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บทคัดย่อ

	 จิตวญิญาณในทีท่ำ�งานเป็นหวัขอ้ทีไ่ดรั้บความนยิมเพิม่ขึน้ตอ่เน่ืองโดยมแีนวคดิวา่เปน็
ประโยชน์ต่อพนักงานและองค์กร แต่ยังมีช่องว่างการศึกษากลยุทธ์เพื่อพัฒนาจิตวิญญาณฯ 
ขององค์กรที่มีวัตถุประสงค์การจัดตั้งแตกต่างกัน และมีช่องว่างการศึกษาไทยสำ�หรับตัวอย่าง
องค์กรต่างประเทศท่ีประสบความสำ�เร็จ บทความนี้มุ่งศึกษาค่านิยมและกลยุทธ์เพื่อพัฒนา 
จิตวิญญาณขององค์กรประเภทไม่แสวงหาและแสวงหากำ�ไรโดยทำ�การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
และเชิงบรรยายรายองค์กรและเปรียบเทียบประเภทองค์กร กลุ่มตัวอย่างเป็นองค์กร 
ต่างประเทศ (สหรัฐอเมริกา และแคนาดา) สี่แห่งซึ่งได้รับรางวัลนานาชาติของศรัทธา/ 
จิตวิญญาณในงาน ผลวิจัยพบว่า องค์กรทั้งสองประเภทต่างมีค่านิยมสอดคล้องกับพันธกิจ/
วสิยัทศันแ์ละแสดงถงึมติขิองจติวญิญาณฯ แตพ่นัธกจิเพือ่สงัคมทีต่รงขา้มกบัพนัธกจิเพือ่สร้าง
มูลค่าธุรกิจทำ�ให้ค่านิยมในมิติชีวิตภายในแตกต่างกัน ประโยชน์เชิงวิจัยเป็นความสัมพันธ์
ระหว่างมิติต่างๆ ของจิตวิญญาณฯ กับค่านิยม วิสัยทัศน์/พันธกิจและภาวะผู้นำ� ข้อเสนอเพื่อ
ประยุกต์ใช้เป็นการสร้างความสอดคล้องต่อเนื่องระหว่างนโยบาย/กระบวนการ การปฏิบัติ/
กิจกรรมและสิ่งสนับสนุนเพื่อเพิ่มประสิทธิผลการพัฒนาจิตวิญญาณในที่ทำ�งาน
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Abstract

	 Workplace Spirituality (WPS) is an ever-growing topic, with the concept 
that it is beneficial to employees and organizations. There still are study gaps 
regarding organizations with different objectives and successful international 
organizations (for Thai studies). This paper explores values and WPS development 
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strategies for Non-Profit and For-Profit organizations (NPOs/FPOs) through content and narrative analysis of 
each organization and comparative analysis. The sample is four foreign (United States and Canadian) 
organizations that received International Faith and Spirit at Work Awards. The results show that the NPOs/
FPOs have values consistent with their mission/vision and reflect WPS; the social mission versus the mission 
to create business value induce different values in the inner life dimension. The research benefit is the 
relationship between different WPS dimensions and values, vision/mission, and leadership. Suggested 
application is the continued coherence between policies/processes, actions/activities, and supporting facilities 
for effective WPS development.

Keywords:	 Workplace Spirituality, Spiritual Values, Strategy, Non-Profit and For-Profit Organizations,  
	 Leadership

บทนำ�

	 จิตวิญญาณในที่ทำ�งาน (workplace spirituality) 
เป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจและถูกนำ�ไปปฏิบัติเพิ่มข้ึน 
ในองค์กรของประเทศทางตะวันตก โดยเฉพาะในระยะสอง
ถึงสามทศวรรษที่ผ่านมา ความสนใจที่เพิ่มขึ้นอย่างมาก 
ต่อจิตวิญญานในที่ทำ�งานได้รับการยืนยันว่าเป็นมิติใหม่ของ
การจัดการ (Howard, 2002) แนวคิดจิตวิญญาณในที่ทำ�งาน 
(“จิตวิญญาณฯ”) มองว่า จิตวิญญาณของบุคคลสามารถ
หล่อเลี้ยงและเติมเต็มได้ด้วยการท่ีพนักงานเข้าใจชีวิตภายใน
ของตน ทำ�งานที่มีความหมาย และมีความสัมพันธ์กับชุมชน
ทำ�งาน (Ashmos & Duchon, 2000) ทั้งนี้ การที่พนักงาน
ไม่ได้นำ�เอาทั้งตัวตน (กาย ใจ ความคิด และจิตวิญญาณ) 
ไปสู่ที่ทำ�งานมีผลต่อการทำ�งาน ส่วนองค์กรท่ีพัฒนา 
จิตวิญญาณพบว่า มีผลบวกต่อพนักงานและองค์กร (เช่น 
Gupta, Kumar, & Singh, 2014) 
	 การพัฒนาจิตวิญญาณในที่ทำ�งานขององค์กรมีทั้ง 
การเน้นค่านิยมจิตวิญญาณองค์กรโดยพันธกิจ วิสัยทัศน์
และการปฏิบัติในองค์กรสอดคล้องกับค่านิยมดังกล่าว (เช่น 
Milliman, Ferguson,Trickett, & Condemi, 1999)  
การเน้นพัฒนาจิตวิญญาณระดับบุคคล (ผู้นำ�และพนักงาน) 
(เช่น Pawar, 2009) การเนน้ประสานความเชือ่ การแสดงออก
และชุมชนเพื่อพัฒนาจิตวิญญาณบุคคลและองค์กร (เช่น 
Bandsuch & Cavanagh, 2005) ในการนี้ การพัฒนา
จิตวิญญาณในที่ทำ�งานขององค์กรอาจใช้กลยุทธ์ซึ่งรวมถึง
นโยบาย กิจกรรม และสิ่งสนับสนุนที่แตกต่าง โดยเฉพาะ 
ในองค์กรที่มีวัตถุประสงค์และค่านิยมแตกต่างกัน 
	 องค์กรอาจแบ่งตามวัตถุประสงค์การดำ�เนินการออก
เป็นองค์กรประเภทไม่แสวงหาและแสวงหากำ�ไร (Surbhi, 
2018) องค์กรไม่แสวงหากำ�ไรโดยทั่วไปมีพันธกิจเพ่ือ 

รบัใชส้งัคมและมแีรงจงูใจในการใหบ้รกิาร เชน่ องคก์รภาครัฐ 
องค์กรเพื่อสังคม ส่วนองค์กรแสวงหากำ�ไรมีพันธกิจเพื่อ
แสวงหากำ�ไรสำ�หรับเจ้าของและมีแรงจูงใจเป็นกำ�ไร เช่น 
องค์กรธุรกิจ ในขณะท่ีองค์กรไม่แสวงหากำ�ไรมีการขยายตัว
เพิ่มขึ้นมากในประเทศต่างๆ ทั่วโลก (Casey, 2016) และ
สำ�คัญต่อการสร้างคุณค่าทางสังคม และองค์กรแสวงหากำ�ไร
สำ�คัญต่อการสร้างมูลค่าธุรกิจให้เจ้าของ เท่าที่ผู้วิจัยสืบค้น  
ยังไม่พบการเปรียบเทียบองค์กรทั้งสองประเภทในเชิง 
การพัฒนาจิตวิญญาณ การศึกษานี้จึงมุ่งเพิ่มความเข้าใจ 
การพัฒนาจิตวิญญาณขององค์กรซึ่ งมีพันธ กิจหลัก 
ตรงกันข้าม คำ�ถามในการวิจัยคือ 1) องค์กรประเภท 
ไม่แสวงหาและแสวงหากำ�ไรมีค่านิยมทางจิตวิญญาณ
สอดคล้องกับพันธกิจ/วิสัยทัศน์ของแต่ละองค์กรหรือไม่ และ
ในเชงิเปรยีบเทยีบระหวา่งองคก์รสองประเภทเป็นเชน่ไร และ 
2) องค์กรประเภทไม่แสวงหาและแสวงหากำ�ไรดำ�เนินการ 
ตามกลยุทธ์เพื่อพัฒนาจิตวิญญาณในท่ีทำ�งานอย่างไร และ 
ในเชิงเปรียบเทียบระหว่างองค์กรสองประเภทเป็นเช่นไร
	 ในประเทศไทย เริ่มมีงานวิจัยเก่ียวกับจิตวิญญาณฯ  
มาประมาณหนึ่งทศวรรษโดยมีการศึกษาระดับจิตวิญญาณ 
ในท่ีทำ�งานของพนักงานในองค์กร (เช่น Suksathu & 
Chongvisal ,  2019) ปัจจัย ท่ีมีผลต่อจิตวิญญาณฯ 
(Boonpadung, Girdwichai, Techarattanased, 
Chancharoen, & Charoenwiriyakul, 2019) ผลกระทบ
ของจิตวิญญาณฯ ต่อตัวแปรอื่น อาทิ ความยึดมั่นผูกพัน 
ในงาน (เช่น Yimprasert, Chunin, Wongpinpetch, 2019) 
จิตวิญญาณกับภาวะผู้นำ�ประเภทต่างๆ อาทิ ภาวะผู้นำ� 
แบบผู้รับใช้ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน (เช่น Chutipanyo & 
Chongvisal ,  2021; Meemoei, Jongwisan, & 
Sakdiworapong, 2011) และการปฏิบัติต่างๆ เพื่อพัฒนา 
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จิตวิญญาณในที่ทำ�งาน (เช่น Charoenapornwattana, 
2015) ซึ่งรวมถึงการเจริญสติด้วย (Petchsawang, 2019) 
	 สำ�หรับในทางปฏิบัติ องค์กรไทยบางแห่งมีการจัด
กิจกรรมส่งเสริมจิตวิญญาณฯ แต่ยังขาดกลยุทธ์ที่เป็นระบบ 
(หรือขาดความสอดคล้องของนโยบายหรือกระบวนการ
พัฒนาจิตวิญญาณฯ กับค่านิยมและพันธกิจ การดำ�เนินการ 
และการประเมินผลต่อเนื่อง) ประกอบกับการเปิดเผยข้อมูล
การพัฒนาจิตวิญญาณฯ ขององค์กรไทยมีจำ�กัด ขณะท่ี 
การมกีรณีตวัอยา่งความสำ�เรจ็องค์กรในระดับนานาชาต ิ(และ
ระดับชาติ) มีความสำ�คัญต่อการขยายเครือข่ายการเรียนรู้  
(Boonpadung et al., 2019) การศึกษาน้ีจึงมุ่งเติมเต็ม 
ชอ่งวา่งการเรยีนรูเ้พือ่พฒันาจิตวญิญาณฯ โดยนำ�กรณศีกึษา
องค์กรต่างประเทศประเภทไม่แสวงหาและแสวงหากำ�ไร 
อย่างละ 2 แห่งท่ีเคยได้รับรางวัลนานาชาติของศรัทธา/ 
จิตวิญญาณในงาน (International Faith & Spirit at Work 
Awards) ซึ่งสนับสนุนโดย Tyson Center for faith and 
spirituality in the workplace (“Tyson Center”), Walton 
College, University of Arkansas โดยข้อมูลการพัฒนา 
จิตวิญญาณขององค์กรที่ได้รับรางวัลดังกล่าวมีการนำ�เสนอ 
ในรูปแบบเดียวกันและสามารถเปรียบเทียบได้โดยง่าย
	 การศึกษานี้น่าจะเป็นประโยชน์ทั้งในเชิงวิชาการ 
โดยเพิ่มความเข้าใจปัจจัยสำ�คัญที่เป็นองค์ประกอบกลยุทธ์
การพัฒนาจิตวิญญาณ และความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยม 
กับมิติต่างๆ ของจิตวิญญาณฯ ในองค์กรซึ่งมีพันธกิจหลัก 
ต่างกัน และเป็นประโยชน์ในทางปฏิบัติโดยได้ทราบค่านิยม
และกลยุทธ์เพื่อพัฒนาจิตวิญญาณฯ ขององค์กรท้ังสอง
ประเภทสำ�หรับองค์กรที่สนใจเลือกกลยุทธ์ (และภาวะผู้นำ�) 
มาประยุกต์ใช้ให้เหมาะกับพันธกิจ ค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กร ทั้งนี้ ลำ�ดับการนำ�เสนอจะเริ่มด้วยความหมายของ
จิตวิญญาณในที่ทำ�งาน ตามด้วยแนวคิดกลยุทธ์การพัฒนา
จิตวิญญาณในที่ทำ�งาน การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
ระเบียบวิธีวิจัย ข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง การวิเคราะห์รายองค์กร
และการวิเคราะห์สังเคราะห์เปรียบเทียบองค์กรสองประเภท
ในเชงิคา่นยิมและกลยทุธพ์ฒันาจิตวญิญาณฯ สรปุผลการวจัิย 
การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ

วัตถุประสงค์การวิจัย 
	 เพ่ือศกึษาคา่นยิมและกลยทุธเ์พือ่พฒันาจติวญิญาณฯ 
ขององค์กรไม่แสวงหาและแสวงหากำ�ไร โดยทำ�การวิเคราะห์
สังเคราะห์รายองค์กรและเปรียบเทียบระหว่างองค์กรทั้งสอง
ประเภท

