สุด โดยแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ข้อค าถามเร่ิมต้นก่อนการ
วิเคราะห์ ESEM มีจ านวน 75 ข้อ ซึ่งสร้างและพัฒนาจากผลการศึกษาแบบก าหนดขอบเขตของ 
รัตต ิกรณ์ จงวิศาล (2566) ได ้แก่ องค์ประกอบด้านการเชื ่อมโยงกับตนเอง จ านวน 20 ข้อ 
องค์ประกอบด้านการเชื่อมโยงกับผู้อื่น จ านวน 30 ข้อ และองค์ประกอบด้านงานที่มีความหมาย 
จ านวน 25 ข้อ ส าหรับจ านวนข้อค าถามของแบบวัดฉบับปรุงภายหลังจากการวิเคราะห์ ESEM และ
ค่าความเที่ยงน้ัน ผู้วิจัยจะขอน าเสนอในส่วนของผลการวิจัยในส่วนหลัง (2) แบบวัดความยึดม่ันผูกพัน
ในงาน ใช้ในการตรวจสอบความตรงภายนอกของแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน โดยการน าคะแนน
ของแบบวัดจิตวิญญาณในการท างานมาวิเคราะห์ความสัมพันธ์กับความยึดมั ่นผูกพันในงาน  ทั้งน้ี
เน่ืองจากจิตวิญญาณในการท างานและความยึดม่ันผูกพันในงานเป็นตัวแปรท่ีคาดว่ามีความสัมพันธ์กัน
ในทางทฤษฎี โดยมีการศึกษาวิจัยพบว่าจิตวิญญาณในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Petchsawang & McLean, 2017; van der Walt, 2018; Wu, 2025; 
Singh & Chopra, 2018) แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้แบบวัดของ 
รัตติกรณ์ จงวิศาล (2560) จ านวน 17 ข้อ ( = .95;  = .95) เป็นมาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดับ ได้แก่ 
1 = น้อยที่สุด ไปจนถึง 5 = มากที่สุด โดยแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความมีพลัง (Vigor) 
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จ านวน 6 ข้อ ( = .86;  = .86) ด้านการอุทิศทุ่มเท (Dedication) จ านวน 5 ข้อ ( = .89;  = .89) 
และด้านการจดจ่อ (Absorption) จ านวน 6 ข้อ ( = .88;  = .88) 

ขั้นตอนด าเนินการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูล  
ขั้นตอนด าเนินการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย 3 ขั้นตอนหลักที่ถูกด าเนินการ

ต่อเน่ือง ได้แก่ ขั้นตอนแรกด าเนินการสร้างแบบวัดซ่ึงประกอบด้วยชุดข้อค าถามและการก าหนดการ
ตอบข้อค าถามให้มีความตรงเชิงทฤษฎี มีการทดลองใช้และประเมินความตรงเชิงเน้ือหา ขั้นตอนที่สอง
ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างการวัด วิเคราะห์ข้อค าถามเบื้องต้น การเริ่มต้น
วิเคราะห์ ESEM การประเมินคุณภาพการวัดและคัดเลือกข้อค าถาม และการตรวจสอบค่าความเที่ยง 
ขั้นตอนสุดท้าย ผู้วิจัยเก็บข้อมูลอีกหน่ึงกลุ่มตัวอย่าง และวิเคราะห์ ESEM อีกคร้ัง และตรวจสอบความ
ตรงตามสภาพกับตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงาน รายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอน เกณฑ์การพิจารณา 
และค่าสถิติส าคัญจะขอกล่าวไว้ในส่วนของผลการวิจัย 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้น าแบบวัดจิตวิญญาณในการท างานไปใช้ทดลองใช้กับกลุ่ม

ตัวอย่าง โดยการส่งแบบสอบถามในรูปแบบ Google Form ทางออนไลน์ และมีการชี้แจงกลุ่มตัวอยา่ง
ในการตอบแบบสอบถามว่า ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามจะเป็นความลับ จะไม่มีข้อมูลใดที่
อาจแสดงถึงชื่อหรือสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม และจะน าเสนอข้อมูลในภาพรวมเพื่อใช้ใน
งานวิจัยเท่าน้ัน โดยมีการรับรองจริยธรรมการวิจัยจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ตามเอกสารเลขที่รับรอง COE No. COE65/076 ลงวันที่ 30 พฤษภาคม 2565 

ผลการศึกษา (Findings) 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มที่ 1 ส าหรับการวิเคราะห์ความตรงเชิง

โครงสร้างการวัด จ านวน 794 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 617 คน (ร้อยละ 77.7) 
มีอายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 219 คน (ร้อยละ 27.6) โดยมีอายุเฉลี่ย 42 ปี กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
สถานภาพโสด จ านวน 401 คน (ร้อยละ 50.5) ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ านวน 455 คน (ร้อยละ 57.3) และมีอายุงานต ่ากว่า 10 ปี จ านวน 359 คน (ร้อยละ 45.2) 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มที่ 2 ส าหรับการวิเคราะห์ความตรงภายนอก 
จ านวน 374 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 225 คน (ร้อยละ 68.2) มีอายุระหว่าง 41–50 
ปี จ านวน 132 คน (ร้อยละ 35.3) โดยมีอายุเฉลี่ย 42 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 171 คน 
(ร้อยละ 45.7) ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 195 คน (ร้อยละ 
52.1) และมีอายุงานอยู่ระหว่าง 11–20 ปี จ านวน 121 คน (ร้อยละ 32.4) 
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วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ปีที่ 18 ฉบับที่ 1/2569 

ผลการพัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน ฉบับภาษาไทย 
 ผู้วิจัยขอน าเสนอผลของการพัฒนาแบบวดัจิตวิญญาณในการท างาน ฉบับภาษาไทย โดยใช้
กระบวนการต่อเน่ือง 3 ขั้นตอนหลัก (Clark & Watson, 2019; Boateng et al., 2018) ดงัน้ี 

1. ผลการพัฒนาชุดข้อค าถามให้มีความตรงเชิงทฤษฎ ี
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการทบทวนเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ
เกี่ยวกับจิตวิญญาณในการท างาน สามารถสรุปความหมายของจิตวิญญาณในการท างานได้ว่า  
จิตวิญญาณในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลมีการรับรู้มิติด้านจิตวิญญาณหรือชีวิตภายในตนเอง 
เป็นปรากฏการณ์ใน 3 ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับงาน การทบทวนทฤษฎีดังกล่าว
สอดคล้องกับแนวคิดของ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2566) ซ่ึงถูกน ามาใช้เพื่อก าหนดเป็นโครงสร้างเชิงทฤษฎี
เพื่อการพัฒนาชุดข้อค าถามของแบบวัด สามารถอธิบายได้ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 โครงสร้างเชงิทฤษฎีที่น ามาใช้สร้างชดุข้อค าถามวัดจติวิญญาณในการท างาน 

ระดับ โครงสร้างเชิงทฤษฎีและค าอธิบาย จ านวนข้อ
ค าถาม
เบื้องต้น 

จ านวนข้อ
ค าถามปรับแก้
จากขั้นตอน  

ท่ี 1 
ระดับ
บุคคล 

(1) การเชื่อมโยงกับตนเอง (Self-Connection)  
การที่บุคคลรับรู้คุณค่าและความหมายของชีวิตตนเอง 
การยอมรับตนเองตามความเป็นจริง และความต้องการ
ใช้ศักยภาพสูงสุดของตนเอง 

20 12 

ระดับกลุ่ม (2) การเชื่อมโยงกับผู้อ่ืน (Connecting with Others) 
การที่บุคคลมีความสามารถในการเข้าใจความรู้สึกและ
ความต้องการของผู้อ่ืน เห็นคุณค่าความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล รับรู้ความสัมพันธ์
ระหว่างตนเองกับผู้อ่ืน และมีความเมตตากรุณาต่อผู้อ่ืน 

30 23 

ระดับงาน (3) งานที่มีความหมาย (Meaningful Work)  
การที่บุคคลรับรู้คุณค่าและความหมายของงาน มีแรงบันดาล
ใจ มีความมุ่งม่ันและมีความหลงใหลในการท างาน  

25 20 

จากตารางที่ 1 ผู้วิจัยน าชุดข้อค าถามจ านวน 75 ข้อ มาตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา และ
ความเหมาะสมของภาษาจากการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน โดยใช้เกณฑ์จากค่าความ
สอดคล้อง (IOC) ในแต่ละข้อค าถามต้องมากกว่า .50 ร่วมกับค าแนะน าปรับปรุงและตัดข้อค าถามจาก
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ผู้ทรงคุณวุฒิ ผลการวิเคราะห์พบว่าข้อค าถามองค์ประกอบด้านการเชื่อมโยงกับตนเองมีค่า IOC 
อยู่ระหว่าง -.20 ถึง 1.00 มีข้อที่ควรตัดออก 8 ข้อ ข้อค าถามองค์ประกอบด้านการเชื่อมโยงมีค่า IOC 
อยู่ระหว่าง .80 ถึง 1.00 มีข้อที่ควรตัดออกจากความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ข้อ และข้อค าถาม
องค์ประกอบด้านงานที่มีความหมาย มีค่า IOC อยู่ระหว่าง .20 ถึง  1.00 มีข้อที่ควรตัดออก 5 ข้อ  

หลังจากนั้นผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์และข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแก้ไขข้อ
ค าถามก่อนน าแบบวัดไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 66 คน ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
ความเที่ยงแอลฟ่าของครอนบาคพบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง .90 ถึง .96 ซ่ึงอยู่ในระดับดี และเม่ือพิจารณา
ค่าอ านาจจ าแนกด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์รายข้อ (Corrected Item Total Correlation) พบว่า 
มีค่าอยู่ระหว่าง .23 ถึง .85 ซ่ึงมีข้อค าถามจ านวน 2 ข้อที่ต ่ากว่า .30 ดังน้ันจึงพิจารณาตัดข้อค าถาม
ดังกล่าวออกไป จากผลการวิเคราะห์ในขั้นตอนนี้ จึงได้ชุดข้อค าถามส าหรับวัดจิตวิญญาณในการ
ท างานทั้งสิ้น 55 ข้อ ประกอบด้วยข้อค าถามด้านการเชื่อมโยงกับตนเอง 12 ข้อ ด้านการเชื่อมโยงกับ
ผู้อื่น 23 ข้อ และด้านงานที่มีความหมาย 20 ข้อ ส าหรับด าเนินการตรวจสอบคุณสมบัติการวัด
ทางจิตวิทยาในขั้นตอนหลักต่อไป 

2. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างการวัด 
 ในขั้นตอนนี้มุ่งตรวจสอบคุณสมบัติการวัดทางจิตมิติของแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน
ฉบับ 55 ข้อที่ผ่านการตรวจสอบในขั้นตอนก่อนหน้านี้ ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง
บุคลากรวัยท างานจ านวน 794 คน มีขนาดเพียงพอต่อการวิเคราะห์ ESEM อธิบายผลการตรวจสอบ
ตามล าดับดังน้ี 
 1. ผู้วิจัยด าเนินการคัดกรองข้อมูลที่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 794 คนที่อาจสร้างผลกระทบให้กับ
การประมาณค่าทางสถิติ โดยพิจารณาค่า Multivariate Outlier ของข้อค าถามทั้ง 55 ข้อ พบว่ามี
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 94 คน ที่มีค่า Mahalanobis Distance ระดับ p < .001 จึงด าเนินการตัดข้อมูล
ดังกล่าวออก จึงเหลือกลุ ่มตัวอย่างเพื ่อวิเคราะห์ต่อไปทั ้งสิ ้น 700 คน เมื ่อวิเคราะห์ค่าความเบ้ 
(Skewness) ของข้อค าถาม พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง -.41 ถึง 1.84 ค่าดังกล่าวไม่เกิน |2.00| ดังน้ันจึงไม่
มีข้อค าถามใดที่มีความเบ้ผิดปกติเกินไป (Tabachnick & Fidell, 2019) 
 2. ผู ้วิจัยตรวจสอบคุณภาพการวัดของข้อค าถามเบื ้องต้น โดยพิจารณาค่า Item-Total 
Correlation พบว่า ข้อค าถามในองค์ประกอบทุกด้านมีค่ามากกว่า .30 และเมื่อพิจารณาค่า Inter-
Item Correlation อยู่ระหว่าง .234 ถึง .807 ซ่ึงไม่ได้มีค่ามากกว่า .85 จึงไม่มีปัญหาความซ ้าซ้อนใน
ขั้นตอนการวิเคราะห์น้ี  
 3. ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างที่คัดกรองแล้วจ านวน 700 คน มาเร่ิมต้นด าเนินการ
วิเคราะห์ ESEM โดยก าหนดแบบจ าลองการวัด 3 องค์ประกอบที่มีรหัสตัวแปรเบื ้องต้น ได้แก่ 
องค์ประกอบด้านการเชื ่อมโยงกับตนเอง วัดด้วยข้อค าถาม SC1 ถึง SC12 องค์ประกอบด้านการ
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เชื่อมโยงกับผู้อ่ืน วัดด้วยข้อค าถาม CO13 ถึง CO35 และองค์ประกอบด้านงานที่มีความหมาย วัดด้วย
ข้อค าถาม MW36 ถึง MW55 ผู้วิจัยก าหนดวิธีการหมุนแกนแบบ Geomin Rotation (Epsilon = .50) 
และใช้การประมาณค่าข้อมูลที่มีลักษณะเบ้แบบ Robust Maximum Likelihood (MLR) การวิเคราะห์ 
ESEM จะเปิดโอกาสให้มีน ้าหนักข้ามองค์ประกอบได้ แต่จะพยายามประมาณให้ข้อค าถามอยู่ใน
องค์ประกอบหลักและให้ข้ามองค์ประกอบน้อยที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ ในขั้นนี้ผู้วิจัยก าหนดเกณฑใ์น
การตัดข้อค าถามเพื่อคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีคุณภาพการวัดในระดับดี ได้แก่ (1) ค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบหลักระหว่างข้อค าถามกับองค์ประกอบเป้าหมาย (Primary Loading) ควรมากกว่า .40 
(2) ค่าน ้าหนักข้ามองค์ประกอบ (Cross-Loading) ควรต ่ากว่า .32 (3) ค่า Item Uniqueness (Error 
Variance) ควรอยู่ระหว่าง .10 ถึง .90 (4) ค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองควรอยู่ในระดับดี 
ได้แก่ ค่า CFI  .90 ค่า TLI  .90 ค่า RMSEA  .08 และค่า SRMR  .06 (5) หากดัชนีความกลมกลืน
ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ จะพิจารณาปรับแบบจ าลองโดยพิจารณาจากค่า Modification Index ซึ่งอาจ
แสดงถึงภาวะความซ ้าซ้อนของข้อค าถาม (Redundancy Items) และเลือกตัดข้อค าถาม (6) การตัด
ข้อค าถามจะต้องเป็นเหตุเป็นผลเชิงทฤษฎี (Theoretical Justification) โดยพิจารณาว่าตัดข้อค าถาม
ออกไปจะมีผลกระทบต่อโครงสร้างการวัดเชิงทฤษฎีหรือไม่ (van Zyl & ten Klooster, 2022) 
 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองเริ่มต้นด้วยตามที่ก าหนดไว้ พบว่า แบบจ าลองไม่กลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (CFI = .84; TLI = .82; RMSEA = .06; SRMR = .04) โดยพบว่ามีข้อค าถามหลายข้อมี
ค่าน ้าหนักองค์ประกอบหลักน้อยกว่า .40 และมีน ้าหนักข้ามองค์ประกอบมากกว่า .32 จึงพิจารณาตัด
ข้อค าถามท่ีอาจสร้างปัญหากับแบบจ าลองการวัด 
 4. ผู้วิจัยพิจารณาค่าสถิติตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้และพิจารณาตัดข้อค าถามทีละข้อ น่ันคือหาก
ตัดข้อค าถามใดออกแล้วจะวิเคราะห์แบบจ าลองอีกครั้ง ตัวอย่างการตัดข้อความโดยพิจารณาตาม
เกณฑ์ข้างต้น เช่น เมื่อวิเคราะห์ ESEM ในครั้งแรกพบว่า ข้อ SC9 มีค่าน าหนักองค์ประกอบหลัก
เท่ากับ .23 ซึ่งต ่ากว่าเกณฑ์ที่ .40 เมื่อผู้วิจัยตัดข้อดังกล่าวออกไปแล้วและวิเคราะห์ ESEM อีกคร้ัง
พบว่าข้อ CO13 มีน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .36 จึงด าเนินการตัดข้อค าถามออกไป อย่างไรก็ตาม
การตัดข้อค าถามแต่ละข้อผู้วิจัยจะค านึงถึงผลกระทบที่มีต่อโครงสร้างการวัดเชิงทฤษฎีร่วมด้วย 
ภายหลังจากการปรับแบบจ าลองจ านวน 18 รอบพบว่า มีข้อค าถามท้ังสิ้น 18 ข้อถูกตัดออกไป ได้แก่ 
SC9 CO13 MW55 CO14 CO33 CO23 CO28 CO30 MW50 MW54 MW51 SC11 CO32 SC1 
CO15 MW53 CO35 CO34 ตามล าดับ มีดัชนีความกลมกลืนหลังปรับแก้แล้วพบว่าอยู่ในระดับดี 
(CFI = .93; TLI = .91; RMSEA = .05; SRMR = .03) มีข้อค าถามตามองค์ประกอบดังนี้ (1) องค์ประกอบ
ด้านการเชื่อมโยงกับตนเอง เหลือข้อค าถาม 9 ข้อ (2) องค์ประกอบด้านการเชื่อมโยงกับผู้อ่ืน เหลือข้อ
ค าถาม 13 ข้อ และ (3) องค์ประกอบด้านงานที่มีความหมาย เหลือข้อค าถาม 15 ข้อ รวมทั้งสิ้นมี
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ข้อค าถามแบบวัดจิตวิญญาณในการท างานในขั้นตอนที่สองนี้จ านวน 37 ข้อ จากทั้งสิ้น 55 ข้อใน
ขั้นตอนแรก 
 5. ผู้วิจัยแบบวัดฉบับ 37 ข้อมาเปรียบเทียบดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลอง ESEM กับ
แบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA; CFI = .91; TLI = .90; RMSEA = .05; SRMR = .05) พบว่า 
ค่า AIC และ ABIC ของแบบจ าลอง ESEM มีความกลมกลืนดีกว่า CFA นอกจากน้ีค่าประสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ขององค์ประกอบ (Factor Correlation) ของแบบจ าลอง ESEM มีค่าอยู่ระหว่าง .34 ถึง .41 
ซึ่งน้อยกว่า แบบจ าลอง CFA ที่มีค่าอยู่ระหว่าง .62 ถึง .69 ค่าที่น้อยดังกล่าวแสดงถึงความล าเอียง 
(Bias) ที่น้อยกวา่ (van Zyl & ten Klooster, 2022) 
 6. ผู้วิจัยด าเนินการประเมินความสอดคล้องภายในของแบบวัด 37 ข้อที่ได้รับการพัฒนา
จาก ESEM ข้างต้น พบว่าค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของทั้ง 3 องค์ประกอบอยู่ในระดับดี  ได้แก่ 
1) องค์ประกอบด้านการเชื่อมโยงกับตนเอง ( = .86; CR = .83) 2) องค์ประกอบด้านการเชื่อมโยง
กับผู้อ่ืน ( = .91; CR = .89) และ 3) องค์ประกอบด้านงานที่มีความหมาย ( = .95; CR = .93) 

