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สติ และจิตวิญญาณองค์กร

บทคัดย่อ
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคมปัจจุบัน สร้างให้เกิดผลกระทบต่อองค์การและบุคคลอย่างมหาศาล การพัฒนา

ให้บุคคลทันต่อการเปลี่ยนแปลงและน�าพาองค์การให้อยู่รอดนั้นจึงเป็นสิ่งส�าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันองค์การต่างๆ

เริ่มสนใจวิธีการพัฒนาคนจากข้างในสู่ข้างนอก (Inside-out) คือ การพัฒนาสติและการพัฒนาคนในระดับลึกถึงจิตวิญญาณ

บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) น�าเสนอเรื่องการพัฒนาสติ (Mindfulness) ในเชิงงานวิจัยและการปฏิบัติ และ 2) จิตวิญญาณ

องค์กร (Workplace Spirituality) ซึ่งเป็นเรื่องที่ใหม่มากในประเทศไทย 3) เชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างสติและจิตวิญญาณ

องค์กร และ 4) เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาสติและจิตวิญญาณองค์กร ทั้งนี้ ผู้วิจัยค้นพบว่างานศึกษาวิจัยทางด้านสติและ 

จิตวิญญาณองค์กรน้ันยังมีช่องว่างให้พัฒนา เพื่อเสริมองค์ความรู้ให้เข้มแข็งในบริบทของการจัดการ โดยการใช้วิจัยเชิงคุณภาพ 

วิจัยกึ่งทดลอง/ทดลอง การศึกษาตัวแปรท�านายผลของจิตวิญญาณองค์กรซึ่งยังมีน้อย รวมทั้งข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติใน

การพัฒนาสติ เช่น ใช้วิธีการเจริญสติสั้นๆ ก่อนการประชุมการหยุดอย่างมีสติ ส่วนการส่งเสริมจิตวิญญาณองค์กรควรเริ่มต้น

ตั้งแต่การตั้งเป้าหมายขององค์การที่ค�านึงถึงความดีงาม คุณธรรม จริยธรรม และการตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสียทั้งในระดับจิตใจ จิตวิญญาณ การสร้างวัฒนธรรม การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับค่านิยมทาง 

จิตวิญญาณและการเป็นตัวแบบของผู้น�าในทางปฏิบัติ ความสอดคล้องร้อยเรียงกันทุกระดับส่วนขององค์การน้ีจะช่วยให้การ

สร้างจิตวิญญาณองค์กรนั้นยั่งยืนต่อไป
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Mindfulness and Workplace Spirituality

Abstract
The rapid change of society impacts organizations and individuals tremendously. Developing people to 

cope with the change and being able to drive the organizations’ success is very important, especially developing 

people from the inside-out approach focusing on mindfulness and spirituality. The aims of this article are to 

discuss 1) mindfulness in terms of academic and practice, 2) workplace spirituality which is a very new topic in 

Thailand, 3) the relationship between mindfulness and workplace spirituality, and 4) the suggestions for developing 

mindfulness and workplace spirituality in organizations. The researcher found that there is a gap to strengthen these 

two conceptsin the management field by employing the qualitative research method and quasi-experimental 

design, and studying the antecedents of workplace spirituality. For the practical implementation, mindfulness 

techniques, for example, “guided landing” and “mindful break” can be applied to improved mindfulness at 

work. To promote workplace spirituality, the organizations should set the goals focusing on virtue, moral, ethics 

and stakeholders’ needs at the spiritual level. In addition, cultivating culture and enforcing human resource 

management practices should be aligned with the spiritual values. Last but not least, the leaders should act as  

the spiritual role model. The alignment of all important parts of the organization with spiritual values will ensure 

the sustainability of workplace spirituality. 

Key words : mindfulness, workplace spirituality, meditation, human resource management, human resource 

development
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บทน�า
ในขณะที่โลกในปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางด้าน

เทคโนโลยีซึ่งช่วยพัฒนาให้ชีวิตมนุษย์มีความเป็นอยู่อย่าง

สะดวก สบายมากกว่าในอดีต แต่ความก้าวหน้าทางด้าน

เทคโนโลยีน้ันเป็นเพียงแค่ช่วยการพัฒนาทางด้านวัตถุให้มี

ความเจริญก้าวหน้า หากแต่มิได้ช่วยในการพัฒนาทางด้าน

จิตใจที่เสื่อมโทรมลงในสังคมปัจจุบัน คนในยุคน้ีมีความ

เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าประโยชน์ส่วนรวม ด้วย

สภาพจิตใจที่ขาดความรัก ความเมตตา การให้อภัย ความ

ดีงามต่างๆ น้ี ท�าให้สร้างให้เกิดปัญหาต่างๆ ข้ึนในสังคม 

(Petchsawang & Duchon, 2012) ทัง้ปัญหาความเสือ่มโทรม

ของสภาพแวดล้อม ปัญหาทางด้านครอบครัวแตกแยก ปัญหา

ความขัดแย้งของคนภายในประเทศและระหว่างประเทศ หรือ

แม้กระทั่งปัญหาผู้ก่อการร้าย และสงคราม

ดังนั้น ก่อนที่สถานการณ์ความขัดแย้ง ปัญหาความ

เสื่อมโทรมของสภาพแวดล้อมทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม และ

สิ่งแวดล้อมจะถึงจุดวิกฤติที่เกินจะแก้ไขได้ การแก้ไขปัญหานี้

ต้องแก้จากข้างในไปข้างนอก (Inside-out) กล่าวคือ แก้จาก 

ข้างในจิตใจของมนุษย์ ซึ่งเป็นผู้สร้างให้เกิดปัญหาต่างๆ 

เหล่านี้ มนุษย์ต้องได้รับการยกระดับจิตใจให้สูงขึ้น 

ในระดบัองค์การ  หลายองค์การมคีวามพยายามในการ 

ช่วยแก้ปัญหานี ้ โดยเร่ิมต้นจากการสร้างให้พนักงานมีความสขุ  

มคีวามพงึพอใจ มคีวามผกูพนัต่อองค์กร เพือ่สร้างผลกระทบ 

ที่ดีต่อองค์การและสังคมต่อไป แต่การแก้ปัญหาของหลาย

องค์การน้ันยังเป็นการแก้ปัญหาแบบข้างนอกไปข้างใน 

(Outside-in) โดยมุ่งที่การพัฒนาปัจจัยภายในองค์การ และ

การจัดการปัจจัยภายนอกขององค์การ แต่การมุ่งเน้นที่การ

จัดการปัจจัยภายนอกตัวบุคคลเป็นความพยายามที่ไม่อาจ 

รับประกนัความส�าเร็จตามผลทีค่าดหวงัไว้ได้  เพราะความรู้สกึ 

ของพนักงานน้ันข้ึนอยู่กับการรับรู้ของตัวของเขา ไม่ใช่จาก

ปัจจัยภายนอกตัวตนหรือสิ่งแวดล้อมขององค์การ การรับรู้

การมองโลกของมนุษย์เราน้ัน ถึงแม้ว่าจะเผชิญสถานการณ์

เดียวกัน แต่มนุษย์เรามองเห็นและรู้สึกไม่เหมือนกัน ดังนั้น

ถึงแม้องค์การต่างๆ จะพยายามสร้างสภาพแวดล้อมในการ

ท�างานให้ดีเพียงใด แต่หากพนักงานเลือกที่จะมองในมุมที่

แตกต่างก็อาจท�าให้เขาไม่ได้รับรู้ท่ีสิ่งองค์การจัดสรรทั้งหมด 

และไม่สามารถท�าให้เขามีความพึงพอใจและความผูกพัน 

ต่อองค์การได้ตรงตามวตัถปุระสงค์ทีอ่งค์การต้องการ  ดงัน้ัน 

การส่งเสริมให้พนักงานมคีวามสขุในการท�างาน  รักในงานทีท่�า 

และสร้างสรรค์ผลงานต่อองค์การ และสังคมน้ัน จึงควร

พัฒนายกระดับจิตใจเ ร่ิมจากการพัฒนาจิตใจภายใน  

(Inside-out) ของตัวพนักงานเองก่อน

วิธีการที่จะยกระดับจิตใจเพื่อเปลี่ยนแปลงในระดับ

จิตเบื้องลึกน้ันได้มีการศึกษาในวงการวิทยาศาสตร์เป็น

เวลานานกว่าศตวรรษการยกระดับจิตใจโดยการฝึกสติ 

(Mindfulness) น้ันมีหลากหลายวิธีทั้งวิธีทางด้านตะวันตก

เช่น วิธีการฝึกสติลดความเครียด (the Mindfulness-Based  

Stress ReductionProgram: MBSR) (Kabat Zinn, 1990) และ

การรักษาโดยสติ (Mindfulness-Based Cognitive Therapy) 

โดยงานของ Segal และคณะ (2002) ซึ่งวิธีการต่างๆ นี้นั้น 

ได้รับการยอมรับว่ามพีืน้ฐานมาจากวธีิการพฒันาสติยกระดบั

จิตใจหรือเรียกว่า การวิปัสสนากรรมฐาน (Mindfulness 

Meditation) ของศาสนาพุทธที่คิดค้นมามากกว่า 2,500 ปี 

(Vich, 2015; Sauer, et al., 2013; Schmidt, 2011) วปัิสสนา 

หมายถึง การมองดูสิ่งต่างๆตามความเป็นจริง (Hart, 2010) 