จิตวิญญาณในที่ทำ�งาน

	 จิตวิญญาณหรือในศัพท์ภาษาอังกฤษ เรียกว่า 
“spirituality” มาจากศัพท์ภาษาละติน “spiritus” ซึ่ง 
คำ�หลงันีพ้จนานกุรม Merriam-Webster แปลวา่ การหายใจ 
ลมหายใจ หลักเคลื่อนไหวซึ่งให้ชีวิตกับสิ่งมีชีวิต โดยคำ�จำ�กัด
ความจิตวิญญาณมีหลายความหมาย แต่ยังไม่มีความหมาย 
ที่ยอมรับร่วมกัน (Vasconcelos, 2018) ตัวอย่างคำ�จำ�กัด
ความจิตวิญญาณมีเช่น “ความสัมพันธ์หรือประสบการณ์
ส่วนตัวกับพระเจ้าหรือสิ่งศักดิ์สิทธิ์ซึ่งบอกถึงการดำ�รงอยู่
ของบุคคล และกำ�หนดความหมาย จุดประสงค์และพันธกิจ
ในชีวิตประจำ�วัน” (Roof, 2015) หรือ “ความรู้สึกพื้นฐานที่
เราเปน็สว่นหนึง่และเชือ่มโยงกบัทัง้หมด-เอกภพทางกายภาพ
และมนุษยชาติ” โดยจิตวิญญาณไม่ใช่เพียงเชื่อว่าทุกคน 
มีวิญญาณ แต่รู้ว่ามี (Mitroff & Denton, 1999) และยัง 
หมายถึง “วถีิแหง่ความเป็นอยู ่ความเช่ือ และการประพฤตติน 
เกี่ยวกับคุณค่าหรือจุดประสงค์สูงสุด” (Bandsuch & 
Cavanagh, 2005) จากตัวอย่างที่กล่าวมา จิตวิญญาณมี
ลักษณะร่วม คือ อยู่ภายในบุคคล (ในรูปแบบของความเช่ือ 
ความรู้สึก สติ ประสบการณ์) ผสานหรือเชื่อมโยงกับสิ่งที่ 
เหนือกว่าตน (เช่น สิ่งที่มีพลังเหนือกว่า สิ่งศักดิ์สิทธิ์ คุณค่า
สูงสุด) และมีผลต่อพฤติกรรมบุคคล 
	 ในขณะทีจิ่ตวญิญาณเปน็หวัขอ้ถกเถียงเชงิอภปิรชัญา
มาตั้งแต่สมัยพลาโต (Speck, 2007) จิตวิญญาณในที่ทำ�งาน
เป็นหัวข้อที่เริ่มได้รับความนิยมมากขึ้นในวรรณกรรมธุรกิจ 
และการจัดการตั้งแต่คริสต์ทศวรรษ 1990 ซึ่งสาเหตุ 
น่าจะมาจากการเปลี่ยนแปลงในธุรกิจโดยเฉพาะทาง
เทคโนโลยีที่มีผลต่อการลดขนาดองค์กร การปรับระบบ และ
การเลกิจา้งพนกังาน (Ashmos & Duchon, 2000)  ประกอบกบั 
การแข่งขันท่ีรุนแรงทำ�ให้องค์กรต้องกระตุ้นความคิด
สร้างสรรค์เพื่อสร้างความแตกต่าง รวมถึงมีการละเลย 
ค่านิยมมนุษยนิยมและคุณธรรมของผู้นำ�ธุรกิจขนาดใหญ่
หลายแห่ง ทำ�ให้พนักงานรู้สึกไม่ม่ันคงในงาน ค่านิยม 
ไม่สอดคลอ้งกบัขององคก์ร/ผูน้ำ� ขาดความพอใจในการทำ�งาน 
เหล่านี้ล้วนมีผลกระทบต่อผลการดำ�เนินงานของพนักงาน 
และองค์กร อนึ่ง การศึกษาท่ีผ่านมาพบว่า จิตวิญญาณ
ในท่ีทำ�งานสัมพันธ์ในทางบวกกับปัจจัย เช่น ทัศนคติของ
ความผูกพันในงาน และการมีส่วนร่วมในงาน (Milliman, 
Czaplewski, & Ferguson, 2003) ความพึงพอใจในงาน 
(Van Der Walt & De Klerk, 2014) ผลประกอบการ  
(Fry & Matherly, 2006) รวมท้ังมีแนวคิดจิตวิญญาณ 
แยกออกจากศาสนา (เช่น Karakas, 2010) การศึกษา 



62 วารสารนักบริหาร  
Executive Journal  

จิตวิญญาณในที่ทำ�งานจึงเพิ่มขึ้นรวดเร็ว
	 จิตวิญญาณในที่ทำ�งานเป็นการพิจารณาจิตวิญญาณ 
ในงาน (spirit at work) หรือที่ทำ�งาน (workplace) โดย 
ที่ทำ�งานปัจจุบันถูกมองว่าเป็นสภาพแวดล้อมที่เอื้อให้บุคคล
แสวงหาและเติมเต็มเป้าหมายและความหมายของชีวิต 
(Karakas, 2010) ความหมายของจิตวิญญาณในที่ทำ�งาน 
จึงเกี่ยวข้องกับการรวมตนเองกับท่ีทำ�งาน และการพัฒนา 
ตัวตนภายในในการทำ�งาน (Sheep, 2004) ตลอดจนทำ�งาน
ที่มีความหมายในบริบทของชุมชน (Ashmos & Duchon, 
2000) ตามความเชื่อทางคริสตศาสนา งานเป็นสิ่งที่พระ 
ผู้เป็นเจ้าทรงเรียกให้บุคคลทำ� (a calling) จิตวิญญาณในงาน 
จึงเกี่ยวกับการทำ�งานที่มีความหมาย (ต่อตนเองและโลก)  
ตามการเรียกของพระเจ้า ในสังคมตะวันตก พนักงานองค์กร
ภาครัฐและองค์กรไม่แสวงหากำ�ไรมักพูดถึงงานว่าเป็น  
“การเรียก” ซึ่งแสดงว่า งานเก่ียวพันกับจิตวิญญาณ
บุคคล และงานมีความหมายเพราะมีผลกระทบต่อชีวิตของ 
ผู้รับบริการและสังคม (Word, 2012) พนักงานองค์กรธุรกิจ
ก็เห็นว่า งานที่มีความหมายมีความสำ�คัญมาก โดย Achor, 
Reece, Kellerman, and Robichaux (2018) พบว่า  
โดยเฉลี่ยคนงานชาวอเมริกันกล่าวว่ายินดีทิ้งร้อยละ 23.00 
ของรายได้ตลอดชีวิตในอนาคตเพื่อจะได้คงทำ�งานที่มี 
ความหมาย
	 จิตวิญญาณในที่ทำ�งานประกอบด้วยมิติสำ�คัญ คือ 
ชีวิตภายใน งานที่มีความหมาย และสำ�นึกถึงชุมชน (sense 
of community) มิติสามอันนี้มาจากแนวคิดของ Ashmos 
and Duchon (2000) ซึ่งให้คำ�จำ�กัดความของ “จิตวิญญาณ
ในท่ีทำ�งาน” คือ “การรับรู้ว่าพนักงานมีชีวิตภายในท่ี 
หล่อเลี้ยงและถูกหล่อเลี้ยงด้วยงานที่มีความหมาย ซึ่งเกิดขึ้น 
ในบริบทของชุมชน” คำ�จำ�กัดความนี้เป็นที่ยอมรับอย่าง 
กว้างขวาง (Lowery, Duesing, & Beadles, 2014)  
ในการ น้ี  มิติ ชี วิตภายในอยู่บนแนวคิดว่ าพนักงานมี 
ความต้องการทางจิตวิญญาณซึ่งนำ�มาสู่ที่ทำ�งาน มิติงานที่มี
ความหมายอยู่บนแนวคิดว่าคนเราแสวงหาความหมายจาก
งาน และมิติสำ�นึกถึงชุมชนอยู่บนแนวคิดว่า คนเราแสวงหา
การอยู่ร่วมกับผู้อื่นผ่านกระบวนการแบ่งปัน การมีพันธะ 
ร่วมกัน และการมีความผูกพัน นอกจากมิติทั้งสามน้ีซึ่ง
อยู่ในระดับบุคคล Giacalone and Jurkiewicz (2003)  
ยงักลา่วถงึคา่นิยมทางจติวญิญาณขององคก์รและปฎสิมัพนัธ ์
(interaction) ระหว่างค่านิยมจิตวิญญาณขององค์กรกับ 
ค่านิยมบุคคล มิติความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกับ 
ค่านิยมองค์กรจึงจัดเป็นมิติอีกประการหนึ่งที่สำ�คัญ โดย 

ตั้งอยู่บนแนวคิดว่า บุคคลมีเป้าหมายท่ีใหญ่กว่าเป้าหมาย 
ของตนและควรช่วยเหลอืผูอ้ืน่หรอืสงัคม การศกึษานีจ้ะองิกับ
มิติสำ�คัญของจิตวิญญาณในที่ทำ�งานที่ครอบคลุมชีวิตภายใน 
งานที่มีความหมาย สำ�นึกถึงชุมชน และความสอดคล้องของ
ค่านิยมบุคคลกับค่านิยมองค์กร
 
แนวคิดกลยุทธ์การพัฒนาจิตวิญญาณในที่ทำ�งาน 
	 กลยุทธ ์การพัฒนาจิต วิญญาณมีแนวคิดต ่างๆ  
ดังท่ีเลือกน�ำเสนอดังนี้ Milliman et al. (1999) เห็นว่า 
จิตวิญญาณมักสะท้อนอยู ่ในค่านิยมและค่านิยมมีผลต่อ
กลยุทธ์ เขาจึงเสนอ “โมเดลการจัดการตามค่านิยมทาง 
จิตวิญญาณ” เป็นกรอบการวิเคราะห์วิธีการแสดงออกของ
จิตวิญญาณใน บริษัท Southwest Airlines และประเมิน
ผลกระทบของจิตวิญญาณต่อพนักงาน ลูกค้า และผล 
การด�ำเนินงานขององค์กร โมเดลนี้ประกอบด้วยปัจจัย 
ที่สัมพันธ์กัน คือ ค่านิยมหลักขององค์กรเป็นตัวก�ำหนด 
แผนธุรกิจและแผนพนักงานรายบุคคล แผนธุรกิจก�ำหนด 
ธุรกิจต่างๆ ขององค์กรและทิศทาง กรอบเวลาและเป้าหมาย 
รวมถึงแผนของทีมงานและของบุคคลระดับปฏิบัติการ โดย
บริษัทฯ ใช้การปฏิบัติของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพื่อพัฒนาและกระตุ้นพฤติกรรมพนักงานเพื่อช่วยให้บริษัท
บรรลุแผนธุรกิจ ผลลัพธ์ คือ ผลการด�ำเนินงานขององค์กร 
ทัศนคติและจิตวิญญาณของพนักงาน โดยการบรรลุผลตาม
กลยุทธ์ตอกย�้ำค่านิยมและวัตถุประสงค์ทางจิตวิญญาณ 
ของบริษัท โมเดลนี้แสดงวงจรที่วนซ�้ำ  (iterative cycle)  
ของการบูรณาการค่านิยมทางจิตวิญญาณทั่วทั้งองค์กร
	 Pawar (2009) เสนอ “โมเดลครบวงจรของการสร้าง
ความสะดวกให้จิตวิญญาณในที่ทำ�งาน” ซึ่งพิจารณาระดับ
บุคคล กลุ่ม องค์กร และผู้นำ�  ทั้งนี้ ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยต่างๆ ในโมเดลมุ่งไปที่ประสบการณ์ทางจิตวิญญาณ 
ระดับบุคคล [พนักงาน] นั่นคือ ในส่วนแรก หมายถึง  
การพัฒนาจิตวิญญาณระดับบุคคลของผู้นำ�ซ่ึงส่งผลให้ผู้นำ� 
มุ่ ง เน้นจิต วิญญาณระดับองค์กร ทำ�ให้มีค่า นิยมทาง 
จิตวิญญาณขององค์กร และองค์กรทำ�การปฏิบัติทาง 
จิตวิญญาณ ซึ่งมีผลต่อประสบการณ์ทางจิตวิญญาณของ
พนักงาน ในอีกส่วน หมายถึง การพัฒนาจิตวิญญาณ
ระดับบุคคลของผู้นำ�ที่มีผลต่อค่านิยมและการปฏิบัติทาง 
จติวญิญาณของผูน้ำ� ซึง่มผีลตอ่ประสบการณท์างจิตวญิญาณ
ของพนักงาน ในส่วนสุดท้าย หมายถึง การมุ่งเน้นพัฒนา 
จิตวิญญาณระดับบุคคลของพนักงาน และการสร้าง 
ความสะดวกให้จิตวิญญาณระดับกลุ่มที่ ต่ างมีผลต่อ 
ประสบการณ์ทางจิตวิญญาณของพนักงาน
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	 ในขณะที่โมเดลข้างต้นเน้นการพัฒนาจิตวิญญาณฯ 
ผ่านค่านิยมองค์กร และผ่านการพัฒนาจิตวิญญาณของ
ผู้นำ�และพนักงาน Bandsuch and Cavanagh (2005) 
เสนอโมเดลเพื่อพัฒนาหรือปลูกฝังจิตวิญญาณฯ ด้วยมิติ 
ซ่ึงสนับสนุนโดยมิติเด่นของวัฒนธรรมองค์กรและจิตวิทยา
เชิงบวก คือ มิติความเชื่อ พิธีกรรม และชุมชน ซึ่ง “เป็น 
แง่มุมที่ เป็นศูนย์กลางที่สัมพันธ์กันของจิตวิญญาณใน 
ที่ทำ�งาน” (Milliman et al., 1999) โดยความเชื่อทาง 
จิตวิญญาณแสดงอยู่ในค่านิยมหลัก วัตถุประสงค์ พันธกิจ 
และอื่นๆ ของบริษัท ทั้งนี้ จิตวิญญาณฯ ต้องการความเช่ือ
ทางธุรกิจที่ให้คุณค่าทางมนุษยธรรม เช่น ความปลอดภัย 
ความรับผิดชอบทางสังคม และคุณธรรมทางธุรกิจ เช่น  
ความซื่อตรง รวมเข้าไปในโครงสร้างความเชื่อ ส่วนพิธีกรรม

ซึ่งรวมถึงสัญลักษณ์ รูป วัตถุ ความคิด การกระทำ�  เป็น 
การแสดงออกของความเชื่อทางจิตวิญญาณซึ่งครอบคลุม
ตั้งแต่กระบวนการจ้างงานไปจนถึงเกษียณอายุ สำ�หรับ
ชุมชน เป็นความสัมพันธ์ที่ธุรกิจมีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดย
จิตวิญญาณในที่ทำ�งานเป็นแนวทางดำ�เนินธุรกิจซึ่งมีคนเป็น
ศูนย์กลาง 
	 สำ�หรับกรอบแนวคิดกลยุทธ์การพัฒนาจิตวิญญาณฯ 
เพื่อใช้วิเคราะห์องค์กรในครั้งนี้เป็นดังภาพท่ี 1 ซ่ึงผู้วิจัยนำ�
ปัจจัยสำ�คัญในโมเดลที่กล่าวถึงมาบูรณาการ ปัจจัยดังกล่าว
ประกอบด้วยพันธกิจ/วิสัยทัศน์ ค่านิยม กิจกรรม/การปฏิบัติ 
(หรือพิธีกรรม) ผู้ปฏิบัติระดับต่างๆ ซึ่งรวมถึงผู้นำ� พนักงาน/
ทีมงาน องค์กร และผลลัพธ์ของการปฏิบัติ 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดกลยุทธ์การพัฒนาจิตวิญญาณในที่ทำ�งาน
ที่มา: ผู้วิจัยจัดทำ�โดยบูรณาการแนวคิดจากวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