3. ผลการตรวจสอบความตรงภายนอก  
 ผู้วิจัยน าแบบวัดฉบับ 37 ข้อที่ผ่านขั้นตอนที่สองมาใช้กับกลุ่มตัวอย่างอีกกลุ่มหนึ่งที่เป็น
บุคลากรวัยท างานจ านวน 374 คน ในขั้นตอนนี้จะด าเนินการหมุนแกนแบบ Target Rotation ซ่ึง
เหมาะส าหรับในกรณีที ่ทราบโครงสร้างค่อนข้างชัดเจนจากขั ้นตอนก่อนหน้านี ้ (van Zyl & ten 
Klooster, 2022) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกข้อค าถามเช่นเดียวกับขั ้นตอนที ่สอง หากปรับ
แบบจ าลองจนกระทั่งกลมกลืนดีแล้ว จึงตรวจสอบหลักฐานของความตรงตามสภาพ (Concurrent 
Validity) โดยน าคะแนนองค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของแบบวัดจิตวิญญาณในการท างานมาวิเคราะห์
ความสัมพันธ์กับความยึดม่ันผูกพันในงาน ซ่ึงคาดว่าเป็นตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์ตามท่ีคาดหวังในทาง
ทฤษฎี ผลการวิเคราะห์สามารถอธิบายได้ดังต่อไปน้ี 
 1. ผู้วิจัยด าเนินการคัดกรองข้อมูลข้อค าถาม 37 ข้อจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 374 คน 
ด้วยการวิเคราะห์ Mahalanobis Distance พบว่ามีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 31 คน ที่มีค่า p < .001 
จึงด าเนินการตัดข้อมูลดังกล่าวออก จึงเหลือกลุ่มตัวอย่างเพื่อวิเคราะห์ต่อไปทั้งสิ้น 343 คน 
 2. ผลการวิเคราะห์แบบจ าลอง ESEM ของแบบวัด 37 ข้อ พบว่า แบบจ าลองไม่กลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (CFI = .87; TLI = .85; RMSEA = .07; SRMR = .04) โดยพบว่ามีข้อค าถามหลายข้อ 
มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบหลักน้อยกว่า .40 และมีน ้าหนักข้ามองค์ประกอบมากกว่า .32 จึงพิจารณา
ปรับแบบจ าลองจ านวน 12 รอบ มีข้อค าถามท้ังสิ้น 12 ข้อที่อาจสร้างปัญหากับแบบจ าลองการวัดโดย
ใช้เกณฑ์ที่ก าหนดร่วมกับการพิจารณาเหตุผลตามโครงสร้างการวัดเชิงทฤษฎี ผู้วิจัยด าเนินการตัดข้อ
ค าถามตามล าดับดังนี้ ข้อ CO24 CO26 CO22 CO25 MW40 MW49 CO20 CO27 MW38 MW42 
MW44 และ SC7 
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 3. ภายหลังจากการปรับแก้แบบจ าลองแล้วพบว่า ข้อค าถามแบบวัดมีทั ้งสิ ้น 25 ข้อ 
แบบจ าลอง ESEM ดังกล่าวมีความกลมกลืนดีกับข้อมูล (CFI = .92; TLI = .90; RMSEA = .06; SRMR = .03) 
มีข้อค าถามตามองค์ประกอบดังน้ี 1) องค์ประกอบด้านการเชื่อมโยงกับตนเอง เหลือข้อค าถาม 8 ข้อ 
มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบหลักระหว่าง .47 ถึง .90 2) องค์ประกอบด้านการเชื่อมโยงกับผู้อ่ืน เหลือข้อ
ค าถาม 7 ข้อ มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบหลักระหว่าง .49 ถึง .68 และ 3) องค์ประกอบด้านงานที่มี
ความหมาย เหลือข้อค าถาม 10 ข้อ มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบหลักระหว่าง .44 ถึง .96 เพื่อประโยชน์
แก่การท าความเข้าใจและการน าไปใช้ ผู้วิจัยได้เรียงล าดับหมายเลขข้อค าถามใหม่ และน าเสนอค่าสถิติ
ส าคัญ ได้แก่ ค่าน ้าหนักองค์ประกอบหลัก ค่าน ้าหนักข้ามองค์ประกอบ และค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยง 
ดังตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 ข้อค าถามวัดจิตวิญญาณในการท างานฉบบั 25 ข้อและค่าสถติิของคุณสมบัติการวดัทางจิตมิติ 
องค์ประกอบ/ข้อค าถาม Primary 