ดังน้ัน การฝึกปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐานจึงยังผลให้มนุษย ์

มองเห็นตนเอง ผู้อื่น และสังคมตามความเป็นจริงมากยิ่งขึ้น 

ซึง่จะลดความขัดแย้ง และเพิม่ความรัก ความเมตตาต่อผูอ้ืน่

และสังคม ซ่ึงหากน�าการฝึกสติน้ีมาประยุกต์ใช้ในองค์การ

จะสร้างให้คนในองค์การเกิดความรักความเมตตากนัและกนั 

รวมทัง้ท�าให้เกดิจติวญิญาณองค์กร (Workplace Spirituality) 

กล่าวคือ คนในองค์การจะท�างานด้วยความรู้สึกว่างานน้ัน 

มีค่ามีความหมายต่อตนเอง (Meaningful Work) ท�างาน 

ด้วยความมสีติและท�าให้เกิดปัญญา (Wisdom) ในการท�างาน

ซึง่จะยงัผลให้เกดิความผกูพนัต่องาน (Work Engagement) 

(Petchsawang & McLean, 2017) เกิดผลการท�างาน 



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 121

(Work Performance) ที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพต่อไป 

(Petchsawang & Duchon, 2012) 

บทความวชิาการเร่ืองน้ีมวีตัถปุระสงค์ 1) เพ่ือต้องการ

ให้ผู้อ่านในวงการวิชาการ วงการธุรกิจ และบุคคลทั่วไปที่

สนใจเร่ืองสติ ได้ตระหนักรู้และเข้าใจว่า การพัฒนาสติน้ัน

ยังประโยชน์มิใช่แค่เพียงตัวบุคคล แต่จากหลากหลายงาน

วิจัยที่จะน�าเสนอต่อไปนี้ ประมวลได้ว่าการพัฒนาสตินั้น

ยังประโยชน์ให้แก่ภาคธุรกิจและมีการน�าไปใช้จริงในทาง 

ปฏิบัติในหลายองค์การ 2) เพ่ือน�าเสนอแนวคิดใหม่  

“จิตวิญญาณองค์กร” (Workplace Spirituality) ซึ่งเป็น

แนวคิดที่เพิ่งปรากฏในบทความวิชาการภาษาไทยไม่นาน  

แต่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในต่างประเทศทั้ง 

ภาควิชาการและธุรกิจมาเป็นเวลาไม่ต�่ากว่า 30 ปี 3) เพื่อ

เชือ่มโยงความสัมพนัธ์ระหว่างเรื่องสตกิบัจิตวญิญาณองคก์ร 

และ 4) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาสติและสร้าง 

จิตวิญญาณองค์กรซึ่งจะยังประโยชน์ในการพัฒนาองค์การ

อย่างยั่งยืน และสร้างความดีงามให้แก่สังคมโดยรวม

1. สติในองค์กำร (Mindfulness in Organizations)

แนวคิดเร่ืองสติในองค์การน้ีได้รับการยอมรับอย่าง

กว้างขวาง และทวีความสนใจในวงการวิชาการและธุรกิจใน

ปัจจุบัน เนื่องมาจากปัจจัยผลักดันหลายประการ เช่น ในยุค

ของการเปลีย่นแปลงทางสภาวะสงัคม เศรษฐกจิ อย่างรวดเร็ว

ท�าให้คนต้องมีการปรับตัวเพื่อความอยู่รอดตอบสนองต่อ 

ความเป็นพลวัต คนมีความเครียดมากข้ึนต้องการหา 

ความสงบทางจิตใจ การพัฒนาทางเทคโนโลยีสมัยใหม่ที ่

ย่นย่อโลกช่วยในการสือ่สารอย่างมปีระสทิธิภาพ  แต่สามารถ

สร้างให้เกิดผลเสยีได้หากผู้ใช้ไม่ใช้อย่างมีสต ิ เช่น การส�ารวจ

โดย the Wall Street Journal พบว่าพนักงานใช้ เฟสบุ๊ค  

21 ครั้งต่อวัน และเช็กอีเมล 74 ครั้งต่อวัน (Meister, 2015)  

ซึง่เป็นสิง่ทีท่�าให้รบกวนการท�างานและท�าให้พนักงานไม่มสีติ

และสมาธิในการท�างานได้ นอกจากน้ันแล้วปัญหาเร่ืองขาด 

ศลีธรรม การประพฤตปิฏบิตัส่ิิงทีไ่ร้จริยธรรมหรือจรรยาบรรณ 

อันดีงามโดยขาดสติยับยั้ง เป็นปัจจัยหน่ึงที่ผลักดันกระแส 

ของแนวคิดเรื่องสติ (Vich, 2015) 

ตวัอย่างหน่ึงของการตืน่ตวั ตระหนักในประโยชน์ของ

การฝึกสติเพื่อการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ที่เห็นได้ชัดเจน

คอื การใช้วธีิการฝึกสตนิีเ้ป็นส่วนหน่ึงของหลกัสตูรการพฒันา

ภาวะผู้น�า (Leadership Development) (Rothaizer, 2019) 

เน่ืองจากผู้บริหารเป็นต�าแหน่งที่ต้องเผชิญกับความเครียด

ความไม่แน่นอนของสิ่งแวดล้อมต่างๆ ภายนอก การฝึกสติ 

ให้อยู่กับปัจจุบันมองกลับเข้ามาภายในตนเอง จึงเป็นสิ่งที่

ฝึกฝนศักยภาพของผู้น�าให้สามารถควบคุมตนเองได้ (Babu, 

2014) 

มีนักวิชาการหลายกลุ่มได้ให้ความหมายของสติไว้ 

แตกต่างกันคือ สติหมายถึง “สภาวะความตื่นตัว มองเห็น 

ภาพความคดิและความรู้สึกได้อย่างชัดเจนสมบรูณ์” (Heaton,  

Schmidt-Wilk, & Travis, 2004, 64) โดยสตินั้นมีหลายระดับ

มนุษย์เราสามารถเพิ่มระดับของสติให้อยู่ในระดับที่สูงข้ึน

จากการฝึกวิปัสสนากรรมฐาน (Heatonet al., 2004) การ

มีสติน้ันหมายถึงการตระหนักรู้และสนใจอยู่กับปัจจุบันใน

แต่ละช่วงขณะจิต (Baer, Smith, & Allen, 2004; Brown & 

Ryan 2003; Kabat-Zinn 1990; Lauet al. 2006; Melbourne 

Mindfulness Academic Interest Group 2006; Walach et 

al. 2006) การมสีตน้ัินตรงข้ามกับ การกงัวล การระลึกถึงอดตี

ไม่อยู่กับปัจจุบัน การเพ้อฝัน (Fantasies) (Baeret al. 2004; 

Brown & Ryan 2003; Kabat-Zinn 1990) หรือการท�าอะไร

โดยอัตโนมัติ (Automatic Pilot) (MelbourneMindfulness 

Academic Interest Group 2006) สภาพการมีสติคือ จิต

เปิดรับอย่างเต็มทีโ่ดยไม่ตัดสนิหรือวเิคราะห์สิง่น้ันๆ (Hyland, 

Lee, & Mills, 2015) กล่าวโดยสรุปแล้ว สติคือ สภาวะของ 

จิตภายในที่ตระหนักถึงความคิดและพฤติกรรมของตนใน

แต่ละช่วงขณะอยู่กับปัจจุบันโดยไม่ตัดสินหรือวิเคราะห์

แบบวัดสตินั้นมีหลากหลายแบบวัด โดยแบบวัดที่เป็น

ที่ยอมรับและใช้อย่างกว้างขวางคือ แบบวัดการตระหนักรู้

มีสติ (Mindfulness Attention Awareness Scale: MAAS) 
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(Brown & Ryan, 2003; Sauer et.al., 2013) ซึ่งเป็นแบบ

วัดที่เน้นการวัดความขาดสติ (Mindlessness) โดยแนวคิด

พื้นฐานคือความขาดสติน้ันเป็นส่วนตรงกันข้ามกับการมีสติ  

ตวัอย่างค�าถาม เช่น ฉนัท�าของหกตกแตกเพราะไม่ระมัดระวงั

หรือคิดถึงสิ่งอื่น เป็นต้น อีกแบบวัดหนึ่งที่ได้รับความนิยมคือ  

แบบสอบถามความมีสติด้วยห้าปัจจัย (Five Factors  

Mindfulness Questionnaire: FFMQ) (Baer et al., 2008)  

ซึง่ห้าปัจจยัน้ีประกอบด้วย  1)  การไม่โต้ตอบกบัประสบการณ์

ภายใน (Non-reactivity to Inner Experience) 2) การ

สังเกตถึงประสาทสัมผัส การรับรู้ ความคิดความรู้สึก  

3) การแสดงออกด้วยความรู้ตัว มีสมาธิ 4) การอธิบาย 

ด้วยค�า (Describing/Labeling with Words) 5) การไม่ตัดสนิ

ประสบการณ์ (Non-judging of Experience)

นอกจากสองแบบวัดน้ีที่ได้รับความนิยมอย่างสูงสุด

แล้ว (Sauer et.al., 2013) ยงัมแีบบวดัสตแิบบอืน่ๆ ทีม่พีืน้ฐาน

จากหลักวิปัสสนากรรมฐาน และบางแบบวัดมาจากแนวคิด

ตะวันตกโดยที่ไม่ได้มีพื้นฐานเก่ียวข้องหลักของปรัชญา 

ทางพุทธ แบบวัดต่างๆ น้ีสามารถศึกษาได้เพิ่มเติมใน

บทความแบบวัดสติ (Assessment of Mindfulness: Review 

on State of the Art) โดย Sauer และคณะ (2013)