	 ภาพที่ 1 อธิบายได้ดังนี้: 1) ค่านิยมองค์กรมักแสดง
ถึงพันธกิจ/วิสัยทัศน์ ปรัชญาหรือค่านิยมของผู้นำ�/ผู้ก่อตั้ง
องค์กร ส่วนบุคคล (พนักงาน) ในองค์กรมีค่านิยมของตน 
ซ่ึงได้รับอิทธิพลจากความเชื่อ/ความศรัทธาส่วนตนและ 
อาจสอดคล้องกับค่านิยมองค์กร และค่านิยมองค์กร 
มกัสะทอ้นคา่นิยมทางจิตวญิญาณฯ 2) พนัธกิจ/วสิยัทศันแ์ละ
คา่นิยมองคก์ร (หรือของผูน้ำ�) มอีทิธพิลกำ�หนดกลยทุธพ์ฒันา
จิตวิญญาณฯ เน่ืองจากผู้นำ�อยู่ในตำ�แหน่งที่มีอำ�นาจหน้าที่ 

โดยกลยทุธใ์นทีน่ีค้รอบคลมุนโยบาย/กระบวนการ กจิกรรม/
การปฏิบัติ(พิธีกรรม) และสิ่งสนับสนุนซ่ึงองค์กรจัดสรร
ทรัพยากรให้ ซึ่งผู้ปฏิบัติตามกลยุทธ์อาจมีระดับต่างๆ ทั้ง
ผู้นำ� พนักงาน/ทีมงาน หรือทั้งองค์กร และ 3) การดำ�เนินการ 
ตามกลยุทธ์พัฒนาจิตวิญญาณฯ ทำ�ให้เกิดผลลัพธ์ในระดับ
ผู้นำ� พนักงาน/ทีมงาน องค์กรหรือชุมชนอื่นในสังคม ซึ่งอาจ 
มีผลสะท้อนกลับไปยังกลยุทธ์หรือพันธกิจ/วิสัยทัศน์ และ
ทำ�ให้เกิดการปรับเปลี่ยนปัจจัยเหล่านี้ต่อเนื่อง
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การทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาจิต

วิญญาณในที่ทำ�งาน 
	 การศึกษาเชิงประจักษ์ที่แสดงถึงความส�ำคัญของ 
ความสอดคล้องกบัค่านยิมองค์กรต่อการพฒันาจติวญิญาณฯ 
มีเช่น Milliman et al. (1999) ซึ่งศึกษา บริษัท Southwest 
A i r l ines  (SWA)  โดยการใช ้ เหตุผล เ ชิ ง อุปนัยพบ 
ความสอดคล ้องของค ่านิยมและการปฏิบัติที่มีผลต ่อ 
การด�ำเนนิงานขององค์กร เขาเหน็ว่า SWA มค่ีานิยมแขง็แกร่ง
ซ่ึงก�ำหนดวัฒนธรรมองค์กร โดยค่านิยมซ่ึงแสดงออกถึง 
จิตวิญญาณประกอบด้วย การเน้นชุมชน (ท�ำงานเป็นทีม 
บริการผู้อ่ืน ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัว SWA)  
ความรู ้สึกถึงจุดมุ ่งหมาย (ของสายการบินต ้นทุนต�่ำ)  
การให้อ�ำนาจกับพนักงาน   จรรยาบรรณที่แข็งแกร่ง และ 
การแสดงออกถึงความรู้สึกและอารมณ์ขัน ค่านิยมดังกล่าว 
ขับเคล่ือนผ่านการปฏิบัติของการจัดการทรัพยากรบุคคล  
(เช่น กระบวนการคัดเลือกพนักงานจากทัศนคติและค่านิยม) 
ที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่แข็งแกร่งส�ำหรับองค์กร ลูกค้าและ
พนักงาน โดย SWA สามารถท�ำก�ำไรขณะที่เติบโตอย่าง 
แข็งแรง อนึ่ง ในปัจจุบัน SWA ยังคงค่านิยมหลักที่สอดคล้อง
กับในอดีต การศึกษาอีกชิ้นของ Milliman et al. (2003)  
พบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญระหว่างมิติของจิตวิญญาณ
ในทีท่�ำงานกบัทัศนคติเก่ียวกบังาน เช่น ความพงึพอใจภายใน
ต่องาน 
	 Reave (2005) ทบทวนวรรณกรรมมากกว่า 150 ชิ้น 
และพบความสอดคล้องระหว่างค่านิยมทางจิตวิญญาณ 
และการปฏิบัติและภาวะผู้นำ�ที่มีประสิทธิผล ทั้งนี้ ค่านิยม
ที่เป็นอุดมคติทางจิตวิญญาณ เช่น ความซื่อตรง (integrity) 
ความอ่อนน้อม และการปฏิบัติเกี่ยวกับจิตวิญญาณใน 
ชวีติประจำ�วนั เชน่ แสดงความนบัถอืผูอ้ืน่ มผีลต่อความสำ�เรจ็
ในการเป็นผู้นำ� โดยค่านิยมและการปฏิบัติเหล่านี้ช่วยให้ผู้นำ�
สามารถกระตุ้นผู้ตาม สร้างบรรยากาศทางจริยธรรมเชิงบวก 
สร้างแรงบันดาลใจ ตลอดจนส่งเสริมความสัมพันธ์ในงาน 
เชิงบวกและบรรลุเป้าหมายเช่น ผลผลิตเพิ่มขึ้น หรือสุขภาพ
พนักงานดีขึ้น เป็นต้น
	 ด้านกลยุทธ์การดำ�เนินการเพื่อพัฒนาจิตวิญญาณฯ 
การศกึษาพบความสำ�คญัของพฤตกิรรมผูน้ำ� เชน่  Marques, 
Dhiman, and King (2005) ชี้ให้เห็นถึงความสำ�คัญของ 
ปจัจยัหลกั 2 ประการต่อการสรา้งและหลอ่เลีย้งจติวญิญาณฯ 
คือ พฤติกรรมของผู้นำ�และการสร้างและดำ�รงความเชื่อมโยง
ระหว่างพนักงาน พร้อมทั้งเสนอแนะลักษณะพฤติกรรมของ
ผูน้ำ�ทีจ่ะชว่ยเสริมปัจจัยดังกลา่ว สรปุได้คือ ผูน้ำ�สือ่สารชดัเจน

ต่อพนักงานในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของทีมที่จะช่วยกำ�หนด
วิสัยทัศน์ มีส่วนร่วมเป็นต้นแบบพฤติกรรมที่คาดหวังจาก 
ผู้ ใต้ บังคับบัญชาตามวิสัยทัศน์  แสดงความเอาใจใส่ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เน้นปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มโดยให้โครงสร้าง
รางวัลอิงผลงานกลุ่ม ส่งเสริมบรรยากาศความไว้วางใจ 
ระหว่างพนักงาน สร้างสภาพแวดล้อมที่รื่นรมย์ ส่งเสริม 
ทีมข้ามสายงานเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายร่วม และทำ�ให้มั่นใจว่า 
พนักงานเห็นเพื่อนร่วมงานเป็นมนุษย์โดยสมบูรณ์ไม่ใช่ 
เป็นเพียงองค์ประกอบการผลิตเท่านั้น
	 ในขณะที่ Milliman et al. (1999) และ Marques 
et al. (2005) ศึกษาองค์กรแสวงหากำ�ไร และ Fairholm 
and Gronau (2015) ศกึษาองคก์รไมแ่สวงหากำ�ไร โดยพบวา่ 
ผู้บริหารมลรัฐอธิบายภาวะผู้นำ�ในทางปฏิ บัติว่า เป็น 
การบูรณาการเต็มตัวตน (ตัวตนรวมจิตวิญญาณ) (whole-
soul) ของผู้นำ�  และเป็นการท่ีผู้นำ�ช่วยให้ผู้ตามพัฒนาเป็น
ตนเองที่ดีที่สุด โดยเครื่องมือและพฤติกรรมของผู้นำ�  คือ 
สร้างชุมชนและส่งเสริมปัจเจกบุคคลเต็มตัวตน (individual 
wholeness) สนับสนุนให้เกิดองค์กรอัจฉริยะท่ีการเติบโต 
และการเรียนรู้เป็นสิ่งสำ�คัญ และกำ�หนดมาตรฐานของ
ประเภทจิตวิญญาณ (โดยเฉพาะมาตรฐานทางศีลธรรม) 
สำ�หรับแนวทางปฏิบัติต่อผู้ตาม คือ ผู้นำ�สร้างแรงบันดาลใจ 
มากกว่าเพียงแรงจูงใจ สร้างชุมชนที่ดูแลและพัฒนา 
บุคคล และให้บุคคลมุ่งบริการด้วยความห่วงใยผู้อื่น (เหนือ
ความสนใจส่วนตน) 
	 ในบริบทของไทย Charoenapornwattana (2015) 
ศกึษากระบวนการและแนวทางปฏบิตัเิพือ่พฒันาจติวญิญาณ
และผลการปฏิบัติต่อผลการดำ�เนินงานองค์กรธุรกิจ (บริษัท 
เอเชียพรีซั่น จำ�กัด (มหาชน) หรือ APCS ซึ่งทำ�ธุรกิจผลิต 
และจำ�หน่ายช้ินส่วนโลหะเป็นหลัก) กระบวนการพัฒนาฯ  
เริ่มจากประธานและผู้บริหารระดับสูงซ่ึงมีวิสัยทัศน์ของ
สถาบันทางสังคม (social institution) ผลักดันให้พนักงาน
เข้าร่วมกิจกรรมด้านจิตวิญญาณฯ และกำ�หนดนโยบายที่ให้
ความสำ�คัญบุคลากรและสร้างสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน 
ท่ีเอื้อต่อการพัฒนาจิตวิญญาณ โดยบริษัทจัดกิจกรรมเพื่อ 
เน้นการพัฒนาพนักงานให้เป็นคนดีตามรอยพระบาทของ
พระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดช
มหาราชและให้พนักงานระดับผู้บังคับบัญชาเข้าร่วมกิจกรรม
เพื่อเป็นแบบอย่างแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ผลของการเข้าร่วม
กิจกรรมทำ�ให้พนักงานเพิ่มความมั่นคงทางจิตใจและอารมณ์ 
ค่านิยมทางจริยธรรมและความเอาใจใส่ผู้อื่น ซึ่งเชื่อว่าจะ 
ส่งผลบวกต่อผลการดำ�เนินงานองค์กร 



65
    ปีที่ 42 ฉบับที่ 1  

มกราคม-มิถุนายน 2565

	 สำ�หรับองค์กรไม่แสวงหากำ�ไร Boonpadung et al. 
(2019) ศกึษาเกีย่วกบัจติวญิญาณในการทำ�งานของบคุลากรใน 
โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช (รพร.) รวม 21 แห่ง และ 
พบว่า ผู้นำ�โรงพยาบาลมีบทบาทกำ�หนดวิสัยทัศน์และ 
การมีค่านิยมทางจิตวิญญาณ เช่น ความซื่อสัตย์ การทำ�งาน
เพ่ือผู้อื่น และการมีคุณธรรมของบุคลากร นอกจากนี้ จาก
แหลง่ขา่ว (“Huāčhai samkhan ‘HA-SHA’ san̄g samadun 
ngān čhāk thānrāk”, 2019) ผู้อำ�นวยการ รพร.ปัว อำ�เภอ
ปัว จังหวัดน่าน ซึ่งบูรณาการมิติจิตวิญญาณในการพัฒนา
คุณภาพ ได้กล่าวถึงการพัฒนาเจ้าหน้าที่ให้ทำ�งานอย่าง 
มีความสุขและพัฒนางาน มีการพัฒนาทีมวิทยากร (หรือ 
เรียกทีม “กระบวนกร”) เพื่ออบรมเจ้าหน้าที่และใช้
กระบวนการ “สุนทรียสนทนา” (หรือ dialogue) เพื่อสื่อสาร
กับผู้เข้ารับบริการ มีการจัดกิจกรรมต่างๆ ในชุมชน เปิดให้
เยาวชนเรียนรู้วิธีการทำ�งานของแพทย์และพยาบาล ส่วน 
ผู้อำ�นวยการโรงพยาบาลนครธนซึ่งเป็นโรงพยาบาลเอกชน
ในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร กล่าวถึงวิสัยทัศน์
ใหม่ที่จะผสานความก้าวหน้าทางการแพทย์และดูแลคนไข้ 
ด้วยใจโดยเน้นมิติจิตวิญญาณ และสื่อสารรวมท้ังอบรม
บุคลากรในโรงพยาบาล ปลูกฝังคุณธรรม นิมนต์พระสงฆ์ 
มาร่วมจัดทำ�หลักสูตรสอนธรรมะที่โรงพยาบาลโดยตรง 
หรือไปปฏิบัติธรรมที่วัด และทำ�การดูแลแบบองค์รวมทั้ง
ร่างกายและจิตใจ สอนทำ�สมาธิ กำ�หนดลมหายใจ ฯลฯ ให้
กับผู้ป่วยและญาติ (Rinwong, 2016)
	 โดยสรุป แนวคิดและการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น
แสดงให้เห็นถึงความสำ�คัญของความสอดคล้องกับค่านิยม
องค์กร ภาวะผู้นำ�และพฤติกรรม และการดำ�เนินการต่างๆ 
เพื่อพัฒนาจิตวิญญาณในองค์กร 

ระเบียบวิธีวิจัย 
	 การศึกษาน้ีใช้วิธีกรณีศึกษาเ น่ืองจากสามารถ 
ตรวจสอบขอ้มลูและเหตุการณ์ได้ใกลช้ดิ ตัวอยา่งของงานวจิยั
ในอดีตเกี่ยวกับจิตวิญญาณฯ ที่ใช้กรณีศึกษา ได้แก่ งานวิจัย
ของ Fry, Matherly, and Ouimet (2010) และ Milliman 
et al. (1999) โดยผู้วิจัยเลือกองค์กรที่ศึกษาจากรายชื่อ 
กลุ่มองค์กรที่เน้นจิตวิญญาณ (รวบรวมโดย Dr. Judi Neal)  
ซ่ึงครอบคลุมองค์กรที่ได้รับรางวัลนานาชาติของศรัทธา
และจิตวิญญาณในงาน (“รางวัลฯ”) โครงการมอบรางวัลฯ 
สนับสนุนโดย Tyson Center เพื่อเป็นการยกย่องบริษัท 
ทั่วโลกที่ดำ�เนินนโยบาย โปรแกรม หรือการปฏิบัติโดยเฉพาะ