loading 
Cross-
loading 
(ค่าสูงสุด) 

Error 
variance 

McDonald 
Omega 

() 

Composite 
Reliability 

(CR) 

องค์ประกอบ 1: การเชื่อมโยงกับตนเอง 
(Self-Connection) จ านวน 8 ข้อ 

   .88 .87 

(1) ฉันรู้ถงึสิ่งส าคัญที่สุดในชีวติ .74 -.11 .51   
(2) ฉันรู้วา่ชีวิตมคีวามหมาย .82 -.25 .42   
(3) ฉันบอกได้ว่าฉันมีข้อดีหรือจุดแข็งอะไร .68 .20 .48   
(4) ฉันยอมรับจุดอ่อนหรือข้อบกพร่องของ
ตัวเองได ้

.52 .17 .55   

(5) ฉันรู้วา่ชีวิตของฉันมีคุณค่า .90 -.29 .38   
(6) ฉันมุง่มั่นที่จะพัฒนาศักยภาพสูงสุดของ
ตนเอง 

.51 .18 .57   

(7) ฉันรู้สึกถึงการได้เติบโตเป็นผู้ใหญ่ที่มีวุฒิ
ภาวะของตนเอง 

.47 .22 .45   

(8) ฉันสามารถยอมรับตนเองอย่างที่ฉันเป็น .56 .31 .53   

องค์ประกอบ 2: การเชื่อมโยงกับผูอ้ื่น 
(Connecting with Others) จ านวน 7 
ข้อ 

   .88 .83 

(9) ฉันรับฟังทัง้ความรู้สึกและความต้องการ
ของผู้อ่ืน 

.52 .20 .42   

(10) ฉันและผู้อ่ืนมีการสนับสนุนซ่ึงกันและ
กัน 

.49 .20 .53   

(11) ฉันใส่ใจความรู้สึกของผู้อ่ืน .51 .25 .41   
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องค์ประกอบ/ข้อค าถาม Primary 
loading 

Cross-
loading 
(ค่าสูงสุด) 

Error 
variance 

McDonald 
Omega 

() 

Composite 
Reliability 

(CR) 

(12) ฉันสามารถสังเกตเห็นถึงความต้องการ
ของคนรอบข้าง 

.63 .17 .43   

(13) เมื่อเห็นคนอ่ืนเดือดร้อนฉันมีความรู้สึก
เห็นใจและอยากช่วยเหลือ 

.59 .20 .50   

(14) ฉันยินดีให้ความชว่ยเหลือผู้ที่ก าลัง
เผชิญกับความยากล าบาก 

.62 .11 .53   

(15) ฉันสามารถสละความสุขหรือความ
สบายส่วนตัวเพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืน 