ดังที่กล่าวมาแล้วในข้างต้นว่า ถึงแม้วิธีการพัฒนา

สติน้ันมีทั้งวิธีทางด้านตะวันตกและตะวันออก แต่ได้รับการ

ยอมรับว่าวิธีการพัฒนาสติน้ันมีรากฐานจากศาสนาพุทธ  

(The Mindfulness Initiative, 2016) ดังน้ัน ก่อนอื่นควร

ท�าความเข้าใจในเบื้องต้นว่าศาสนาพุทธมิใช่เป็นเพียงแค่

ศาสนาหากแต่เป็นปรัชญาในการใช้ชีวิต (Hart, 2010) อย่าง

เป็นศลิปะและใช้วิธีการขัดเกลา หรือพฒันาสตโิดยกรรมฐาน 

(Meditation) ซึ่งจะก่อให้เกิดความสุขที่แท้จริงแก่ตนเอง 

พัฒนาคุณภาพชีวิต สร้างความสมัครสมานสามัคคี และ 

ความสันตสิขุของสงัคมโดยรวม และด้วยศาสนาพทุธเน้นทาง

ด้านปรัชญา ผูนั้บถอืศาสนาอืน่จงึสามารถน�าหลกัการพฒันา

สติหรือกรรมฐานน้ีไปปรับใช้ในการด�ารงชีวิตได้โดยไม่ได้ขัด

กับหลักศาสนาของตน 

วธีิการพฒันาสติโดยกรรมฐานในแนวของศาสนาพทุธ 

น้ันสามารถแบ่งได้ออกเป็นสองประเภทคือ สมถะกรรมฐาน 

(Tranquility Meditation) และวิปัสสนากรรมฐาน (Mindfulness 

Meditation) สมถะกรรมฐานนั้นรู้จักในแง่ของการฝึกเพื่อให้

เกิดสมาธิ เพื่อความผ่อนคลาย ลดความเครียด ส่วนการฝึก

วิปัสสนากรรมฐานน้ันเน้นการเห็นความจริงตามธรรมชาติ

เป็นการพัฒนาสติเพื่อให้เกิดปัญญาซึ่งจะช่วยพัฒนาทักษะ

ในการแก้ไขปัญหาได้ (Payutto, 2002) วิปัสสนากรรมฐาน

จึงเหมาะสมในการพัฒนาสติเพื่อฝึกปฏิบัติในบริบทองค์การ

ในการพัฒนาให้พนักงานมีทักษะในการแก้ไขปัญหา เกิด

สติปัญญาและส่งเสริมให้การท�างานดีข้ึน ดังน้ัน วิปัสสนา

กรรมฐานจึงถูกน�ามาปรับประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสติใน

องค์การอย่างกว้างขวาง

ส่วนส�าคญัของการฝึกวปัิสสนากรรมฐานคอืการฝึกสติ  

(Mindfulness) การฝึกสติน้ันกระท�าได้ด้วยการระลึกรู ้ 

(Aware) สิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับร่างกาย ความคิด ความรู้สึก 

โดยรับรู้ตามความเป็นจริงทีเ่กดิข้ึนทกุขณะจิตโดยไม่ปรุงแต่ง 

รับรู้ความเป็นปัจจุบันที่เกิดขึ้นจริง (Pra Rajaprommajarn, 

2004) เมื่อฝึกสติให้อยู่กับปัจจุบัน ไม่ปรุงแต่ง ไม่ใช่อดีตที่

เกิดข้ึนแล้ว หรืออนาคตที่ยังไม่ได้เกิดขึ้นน้ัน จะท�าให้เรา

มองโลกตามความเป็นจริงมากยิ่งข้ึน ซึ่งน้ันคือท�าให้เกิด

ปัญญา และปัญญานี้ช่วยให้เราแก้ไขปัญหาอย่างมีสติ สร้าง

วิถีทางในการด�ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้น ด้วย

ผลประโยชน์หลักของการฝึกวิปัสสนากรรมฐานคือ ปัญญานั้น 

จะยังประโยชน์ให้ผู้ฝึกประพฤติปฏิบัติหน้าที่ต่างๆ ในชีวิต 

ได้ดียิ่งขึ้นทั้งหน้าที่ต่อครอบครัว การงาน และสังคม 

การฝึกปฏิบัติกรรมฐาน (Meditation) มีวัตถุประสงค์

เพื่อให้จิตใจมีสติ อยู่กับกิจกรรมปัจจุบันปล่อยวางความคิด  

ความรู้สกึทีไ่ม่เป็นประโยชน์  มคีวามเป็นสมาธิในสิง่ทีก่ระท�าน้ัน 

จะช่วยท�าให้จิตใจมีพลัง และมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน  

(Payutto, 2002) นักวิจยัได้ศกึษาผลประโยชน์ของการปฏบิตัิ

กรรมฐานในทางพุทธนั้น ช่วยให้ผู้ปฏิบัติมีความเข้าใจตัวเอง  

(Self-understanding) มีความเป็นอยู ่ที่สมดุลกับผู ้อื่น 
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(Harmony) และเพิม่ความสามารถในการแก้ไขปัญหา (Ability 

to solve problems) (Tischler, Biberman& McKeage, 2002) 

นอกจากนั้นการฝึกกรรมฐานช่วยในการจัดการความเครียด  

และหาความหมายของชีวติ (Biberman & Whitty, 1997) รวมทัง้ 

การมีสติ และการตระหนักรู้ทุกชั่วขณะจิต ช่วยให้ผู้ปฏิบัติ

สามารถตระหนักถึงความต้องการของตน และปัญหาตาม

ความเป็นจริง ซึ่งจะช่วยในการจัดการความขัดแย้ง (Brown 

& Ryan, 2003)

หลายงานวิจยัได้ค้นพบว่าผลประโยชน์ของการฝึกสติน้ัน 

มคีณุอนันต์ทัง้ในด้านร่างกาย จติใจ และพฤตกิรรม (Hyland,  

Lee, & Mills, 2015; Schmidt-Wilk, 2003; Tischler et al.,  

2002; Krishnakumar & Neck, 2002) เช่น ลดความเครียด  

ความวิตกกังวล (Foureur et al., 2013; Shapiro, Schwartz  

& Bonner,1998) เพิ่มการไหลเวียนของเลือด และการ 

ผ่อนคลายกล้ามเนื้อ เพิ่มความรู้สึกเห็นอกเห็นใจผู้อื่น เพิ่ม

เอกลักษณ์ในตนเอง (Self-Identity) ความรู้สึกประสบความ

ส�าเร็จในตนเอง (Self-Actualization) และเกิดผลกระทบต่อ

พฤติกรรมในการท�างาน เช่น เพิม่ความพงึพอใจในการท�างาน 

ผลการปฏิบติังานดข้ึีน ความสมัพันธ์ระหว่างเพ่ือร่วมงานดข้ึีน 

และลดการลาออกจากงาน (Hulshege et al., 2013; Tischler 

et al., 2002) ปรับปรุงการตัดสินใจเชิงจริยธรรม (Dane & 

Brummel, 2014) เพิ่มความผูกพันต่องาน (Engagement) 

(Petchsawang & McLean, 2017; Leroy et al.)

งานศึกษาวิจัยวิปัสสนากรรมฐานหรือการฝึกสติจาก

ฐานข้อมูลวิทยานิพนธ์ไทย (Thai Thesis Database) พบ 163 

วิทยานิพนธ์ (สืบค้นวันที่ 24 มีนาคม 2562) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ 

วิปัสสนากรรมฐาน หรือการฝึกสติ หรือการท�าสมาธิโดย 

ส่วนมากเกีย่วข้องกบัผลประโยชน์ของการฝึกวปัิสสนากรรมฐาน 

ในบริบทสถาบนัการศกึษา เช่น มผีลอย่างไรต่อครู ต่อนักเรียน  

ทางด้านการแพทย์ผลประโยชน์ของการฝึกวิปัสสนากรรมฐาน

ต่อผู้ป่วยในโรคต่างๆ รวมทั้งผู้สูงวัยโดยในที่น้ีจะคัดเลือก

และน�าเสนอเฉพาะผลการศึกษาวิจัยของวิปัสสนากรรมฐาน

ในบริบทของพฤติกรรมการท�างานและองค์การ

ตัวอย่างงานวิจัยในประเทศไทยที่มีการศึกษาผลของ

การปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐาน กับตัวแปรทางด้านสุขภาพจิต 

ทัศนคติ และบุคลิกภาพในองค์การ เช่น วิปัสสนากรรมฐาน 

มผีลต่อพฤติกรรมจริยธรรมได้แก่ความยติุธรรม  ความมวิีนัย  

ความอดทน ความเสียสละ และการละเว ้นอบายมุข 

(Aoomsamrit, 1998) ท�าให้อาการวิตกกังวล ความคิด

หวาดระแวง  ความรู้สกึไม่เป็นมติร อาการย�า้คดิย�า้ท�า อาการ

ซึมเศร้า อาการกลัวกังวล อาการโรคจิต และอาการทางกาย

ลดลง และท�าให้สขุภาพกายและจติเยอืกเยน็ลง จติใจเข้มแข็ง  

เข้าใจถึงแก่นธรรม มีสติสัมปชัญญะในการตัดสินใจและ

การแก้ไขปัญหา มีความไหวเร็วในสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคลมากข้ึน (Phlungkatonk, 2001) ความเครียดลดลง 