ท่ีหล่อเลี้ยงศรัทธาและจิตวิญญาณภายในองค์กร ในช่วง 
ปี ค.ศ. 2002 ถึง 2011 มีองค์กรที่ได้รับรางวัลรวม 47 แห่ง
จาก 37 ประเทศ เป้าหมายของรางวัลตามที่ผู้อำ�นวยการ 
Tyson Center กล่าวไว้คือ การถ่ายโอนความรู้ท่ีได้รับจาก
บริษัทที่โดดเด่นไปสู่ชุมชนธุรกิจทั่วไปเพื่อให้ผู้อื่นสามารถ
เรียนรู้จากตัวอย่างนี้ 
	 ในการคดัเลอืกกลุม่ตวัอยา่งจากรายชือ่องคก์รทีไ่ดร้บั
รางวัลนานาชาติของศรัทธาและจิตวิญญาณในงาน เนื่องจาก
องค์กรดังกล่าวมาจากประเทศในทวีปต่างๆ ทั่วโลกทั้งทวีป
อเมริกา (เช่น ประเทศสหรัฐอเมริกา แคนาดา) ยุโรป (เช่น 
ประเทศสหราชอาณาจักร เยอรมนี) เอเชีย (เช่น ประเทศ 
อินเดีย ฟิลิปปินส์) จึงเป็นตัวแทนองค์กรที่ครอบคลุม 
กวา้งขวาง องคก์รเหลา่นีต้อบคำ�ถามตามรปูแบบ (template) 
เดียวกันโดยคำ�ถามครอบคลุมพันธกิจ วิสัยทัศน์ ค่านิยม
องค์กร คำ�นิยามของจิตวิญญาณและมิติจิตวิญญาณ  
นโยบาย โปรแกรม หรือแนวปฏิบัติที่ส่งเสริมจิตวิญญาณ 
ในที่ทำ�งานอย่างชัดเจน ผลกระทบต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
และต่อความสำ�เร็จองค์กร รวมทั้งการเป็นแบบอย่างหรือ 
เป็นแรงบันดาลใจให้กับบริษัทอื่น สำ�หรับหลักเกณฑ์ 
การคัดเลือกองค์กรเพื่อรับรางวัลฯ คือ องค์กรมีอายุ 
อย่างน้อย 5 ปี มีพนักงานเต็มเวลาอย่างน้อย 20 คน องค์กร
แสดงใหเ้หน็มิตขิองจติวญิญาณ ไดส้นบัสนนุโครงการ นโยบาย
หรือการปฏิบัติทางจิตวิญญาณที่เป็นมิตรต่อศรัทธาอย่าง
ชัดเจนมาอยา่งนอ้ย 1 ปี มคีวามมุง่มัน่ในระยะยาวท่ีจะสานตอ่
ความคิดริเริ่มของจิตวิญญาณในงาน และได้รับพิจารณาเป็น
แบบอย่างความมุ่งมั่นต่อจิตวิญญาณในงาน (Neal, 2013a) 
	 ผู้วิจัยแบ่งองค์กรท่ีได้รับรางวัลฯ ตามวัตถุประสงค์ 
ไม่แสวงหาและแสวงหากำ�ไร จากนั้นใช้หลักเกณฑ์คัดเลือก
กลุ่มตัวอย่างดังนี้: 1) องค์กรแสดงข้อมูลสำ�คัญเพียงพอ 
ระดับหนึ่งเก่ียวกับการปฏิบัติทางจิตวิญญาณในเว็บไซต์   
2) การปฏิบัติเพื่อพัฒนาจิตวิญญาณขององค์กรมีขอบเขต
กว้างขวางและน่าจะมีผลกระทบต่อพนักงานส่วนใหญ่หรือ
ทั้งองค์กร 3) องค์กรมีพนักงานไม่ต่ำ�กว่า 100 คน เพื่อจะได้
สังเกตการปฏิบัติกับกลุ่มท่ีไม่เล็กจนเกินไป และ 4) องค์กร
ประกอบธรุกรรมอยูใ่นปจัจบุนั เพือ่จะไดท้ราบขอ้มลูทีทั่นสมยั 
จากเกณฑด์งักลา่ว ผูว้จิยัเลอืกระบบสขุภาพขนาดใหญ ่2 แหง่
คอื Ascension Health และ Centura Path ของสหรฐัฯ เปน็
ตัวแทนองค์กรไม่แสวงหากำ�ไร และเลือก Telus Mobililty 
ของแคนาดาซึ่งเป็นธุรกิจบริการและ Tyson ของสหรัฐฯ ซึ่ง
เป็นธุรกิจผลิต เป็นตัวแทนองค์กรแสวงหากำ�ไร
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	 ข้อมูลทุติยภูมิการพัฒนาจิตวิญญาณฯ ขององค์กร
เหล่านี้ครอบคลุมประเด็นการปฏิบัติเพื่อพัฒนาจิตวิญญาณฯ 
ซึ่งตรงประเด็นที่ต้องการศึกษา โดยข้อมูลมีความน่าเช่ือถือ
ได้ระดับหนึ่งเนื่องจากคณะกรรมการคัดเลือก (ประกอบ
ด้วยตัวแทนผู้นำ�การเคลื่อนไหวจิตวิญญาณในการทำ�งาน
และผู้ที่เคยได้รับรางวัลฯ ในอดีต) ใช้ข้อมูลดังกล่าวเพื่อ
พิจารณาให้รางวัลฯ ประกอบกับข้อมูลเหล่าน้ีมีแสดงไว้ใน
เว็บไซต์ของ Tyson Center (tfsw.uark.edu/resources.
php) และเว็บไซต์ของ Academia (www.academia.edu) 
ซึ่งสาธารณชนสามารถเข้าถึงได้ ทั้งน้ี เว็บไซต์ของ Tyson 
Center ถูกจัดว่าเป็นเว็บไซต์ทางวิชาการที่ครอบคลุมมาก
ที่สุดเกี่ยวกับศรัทธาและจิตวิญญาณ (Neal, 2013a) โดย 
ผู้วิจัยนำ�เอาข้อมูลการพัฒนาจิตวิญญาณฯ ของกลุ่มท่ีศึกษา 
มาจากเว็บไซต์ดังกล่าว รวมทั้งจากเว็บไซต์องค์กร เว็บไซต์
อื่นที่มีข่าวองค์กร รายงานประจำ�ปีหรือรายงานความยั่งยืน
องค์กรในช่วงปี ค.ศ. 2018-2020 โดยใช้เครื่องมือค้นหาคำ� 
“spiritual” หรือ “spirituality” จากรายงานดังกล่าว และ
จากหนังสือเช่น “Creating enlightened organizations” 
(Neal, 2013a) จึงอาจกล่าวได้ว่า ความครอบคลุม  
ความน่าเชื่อถือ และความชัดเจนของข้อมูลที่ใช้เพียงพอ
สำ�หรับการศึกษา
	 การวิเคราะห์/สังเคราะห์ในการศึกษาน้ี เป็นการวิเคราะห์
เชิงเนื้อหาและการวิเคราะห์เชิงบรรยายภายในกรอบแนวคิด
กลยทุธก์ารพฒันาจิตวญิญาณในทีท่ำ�งาน โดยในการวเิคราะห์
เนื้อหา ผู้วิจัยได้จัดหมวดหมู่และนำ�เสนอข้อมูลพันธกิจ 
วิสัยทัศน์ ค่านิยม ตลอดจนมิติของจิตวิญญาณองค์กร 
กลุม่ตวัอยา่ง สว่นการวเิคราะหเ์ชงิบรรยาย ผูว้จิยัไดพ้จิารณา
ความสอดคล้องระหว่างพันธกิจ/วิสัยทัศน์กับค่านิยมองค์กร 
และการสะท้อนถึ งมิ ติ ของจิตวิญญาณฯ ตลอดจน 
องค์ประกอบกลยุทธ์ดังภาพที่ 1 (ส่วนผลลัพธ์การดำ�เนิน 
กลยุทธ์ฯ อยู่นอกขอบเขตการศึกษาน้ี) โดยพิจารณารายองค์กร
และพิจารณาเปรียบเทียบระหว่างประเภทองค์กร
 
กลุ่มตัวอย่าง 
	 กลุม่ตัวอยา่ง 4 องคก์รประกอบดว้ย 1) แอสเซนช่ันเฮลท์ 
(Ascension Health หรือใช้ตัวย่อ “AH”) ก่อตั้งในปี ค.ศ. 
1999 เป็นระบบสุขภาพคาทอลิกไม่แสวงหากำ�ไรใหญ่สุด 
ของสหรัฐฯ ให้บริการผู้ป่วยผ่านเครือข่ายโรงพยาบาลและ
สถานบริการสุขภาพที่เกี่ยวข้องทั่วประเทศ โดยให้บริการ 

การดูแลผู้ป่วยเฉียบพลัน การดูแลระยะยาว บริการสุขภาพ
ชมุชน บรกิารจติเวช การฟืน้ฟแูละการดแูลทีอ่ยูอ่าศยั ณ วนัที ่
30 มิถุนายน ปี ค.ศ. 2020 AH มีผู้ร่วมงานมากกว่า 150,000 
คน และมีผู้ช่วยให้บริการ 40,000 ราย ดำ�เนินการสถานที่
ดูแลมากกว่า 2,600 แห่ง 2) เซ็นชูราเฮลท์ (Centura Health  
หรือใช้ตัวย่อ “CH”) เป็นองค์กรไม่แสวงหาผลกำ�ไรที่มี
ศรัทธาเป็นฐาน ดำ�เนินงานโรงพยาบาล 17 แห่ง สถานท่ี 
โรงพยาบาลในเครอื 14 แหง่ ยา่นสขุภาพอนามยั สขุภาพทีบ่า้น  
ศูนย์ดูแลเร่งด่วนและห้องฉุกเฉิน คลินิกบนภูเขา การปฏิบัติ
ของแพทย์และคลินิกมากกว่า 100 แห่ง และเที่ยวบิน 
เพื่อชีวิตโคโรลาโด โดย CH เป็นระบบการดูแลสุขภาพ 
ท่ีใหญ่ท่ีสุดในรัฐ Colorado มีผู้เช่ียวชาญท่ีมีพันธกิจเป็น
ศูนย์กลางร่วมปฏิบัติงานในปัจจุบันมากกว่า 21,000 คน 
3) เทลัสโมบิลิตี้  (TELUS Mobil i ty หรือใช้ตัวย่อ  
“TMI”) เป็นผู้ให้บริการเครือข่ายไร้สาย ข้อมูลและบริการ
อินเทอร์เน็ตทั่วแคนาดาและเป็นส่วนหนึ่ง (division) 
ของเทลัสคอมมูนิเคชัน (Telus Communications) ซึ่ง 
ขายบริการไร้สายในแคนาดาบนเครือข่ายจำ�นวนมาก และ  
4) ไทสันฟู้ดส์ (Tyson Foods หรือใช้ตัวย่อ “TSN”) เป็น 
ผู้ผลิตอาหารรายใหญ่สุดในสหรัฐฯ โดยผลิตเนื้อวัว เนื้อหมู  
และเนื้อไก่และเป็นหน่ึงในบริษัทผลิตอาหารที่ใหญ่ที่สุด 
ในโลกและผู้นำ�ด้านโปรตีนซ่ึงเป็นท่ียอมรับ ก่อตั้งในปี ค.ศ. 
1935 TSN ขายผลิตภัณฑ์ให้กับประเทศต่างๆ ร่วม 145 แห่ง 
ในปี ค.ศ. 2020 มีรายรับ 43,185 และกำ�ไร 2,061 ล้าน
ดอลลาร์สหรัฐฯ ตามลำ�ดับ มีพนักงาน 139,000 คน

การวิเคราะห์รายองค์กรความสอดคล้องค่านิยมกับ 
พันธกิจ/วิสัยทัศน์และมิติทางจิตวิญญาณ (ตารางที่ 1)
	 AH มีค่านิยมที่แสดงถึงจิตวิญญาณฯ และสอดคล้อง
กับพันธกิจ/วิสัยทัศน์ โดยพันธกิจท่ีจะรับใช้ทุกคนตาม 
การปฏิบัติศาสนกิจของพระเยซูในการรักษาและใช้การดูแล
แบบองค์รวมที่มีจิตวิญญาณเป็นศูนย์กลางสอดคล้องกับ 
วิสัยทัศน์ให้บริการสุขภาพคาทอลิกที่เข้มแข็ง สำ�หรับค่านิยม
ท่ีสอดรับและสะท้อนมิติจิตวิญญาณฯ คือ มิติชีวิตภายใน 
ตรงกบัคา่นยิมดงันี ้“บรกิารผูย้ากไร”้ ซึง่แสดงถงึจติวญิญาณ 
ท่ี เ อื้ อ เ ฟื้ อ เ ผื่ อ แ ผ่ โ ด ย เ ฉพาะ กับผู้ มี ค ว ามต้ อ ง ก า ร  
“ความเคารพ” ซึ่งเป็นการให้ความนับถือและเห็นอกเห็นใจ 
ต่อชีวิตที่มีศักดิ์ศรีและความหลากหลาย และ“ความซื่อตรง” 
ซ่ึง AH หมายถึง สร้างแรงบันดาลใจและความไว้วางใจ 
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ผ่านภาวะผู้นำ�  ส่วนมิติงานท่ีมีความหมายตรงกับค่านิยม 
ดังนี้ “ปัญญา” ซึ่งเป็นการบูรณาการความเป็นเลิศเข้ากับ
การดูแล “ความคิดสร้างสรรค์” คือนวัตกรรมด้วยใจกล้า 
และ“การอุทิศ” ซึ่งเป็นการยืนยันความหวังและความยินดี
ในงานตามพันธกิจ 
	 CH มีค่านิยมที่สะท้อนถึงศรัทธาในศาสนาและ 
สอดคล้องกับพันธกิจ/วิสัยทัศน์ โดยพันธกิจเพื่อขยาย 
พันธกิจการรักษาของพระคริสต์ด้วยการดูแลผู้เจ็บป่วยและ
เสริมสร้างสุขภาพชุมชนสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่จะปฏิบัติ 
เพื่อดูแลชุมชนต่อเนื่อง สำ�หรับค่านิยมที่สอดคล้องและ
สะท้อนมิติจิตวิญญาณฯ คือ มิติชีวิตภายในที่ตรงกับค่านิยม 
“ความซื่อตรง” “จิตวิญญาณ” และ “ความเห็นอกเห็นใจ” 
ซ่ึงเกี่ยวกับการใช้ความซื่อสัตย์ ตรงไปตรงมาในงาน โดยมี 
จิตวิญญาณเป็นศูนย์กลางสุขภาพจิต กาย และอารมณ์  
ตลอดจนออ่นไหวและตอบสนองตอ่ผูต้อ้งการความชว่ยเหลอื 
ส่วนมิติงานที่มีความหมายตรงกับค่านิยม “ความเป็นเลิศ” 
“จินตนาการ” และ “การดูแล” ซึ่งมุ่งให้คุณภาพคลินิกและ
การบริการตลอดจนค่าใช้จ่ายมีประสิทธิภาพเกินท่ีลูกค้า 
คาดหวงั มคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมในงาน และดแูล
จัดการทรัพยากรต่างๆ และมิติสำ�นึกถึงชุมชนตรงกับค่านิยม 
“ความเคารพ” ซึ่งสื่อถึงความเคารพ ให้เกียรติอัตลักษณ์
คริสเตียน มรดกและภารกิจองค์กรผู้สนับสนุน 
	 TMI มีค่านิยมที่สะท้อนถึงจิตวิญญาณทีมงานและ
สอดคล้องกับพันธกิจ โดยพันธกิจที่มุ่งมั่นใช้ประโยชน์จาก
พลังเทคโนโลยีเพ่ือประโยชน์ที่เพ่ิมขึ้นของชาวแคนาดา 
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์มุ่งพัฒนาโซลูชันไร้สายและส่งมอบให้
ลกูคา้ สำ�หรับค่านิยมทีส่อดคลอ้งและสะทอ้นมติิจิตวญิญาณฯ 
คอื มติชิวีติภายในตรงกบัคา่นยิม “ยอมรบัความเปลีย่นแปลง
และริเริ่มโอกาส” และ“รักชอบการเติบโต” ซึ่งบุคคลมั่นใจ
ที่จะเผชิญความท้าทาย ตระหนักในความสามารถริเริ่มของ
ตน และกระตือรือร้นเรียนรู้ มิติงานที่มีความหมายตรงกับ
ค่านิยม “กล้าท่ีจะสร้างสรรค์” ซึ่งเป็นการริเร่ิมแก้ไขปัญหา 
อย่างสร้างสรรค์เพื่อสร้างนวัตกรรมการเปล่ียนแปลง 
ที่สำ�คัญ มิติสำ�นึกถึงชุมชนตรงกับค่านิยม “ทีมงานที่ร่วมใจ” 
(spirited teamwork) ซึ่งผู้นำ�และสมาชิกทีมนับถือช่ืนชม
และพึ่งพากัน ทำ�เพื่อประโยชน์คนส่วนใหญ่ ค่านิยมทีมงานนี้
สำ�คญัเนือ่งจาก TMI ซือ้บริษัทอืน่และรวมพนักงานเขา้ดว้ยกนั
	 TSN มีค่านิยมที่สะท้อนศรัทธาและสอดคล้องกับ 
พันธกิจ/วัตถุประสงค์ โดยพันธกิจการผลิตและการตลาด 