.68 .17 .47   

องค์ประกอบ 3: งานที่มีความหมาย 
(Meaningful Work) จ านวน 10 ข้อ 

   .91 .89 

(16) งานท าให้ฉันรู้สึกชีวิตมคีุณค่า .58 .11 .49   
(17) งานช่วยให้ฉันบรรลุเป้าหมายของชีวิต .53 .22 .51   
(18) ฉันเห็นว่างานที่ฉันท าทุกงานเป็นงานที่
มีคุณค่า 

.56 .13 .49   

(19) ฉันค้นพบตัวตนของตนเองในงานทีท่ า .44 .26 .53   
(20) งานทีท่ าช่วยให้ฉันมีความมั่นใจใน
ตัวเองมากขึ้น 

.55 .21 .47   

(21) เวลาท างานฉันรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่าง
รวดเร็ว 

.70 .14 .51   

(22) ฉันทุ่มเทกับการท างานอย่างเต็มที ่ .64 .10 .48   
(23) ฉันพึงพอใจในการท างานของฉัน .88 -.13 .39   
(24) ฉันมีแรงบันดาลใจในการท างาน .96 -.14 .33   
(25) งานท าให้ฉันได้พัฒนาตัวเอง .47 .22 .50   

4. ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของทั้ง 3 องค์ประกอบอยู่ในระดับดี  ได้แก่ 
1) องค์ประกอบด้านการเชื่อมโยงกับตนเอง ( = .88; CR = .87) 2) องค์ประกอบด้านการเชื่อมโยง
กับผู้อ่ืน ( = .88; CR = .83) และ 3) องค์ประกอบด้านงานที่มีความหมาย ( = .91; CR = .89) 
 5. ผลของการตรวจสอบหลักฐานของความตรงตามสภาพ โดยน าคะแนนองค์ประกอบทั้ง 3 
ด้านของแบบวัดจิตวิญญาณในการท างานมาวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับคะแนนความยึดม่ัน
ผูกพันในงานโดยรวม และความยึดม่ันผูกพันในงานรายด้าน (ด้านความมีพลัง ด้านการอุทิศทุ่มเท และ
ด้านการจดจ่อ) ทั้งน้ีผู้วิจัยคาดหวังว่าคะแนนของแบบวัดจิตวิญญาณในการท างานที่ถูกพัฒนาขึ้นมาจะ
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่องานซึ ่งเป็นผลลัพธ์ที่ คาดหวังในทางทฤษฎี (Singh & 
Chopra, 2018) ผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทุกคู่ มีค่าสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .47 ถึง .80 ดังแสดงในตารางที่ 3 จากผลดังกล่าวแสดงหลักฐานว่าองค์ประกอบ
ของแบบวัดจิตวิญญาณในการท างานมีความสัมพันธ์ความยึดมั่นผูกพันในงานซึ่งคาดหวังไว้ในทาง
ทฤษฎี 

ตารางที่ 3 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของจติวิญญาณในการท างานกับความ 
ยึดม่ันผูกพันในงานโดยรวมและแยกรายด้าน 

จิตวิญญาณในการท างาน ความยึดม่ันผูกพันในงาน 
โดยรวม 

ความมีพลัง การอุทิศ
ทุ่มเท 

การจดจ่อ 

(1) การเชื่อมโยงกับตนเอง .53 .47 .52 .49 
(2) การเชื่อมโยงกับผู้อ่ืน .65 .58 .60 .62 
(3) งานที่มีความหมาย .80 .74 .74 .73 

หมายเหต ุคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ทุกคู่มีนัยส าคญัทางสถติิ (p < .001) 