(Panitchareonpon,2003; Nuibandan, et.al., 2006) รวมทัง้ 

มีผลต่อทัศนคติที่ดีข้ึนต่องาน เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน   

และบคุลกิภาพดข้ึีนแบบเปิดกว้าง  แบบมจีติส�านัก  แบบแสดงตวั  

ประนีประนอม แบบหวัน่ไหว นอกจากน้ันพฤติกรรมในการพดู  

(เช่น ลดการนินทา) การฟังดีข้ึน (เช่น มีความอดทน 

ในการฟังมากขึ้น) (Rattanarerkwasin, 2008)

เน่ืองจากถึงแม้ประโยชน์ของวิปัสสนากรรมฐานจะ

เป็นที่ประจักษ์ในระดับการปฏิบัติ หากแต่ในเชิงวิชาการ 

และงานวิจัยนั้นยังมีข้อจ�ากัดในการพิสูจน์ผลประโยชน์ของ

การฝึกสติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระดับองค์การภาครัฐและ

เอกชน หลายองค์การมีการจัดให้พนักงานเข้ารับการอบรม 

ฝึกปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐานเพื่อพัฒนาสติ ตัวอย่างเช่น 

องค์การภาครัฐ เช่น การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

องค์การภาคเอกชน ตัวอย่างเช่น บริษัทเอส แอนด์ พี 

ซินดิเคท จ�ากัด มหาชน บริษัท เอ็มเค เรสโตรรองต์ จ�ากัด 

เป็นต้น ผู้บริหารองค์การชั้นน�าพวกน้ีจัดการอบรมหลักสูตร

พัฒนาสติให้พนักงานด้วยความเช่ือที่ว่า พนักงานจะได้รับ 

ผลประโยชน์ต่อตัวเอง (Petchsawang & Morris, 2006)  

ซึ่งจะแผ่ประโยชน์น้ันต่อสังคมอีกต่อหน่ึง ถึงแม้จะมีการ 

ส่งพนักงานไปฝึกสติโดยวิปัสสนากรรมฐานอย่างแพร่หลาย 

แต่น้อยองค์การนักที่จะพิสูจน์ผลในเชิงวิจัยว่า เมื่อพนักงาน

6 
 

ของการฝึกเพ่ือให้เกิดสมาธิ เพ่ือความผ่อนคลาย ลดความเครียด สว่นการฝึกวิปัสสนากรรมฐานนัน้เน้นการเห็นความ
จริงตามธรรมชาติเป็นการพฒันาสติเพ่ือให้เกิดปัญญาซึง่จะช่วยพฒันาทกัษะในการแก้ไขปัญหาได้ ( Payutto, 2002) 
วิปัสสนากรรมฐานจงึเหมาะสมในการพฒันาสติเพ่ือฝึกปฏิบตัิในบริบทองค์การในการพฒันาให้พนกังานมีทกัษะใน
การแก้ไขปัญหา เกิดสติปัญญาและสง่เสริมให้การท างานดีขึน้ ดงันัน้วิปัสสนากรรมฐานจงึถกูน ามาปรับประยกุต์ใช้ใน
การพฒันาสติในองค์การอย่างกว้างขวาง 

สว่นส าคญัของการฝึกวิปัสสนากรรมฐานคือการฝึกสติ (mindfulness) การฝึกสตินัน้กระท าได้ด้วยการระลกึรู้ 
(aware) สิ่งตา่งๆท่ีเกิดขึน้กบัร่างกาย ความคิด ความรู้สกึ โดยรับรู้ตามความเป็นจริงท่ีเกิดขึน้ทกุขณะจิตโดยไมป่รุง
แตง่ รับรู้ความเป็นปัจจบุนัท่ีเกิดขึน้จริง ( Pra Rajaprommajarn, 2004) เม่ือฝึกสติให้อยู่กบัปัจจบุนั ไมป่รุงแตง่ ไมใ่ช่
อดีตท่ีเกิดขึน้แล้ว หรืออนาคตท่ียงัไมไ่ด้เกิดขึน้นัน้ จะท าให้เรามองโลกตามความเป็นจริงมากย่ิงขึน้ ซึง่นัน้คือท าให้เกิด
ปัญญา และปัญญานีช้่วยให้เราแก้ไขปัญหาอย่างมีสติ สร้างวิถีทางในการด ารงชีวิตอย่างมีคณุภาพมากย่ิงขึน้ ดงันัน้
ด้วยผลประโยชน์หลกัของการฝึกวิปัสสนากรรมฐานคือ ปัญญานัน้ จะยงัประโยชน์ให้ผู้ ฝึกประพฤติปฏิบตัิหน้าท่ีตา่งๆ
ในชีวิตได้ดีย่ิงขึน้ทัง้หน้าท่ีตอ่ครอบครัว การงาน และสงัคม  

การฝึกปฏิบตัิกรรมฐาน ( meditation) มีวตัถปุระสงค์เพ่ือให้จิตใจมีสติ อยู่กบักิจกรรมปัจจบุนัปลอ่ยวาง
ความคิด ความรู้สกึท่ีไมเ่ป็นประโยชน์ มีความเป็นสมาธิในสิ่งท่ีกระท านัน้จะช่วยท าให้จิตใจมีพลงั และมีความพร้อม
ในการปฏิบตัิงาน ( Payutto, 2002) นกัวิจยัได้ศกึษาผลประโยชน์ของการปฏิบตัิกรรมฐานในทางพทุธนัน้ ช่วยให้ผู้
ปฏิบตัิมีความเข้าใจตวัเอง ( self-understanding) มีความเป็นอยู่ท่ีสมดลุกบัผู้อื่น ( harmony) และเพ่ิมความสามารถ
ในการแก้ไขปัญหา ( ability to solve problems) (Tischler, Biberman& McKeage, 2002) นอกจากนัน้การฝึก
กรรมฐานช่วยในการจดัการความเครียด และหาความหมายของชีวิต ( Biberman & Whitty, 1997) รวมทัง้การมีสติ 
และการตระหนกัรู้ทกุชัว่ขณะจิต ช่วยให้ผู้ปฏิบตัิสามารถตระหนกัถงึความต้องการของตน และปัญหาตามความเป็น
จริง ซึง่จะช่วยในการจดัการความขดัแย้ง (Brown & Ryan, 2003) 

หลายงานวิจยัได้ค้นพบวา่ผลประโยชน์ของการฝึกสติ นัน้มีคณุอนนัต์ทัง้ในด้านร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรม 
(Hyland, Lee, &  Mills, 2015; Schmidt-Wilk, 2003; Tischler et al., 2002; Krishnakumar & Neck, 2002) เช่น ลด
ความเครียด ความวิตกกงัวล ( Foureur et al., 2013; Shapiro, Schwartz & Bonner,1998) เพ่ิมการไหลเวียนของ
เลือด และการผ่อนคลายกล้ามเนือ้ เพ่ิมความรู้สกึเห็นอกเห็นใจผู้อื่น เพ่ิมเอกลกัษณ์ในตนเอง ( Self-Identity) 
ความรู้สกึประสบความส าเร็จในตนเอง ( Self-Actualization) และเกิดผลกระทบตอ่พฤติกรรมในการท างานเช่น เพ่ิม
ความพงึพอใจในการท างาน ผลการปฏิบตัิงานดีขึน้ ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือร่วมงานดีขึน้ และลดการลาออกจาก
งาน  (Hülshege et al., 2013; Tischler et al., 2002) ปรับปรุงการตดัสินใจเชิงจริยธรรม (Dane & Brummel, 2014) 
เพ่ิมความผกูพนัตอ่งาน (Engagement) (Petchsawang & McLean, 2017; Leroy et al.) 

งานศกึษาวิจยัวิปัสสนากรรมฐานหรือการฝึกสติจากฐานข้อมลูวิทยานิพนธ์ไทย (Thai Thesis Database) 
พบ 163 วิทยานิพนธ์ (สืบค้นวนัท่ี 24 มีนาคม 2562) ท่ีศกึษาเก่ียวกบัวิปัสสนากรรมฐานหรือการฝึกสติ หรือการท า
สมาธิโดยสว่นมากเก่ียวข้องกบัผลประโยชน์ของการฝึกวิปัสสนากรรมฐานในบริบทสถาบนัการศกึษาเช่น มีผลอย่างไร
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ได้ฝึกสติแล้วน้ันส่งผลกระทบอย่างไรต่อการท�างานของ 

พนักงานผูน้ั้น  และส่งผลกระทบอย่างไรต่อผลการปฏบิติังาน

ขององค์การโดยรวม

2. จิตวิญญำณองค์กร (Workplace Spirituality)

จิตวิญญาณองค์กร (Workplace Spirituality) นั้นเป็น

พฤติกรรมในการท�างานที่ได้รับความสนใจทั้งในเชิงวิชาการ 

และเชิงปฏิบัติในองค์การซีกโลกตะวันตกเป็นอย่างมาก 

ในช่วงไม่เกิน 30 ปีที่ผ่านมา (Burack, 1999; Laabs, 1995; 