ผลิตภัณฑ์อาหารคุณภาพท่ี เชื่ อ ถือได้  สอดคล้องกับ 
วัตถุประสงค์เพิ่มความหวังของโลกสำ�หรับอาหารที่ ดี   
สำ�หรับค่านิยมท่ีสอดคล้องและสะท้อนมิติจิตวิญญาณฯ  
คือ มิติชีวิตภายในตรงกับค่านิยม “ซื่อตรง” “มีเกียรติ” ซึ่ง 
สื่อถึงการใช้ความซ่ือตรงและความมีเกียรติในการทำ�งาน 
มิติงานท่ีมีความหมายตรงกับค่านิยม “ดูแลทรัพยากร” 
“จัดสภาพแวดล้อมงานที่ปลอดภัย” ซึ่งเกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรและจัดสภาพแวดล้อมงานที่ปลอดภัยสำ�หรับ
สมาชิก มิติสำ�นึกถึงชุมชนตรงกับค่านิยม “ถวายเกียรติและ
เคารพ” และ “เป็นมิตรกับศรัทธา” ซึ่งสื่อถึงการถวายเกียรติ
ให้พระเจ้า (TSN ไม่ได้เจาะจงพระเจ้าศาสนาใด) เคารพผู้อื่น 
และเปิดรับศรัทธาของผู้อื่น 

การวิเคราะห์สังเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างองค์กรใน 
ค่านิยมและมิติทางจิตวิญญาณฯ (ตารางที่ 1) 
	 มิติชีวิตภายใน AH และ CH ซึ่งไม่แสวงหากำ�ไรมี 
ค่านิยมร่วมกันสำ�หรับมิตินี้คือค่านิยม “ความเห็นอกเห็นใจ” 
ซึ่งสอดคล้องกับการขยายพันธกิจการรักษาของพระคริสต์ 
และ “ความซ่ือตรง” ส่วนองค์กรแสวงหากำ�ไรมีค่านิยม 
ที่เน้นลักษณะการทำ�งาน คือ TMI มีค่านิยม “ยอมรับ 
ความเปลี่ยนแปลงและริเริ่มโอกาส” “รักชอบความเติบโต” 
TSN มีค่านิยม “ซื่อตรง” และทำ�งานอย่าง “มีเกียรติ” 
	 มิติงานที่มีความหมาย AH มีค่านิยม “ปัญญา”  และ 
“ความคิดสร้างสรรค์” ซ่ึงตรงกับค่านิยม “ความเป็นเลิศ” 
และ “จินตนาการ” ของ CH องค์กรแสวงหากำ�ไร คือ TMI 
มีค่านิยม “กล้าที่จะสร้างสรรค์” (ตรงกับ CH และ AH) ส่วน 
TSN มีค่านิยม “ดูแลทรัพยากร” (ตรงกับ CH)
	 มิติสำ�นึกถึงชุมชน  ค่านิยมความเคารพเป็นค่านิยม 
รว่มกนั CH มคีา่นยิมความเคารพภายในและภายนอกองคก์ร 
ส่วน TMI มีค่านิยมความเคารพของทีมงานภายในองค์กร  
ขณะที่ TSN มีค่านิยมความเคารพผู้ร่วมงาน ผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย รวมทั้งถวายเกียรติพระเจ้า
	 โดยสรปุผลพบวา่ องคก์รไมแ่สวงหาและแสวงหากำ�ไร
มีค่านิยมทางจิตวิญญาณสอดคล้องกับพันธกิจ/วิสัยทัศน์ของ
แต่ละองค์กร แต่ในมิติชีวิตภายในของจิตวิญญาณฯ องค์กร 
ไม่แสวงหากำ�ไรมีค่านิยมเน้นความเห็นใจผู้อื่น ขณะที่องค์กร
แสวงหากำ�ไรมีค่านิยมเน้นลักษณะการทำ�งาน สำ�หรับ 
มิติงานที่มีความหมายและมิติสำ�นึกถึงชุมชน องค์กรไม่
แสวงหา/แสวงหากำ�ไรต่างมีค่านิยมร่วมกัน
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ตารางที่ 1 วิสัยทัศน์/พันธกิจ ค่านิยมและมิติทางจิตวิญญาณขององค์กรไม่แสวงหากำ�ไรและองค์กรแสวงหากำ�ไร

แอสเซนชันเฮลท์ (AH) เซ็นชูรา (CH) เทลัสโมบิลิตี้ (TMI) ไทสันฟู้ดส์ (TSN)

วิสัยทัศน์

ก า ร บ ริ ก า ร สุ ข ภ า พ
คาทอลิกที่ เข้มแข็ง ใน
สหรัฐฯ เพื่อนำ�ไปสู่การ
เ ปลี่ ย น แปล งบ ริ ก า ร
สุ ขภาพ โดย เน้ นตอบ
สนองความต้องการของ
บุคคลในชุมชนตลอด
วงจรชีวิต

ปฏิบัติตามพันธสัญญา
ในการดูแลชุมชนของเรา
ด้วยความเป็นเลิศและ
ความซื่ อตรง เพื่ อ เ ป็น 
หุ้นส่วนตลอดชีวิตของ
พวกเขา

พัฒนา โซลู ชั น ไร้ ส า ย 
ทีเ่ป็นมิตรในอนาคตอยา่ง
มีประสิทธิภาพ ซึ่งง่ายต่อ
การขาย ซื้อ ใช้งานและ 
ส่งมอบคุณค่าที่ชัดเจน
ให้กับ ลูกค้ า  ช่องทาง 
พนักงาน และผู้ถือหุ้น

วัตถุประสงค์: 
เพิ่มความคาดหวังของ
โลกสำ�หรับอาหารที่ดี
สามารถทำ�ได้เพียงใด

พันธกิจ

“ฝั งรากในการปฏิบัติ
ศาสนกิจด้วยความรัก
ของพระ เย ซู ในฐานะ
ผู้รักษา เรามุ่งมั่นที่จะ
รับใช้ ทุกคนด้วยความ
เอาใจใส่ เป็นพิ เศษต่อ 
ผู้ที่ยากจนและเปราะบาง 
พั น ธ กิ จ ส า ธ า รณ สุ ข
คาทอลิกของเราทุ่มเท
ใ ห้ กั บ ก า ร ดู แ ล แ บ บ 
องค์รวมท่ีเน้นจิตวญิญาณ
เป็นศูนย์กลาง…”

“เราขยายพันธกิจการ
รักษาของพระคริสต์โดย
การดูแลผู้ เจ็บป่วยและ
เสริมสร้างสุขภาพของ
คนในชุมชนของเรา”

“…มุง่มัน่ท่ีจะใช้ประโยชน์
จากพลังของเทคโนโลยี
เพื่ อ เพิ่ มความสะดวก 
การควบคุม และความ
ปลอดภั ย ในบ้ านและ
ธุรกิจของชาวแคนาดา 
ให้มากขึ้น”

“เพื่ อผลิตและทำ�การ
ตลาดผลิตภัณฑ์อาหาร
คุณภาพ ท่ี เ ช่ื อ  ถื อ ได้
ซึ่ ง เหมาะกับวิถีชี วิตที่
เปลีย่นแปลงไปในปัจจุบนั 
และเพื่อดึงดูด ให้รางวัล
และรั กษา บุคลากรที่
ดีที่สุดในอุตสาหกรรม
อาหาร”

WPS ค่านิยม  AH ค่านิยม CH ค่านิยม TMI ค่านิยม TSN

มิติชีวิต
ภายใน

“บริการผู้ยากไร้” 
“ความเคารพ”
[รวมความเห็นอกเห็นใจ]
“ความซื่อตรง”

“ความซื่อตรง” 
 “จิตวิญญาณ”
 “ความเห็นอกเห็นใจ”

“ยอมรับความเปลี่ยน
แปลงและริเริ่มโอกาส” 
“รักชอบความเติบโต”

“ซื่อตรง”  
“มีเกียรติ”

มิติงานมี
ความหมาย

“ปัญญา”
“ความคิดสร้างสรรค์”
 “การอุทิศ”

“ความเป็นเลิศ”
 “จินตนาการ”
 “การดูแล [ทรัพยากร]”

“กล้าที่จะสร้างสรรค์” “ดูแลทรัพยากร”
“จัดสภาพแวดล้อม
งานที่ปลอดภัย”

มิติสำ�นึก
ถึงชุมชน

“ความเคารพ” “ทีมงานที่ร่วมใจ”
“เป็นมิตรกับศรัทธา” 
“ถวายเกยีรตแิละเคารพ”

ที่มา: จัดทำ�โดยผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลและจัดกลุ่มค่านิยมของแต่ละองค์กรในมิติของจิตวิญญาณในที่ทำ�งาน
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การวเิคราะหก์ลยทุธพ์ฒันาจิตวญิญาณฯ ของแตล่ะองคก์ร 
แสดงแยกตามระดับผู้เกี่ยวข้องได้ดังนี้ 
	 AH: กลยุทธ์ของ AH เร่ิมจากระดับผู้นำ�ซึ่งผู้บริหาร
ร่วมกระบวนการสะทอ้นภาวะผูน้ำ� วธิกีารอาจเปน็การสนทนา
กลุ่ม (หรือภาวนา) หัวข้อมีเช่น ธรรมชาติการเดินทางของ
จิตวิญญาณมนุษย์ ภาวะผู้นำ�ตามการเรียก [ของพระเจ้า] 
และหลักการทางจิตวิญญาณสำ�หรับผู้นำ�และทีม ผลลัพธ์
ของวิธีการนี้เป็นการจัดประชุมสัมมนาเร่ืองจิตวิญญาณ  
การพัฒนาดัชนีชี้วัดทางจิตวิญญาณ และโครงการสร้าง
ภาวะผู้นำ� นอกจากนี้ AH ยังมีกระบวนการให้ผู้นำ�ไตร่ตรอง
ก่อนตัดสินใจเรียกว่า กระบวนการพินิจจริยธรรม (ethical 
discernment process) ซึ่งได้นำ�เอาจิตวิญญาณ สติปัญญา 
จินตนาการ สัญชาตญาณและความเชื่อเข้ามามีส่วนร่วม 
โดย AH เชื่อว่า การตัดสินใจต้องใช้เวลาในการสะท้อนหรือ
ไตร่ตรอง เช่น พระเจ้าจะให้ฉันทำ�อะไรในสถานการณ์นี้  
การตัดสินใจนี้จะทำ�ให้พันธกิจก้าวหน้าได้อย่างไร ประโยชน์
ของกระบวนการพินิจฯ คือ ช่วยสร้างวินัยในการตัดสินใจ  
ได้พิจารณามิติที่เก่ียวข้องรวมทั้งพันธกิจ/วิสัยทัศน์ ค่านิยม 
และสามารถส่ือสารเหตุผลของการตัดสนิใจ และยงัมกีจิกรรม
ตามโครงการสร้างภาวะผู้นำ�ท่ี AH จัดขึ้น เพื่อสร้างชุมชน 
ผู้นำ�ที่พัฒนาทางจิตวิญญาณซึ่งมีประสิทธิภาพ
	 กลยุทธ์ที่ AH ใช้กับระดับพนักงาน/ทีมงาน คือ มีกลุ่ม
สำ�คญั (key groups) ซึง่พบปะเพือ่สะทอ้นจติวิญญาณฯ และ
ขยายกระบวนการสะทอ้นจิตวญิญาณไปสูผู่อ้ืน่ในพนัธกิจ และ
มีกิจกรรม เช่น โปรแกรมการสร้างผู้ให้บริการ (formation 
facilitator) เพื่อแสดงมาตรฐานความเป็นเลิศด้านรูปแบบ
และองค์ประกอบสำ�คัญของการอำ�นวยความสะดวก และ
โปรแกรมการสร้างแพทย์ (physician formation) ซึ่ง AH 
เชิญชวนให้แพทย์เห็นว่าการประกอบวิชาชีพแพทย์เป็นการ
ทำ�ตามการเรียกร้องและการมีส่วนร่วมในพันธกิจการรักษา
ของพระเยซู และช่วยส่งเสริมการสร้างชุมชนแพทย์ที่เป็น
ชุมชนผู้ดูแล สิ่งสนับสนุนสำ�หรับโปรแกรมการสร้าง (ระดับ
ผูน้ำ�และทมีงาน) เป็นระบบการจัดการเรยีนรู้ออนไลน ์หนงัสอื 
วิดีโอ ภาพถ่าย ศิลปะ หัวข้ออภิปรายและคำ�ถามสะท้อนคิด 
สำ�หรบักลยทุธท์ี ่AH ใชใ้นระดบัองคก์รคอื สรา้งดชันชีีว้ดัเพือ่
ตดิตามผลการดำ�เนนิงานไปสูว่ตัถปุระสงคเ์ชงิกลยทุธท่ี์สำ�คญั 
โดยรวมดัชนีชี้วัดทางจิตวิญญาณ ซึ่งมุ่งหมายให้มีที่ทำ�งาน
ที่เคารพในจิตวิญญาณของทุกคน ให้โอกาสเติบโตและเพิ่ม
ความรู้สึกถึงความหมายในการรับใช้ อันจะทำ�ให้รากฐานจิต