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

การอภิปรายผล 
จากผลการศึกษาได้แบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน ฉบับภาษาไทย (TWSS) มีจ านวน 25 ข้อ 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) องค์ประกอบด้านการเชื่อมโยงกับตนเอง มีข้อค าถาม
จ านวน 8 ข้อ (2) องค์ประกอบด้านการเชื่อมโยงกับผู้อ่ืน มีข้อค าถามจ านวน 7 ข้อ และ (3) องค์ประกอบ
ด้านงานที่มีความหมาย มีข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ จากหลักฐานของคุณสมบัติการวัดทางจิตมิติที่ผ่าน
การพัฒนาจาก 3 ขั้นตอนหลัก แสดงให้เห็นว่าแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน ฉบับภาษาไทยนี้ได้
ผ่านการตรวจสอบคุณภาพให้อยู่ในเกณฑ์ที่ดี โดยเม่ือเปรียบเทียบองค์ประกอบของแนวคิดจิตวิญญาณ
ในการท างานและเครื่องมือวัดจิตวิญญาณในการท างานต่างๆ จากทั ้งในและต่างประเทศ พบว่า 
เครื่องมือวัดและแนวคิดจิตวิญญาณในการท างานที่ได้จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีความสอดคล้องกับ
เคร่ืองมือวัดและแนวคิดที่ได้จากการศึกษาทั้งในและต่างประเทศ ตัวอย่างเช่น แนวคิดจิตวิญญาณใน
การท างานมิติที ่ 1 การเชื ่อมโยงกับตนเอง ที ่ได้จากการศึกษาครั ้งนี ้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Ashmos and Duchon (2000) ที่ได้ศึกษาแนวคิดและการพัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน 
ซึ่งผลการศึกษาได้แบบวัดจิตวิญญาณในการท างานที่มีการตรวจสอบคุณภาพพบว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ดี 
และพบว่าองค์ประกอบหน่ึงที่ส าคัญของจิตวิญญาณในการท างานคือ ชีวิตภายใน (Inner Life) ซ่ึงเป็น
การที่บุคคลตระหนักถึงตัวตนภายในอันลึกซึ้ง และเชื่อว่าการพัฒนาจิตวิญญาณมีความส าคัญเท่ากัน
กับการพัฒนาจิตใจ โดยการเติมเต็มชีวิตภายในนั ้นจะท าให้ชีวิตภายนอกมีความหมายมากยิ่งขึ้น 
นอกจากนั ้นแนวคิดของ Sheep (2004) ยังสนับสนุนว่าการเติบโตของบุคคลและการพัฒนา 
(Personal Growth and Development) ซึ ่งเกี ่ยวข้องกับการที ่บุคคลตระหนักรู้ในตนเอง มีการ
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เชื่อมโยงกับต ัวตนที ่แท้จริงในปัจจุบ ัน หรือการเต ิมเต ็มความเป็นมนุษย ์ที ่สมบูรณ์ ( Self-
actualization) เป็นมิติหน่ึงของจิตวิญญาณในการท างาน ส าหรับมิติที่ 2 การเชื่อมโยงกับผู้อื่น พบว่า
มีความสอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านที ่ได ้เสนอว่าการอยู ่ร ่วมกันในชุมชน 
(Community) (Ashmos & Duchon, 2000; Milliman et al., 2003; Sheng & Chen, 2012) และ
ความรู ้สึกถึงชุมชน (Sense of Community) (Kinjerski & Skrypnek, 2006; Rego et al., 2007; 
Abdullah & Ismail, 2013) เป็นมิติหนึ่งของแนวคิดจิตวิญญาณในการท างาน นอกจากนั้นยังมีการ
สนับสนุนจากผลการศึกษาของ Pandey and Gupta (2008) ที่ได้สังเคราะห์มิติจิตวิญญาณในการ
ท างานที ่ เช ื ่อมโยงกัน พบมิติความกลมกลืนกับสภาพแวดล ้อมในงาน (Harmony in Work 
Environment) ซ่ึงเก่ียวข้องกับการที่บุคคลรู้สึกมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับสิ่งแวดล้อมโดยทั่วไปในสถานที่
ท างาน และรู ้สึกถึงการเป็นสมาชิกภายในองค์การ และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Liu and 
Robertson (2011) ที่ได้เสนอว่า จิตวิญญาณในการท างานเก่ียวข้องกับการมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับ
ผู้อื่น สังคม และชุมชน โดยมิติหนึ่งของจิตวิญญาณในการท างาน คือ ความสัมพันธ์กับธรรมชาติและ
สิ่งมีชีวิตทั้งหมด (Interconnection with Nature and All Living Things) ในส่วนของมิติที่ 3 งานที่มี
ความหมาย พบว่า มีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Ashmos and Duchon (2000) ที่พบว่างานที่
มีความหมาย (Meaningful Work) เป็นองค์ประกอบของจิตวิญญาณในการท างาน ซึ่งเป็นการที่
บุคคลรู้สึกถึงการเชื่อมโยงระหว่างจิตวิญญาณและงาน ตระหนักได้ถึงคุณค่าของงาน และรู้สึกว่างาน
น้ันมีความหมายต่อชีวิต เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Petchsawang and Duchon (2009) ที่ศึกษาพบว่า
จิตวิญญาณในการท างาน ประกอบด้วยองค์ประกอบงานที่มีคุณค่าและมีความหมาย (Meaningful 
Work) ซ่ึงเป็นการที่บุคคลมีประสบการณ์ว่างานมีความส าคัญและเป็นส่วนที่มีความหมายต่อชีวิตของ
ตนเอง รู้สึกว่างานมีความหมายนอกเหนือจากรางวัลเชิงวัตถุ ท าให้บุคคลรู้สึกสนุกและมีพลังในการ
ท างาน และได้แสดงออกถึงตัวตนภายในของตนเอง 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและการน าแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน ฉบับภาษาไทยไปใช้ 
1. แบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน ฉบับภาษาไทยจากการศึกษาครั้งน้ี มีลักษณะแตกต่าง

จากแบบวัดที่พัฒนาขึ้นในต่างประเทศ เนื่องจากแบบวัดสร้างขึ้นบนพื้นฐานของแนวคิดทฤษฎีที่
สอดคล้องกับบริบทของสังคมไทย อีกทั้งยังสามารถน าไปใช้ได้กับคนท างานทุกกลุ่มอาชีพและองค์การ
ทุกประเภท ดังน้ันองค์การและหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน รัฐวิสาหกิจ หน่วยงานภาครัฐ 
และองค์การไม่แสวงหาผลก าไร สามารถน าแบบวัดน้ีไปใช้เป็นเครื่องมือในการประเมินระดับ
จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากร เพื่อการพัฒนาและให้ค าปรึกษาด้านจิตวิญญาณในการท างาน 
รวมถึงสามารถใช้ข้อมูลจากผลการประเมินในการก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการส่งเสริมจิตวิญญาณใน
การท างานในระดับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
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2. ผู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น นักวิจัย นักวิชาการ ผู้ที่ท างานด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ตลอดจนองค์การหรือหน่วยงานที่มีความสนใจในการน าแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน 
ฉบับภาษาไทยไปใช้ ควรศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับจิตวิญญาณในการท างาน รวมถึงท าความ
เข้าใจแนวทางการใช้แบบวัดและการแปลความหมายของแบบวัดอย่างถูกต้อง เพื่อให้สามารถน า
แบบวัดไปใช้ในการประเมินระดับจิตวิญญาณในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสะท้อนผล
การวัดที่มีความเที่ยงตรงตามวัตถุประสงค์ของการประเมิน 
 3. นอกจากแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน ฉบับภาษาไทย ผู้ที่จะน าแบบวัดน้ีไปใช้สามารถ
พัฒนาแบบประเมินเช ิงคุณภาพอื ่นๆ มาใช้ประกอบการประเมินได้ด้วย เ ช ่น แบบสัมภาษณ์ 
แบบสอบถามปลายเปิด ซ่ึงจะท าให้ได้ข้อมูลที่ละเอียด มีประโยชน์ในการท าความเข้าใจจิตวิญญาณใน
การท างานของผู้ตอบได้ชัดเจนมากขึ้น 