Cavanagh, 1999) เหตทุีพ่ฤตกิรรมน้ีเพิง่จะได้รับความสนใจ

อย่างกว้างขวางในโลกตะวันตก เน่ืองจากพฤติกรรมตัวน้ี

ก�าเนิดพร้อมกบัแนวโน้มทีค่นเร่ิมให้ความส�าคัญกบัจริยธรรม 

ศีลธรรม และความดีงามว่าเป็นหนทางเดียวที่จะช่วยแก้ไข

ปัญหาโลกที่วุ่นวายในปัจจุบันน้ีได้ นอกจากน้ันในเชิงภาค

ธุรกิจยอมรับว่าจิตวิญญาณองค์กรน้ันไม่ได้เป็นแค่เพียง 

แฟช่ันที่ผ่านมาแล้วผ่านไป (a passing fashion) หากแต่ 

เป็นหนทางปฏิบัติของธุรกิจรุ่นใหม่ (Driscoll, Mclsaac, & 

Wiebe, 2019) รวมทั้งจิตวิญญาณองค์กรน้ันไม่จ�าเป็นต้อง

เกี่ยวข้องกับทางศาสนา เนื่องจากศาสนาเป็นเรื่องของระบบ

ความเชื่อ โครงสร้างและสถาบัน (Structureand Institution) 

แต่จิตวิญญาณองค์กรเป็นเรื่องของประสบการณ์ระดับบุคคล

เป็นความเชื่อมโยงกับสิ่งต่างๆ อย่างเป็นองค์รวมโดยไม่ต้อง 

รู้สึกเช่ือมโยงกับศาสนาใดศาสนาหน่ึง (Petchsawang & 

Duchon, 2009) การที่จิตวิญญาณองค์กรไม่ได้หมายถึง 

ศาสนาจึงได้รับความนิยมในการประยุกต์ใช้หลักการน้ี 

ในองค์การปัจจุบันที่มีความหลากหลาย (Diversity) 

จิตวิญญาณองค์กรมีแนวคิดเบื้องหลังว่า คนไม่ได้ใช้

หัวสมองในการท�างานอย่างเดียว แต่หัวใจ หรือจิตวิญญาณ

นั้นเป็นส่วนที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท�างานด้วย ดังนั้น การ

ดูแลพนักงานจึงไม่ใช่ดูแลเพียงแค่ตัว แต่ควรดูแลคนทั้งมวล 

(whole) ไม่ใช่แค่ร่างกาย และจติใจ หากแต่จติวิญญาณด้วย  

มีผู้ให้ความหมายของจิตวิญญาณองค์กรไว้หลายท่าน เช่น 

การมองจิตวิญญาณองค์กรในแง่ของระดับบุคคล องค์การ 

และการผสมผสานระหว่างระดับบุคคลและองค์การ 

ความหมายของจิตวิญญาณองค์กรในระดับบุคคล 

Kinjerski และ Skrypnek (2004) กล่าวว่า จิตวิญญาณ

องค์กรคือ การมีประสบการณ์ที่มีพลัง มีความสุข มีความ

ตระหนักรู้ ความเชื่อมโยงระหว่างค่านิยมของตนเองกับงาน 

มีความหมายของงาน (Meaningful Work) และเชื่อมโยง 

กับผู้อื่น กับสิ่งที่นอกเหนือและสูงกว่าตนเอง ซึ่งคล้ายคลึง

กับนักวิจัยอีกกลุ่มที่ให้ความหมายของจิตวิญญาณองค์กร

เช่ือมโยงกับการหาความหมายของงาน การรู้จักตนเอง  

(Self-knowledge) และการรู้สึกถึงประสบการณ์ความสุขที่

เหนือวัตถุนิยม (Transcendence) (Dehler & Welsh, 2003) 

ส่วน Neck และ Milliman (1994) ให้ความหมายของ 

จิตวิญญาณองค์กรว่าคือ การแสดงออกถึงความปรารถนา 

ในการหาความหมายของชีวิต และประสบการณ์ที่เหนือกว่า  

การใช้ชีวิตด้วยความแท้จริงจากภายในเพ่ือสร้างทัศนคติ

และความสัมพันธ์ที่ดี ความเช่ือในความเช่ือมโยงกับผู้อื่น

และปรารถนาที่จะมองข้ามผลประโยชน์ของตนเองและ

ท�าประโยชน์เพื่อสังคมโดยรวม หากพิจารณาความหมาย

ของจิตวิญญาณองค์กรในแง่ของความเช่ือมโยงระหว่างจิต

วิญญาณองค์กรและสติน้ัน Petchsawang และ Duchon 

(2009) ได้ให้ความหมายของจิตวิญญาณองค์กรคือ การมี

ความเมตตาต่อผู้อื่น (Compassion) การประพฤติปฏิบัติ

อย่างมีสติ (Mindfulness) เพื่องานที่มีค่ามีความหมาย 

(Meaningful Work) และงานที่ให้ความสุขที่เหนือวัตถุนิยม 

(Transcendence)

ในระดบัองค์การ Cacioppe (2000) มองจิตวญิญาณ

องค์กรว่าเป็นหน้าที่ขององค์การในการสร้างสภาพแวดล้อม

ที่ให้ความส�าคัญกับความเป็นมนุษย์ (Humanistic Work 

Environment) ที่ดูแลบุคคลทั้งร่างกายและจิตวิญญาณ  

ส่วน Giacalone และ Jurkiewicz (2003) กล่าวว่า องค์การ

ที่ใช้หลักการของจิตวิญญาณองค์กรน้ัน จะมีกรอบค่านิยม

องค์การที่สะท้อนวัฒนธรรมในการส่งเสริมความสุขที่เหนือ

วัตถุนิยม (Transcendence) ของพนักงานในการท�างาน 
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อ�านวยความสะดวกให้พนักงานมีความรู้สึกเช่ือมโยงกับ

บุคคลอื่นๆ ซึ่งจะท�าให้เกิดความรู้สึกเติมเต็มและมีความสุข 

ในการท�างาน Karakas และ Sarigollu (2017) แปลความหมาย 

ของจิตวิญญาณองค์กรจากผลวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า

ประกอบด้วย 3 แนวคิดหลัก คือ 1) การสะท้อนจิตวิญญาณ

องค์กร (Organizationalspiritual Reflexivity) พนักงาน 

ทกุคนมีความรู้สกึร่วมกนัในการหาความหมายและความรู้สกึ

เช่ือมโยงกนัและกนั เปรียบเทยีบเหมอืนบ้านไว้พกัใจ (a silent 

cottage for retreat) 2) การเช่ือมโยงจิตวิญญาณองค์กร 

(Organizational Spiritual Connectivity) บรรยากาศของ

องค์การที่มีคุณภาพของความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มี

ความสัมพันธ์กันอย่างแท้จริง เปรียบเทียบเหมือนครอบครัว

รังไหม (a family cocoon) 3) ความรับผิดชอบจิตวิญญาณ

องค์กร (Organizational Spiritual Responsibility) องค์การ

ที่มีความรับผิดชอบร่วมกันถึงผลกระทบของการกระท�าของ

องค์การต่อความผาสุกทางจิตวิญญาณของพนักงาน ลูกค้า 

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ 

ความหมายของจิตวิญญาณองค์กรที่ผสมผสาน 

ระดับบุคคลและองค์การนั้น หมายถึงความต้องการทางด้าน

เติมเต็มจิตวิญญาณในชีวิตส่วนตัว (Inner Life) งานที่มีค่า 

มคีวามหมาย (Meaningful Work) และชุมชน (Community) 

หมายถึงสิ่งแวดล้อมรวมทั้งผู้คนในที่ท�างานที่มีความเกื้อกูล

ซึ่งกันและกัน (Ashmos & Duchon, 2000) Milliman, 

Czaplewski และ Ferguson (2003) สร้างความหมายของ 

จิตวิญญาณองค์กรโดยใช้พ้ืนฐานงานของ Ashmos และ  

Duchon (2000) แต่เปลี่ยนองค์ประกอบชีวิตส่วนตัว เป็น

ความเช่ือมโยงระหว่างค่านิยมขององค์การและชีวิตส่วนตัว 

เป็นการให้ความส�าคัญของความสมัพนัธ์ระหว่างจติวญิญาณ

ตัวบุคคลและองค์การไปพร้อมๆ กัน

จะเห็นได้ว่า ความหมายของจิตวิญญาณองค์กรนั้น

สามารถจ�าแนกได้หลายระดบั ซ่ึงมคีวามมุง่เน้นทีแ่ตกต่างกนั 

ทั้งระดับบุคคล องค์การ และความผสมผสานระดับบุคคล 

และองค์การ อย่างไรก็ตาม จุดเน้นส�าคัญที่ความหมาย 

ทั้งสามระดับมีร่วมกันคือ การให้ความส�าคัญกับมนุษย์จาก

ภายใน ในระดับจิตวิญญาณ ความรู้สึกเช่ือมโยงกันของ

มนุษย์ในการมีเมตตาต่อกันและร่วมกันสร้างความดีงาม 

ให้กับตนเอง องค์การ และสังคม

แนวความคิดของจิตวิญญาณองค์กรน้ันมีหลาย 

รูปแบบ ในทางตะวันตกจิตวิญญาณองค์กรถูกกล่าวถึงในแง่

ของ ปัญญา (Wisdom) ความรู้ (Knowledge) ความเชื่อใจ 

(Trust) องค์การแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning) 

คุณธรรม (Ethics) ละครจิตบ�าบัด (Psychodrama) ยา

ธรรมชาติ (Natural Medicine) ปรัชญา (Philosophy) และ 

จติวทิยาผ่านตวัตน (Transpersonal Psychology) ทางแนวคดิ

เกี่ยวกับจิตวิญญาณองค์กรในด้านตะวันออกน้ันถูกกล่าวถึง 

ในรูปแบบของ โยคะ (Yoga) พุทธศาสนา (Buddhism) 