วญิญาณของพนัธกจิดา้นการรกัษาลกึซึง้ สำ�หรบัสิง่สนบัสนนุ 
เป็นชุมชนออนไลน์ซ่ึงมีพอร์ทัลอินเทอร์เน็ตเพื่อช่วยเร่งการ
แบ่งปันความรูแ้ละถ่ายโอนแนวปฏบัิตท่ีิดท่ีีสดุทางจติวญิญาณ
	 CH: กลยทุธใ์นระดับผูน้ำ�เป็นโครงการ Centura PATH 
(P-Performance, A-Action, T-Teamwork, H-Heart)  
ซึ่งริเริ่มจากการจัดรีทรีท (retreat) ผู้นำ�หรือวงกลมกลุ่มผู้นำ� 
โดยนำ�เอาผู้นำ�เฉลีย่ครัง้ละ 30 คนจากหนว่ยงานตา่งๆ ไปนอก
สถานที่หน่ึงสัปดาห์ ทั้งนี้ ผู้นำ�จะใช้เวลาไตร่ตรองว่าตนเอง
เป็นใคร สำ�รวจจุดประสงค์และความรักชอบของตน รวมทั้ง
ตรวจสอบคุณลักษณะของผู้นำ�ท่ียิ่งใหญ่ผู้สร้างแรงบันดาลใจ 
และรับใช้ผู้อื่น เวลาส่วนใหญ่ใช้ไปกับความสัมพันธ์ท่ีมี
ประสิทธิผล เช่น แนวคิดเรื่องการรักผู้อื่น โดยแนวคิดท่ี 
ตรวจสอบได้จากวงกลมกลุ่มผู้นำ�ถูกรวมเข้าไปในระบบของ
องค์กร และผู้นำ�ยังได้รับเคร่ืองมือและการฝึกสอนเพื่อให้
สามารถสนับสนุนพนักงานซึ่งทำ�งานเพื่อบรรลุความฝันและ
ตามการเรียก นอกจากนี้ CH ฝึกอบรมกลุ่ม PATH finders 
ซ่ึงรวมผู้นำ�จากหลายด้านและทำ�หน้าท่ีแนะนำ�  แบ่งปัน
วัฒนธรรมและใส่ Centura PATH ลึกลงไปในองค์กร และ 
CH ยังมีกระบวนการวิเคราะห์ผลกระทบของค่านิยม  
ซึ่งเป็นกระบวนการพลวัตที่ช่วยให้ผู้นำ�และผู้ช่วยปฏิบัติงาน
ตัดสินใจอย่างมีสติโดยคำ�นึงถึงผู้มีส่วนได้เสียและสอดคล้อง
ค่านิยมวิสัยทัศน์/พันธกิจ และช่วยให้มีกรอบการสื่อสาร 
ผลการตัดสินใจและค่านิยมที่กำ�หนดการตัดสินใจ 
	 กลยุทธ์ในระดับพนักงานของ CH เป็นโปรแกรม 
SHARE (S-Sense, H-Help, A-Acknowledge, R-Respect, 
E-Explain) สำ�หรับให้พนักงานรู้สึก (ถึงความต้องการผู้อื่น) 
ช่วยเหลือ รับรู้ เคารพในศักดิ์ศรีและความเป็นส่วนตัวผู้อื่น 
และอธิบายสิ่งที่เกิดขึ้น โปรแกรมนี้ก่อตั้งขึ้นบนพันธกิจและ
ค่านิยมของ CH เพื่อให้บริการลูกค้าด้วยพฤติกรรมดังกล่าว 
ซึ่งถูกรวมอยู่ในคำ�บรรยายลักษณะงาน ในระดับทีมงาน CH 
จัดรีทรีททางจิตวิญญาณให้กลุ่มพนักงาน จัดกิจกรรมร่วม
ภายนอก คือ พยาบาลอภิบาล (pastoral nurses) ร่วมกับ
ชุมชนศรัทธา ปรับปรุงการเข้าถึงการดูแลและแนะนำ�ผู้อื่น 
ในบริเวณใกล้เคียงผ่านระบบการดูแลสุขภาพ ตามโมเดล 
การพยาบาลสุขภาพชุมชนและตำ�บล สำ�หรับระดับองค์กร 
CH มีคณะกรรมการดูแลการจัดกิจกรรมเพื่อสนับสนุน 
จติวญิญาณฯ มกีารรกัษาเชงิบรูณาการ (integrative healing) 
ซึ่งผสมผสานแผนการรักษาท่ีมีกับแผนการบำ�บัดต่างๆ 
เพือ่สนองความต้องการทางรา่งกาย อารมณ ์และจติวญิญาณ 
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ผู้ป่วย เช่น ดนตรีบำ�บัด สุคนธบำ�บัด (aromatherapy) โดย 
ให้บริการนี้กับเจ้าหน้าที่และแพทย์ด้วย ส่วนกิจกรรมมี 
เช่น การประชุมสัมมนาเร่ืองจิตวิญญาณและสุขภาพ หรือ 
โปรแกรมเดินอย่างมีจิตวิญญาณ ซึ่ง CH ใช้วิธีการสร้าง
เครือข่ายกลุ่มภาวนาของพนักงานโดยมีพอร์ทัลเชื่อมโยง 
ถึงโปรแกรมทางจิตวิญญาณและภารกิจ และให้สิ่งสนับสนุน 
เช่น โปรแกรมนวดบำ�บัด การถ่ายทอดเสียงสวดมนต์ช่วงเช้า
หรือเย็น ห้องโอเอซิสซึ่งเป็นพื้นที่พักผ่อนช่วงสั้นๆ สำ�หรับ
พยาบาลเพื่อผ่อนคลาย และการทำ�สมาธิ เพื่อหล่อเลี้ยง 
จิตวิญญาณให้ดูแลผู้ป่วยได้ดีขึ้น
	 TMI: กลยทุธ์ในระดับผูน้ำ�เปน็การทีป่ระธานเจา้หนา้ท่ี
บริหารสื่อสารประจำ�สัปดาห์ด้วยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์  
โดยกล่าวถึงความคิดริเริ่ม แนวทางแก้ไขปัญหาลูกค้า และ
เรื่องราวความสำ�เร็จ สำ�หรับการจัดการการเปลี่ยนแปลงหลัง
เข้าซ้ือกิจการ (TMI เข้าซื้อบริษัทอีกแห่งซึ่งให้บริการระบบ 
ไร้สายในเมือง Toronto ทำ�ให้เปลี่ยนสถานะจากผู้ให้บริการ
ระดับภูมิภาคสู่ระดับประเทศ) TMI นำ�เอาผู้จัดการรวม  
600 คน มาบูรณาการวัฒนธรรมของทั้ง 2 เขต (provinces) 
การฝึกอบรมครอบคลุมการสะท้อนตนเอง การสนทนาในทีม 
การสร้างวิสัยทัศน์ การสร้างความไว้วางใจ และทฤษฎี 
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม กลยุทธ์ในระดับพนักงาน เป็น 
การที่ TMI มีแผนพัฒนารายบุคคลโดยผู้สนับสนุน (support 
person) เสนองานและโอกาสการเรยีนรู ้ใหพ้นกังานทีท่ำ�งาน
มานานและมีคุณภาพช่วยฝึกสอนการจัดการและการแก้ไข
ปัญหา สนับสนุนค่าใช้จ่ายการศึกษาในหลักสูตรซึ่งส่งเสริม
หน้าที่การงาน จัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshop) 
เพือ่พฒันาบคุคล และมโีปรแกรมอาสาสมคัรสำ�หรบัโครงการ
บริการชุมชน กลยุทธ์ในระดับทีมงานเป็นการที่ TMI พัฒนา 
ทีมงานท่ีสมาชิกมาจากข้ามสายงานในระดับต่างๆ เพื่อ
เพิ่มความสัมพันธ์ ความสามารถแก้ไขปัญหาและความคิด
สร้างสรรค์ มีการจัดประชุมสำ�หรับสมาชิกทีมเพื่อให้ค่านิยม
ส่วนบุคคลและองค์กรสอดคล้อง มีการประชุมเชิงปฏิบัติการ
เรื่องการเปลี่ยนแปลงโดยให้สมาชิกทีมแบ่งปันประสบการณ์ 
กจิกรรมอ่ืนมีเชน่ แขง่กีฬาภายในองค์กรหรอืกบัชมุชน พฒันา
ชุมชน สำ�หรับกลยุทธร์ะดับองค์กร TMI มีการสำ�รวจค่านิยม
และความรู้สึกเพื่อพัฒนาแผนดำ�เนินการ มีโปรแกรมการให้
รางวัลและการรบัรูเ้พ่ือเพิม่ความภมูใิจพนักงานในความสำ�เรจ็ 
ศูนย์สุขภาพของ TMI ซึ่งใช้แนวทางแบบองค์รวมเพื่อสุขภาพ
ส่วนบุคคลและองค์กร มีการจัดชั้นเรียนสะท้อนความคิดและ

สรา้งแรงบนัดาลใจ ซึง่มกีจิกรรม เชน่ โยคะ สมาธ ิสิง่สนบัสนนุ
มีเช่น คลินิกรักษาพยาบาลแบบองค์รวม 
	 TSN: กลยุทธ์ระดับผู้นำ�เป็นการที่ผู้บริหารระดับสูง 
เช่น ประธานเจ้าหน้าที่บริหารสนับสนุนและแสดงความเห็น 
ในเชิงบวกเก่ียวกับประโยชน์ ท่ีบริการอนุศาสนาจารย์ 
(chaplain services) นำ�มาสู่บริษัท กลยุทธ์ระดับทีมงาน 
มีกิจกรรมการสนทนาด้วยความเห็นอกเห็นใจโดยให้สมาชิก
แบ่งปันเรื่องราวส่วนตัวของการเปล่ียนแปลงชีวิตและ
ประสบการณ์ และการท่ีสมาชิกทีมร่วมตอบแทนคืนชุมชนที่
อาศยั สำ�หรบักลยทุธร์ะดบัองคก์ร TSN มนีโยบายการรองรบั 
ศาสนา (religious accommodation) และมีโครงการ
บริการของอนุศาสนาจารย์ โครงการนี้วางกระบวนการเป็น
ระบบโดยมีข้ันตอนการปฏิบัติงานของอนุศาสนาจารย์ TSN 
ต้องการให้อนุศาสนาจารย์เคารพในทุกศาสนาและไม่เร่งเร้า
บังคับศรัทธาและความเช่ือตนต่อสมาชิก อนุศาสนาจารย์
เยี่ยมสถานท่ีทำ�งานเป็นประจำ�และให้ความสนใจสุขภาพจิต 
อารมณ์ ร่างกาย และจิตวิญญาณของสมาชิก ท้ังนี้ บริการ 
อนุศาสนาจารย์ในแต่ละที่ตั้งของ TSN เป็นไปโดยสมัครใจ 
โดยแต่ละโรงงานรับภาระค่าใช้จ่ายเอง ในปี ค.ศ. 2020 TSN 
ฉลองการมีอนุศาสนาจารย์ครบ 20 ปี โดยอนุศาสนาจารย์
มหีนา้ทีพ่เิศษคอืใหม้มุมองและกำ�ลงัใจในชว่งการระบาดของ
โควิด 19 (Cato, 2020) โครงการบริการอนุศาสนาจารย์นี้
เป็นหนึ่งในจุดเด่นของวัฒนธรรม “เป็นมิตรกับศรัทธา” ของ 
TSN สำ�หรับกิจกรรมอื่นที่จัดประกอบด้วย เชิญวิทยากร 
มาบรรยายหรือจัดกิจกรรมเรียนรู้ระหว่างมื้ออาหารกลางวัน 
จัดวันขอบคุณพระ/นักบวช มีสิ่งสนับสนุน ได้แก่ หน้าเว็บใน
อนิทราเนต็และการเผยแพรบ่ทความเกีย่วกบัอนศุาสนาจารย ์
จิตวิญญาณ และความศรัทธาผ่านสื่อสู่สาธารณะ

การวิเคราะห์สังเคราะห์กลยุทธ์พัฒนาจิตวิญญานฯ 
เปรียบเทียบระหว่างองค์กร แสดงแยกตามองค์ประกอบ 
การดำ�เนินกลยุทธ์ได้ดังนี้ 
	 นโยบาย/กระบวนการ องค์กรไม่แสวงหากำ�ไรทั้ง 
AH และ CH ดำ�เนินกระบวนการ คือ AH มีกระบวนการ
สะท้อนภาวะผู้นำ�ซ่ึงผู้บริหารเข้าร่วม CH มีกระบวนการนำ�
แนวคิดจากวงกลมกลุ่มผู้นำ�บูรณาการเข้าสู่กระบวนการและ 
ระบบองค์กร การมีประสบการณ์ทางจิตวิญญาณของผู้นำ� 
มคีวามสำ�คัญ เพราะจะส่งผลกระทบตอ่การทำ�งานเป็นทมีและ
การเติบโตทางจิตวิญญาณระดับบุคคล ทั้ง AH และ CH ยังมี
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กระบวนการเชือ่มโยงการตัดสนิใจกลบัไปทีพ่นัธกจิ/วสิยัทศัน์ 
และค่านิยม ส่วนองค์กรแสวงหากำ�ไร เช่น TMI ไม่ได้กล่าวถึง 
กระบวนการหรือนโยบายเพ่ือพัฒนาจิตวิญญาณชัดเจน  
ขณะที่ TSN ซึ่งเป็นบริษัทข้ามชาติ (multinational 
company) มนีโยบายการรองรบัศาสนา โดยมทีีมงานท่ีนบัถือ
ศาสนาอืน่เชน่ อสิลาม และกำ�หนดกระบวนการใหบ้รกิารของ
อนุศาสนาจารย์
	 การปฏิบัติ/กิจกรรม องค์กรไม่แสวงหากำ�ไร คือ AH  
มีโครงการสร้างภาวะผู้นำ�โดยจัดเป็นหลักสูตรหนึ่งถึงสองปี 
ส่วน CH จัดรีทรีททางจิตวิญญาณให้ผู้บริหารและทีมงาน  
ทั้ง AH และ CH มีกลุ่มย่อยที่ช่วยขยายเรื่องจิตวิญญาณไปยัง
สมาชิกทีม CH มีการจัดกิจกรรมต่างๆ หลากหลายกว่าของ  
AH ส่วนองค์กรแสวงหากำ�ไรเช่น TMI มีการปฏิบัติหรือ
กิจกรรมที่เน้นการจัดการการเปลี่ยนแปลง การสร้างแรง
บันดาลใจและค่านิยม การพัฒนาทีมและพัฒนารายบุคคล 
TSN มีกิจกรรมเกี่ยวข้องกับบริการอนุศาสนาจารย์ 
	 สิ่งสนับสนุน องค์กรไม่แสวงหากำ�ไร คือ AH ใช้ 
เครื่องมือ เช่น ดัชนีชี้วัดทางจิตวิญญาณ ส่วน CH กำ�หนด
มาตรฐานพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมหลัก สำ�หรับวิธี
การที่ใช้เช่น AH สนับสนุนชุมชนจิตวิญญาณออนไลน์ CH  
มีเครือข่ายภาวนา ส่วนการจัดสถานที่สวดมนต์และสื่อ 
เผยแพร่จิตวิญญาณ มีทั้งในองค์กรไม่แสวงหาและแสวงหา
กำ�ไร
 