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

ข้อจ ากัดของการวิจัย 
การวิจัยคร้ังน้ีมีข้อจ ากัดคือ ไม่สามารถสุ่มกลุ่มตัวอย่างได้ เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนประชากร

ที่แน่นอน ผู้วิจัยเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง โดยการส่งแบบสอบถามในรูปแบบ Google Form ทาง
ออนไลน์ และระบุคุณสมบัติผู้ตอบแบบสอบถาม คือคนท างาน ที่ท างานในองค์การต่างๆ หรือท างาน
อาชีพอิสระที่สมัครใจตอบแบบสอบถาม ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้จึงไม่มีหลักฐานที่ชัดเจนในการแสดงให้
เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเป็นตัวแทนที่แท้จริงของประชากร อย่างไรก็ตามผู้วิจัยไม่ได้มีความล าเอียง
ในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง และได้ท าการตรวจสอบข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง ก่อนน าข้อมูลไปวิเคราะห์ผล
ต่อไป นอกจากน้ีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีมาจากองค์การหลากหลายประเภท เช่น องค์การ
ภาคธุรกิจ เอกชน รัฐวิสาหกิจ ฯลฯ รวมถึงผู้ท างานหรือประกอบอาชีพอิสระ ซึ่งอาจมีบริบทการท างาน
หรือวัฒนธรรมองค์การที ่แตกต่างกัน ความหลากหลายดังกล่าวอาจส่งผลให้มุมมองหรือการรับรู้
เกี่ยวกับจิตวิญญาณในการท างานมีความแตกต่างกัน แต่ในอีกด้านหนึ่ง ความหลากหลายนี้ช่วยให้
การศึกษาสามารถสะท้อนภาพรวมของจิตวิญญาณในการท างานในหลากหลายบริบทของสังคมไทยได้
อย่างครอบคลุมมากขึ้น 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 1. จากผลการวิจัยทีไ่ด้องค์ความรู้ใหม่เก่ียวกับแนวคิดจิตวิญญาณในการท างาน ควรมีการน า
องค์ความรู้น้ีไปใช้ประโยชน์ในการวิจัยและพัฒนา (Research and Development: R&D) เพื่อสร้าง
แนวทางในการพัฒนาจิตวิญญาณในการท างานให้กับผู้น า ผู้บริหาร และพนักงานในองค์การทุกๆ 
ประเภท นอกจากน้ีควรขยายการศึกษาไปยังกลุ่มบุคคลที่มีความหลากหลาย เช่น คนท างานรุ่นใหม่ 
(Generation Z) บุคคลที ่ก าลังเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคในชีวิต รวมถึงกลุ ่มผู ้สูงอายุ (Aging) 
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เพื่อให้ได้องค์ความรู้เชิงลึกที่สามารถน าไปประยุกตใ์ช้ในการพัฒนาจิตวิญญาณในการท างานของบุคคล
ที่มีความแตกต่างกันได้อย่างเหมาะสม 
 2. ควรมีการน าแบบวัดจิตวิญญาณในการท างาน ฉบับภาษาไทย จากการศึกษาคร้ังน้ีไปใช้
ในการศึกษาต่อยอดและเผยแพร่ในวงกว้างเพื่อประโยชน์สูงสุดทั้งในเชิงวิชาการและในทางปฏิบัติ เช่น 
น าไปใช้ในการศึกษาการพัฒนาแบบวัดในรูปแบบแอพพลิเคชั่นหรือเว็บไซต์ เพื่อให้ผู้ทีส่นใจสามารถท า
แบบวัดได้อย่างสะดวกและเข้าถึงง่าย อีกทั้งองค์การต่างๆ ยังสามารถน าแบบวัดไปใช้เป็นเคร่ืองมือใน
การศึกษาและประเมินผลการพัฒนาจิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรในองค์การได้ 
 3. การวิจัยครั้งน้ีได้ด าเนินการกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนท างานในองค์การประเภทต่างๆ 
รวมถึงผู้ที่ท างานในระบบและนอกระบบ ดังน้ันการศึกษาวิจัยในอนาคตควรมุ่งเน้นการศึกษาเชิงลึกใน
กลุ่มอาชีพเฉพาะ เนื่องจากแต่ละอาชีพมีบริบทและลักษณะการท างานที่แตกต่างกัน ซึ่งจะช่วยให้
สามารถพัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณในการท างานได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทการท างาน
ในแต่ละกลุ่มอาชีพมากยิ่งขึ้น 
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