ลัทธิเต๋า (Taoism) ลัทธิเซน (Zen) กรรมฐาน (Meditation)  

จิตวิทยาวิดิก (Vedic Psychology) (Burack, 1999; 

Cacioppe, 1997, 1999 and, 2000; Cavanagh, 1999; 

BierlyIII, Kessler, & Christensen, 2000; Kriger & Hanson, 

1999; Krishnakumar & Neck, 2002; Tischler, Biberman,  

& McKeage, 2002)

องค์การที่มีช่ือเสียงในต่างประเทศหลายองค์การ 

ได้รับแนวความคิดของการปลูกฝังจิตวิญญาณองค์กรมาใช้

ในรูปแบบต่างๆ เช่น

บริษัท เอทีแอนด์ที (AT&T) จัดโปรแกรมพัฒนา 

ผู้บริหารระดับกลางเพื่อช่วยให้เขามีความเข้าใจในตัวเอง

มากขึ้นรับฟังลูกน้องได้ดียิ่งขึ้น (Cavanagh, 1999) ซึ่งการ

พัฒนาความเข้าใจในตัวเอง (Self-Knowledge) และความ

สามารถในการฟังน้ันเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาจติวิญญาณ 

(Spiritual Quests)

บริษัทฮิวเลท แพคการด์ (Hewlett-Packard) สร้าง

จิตวิญญาณองค์กรจากปรัชญาของบริษัทที่เน้นการสร้าง 

ค่านิยมของความเช่ือถอืไว้ใจ และเคารพซึง่กนัและกนั ซึง่เช่ือว่า 

เป็นการสร้างให้เกดิการร่วมมอืร่วมใจ และร่วมความรู้สกึของ 

การมวัีตถปุระสงค์เดยีวกัน (Sense of Purpose) (Burack, 1999)
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บริษทัทอมส์ ออฟ เมน (Tom’s of Maine) สร้างค่านิยม 

หลักและความเช่ือในทางการพัฒนาจิตใจและจิตวิญญาณ  

เน้นการท�าในสิง่ทีถู่กต้องดงีามและส่งเสริมให้มคีวามรับผดิชอบ 

ต่อสงัคม  โดยแท้จรงิแล้วบริษัทน้ีได้ช่ือว่าเป็นบริษัททีเ่ลอืกใน

การท�าสิ่งที่ดีและผลก�าไรจะตามมาในภายหลัง (“do ‘good 

things’ and let the profits follow”) (Burack, 1999)

บริษัทฟอร์ด มอเตอร์ (Ford Motor Company) 

พยายามสร้างให้ผู้จัดการใกล้ชิดกับจิตวิญญาณของตนเอง 

ลดความเห็นแก่ตัวโดยการส่งเสริมให้ท�าการกุศลโดยการ

ช่วยงานในครัวของสถาบันที่ช่วยเหลือผู้ไร้ที่อยู่อาศัย การ

ช่วยสร้างบ้านให้สถาบันที่ช่วยเหลือผู้ยากไร้ (Burack, 1999) 

ธนาคารโลก (the World Bank) ส่งเสริมให้เกิด 

จิตวิญญาณองค์กรโดยจัดเวทีให้พนักงานได้ประชุมอภิปราย 

ถงึความสมัพนัธ์ของค่านิยมส่วนตัว จติวิญญาณ และประเดน็

ทางธุรกิจ ซึ่งการเปิดโอกาสเช่นนี้เกิดผลที่สังเกตได้ว่าท�าให้

พนักงานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกันและมีส่วนร่วมใน 

ค่านิยมในการท�างานเดียวกัน (Laabs, 1995) 

กล ่ าวโดยสรุปแล ้วป ัจจุบัน น้ีมีการน� าแนวคิด 

จติวิญญาณองค์กรมาปรับประยกุต์ใช้ในองค์การหลายรูปแบบ 

เช่น การสร้างค่านิยมด้านจิตวิญญาณในการสื่อสารระดับ

องค์การ การเคารพในความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

กับองค์กร (stakeholders) หรือแม้กระทั่งการสร้างห้อง

กรรมฐานไว้ในองค์การ (Driscoll, Mclsaac, & Wiebe, 2019)

2.1 กำรวัดจิตวิญญำณองค์กร

แบบวัดจิตวิญญาณองค์กรน้ันมีความแตกต่างตาม

มุมมองของความหมายจิตวิญญาณองค์กรซึ่งแบ่งออกเป็น  

3 ระดบัคอื ระดบัองค์การ ระดบับคุคล และผสมผสานระดบั

องค์การ และระดบับคุคลดงัทีก่ล่าวไว้ข้างต้น ทัง้น้ี การทบทวน 

แบบวัดดังต่อไปน้ีจะเรียงล�าดับจากจากปีที่เก่าที่สุดในการ

สร้างจนถึงปีปัจจุบัน

นักวิจัยที่สร้างแบบวัดจิตวิญญาณองค์กรในระดับ

องค์การที่เป็นต้นแบบและได้ความนิยมในการน�าไปใช้อย่าง

กว้างขวางที่สุด คือ Ahmos และ Duchon (2000) สร้าง

แบบวัดจิตวิญญาณในการท�างาน (Spirit at Work Scale)

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ ความหมายและเป้าหมาย

ของงาน (Meaningful Work) ความรู้สกึเป็นชุมชน (Sense of 

Community) รู้สกึเช่ือมโยงกบับคุคลอืน่ และความสอดคล้อง

กับองค์การ (Alignment with Organization) คือการที ่

บุคคลรู้สึกถึงความสอดคล้องระหว่างค่านิยมของตนเองและ

องค์การใช้ค�าถามทัง้หมด 23 ข้อ และ ลเิคร์ิท 7 ระดบั (Seven 

Point Likert Scale) 

Kolodinsky Giacalone และ Jurkiewicz (2004) 

ได้พัฒนาแบบวัดช่ือว่า ค่านิยมจิตวิญญาณองค์กร (the 

Organizational Spiritual Values Scale: OSVS) ซึ่งวัดการ

รับรู้ของบุคคลว่าองค์การได้แสดงถึงค่านิยมทางจิตวิญญาณ

ขององค์การในระดับใด โดยประกอบด้วย 3 ปัจจัยคือ การ

ตระหนักรู้ชีวิต (Awareness of Life) ความหมายและเป้าหมาย 

(Meaning and Purpose) และความเมตตา (Compassion) 

มทีัง้หมด 20 ข้อ โดยใช้การให้คะแนนแบบ ลเิคร์ิท (A Likert-

type Scale) 5 ระดับ ตัวอย่างข้อค�าถาม เช่น ในองค์การ  

เราส่งเสริมให้พนักงานค้นหาเป้าหมายในชีวิต เป็นต้น

Pawar (2009) ได้ปรับปรุงแบบวัดจิตวิญญาณองค์กร

ของ Ashmos และ Duchon (2000) โดยวัดความหมายและ

เป้าหมายของงาน (Meaningful Work) ความรู้สึกเป็นชุมชน 

(Sense of Community) และเพิ่มการวัดเป้าหมายทางบวก 

ขององค์การ (Positive Organizational Purpose) เป็น 

องค์ประกอบที่สาม ตัวอย่างข้อค�าถาม เช่น องค์การฉัน 

ให้ความสนใจกับพนักงานแบบวัดโดยใช้ ลิเคิร ์ท (A  

Likert-type Scale) 5 ระดับ

Petchsawang และ Duchon (2009) สร้างแบบวัด 

จิตวิญญาณองค์กรในระดับบุคคล โดยใช้การทบทวน

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง รวมทั้งการสัมภาษณ์ (Petchsawng  

& Morris, 2006) พบว่าจติวญิญาณองค์กรสามารถวดัได้จาก  

5 องค์ประกอบคอื 1) ความเช่ือมโยงกนัและกนั (Connection) 

2) ความเอือ้เฟ้ือเผือ่แผ่ (Compassion) 3) สติ (Mindfulness) 
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4) งานทีม่คีวามหมาย (Meaningful Work) และ 5) ความสขุ 

ที่เหนือวัตถุนิยม (Transcendence) มีทั้งหมด 37 ข้อ แต่ 

หลงัจากทดสอบคณุสมบติัการวดัเชิงจติวทิยา  (Psychometric 

Properties) ทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ความเที่ยงตรง  

(Validity) เชิงเหมือนและเชิงจ�าแนก (Convergent and 

Discriminate Validity) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) คดัเกลาแบบวัด

แล้วเหลอืทัง้หมด 4 องค์ประกอบ 22 ข้อ โดยตดั องค์ประกอบ 

ความเช่ือมโยงกัน (Connection) ออกไป แบบวดัน้ีถกูตรวจสอบ  

(Validate) และน�าไปใช้ในหลายงานวิจัยโดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ในบริบทเอเชีย ตัวอย่างเช่นงานวิจัยของ Shrestha (2016) 

Sony และ Mekolt (2017, 2019) Shaad Habeeb (2019) 

Petchsawang & Duchon (2012) และ Petchsawang & 

McLean (2017)