สรุปผลการวิจัย 
	 การศึกษาพบว่า องค์กรไม่แสวงหาและแสวงหา
กำ�ไรต่างมีค่านิยมองค์กรสอดคล้องกับพันธกิจ/วิสัยทัศน์
และสะท้อนมิติของจิตวิญญาณในที่ทำ�งาน (มิติชีวิตภายใน  
มิติงานที่มีความหมาย และมิติสำ�นึกถึงชุมชน) พันธกิจที่ 
แตกต่างกันทำ�ให้ค่านิยมสำ�คัญในมิติชีวิตภายในขององค์กร
ทั้งสองประเภทแตกต่างกันขณะที่มีค่านิยมร่วมกันใน 
มิติงานที่มีความหมายและมิติสำ�นึกถึงชุมชน สำ�หรับกลยุทธ ์
ที่องค์กรใช้ พบว่า องค์กรทั้งสองประเภทต่างให้ความสำ�คัญ
กับภาวะผู้นำ�ต่อการพัฒนาจิตวิญญาณฯ ส่วนที่แตกต่าง 
เป็นการใช้นโยบาย/กระบวนการพัฒนาจิตวิญญาณฯ ซึ่ง
องค์กรไม่แสวงหากำ�ไรมีมากกว่าและชัดเจนกว่า สำ�หรับ
การปฏิบัติหรือจัดกิจกรรมและสิ่งสนับสนุน องค์กรท้ังสอง
ประเภทต่างมีในส่วนนี้
	 การศึกษาแบบกรณีศึกษาแม้จะมีข้อจำ�กัดในการสรุป
อ้างอิงผลการวิจัย (generalization) จากกลุ่มตัวอย่างไปยัง 
ประชากร แต่มีประโยชน์ คือ สามารถพิจารณาข้อมูลใน 

เชงิลกึของแตล่ะกรณศีกึษา (แมจ้ะเสนอข้อมลูไดจ้ำ�กดั เพราะ
มรีวมส่ีกรณีศกึษาแตม่ปีระโยชนใ์นเชงิเปรียบเทยีบ) ข้อจำ�กดั
อีกประการ คือ ข้อมูลการดำ�เนินการพัฒนาจิตวิญญาณฯ  
เป็นข้อมูลทุติยภูมิในอดีต อย่างไรก็ตาม ข้อมูลดังกล่าว 
ยังสามารถนำ�มาใช้ได้ โดยเป็นข้อมูลท่ีองค์กรรวบรวม 
และปรากฎในเว็บไซต์เชิงวิชาการของ Tyson Center และ
งานเชิงวิชาการอื่นอ้างถึงฐานข้อมูลนี้ (เช่น Neal, 2013b) 
ในทางปฏิบัติ องค์กรในกรณีศึกษาครั้งนี้ซ่ึงยังประกอบการ
ในปัจจุบัน ส่วนใหญ่มีแนวปฏิบัติเพื่อพัฒนาจิตวิญญาณฯ 
โดยอาจขยายหรือปรับการปฏิบัติไปบ้างตามความเหมาะสม 
กลยุทธ์การพัฒนาจิตวิญญาณฯ ในการศึกษานี้จึงสามารถ
เป็นตัวอย่างให้องค์กรไทยประยุกต์ใช้เพ่ือเพิ่มประสิทธิผล 
การพัฒนาจิตวิญญาณฯ ในบริบทของไทย

อภิปรายผล 
	 การศึกษาพบว่า องค์กรประเภทไม่แสวงหาและ
แสวงหาก�ำไรต่างมีค ่านิยมที่สอดคล้องกับพันธกิจและ 
วิสัยทัศน์ขององค์กรซ่ึงสะท้อนถึงจิตวิญญาณในท่ีท�ำงาน 
โดยพบความสอดคล้องระหว่างผลวิจัยกับการศึกษาอ่ืน เช่น 
Milliman et al. (1999) ระบุว่า จิตวิญญาณของบริษัท 
SWA แสดงออกด้วยค่านิยม (เช่น เน้นชุมชนพนักงาน  
การมอบอ�ำนาจ) และส่งผลต่อแผนธุรกิจรวมถึงทิศทาง 
(วิสัยทัศน์เป็นสายการบินที่เป็นมิตรและลูกค้าบินบ่อยท่ีสุด) 
และธุรกิจองค์กร (พันธกิจการเป็นสายการบินต้นทุนต�่ำ) 
Charoenapornwattana (2015) ระบุถึงค่านิยมที่บริษัท 
APCS เน้น เช่น การเป็นคนดี เสียสละ มีคุณธรรม สามัคคี 
กตัญญู ซึ่งสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ผู ้น�ำบริษัทที่ครอบคลุม
สถาบันทางสังคม ส่วนกรณีองค์กรบริการสุขภาพ เช่น  
โรงพยาบาลนครธนซึ่งเน้นจิตวิญญาณบริการ (Rinwong, 
2016) สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ผู้น�ำที่รวมถึงการให้การดูแล
ด้วยหัวใจความเป็นมนุษย์ 
	 การศึกษานี้พบว่า พันธกิจที่แตกต่างขององค์กร
ประเภทไม่แสวงหาและแสวงหาก�ำไรท�ำให้ค่านิยมในมิติ 
จิตวิญญาณแตกต่างกัน พันธกิจเพื่อรับใช้สังคมขององค์กร 
ไม่แสวงหาก�ำไรท�ำให้ค่านิยม (ในมิติชีวิตภายใน) เป็นเชิง
มนุษยนิยมโดยเน้นความเห็นอกเห็นใจ ขณะที่พันธกิจเพ่ือ
สร้างค่าธุรกิจขององค์กรแสวงหาก�ำไรท�ำให้ค่านิยม (ใน
มิติชีวิตภายใน) เป็นเชิงลักษณะการท�ำงานที่เน้นความ
ซื่อตรงและความเติบโตของธุรกิจ ซึ่งสอดคล้องกับองค์กร
แสวงหาก�ำไรอื่นเช่น SWA ซึ่งมีค่านิยมเน้นจรรยาบรรณและ 
การเติบโตของธุรกิจ หรือ APCS ซึ่งเน้นความดีมีคุณธรรม 
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ส�ำหรับค่านิยมในมิติงานที่มีความหมายและในมิติส�ำนึกถึง
ชุมชนน้ัน พบว่า องค์กรประเภทไม่แสวงหาและแสวงหา
ก�ำไรมร่ีวมกนัคอื ค่านยิมความคดิสร้างสรรค์ ค่านยิมการดแูล
ทรพัยากร และค่านยิมความเคารพ ตามล�ำดับ ซึง่สอดคล้องกบั
องค์กรอืน่ เช่น SWA เน้นความเป็นเลศิ และให้บรกิารด้วยความ
มีน�้ำใจ (Southwest Airlines Co., 2021) หรือ APCS ที่เน้น 
คุณภาพซ่ึงหมายรวมถึงการเพิ่มผลผลิตและเป็นมิตรกับ 
สิง่แวดล้อม (Asia Precision Public Co. Ltd., 2020) เป็นต้น
	 ผลวจัิยยงัพบความสำ�คญัของภาวะผู้นำ�ตอ่การดำ�เนนิ
กลยทุธเ์พือ่พัฒนาจติวญิญาณฯ ขององคก์ร (ทัง้สองประเภท) 
สอดคล้องกับวรรณกรรมที่ผ่านมาเช่น Reave (2005)  
ซึ่งพบความสอดคล้องระหว่างค่านิยมทางจิตวิญญาณ
องค์กรต่างๆ และการปฏิบัติและภาวะผู้นำ�ที่มีประสิทธิผล  
Bandsuch and Cavanagh (2005) ระบุถึงความสำ�คัญ
ของผู้นำ�ปัจจุบัน (และผู้ก่อต้ัง) ต่อการสร้างชุมชนและ 
จิตวิญญาณฯ ขององค์กร สำ�หรับการศึกษาองค์กรแสวงหา
กำ�ไร มีตัวอย่างเช่น Charoenapornwattana (2015)  
พบความสำ�คัญของผู้นำ�ระดับสูงและผู้บังคับบัญชาระดับ
หัวหน้างานในการเป็นแบบอย่างการพัฒนาจิตวิญญาณฯ  
ของพนักงานในองค์กรธุรกิจไทยแห่งหนึ่ง ส่วนการศึกษา
องค์กรไม่แสวงหากำ�ไร มีตัวอย่างเช่น Boonpadung et al. 
(2019) พบว่า ผู้นำ�เชิงจิตวิญญาณมีอิทธิพลทางตรง 
มากที่สุดต่อจิตวิญญาณในงานของบุคลากรทางการแพทย์ 
ในโรงพยาบาลไม่แสวงหากำ�ไรของไทยแห่งหนึ่ง Fairholm 
and Gronau (2015) ซึง่ศกึษาองคก์รภาครัฐ แนะนำ�วา่ ภาวะ
ผูน้ำ�องคก์รตามแนวคิดของจิตวญิญาณ (มากกวา่จะเป็นทักษะ
และความสามารถผูน้ำ�) เปน็สิง่ทีถ่กูต้องและพบเหน็โดยทัว่ไป 
โดยผู้นำ�มีความสำ�คัญเพราะช่วยให้ผู้ตามเติบโตเป็นตัวเอง 
ดีที่สุด ช่วยสร้างแรงบันดาลใจ สร้างชุมชนและส่งเสริม
การดูแล ทั้งน้ี ความสำ�คัญของภาวะผู้นำ�ต่อการพัฒนา 
จิตวิญญาณฯ ยังได้รับการสนับสนุนเชิงทฤษฎี เช่น ทฤษฎี
ภาวะผู้นำ�เชิงจิตวิญญาณของ Fry (2003) ให้ความสำ�คัญกับ
บทบาทของผู้นำ�ที่จะกระตุ้นตนเองและผู้อื่น 
	 ภาวะผู้นำ�ท่ีเข้ากับลักษณะองค์กรทั้งสองประเภท 
มีความแตกต่างกัน โดยองค์กรไม่แสวงหากำ�ไรซึ่งมีพันธกิจ 
รับใช้สังคมและมีค่านิยมความเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืนดูจะ
สอดคล้องกับภาวะผู้นำ�แบบผู้รับใช้  ตามแนวคิดของ 
Greenleaf ในปี ค.ศ. 1970 ผู้นำ�ผู้รับใช้ (servant-leader) 
เป็นผู้รับใช้ก่อน ผู้นำ�ทำ�หน้าที่ดูแลและชักจูงผู้ตาม ทำ�ตาม
พันธะและความรับผิดชอบ ช่วยเยียวยาทางจิตใจ และมุ่ง

ปฏิบัติภารกิจเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีจริยธรรม (Johnson, 
2015) สำ�หรับองค์กรบริการสุขภาพ เช่น AH และ CH  
ผู้นำ�มีลักษณะเป็นแบบผู้รับใช้ดูแล โดยชักจูงผู้ตามให้ทำ�งาน
ท่ีมีความหมาย คือ ให้บริการรักษาและมุ่งทำ�ตามพันธกิจ 
ทางศาสนา อนึ่ง งานวิจัยเชิงประจักษ์พบผลสนับสนุน 
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�แบบผู้รับใช้กับจิตวิญญาณ 
ในที่ทำ�งาน (เช่น Khan, Khan, & Chaudhry, 2015) 
	 ด้านองค์กรแสวงหากำ�ไรซึ่งมีพันธกิจสร้างมูลค่า
ธุรกิจให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียดูจะสอดคล้องกับภาวะผู้นำ�การ
เปลีย่นแปลง ซึง่มลีกัษณะ คอื ผูน้ำ�เปน็ตน้แบบดา้นพฤตกิรรม
ใหผู้ต้าม กระตุน้ใหเ้กดินวตักรรมและการสรา้งสรรคต์ลอดจน
คำ�นึงถึงการพัฒนาปัจเจกบุคคลโดยพิจารณาความต้องการ/
ปรารถนาของผู้ตาม (Bass & Riggio, 2006) ลักษณะเหล่านี้ 
สอดคล้องกับกรณีของ TMI ซึ่งผู้นำ�ส่ือสารและกระตุ้นให้
พนักงานในทีมร่วมใจสร้างงานที่มีความหมายและแตกต่าง 
และพัฒนาพนักงานรายบุคคล หรือกรณีของ TSN ซึ่งผู้ก่อตั้ง 
เป็นต้นแบบพฤติกรรมโดยเล่าถึงการเดินทางศรัทธา (faith 
journey) ของตนให้ผู้ฟัง โดยพฤติกรรมผู้นำ�ท่ีเป็นต้นแบบ
ใหก้บัผูต้ามในการพฒันาจติวญิญาณฯ และเนน้ความรว่มมอื/ 
ใจของทมีนีส้อดคลอ้งกบัการศกึษาอืน่ (เชน่ Marques et al., 
2005)
	 องค์กรไม่แสวงหาและแสวงหากำ�ไรต่างใช้กลยุทธ์ 
เพื่อพัฒนาจิตวิญญาณฯ ผ่านนโยบาย/กระบวนการ 
กิจกรรมและสิ่งสนับสนุน ทั้งนี้ ระดับและความชัดเจนของ
นโยบาย/กระบวนการตลอดจนกจิกรรมและสิง่สนบัสนนุอาจ 
แตกต่างกันบ้าง ตารางที่ 2 แสดงตัวอย่างกลยุทธ์การพัฒนา
จิตวิญญาณขององค์กร โดยองค์กรไม่แสวงหากำ�ไรรวม 
การพัฒนาจิตวิญญาณเข้าไปในนโยบาย/กระบวนการและ
ระบบองคก์รชดัเจนกวา่ขององคก์รแสวงหากำ�ไร ทัง้นี ้องค์กร
ทัง้สองประเภทพฒันาจติวญิญาณจากระดบัผูน้ำ�ไปสูพ่นกังาน
โดยใช้กลุ่มบุคลากรเพื่อช่วยขยายผล และจัดกิจกรรมต่างๆ 
ต่อเนื่อง ตลอดจนจัดสิ่งสนับสนุนเพื่อพัฒนาจิตวิญญาณ 
กลยุทธ์ที่องค์กรเหล่านี้ใช้สอดคล้องกับการศึกษาที่ผ่านมา 
เช่น Bandsuch and Cavanagh (2005) ระบุถึงนโยบาย 
การเช่ือมโยงการให้รางวัลกับการพัฒนาจิตวิญญาณและ
การจัดส่ิงสนับสนุนทางกายภาพ และ Charoenapornwattana
 (2015) พบการใชน้โยบายบรหิารทรพัยากรบุคคลชว่ยพฒันา
บุคลากรและให้การสนับสนุนทางกายภาพเพื่อให้พนักงาน
บริษัท APCS ฝึกจิตวิญญาณฯ เป็นต้น



73
    ปีที่ 42 ฉบับที่ 1  

มกราคม-มิถุนายน 2565

ตารางที่ 2 ตัวอย่างกลยุทธ์การพัฒนาจิตวิญญาณขององค์กร

นโยบาย/กระบวนการ การปฏิบัติ/กิจกรรมทางจิตวิญญาณ สิ่งสนับสนุน (เครื่องมือ/วิธีการ)

นโยบาย
-	นโยบายรองรับทางศาสนา (TSN, องค์กร)
-	นโยบายการบริหารทรัพยากร บุคคล 
	 (AH, CH, องค์กร) 
-	นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
	 อิงค่านิยมและรวมจิตวิญญาณ: การคัดเลือก
	 การปฐมนิเทศ การอบรมพัฒนา การประเมิน     
   โดยนำ�เอาจิตวิญญาณมารวม (SWA,
	 องค์กร)
-	นโยบายบริหารและพัฒนาบุคลากร
	 ใหเ้ปน็คนดมีคีณุธรรม (APCS, องคก์ร)

กระบวนการ
-	กระบวนการสะท้อนภาวะผู้นำ� (AH, ผู้นำ�) 
-	กระบวนการพินิจจริยธรรม (AH, ผู้นำ�) 
-	กระบวนการบริหารบุคลากร เช่น 
	 ระบบดัชนีชี้วัดทางจิตวิญญาณ (AH,   
  องค์กร)
-	กระบวนการว ิ เคราะห ์ผลกระทบ
	 ค่านิยมเพื่อช่วยตัดสินใจ (CH, ผู้นำ�)
-	กระบวนการบูรณาการแนวคิดจาก
	 วงกลมกลุ ่มผู ้น ำ�เข้าสู ่ระบบองค์กร 
	 (CH, ผู้นำ�)
-	กระบวนการ “สุนทรียสนทนา” (รพร. 
  ปัว, พนักงาน)

การอบรมและเรียนรู้
-	โครงการสร้างภาวะผู้นำ�-หลักสูตร 1 ปี
	 และ 2 ปี (AH, ผู้นำ�)
-	โครงการ Centura PATH (CH, ผู้นำ�)
-	หลกัสูตร “นำ�คนผา่นการเปลีย่นแปลง” 
	 ซึง่รวมถึงการฝกึปฎบิติัทางจติวิญญาณ 
	 เช ่น การสะท ้อนตนเองและสร ้าง
	 แรงบันดาลใจ (TMI, ผู้นำ�)
-	อบรมการสื ่อสารของผู ้น ำ�ระดับสูง 
	 (TMI, ผู้นำ�)
-	หลักสูตรบูรณาการทางกาย ใจ จิตวิญญาณ    
  เช่น โยคะ สมาธิของศูนย์สุขภาพ (TMI,  
  พนักงาน)
-	หลกัสตูรสอนธรรมะและฝกึปฏิบัตธิรรม
	 (รพ. นครธน, พนักงาน)

ประชมุ
-	ประชุมสัมมนาเรื่องจิตวิญญาณ (AH,  
  องค์กร) 
-	ประชุมสัมมนาเรื ่องจิตวิญญาณและ
	 สุขภาพ (CH, องค์กร)
-	ประชุมระดับชาติเรื่องอนุศาสนาจารย์
	 ในที่ทำ�งาน (TSN, องค์กร)

กลุ่มผู้เชิ่อมต่อ
-	กลุ่มสำ�คัญมุ่งพัฒนาจิตวิญญาณบุคคล
	 และทีม (AH, กลุ่ม) 
-	วงกลมกลุ่มผู้นำ� (CH, ผู้นำ�)
-	กลุ่ม PATH finders (CH, กลุ่ม)
-	ทีม “กระบวนกร” (รพร.ปัว, กลุ่ม)

โปรแกรม
-	โปรแกรมสร้างผู้ให้บริการ (AH,   
  พนักงาน)
-	โปรแกรม SHARE (CH, พนักงาน)
-	รีทรีททางจิตวิญญาณของผู ้บริหาร 
	 (CH, ผู้นำ�) 
-	รีทรีททางจิตวิญญาณพนักงาน (CH, กลุ่ม)

เครื่องมือ
-	ดชันชีีว้ดัทางจติวญิญาณ (AH, องคก์ร)
-	กำ�หนดมาตรฐานพฤติกรรมท่ีสอดคล้อง
	 ค่านิยมหลัก (CH, พนักงาน) 

สื่อ
-	ระบบการจัดการเร ียนร ู ้ออนไลน ์	
  หนังสือ วิดีโอ ภาพถ่าย ศิลปะ หัวข้อ
	 อภปิรายและคำ�ถามสะทอ้นคดิสำ�หรบั
	 ผู้ใช้เฉพาะกลุ่ม (AH, กลุ่ม)
-	เผยแพร่สือ่เกีย่วกบัศรทัธา/จติวญิญาณ
	 สู่สาธารณะ (TSN, องค์กร)

สถานที่
-	ห้องโอเอซิสสำ�หรับพยาบาล 	(CH, ทมีงาน)
-	ศูนย์สุขภาพซึ่งจัดหลักสูตรบูรณาการ
	 กาย ใจและจิตวิญญาณ (TMI, องค์กร)
-	สถานที่สำ�หรับสวดมนต์โดยสมัครใจ 
	 (TSN, พนักงาน)
-	ห้องสวดมนต์ (APCS, พนักงาน)

ชมุชน
-	ชุมชนจิตวิญญาณออนไลน์  (AH,   
   องค์กร)
-	เครือข่ายกลุ่มภาวนา (CH, กลุ่ม)

อื่นๆ 
-	ออกอากาศเสียงสวดมนต์  (CH,  
  พนักงาน)
-	บริการคลินิกที่ทำ�งาน (CH, พนักงาน)
-	ทุนพันธกิจการรักษา (CH, พนักงาน)
-	ทุนช่วยเหลอืทางการศกึษา (TMI, TSN,
	 พนักงาน)
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นโยบาย/กระบวนการ การปฏิบัติ/กิจกรรมทางจิตวิญญาณ สิ่งสนับสนุน (เครื่องมือ/วิธีการ)

-	 โปรแกรมเด ินอย ่างม ีจ ิตว ิญญาณ 
	 (CH, พนักงาน)
-	 โปรแกรมการร ักษาเช ิงบ ูรณาการ 
	 (กายและจิต) (CH, พนักงาน)
-	 โปรแกรมรณรงค ์การให ้เป ็นก ุศล 
	 (CH, พนักงาน)
-	 โปรแกรมอาสาสมัครบริการชุมชน
	 (TMI, พนักงาน) 
-	 โปรแกรมบร ิการอน ุศาสนาจารย ์
	 (TSN, องค์กร)

กิจกรรม
-	 พยาบาลอภิบาลร่วมกับชุมชนศรัทธา 
	 (CH, พนักงาน) 
-	 การสนทนาอย่างเห็นอกเห็นใจ (TMI,  
   ทีมงาน)
-	 สำ�รวจค่านิยมและความรู้สึก (TMI,  
   องค์กร)
-	 พัฒนาชุมชนและระดมทุน (TMI, องค์กร)
-	 ร่วมมือองค์กรอื่นเพื่อตอบแทนชุมชน 
	 (TSN, องค์กร)
-	 วนัสวดมนตป์ระจำ�ชาต ิ(TSN, องคก์ร)
-	 วันขอบคุณพระ/ นักบวช (TSN, องค์กร)
-	 จิตอาสา (รพร., ทีม)
-	 กิจกรรมเพื ่อส ังคม (รพ. นครธน,
	 พนักงาน)

หมายเหตุ:	ชื่อย่อองค์กรและระดับผู้เก่ียวข้อง เช่น ผู้นำ�  พนักงาน องค์กร แสดงไว้ในวงเล็บ ส่วนตัวเอียงเป็นขององค์กรจาก 

	 การทบทวนวรรณกรรม
ที่มา: จัดทำ�โดยผู้วิจัย โดยบูรณาการจากแหล่งข้อมูลขององค์กร

ข้อเสนอแนะ

	 ด้านการวิจัย การศึกษานี้มีนัยยะเชิงงานวิจัยที่เป็น
ประโยชน์ต่อการสร้างองค์ความรู้ใหม่ คือ 
	 1)	 พันธกิจ/วิสัยทัศน์และค่านิยมองค์กรส่งผลต่อ 
การมุ่งเน้นมิติจิตวิญญาณฯ ที่แตกต่าง อาทิ องค์กรไม่
แสวงหากำ�ไรน่าจะมุ่งเน้นมิติชีวิตภายใน (มากกว่ามิติอื่นของ 

จิตวิญญาณฯ) และองค์กรแสวงหากำ�ไรอาจมุ่งเน้นมิติงานที่
มีความหมาย นอกจากนี้ ประเภทภาวะผู้นำ�น่าจะมีอิทธิพล 
ต่อการมุ่งเน้นเฉพาะบางมิติของจิตวิญญาณฯ 
	 2)	 กลยุทธ์ในความหมายการจัดการความสอดคล้อง
ของนโยบาย/กระบวนการ กจิกรรมและการจดัสรรทรพัยากร
สำ�หรับสิ่งสนับสนุนน่าจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการพัฒนา 
จิตวิญญาณฯ ของบุคคลและองค์กร
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	 3)	 กลยทุธก์ารพฒันาจติวญิญาณฯ ทีเ่หมาะสมขึน้กบั
ความสอดคล้องระหว่างภาวะผู้นำ� ค่านิยม ระบบที่เกี่ยวข้อง 
ตลอดจนวัฒนธรรม ความเชื่อบุคลากรและบริบทองค์กร
	 งานวจิยัในอนาคตอาจศึกษาผลกระทบของการมุง่เนน้ 
มิติจิตวิญญาณที่แตกต่างกันตามพันธกิจต่อความผาสุก  
(well-being) ของพนักงานและประสิทธิภาพพนักงาน/
องค์กร ตลอดจนศึกษาผลการรับรู้ ของพนักงานต่อ 
ความสอดคล้องของนโยบาย/กระบวนการ กิจกรรมและ 
การจัดสรรทรัพยากรเพื่อพัฒนาจิตวิญญาณฯ ต่อพฤติกรรม
และทัศนคติพนักงาน เช่น การมีส่วนร่วมในงาน ความผูกพัน 
องคก์ร เปน็ตน้ โดยอาจศกึษาเชงิเปรยีบเทยีบระหวา่งองคก์ร
ไม่แสวงหาและแสวงหากำ�ไรของไทย หรือเปรียบเทียบ
ระหวา่งองคก์รไทยกบัองค์กรในบริบทท่ีมคีวามเชือ่/ศาสนาอืน่ 
	 ด้านการนำ�ไปใช้ การศึกษานี้มีนัยยะในเชิงปฏิบัติ 
ที่เป็นประโยชน์ต่อการประยุกต์ใช้ คือ องค์กรควรสร้าง 
ความสอดคล้องทั้งระบบ ต้ังแต่วิสัยทัศน์/พันธกิจ ค่านิยม
ทางจิตวิญญาณของผู้นำ�และองค์กร นโยบาย/กระบวนการ 
กิจกรรมและส่ิงสนับสนุน ตัวอย่างเช่น นโยบายการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลซึ่ ง ให้ความสำ �คัญกับจิตวิญญาณฯ  
มีกระบวนการที่สอดรับ เช่น นำ�เอามิติทางจิตวิญญาณฯ  
เข้ามารวมกับกระบวนการคัดเลือกและอบรมตลอดจน
ประเมินผลพนักงาน มีการจัดโปรแกรมหรือกิจกรรม
เพื่อเน้นมิติทางจิตวิญญาณฯ โดยมีผู้นำ�ผลักดันและเป็น 
แบบอย่าง ผู้นำ�ปัจจุบันได้ขยายบทบาทและความรับผิดชอบ
ไปเป็นการช่วยเหลือพนักงานให้สามารถแสวงหาเป้าหมาย
และความหมายในงาน (Leigh, 1997) ทั้งน้ี ทักษะและ
คุณธรรมที่จำ�เป็น เช่น การตระหนักรู้ในตนเอง ความถ่อมตน
และปรัชญาภาวะผู้นำ�แบบผูร้บัใช ้เหลา่นีเ้ปน็คุณสมบตัสิำ�คญั 
และสัมพันธ์กับผู้นำ�ที่ประสบความสำ�เร็จในธุรกิจท่ีให้ 
ความสำ�คัญกับจิตวิญญาณ (Wagner-Marsh & Conley, 
1999) นอกจากการสนับสนุนจากระดับผู้นำ�แล้ว องค์กร 
ควรพจิารณาทมีหรือกลุม่ผูบ้รหิารและกลุม่พนกังานทีจ่ะชว่ย
ขยายผลความสำ�คัญและการเน้นจิตวิญญาณในการทำ�งานสู่
พนักงานในระดบัตา่งๆ รวมทัง้มกีารจัดสถานทีห่รอืสญัลกัษณ์
เชงิรูปธรรมอืน่ ตลอดจนประเมนิผลตอบรบัหรอืขอ้เสนอแนะ 
จากผู้บริหารและพนักงานและนำ�ข้อมูลดังกล่าวมาใช้ 
เพื่อปรับปรุงกลยุทธ์การพัฒนาจิตวิญญาณฯ ให้เหมาะสม 
อย่างต่อเน่ือง เพื่อประโยชน์ของการพัฒนาความผาสุก 
ทางกายและจิตใจตลอดจนการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในองค์กร
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