Kinjerski (2013) ได้สร้างแบบวัดจิตวิญญาณในงาน  

(The Spirit at Work Scale: SAWS) โดยใช้ถอดข้อค�าถาม

จากประสบการณ์จติวญิญาณในการท�างานของผูถ้กูสมัภาษณ์ 

(Kinjerski & Skrypnek, 2004) ตรวจสอบข้อค�าถามโดย 

ผูเ้ช่ียวชาญ  รวมทัง้มกีารทดสอบความเทีย่งตรง  ความเช่ือมัน่ 

ในหลายกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติทั้ง การวิเคราะห์ปัจจัย 

(Factor Analysis) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) คัดเลือกเหลือ

ทั้งหมด 18 ข้อ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ ผูกมั่น

กับงาน (Engaging Work) ความรู้สึกของการเป็นชุมชน 

(Sense of Community) ความเช่ือมโยงทางจิตวิญญาณ 

(Spiritual Connection) และประสบการณ์ที่ลี้ลับ (Mystical 

Experience) นอกจากนี้ ผู้วิจัยมีการทดสอบความเที่ยงตรง 

ตามโครงสร้างโดยหาความสมัพนัธ์ระหว่างจติวิญญาณในงาน

กับแบบวัดอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับจิตวิญญาณ ทัศนคติเรื่องงาน 

และบุคลิกภาพ

ในวงการวชิาการประเทศไทยเท่าทีส่บืค้นถงึปีปัจจบุนั 

(2562) ปรากฏงานของรัตติกรณ์ จงวิศาล (Chongvisal, 

2017) ที่สร้างแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท�างานโดย

อ้างอิงงานของ Robbins (2005) โดยเน้นจิตวิญญาณองค์กร

ระดับองค์การ กล่าวคือ คุณลักษณะของจิตวิญญาณใน

สถานที่ท�างานมี 5 ประการ 1) จิตส�านึกของเป้าหมายที ่

เข้มแข็ง (strong sense of purpose) คือ การที่องค์การสร้าง

วัฒนธรรมจากเป้าหมายที่มีความหมาย 2) ให้ความส�าคัญ 

ที่จะพัฒนาบุคคล (Focus on Individual Development)  

3) ความไว้วางใจและความเคารพนับถอื (Trust and Respect) 

มีการสื่อสารกับพนักงานอย่างเปิดเผย เคารพและให้เกียรติ

กันและกัน ซื่อสัตย์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4) การด�าเนินงาน

อย่างมมีนุษยธรรม (Humanistic Work Practice) มอบหมาย

อ�านาจในการตัดสินใจให้กับพนักงาน และ 5) การอดทน

ต่อการแสดงออกของพนักงาน (Toleration of Employee  

Expression)  เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความรู้สกึทีแ่ท้จริง 

ออกมา แสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติและมีสนุกสนานใน

การท�างาน

นอกจากน้ี ยังมีแบบวัดจิตวิญญาณองค์กรน้ีที่ม ี

ข้อค�าถามเกี่ยวข้องกับศาสนาใดศาสนาหน่ึง เช่น กล่าวถึง  

พระเจ้า (God) ตวัอย่างเช่น แบบวัดความผาสกุทางจติวิญญาณ  

(Spiritual Well-Being Scale: SWBS) (Paloutzian,  

1982) ประกอบด้วย 20 ข้อค�าถามที่แบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ 

ศาสนา ความผาสุกสัมพันธ์ต่อพระเจ้าและความเป็นอยู่  

(Existential) ความรู้สกึถงึเป้าหมายของชีวิตและความพงึพอใจ 

ต่อชีวิต แบบประเมินจิตวิญญาณ (Spiritual Assessment 

Inventory: SAI) (Hall & Edwards, 1996) ประกอบด้วย 2 มติิ

คือ การพัฒนาความสัมพันธ์กับพระเจ้า และการตระหนักถึง

พระเจ้า หรือแบบวัดจิตวิญญาณที่ใช้กับผู้ป่วย ในบริบทของ

วงการแพทย์ เช่น ดัชนีจิตวิญญาณความผาสุก (Spirituality 

Index of Well-Being: SIWB) (Daaleman, Frey, Wallace, & 

Studenski, 2002) วัดส่วนของความรู้สึกเชื่อในความสามารถ

ตนเอง (A Self-efficacy Domain) และแผนการชีวติ (A Life 

Scheme Domain) และแบบประเมนิจติวญิญาณ (Spirituality 

Assessment Scale : SAS) (Howden, 1992) วัดความหมาย

และเป้าหมายของชีวิต ทรัพยากรภายใน (Inner Resources) 
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ความรู้สึกเชื่อมโยง และความรู้สึกถึงสิ่งที่เหนือกว่า เป็นต้น 

2.2 งำนวิจัยเรื่องจิตวิญญำณองค์กร

จิตวิญญาณองค์กรน้ันมีความเช่ือมโยงกับทฤษฏีทาง

ด้านการจัดการ (Management Theories) และมีความเป็น 

สหศาสตร์ (Multiple Disciplinary) (Vasconcelos, 2018) จาก

การสืบค้นในฐานข้อมูล Scopus (24 มีนาคม 2562) ย้อนกลับ

ไปในปีที่เร่ิมต้นพบว่าในต่างประเทศมีผู้ศึกษาเร่ืองน้ีไม่เกิน  

30 ปี และในประเทศไทยเพิ่งจะมีผู้สนใจศึกษาไม่เกิน 10 ปี 

ในต่างประเทศนั้นงานวิจัยโดยส่วนมากศึกษาจิตวิญญาณ

องค์กรเป็นตัวแปรท�านายผลกระทบต่อตัวแปรส�าคัญหลาย

ตัวแปรในองค์การ ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็นตัวแปรที่

เกี่ยวข้องกับความรู้สึก ทัศนคติในการท�างานและส่งผลต่อ

พฤติกรรมของพนักงานและองค์การ ดังที่แสดงในตารางที่ 1

นอกจากการศึกษาจิตวิญญาณองค์กรเป็นตัวแปร

ท�านายผลแล้ว ยังมีงานศึกษาวิจัยที่ใช้จิตวิญญาณองค์กร 

เป ็นตัวแปรคั่นกลาง (Mediator) และตัวแปรก�ากับ 

(Moderator) เช่น งานศึกษาของ Petchsawang และ 

McLean (2017) พบว่าจติวญิญาณองค์กรเป็นตวัแปรคัน่กลาง

ระหว่างความสมัพนัธ์ของวปัิสสนากรรมฐานและความผกูพัน

ต่องาน งานศึกษาของ Iqbal และ Ahmad และ Ahmad 

(2018) พบว่าจิตวิญญาณองค์กรเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่าง

การรับรู้ลักษณะงานและความยั่งยืนของสิ่งแวดล้อม และ

ลักษณะของงานส่งผลต่อจิตวิญญาณองค์กร ส่วนงานศึกษา

ของ Zou และ Dahling (2017) พบว่าความสัมพันธ์ทางลบ

ระหว่างการแสดงออกภายนอก (Surface Acting) และความ

ผาสุกส่วนบุคคลมีการก�ากับ (Moderated) โดยจิตวิญญาณ

องค์กร ส่วนงานศึกษาของ Altaf และ Awan (2011) พบว่า

จติวญิญาณองค์กรก�ากบัความสมัพนัธ์ระหว่างภาระงาน และ

ความพึงพอใจในงาน

ในประเทศไทยนั้นการวิจัยเร่ืองจิตวิญญาณองค์กร

ยังอยู ่ในช่วงเร่ิมต้น มีงานศึกษาจิตวิญญาณองค์กรเป็น

ตัวแปรท�านาย เช่น ความผาสุกทางจิตวิญญาณ (Spiritual 

well-being) มีความสัมพันธ ์ทางบวกในระดับสูงกับ 

จติวญิญาณในการท�างานของหวัหน้าหอผูป่้วย (Wattayakorn,  

Chongchareon, & Chukumnerd, 2016) ซึ่งเป็นงานวิจัย

จิตวิญญาณในบริบททางการแพทย์ งานวิจัยที่จัดกระท�าใน 

องค์การ เช่น ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย พบว่า  

จติวญิญาณในสถานทีท่�างานมอีทิธิพลทางตรงสงูทีส่ดุต่อการ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้บรรษทัภบิาล ความยดึมัน่ผกูพนั

ในงาน การน�าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น�า และมีผล 

ทางอ้อมต่อความผาสขุทางจติ (Chongvisal, 2017) นอกจากน้ัน 

มกีารศกึษาถงึตวัแปรเหตุทีม่ผีลต่อจติวญิญาณในการท�างาน 

คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรมใน

องค์การ และทุนทางจิตวิทยา รวมทั้งพบว่าจิตวิญญาณใน

การท�างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะทางจิตวิญญาณ

ของครูในโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑล กรุงเทพฯ  

(Saiprom, Yoelao, & Chongvisal, 2016) และความผูกพัน 

ของพนักงาน (Employee Engagement) (Leelasitorn,  

2010)

กล่าวโดยสรุปแล้ว งานวจิยัในเร่ืองจติวิญญาณองค์กรน้ัน 

ยงัเป็นงานวจิยัเชิงปริมาณเป็นส่วนใหญ่ งานวจิยัเชิงคณุภาพ  

หรือการออกแบบงานวจัิยเชิงทดลองยังมน้ีอย  (Vasconcelos, 

2018)  รวมทัง้งานวจิยัเชิงประจกัษ์ถงึตัวแปรสาเหตทุ�านายผล 

ของจิตวิญญาณองค์กรยังเป็นส่วนที่น่าสนใจให้ผู ้วิจัยได้

ค้นคว้าเพิ่มเติมในอนาคต

3. ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสติกับจิตวิญญำณองค์กร

ดังที่กล่าวในข้างต้นเป็นที่น่าสังเกตว่าไม่ค่อยมีผู้วิจัย

ศึกษาในเชิงประจักษ์ถึงตัวแปรที่ส่งผลต่อจิตวิญญาณองค์กร  

อย่างไรก็ตาม มีงานวิจัยหลายช้ินเสนอแนะในหลักการ

ว่าการฝึกกรรมฐาน (Meditation) เป็นเครื่องมือหนึ่งในการ

สร้างให้เกิดจิตวิญญาณองค์กร (Eisler & Montuori, 2003)  

รวมทัง้มผีลการศกึษาซึง่ท�าการวจิยักบัคนไข้ว่าการฝึกกรรมฐาน 

นั้นสามารถเพิ่มระดับของจิตวิญญาณ (Spirituality) ให้สูงขึ้น  

(Shapiro, Schwartz & Bonner, 1998; Garland, et al., 



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 129

2007) ล่าสุดงานวิจัยของ Petchsawang และ Duchon 

(2012) ศึกษาความสัมพันธ์ของจิตวิญญาณองค์กร วิปัสสนา

กรรมฐาน (พฒันาสติ) และผลการปฏบิตังิาน โดยท�าการวจิยั

กึ่งทดลองกับพนักงานในบริษัทเอส แอนท์พี ซินดิเคท จ�ากัด

มหาชน จ�านวน 35 คน ที่เข้าหลักสูตรการฝึกอบรมวิปัสสนา

กรรมฐานจ�านวน 8 วัน พบว่าเมื่อเปรียบเทียบกลุ่มที่เข้ารับ

การวิปัสสนากรรมฐาน กับกลุ่มที่ไม่ได้เข้าปฏิบัติวิปัสสนา 

กรรมฐานน้ัน ไม่มคีวามแตกต่างกนัทัง้ระดบัจติวญิญาณองค์กร  

และผลการปฏิบัติงาน แต่พบว่าผู้ที่มีประวัติการฝึกปฏิบัต ิ

วปัิสสนากรรมฐานอย่างเป็นประจ�าน้ันมผีลระดบัจติวญิญาณ

องค์กร และผลปฏิบัติงานดีกว่าผู้ที่ไม่ได้ฝึกปฏิบัติอย่างมี 

นัยส�าคญั รวมทัง้ผลของการสมัภาษณ์ผูม้ปีระสบการณ์ในการ

ฝึกสตพิบว่า สติมีส่วนช่วยในการเพิม่ความอดทน การควบคมุ 

อารมณ์ การให้อภัย ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง งานวิจัยน้ี

แสดงให้เห็นถึงผลเชิงประจักษ์ว่าการฝึกปฏิบัติวิปัสสนา 

อย่างสม�่าเสมอสามารถส่งผลทางบวกต่อจิตวิญญาณ 

องค์กรได้

ต่อมาในปี 2017 Petchsawang และ McLean (2017) 

ได้ขยายผลการศึกษาในปี 2012 ข้างต้น ในการศึกษาความ

สัมพันธ์ระหว่างสติและจิตวิญญาณองค์กรใน 8 องค์การ  

พบว่า การฝึกพัฒนาสติน้ันมีความสัมพันธ์กับจิตวิญญาณ

องค์กรในทางบวก ผลการศึกษาดังกล่าวน้ีสามารถอธิบาย

ได้ว่า การพัฒนาสติหรือการฝึกวิปัสสนากรรมฐานนั้นเป็น

กิจกรรมหน่ึงที่มีผลให้พนักงานมีความเมตตาต่อผู้อื่น รู้สึก

ถึงความมีค่ามีความหมาย และเป้าหมายของการท�างาน  

รวมทั้งมีประสบการณ์ความสุขที่เหนือวัตถุนิยมในขณะที่

ท�างาน  ซึง่ทัง้หมดน้ีเป็นองค์ประกอบทีส่�าคญัของจติวิญญาณ

องค์กร (Petchsawang & Duchon, 2009)
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ตารางท่ี 1: ตวัแปรผล(ตวัแปรตาม) ของจิตวิญญาณองค์กร 
 
ประเภทตัวแปรตาม รายละเอียดของตัวแปร อ้างองิ 

ความรู้สึก ความเครียด (stress) Daniel, 2015 
ทศันคติในการท างาน 
 

ความตัง้ใจในการลาออก  
(intention to quit) 

Gatling, Kim & Milliman, 2016; Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003 

ความตัง้ใจในการอยู่ตอ่ 
(intention to stay) 

Aboobaker, Edward, &Zakkariya, 2019; Milliman, Gatling,& Kim, 2018 

ความพงึพอใจในการท างาน 
(job satisfaction) 

Belwalkar, Vohra, & Pandey, 2018; Zhang, 2018; Gupta, Kumar,& Singh, 
2014; Altaf & Awan 2011; Pawar 2009; Lee et al., 2003 

ความภาคภมูิใจตอ่องค์การ 
(organization-based self-esteem) 

Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003 

การมีสว่นร่วมในงาน 
(job involvement) 

Milliman, Czaplewski, & Ferguson 2003; Pawar, 2009 

ความผกูพนัตอ่องค์การ 
(organizational commitment) 

Gatling, Kim & Milliman, 2016; Kazemipour, Amin, & Pourseidi, 2012; Pawar, 
2009; Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003 

ความผกูพนัของพนกังาน 
(employee commitment) 

Jena & Pradhan, 2018 

ความผกูพนัตอ่งาน 
(work engagement) 

Milliman, Gatling, & Kim, 2018; Petchsawang & McLean, 2017; Roof, 2015 

ความผาสกุของพนกังาน 
(employee well-being) 

Aboobaker, Edward, &Zakkariya, 2019; Pawar, 2016 

ตารางที่ 1: ตัวแปรผล(ตัวแปรตาม) ของจิตวิญญาณองค์กร
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15 
 

ประเภทตัวแปรตาม รายละเอียดของตัวแปร อ้างองิ 
พฤติกรรมในการท างาน พฤติกรรมท างานอย่างสร้างสรรค์ 

(innovative work behavior) 
Afsar & Rehman, 2015 

พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้ 
(knowledge sharing behavior) 

Rahman et al., 2015 

พฤติกรรมเบ่ียงเบนตอ่องค์การ 
(organizational deviant behaviors) 

Chawla, 2014 

พฤติกรรมไร้จริยธรรม 
(unethical pro-organizational 
behavior) 

Zhang, 2018 

พฤติกรรมเป็นสมาชิกองค์การ
(organizational citizenship 
behavior) 

Belwalkar, Vohra, & Pandey, 2018; Garg,2018; Kazemipour, Amin, & 
Pourseidi, 2012 

ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
(employee performance) 

Duchon& Plowman, 2005; Osman-Gani, Hashim, & Ismail, 2013; 
Petchsawang & Duchon, 2012 

ผลการปฏิบตัิงานขององค์การ
(organization performance) 

Garg, 2018; Albuquerque et al., 2014 

ผลิตภาพ และผลการปฏิบตัิงาน
(productivity and performance) 

Benefiel, Fry, &Geigle, 2014 

ความยัง่ยืนทางสภาพแวดล้อม
(environmental sustainability) 

Iqbal, Ahmad, & Ahmad, 2018 
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นอกจากผลงานวิจัยจะช้ีให้เห็นถึงความสัมพันธ์

ระหว่างการพัฒนาสติและจิตวิญญาณองค์กรในเชิงประจักษ์

แล้ว ในทางปฏบิติัหลายองค์การทัว่โลก ตัวอย่างเช่น ไอบเีอม็  

(IBM) ยาฮู (Yahoo) เอทแีอนด์ท ี(AT&T) อาร์มานิ เอก็ซ์เชน  

(Armani Exchange) นาซ่า (NASA) กองทัพทหารของ

ประเทศอเมริกา (US Army National Guard) ธนาคารโลก 

(World Bank) อเมริกัน เอ็กซ์เพรส (American Express) 

บริษัทแอปเปิล (Apple) บริษัทกูเกิล (Google) บริษัท 

ไมโครซอฟท์ (Microsoft) ใช้กิจกรรมการพัฒนาสติ เช่น 

วิปัสสนากรรมฐาน หรือการฝึกโยคะ ในการสร้างให้เกิด

จิตวิญญาณองค์กร หรือแม้กระทั่งมีการสร้างห้องปฏิบัติ 

กรรมฐานในส�านักงานใหญ่ในบริษทัส�านักพมิพ์ปรินท์ทายฮอล  

(Prentice-Hall) (Thakur & Singh, 2016) ความสัมพันธ์

ระหว่างสติกับจิตวิญญาณรวมทั้งผลลัพธ์ และวิธีการสร้าง

ให้เกิดจิตวิญญาณองค์กรในระดับบุคคล และระดับองค์การ 

(ขยายความต่อในหัวข้อถัดไป) ปรากฏในรูปที่ 1 

ในรูปที่ 1 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างสติ 

กับจิตวิญญาณองค์กร ซึ่งสตินั้นเป็นตัวแปรเหตุ (ตัวแปรต้น)  

ส่งผลให้เกิดจิตวิญญาณองค์กร (ตัวแปรตาม) และเมื่อเกิด 

จิตวิญญาณองค์กรแล้วจะยังผลให้เกิดผลลัพธ์ในองค์การ

ต่างๆ เช่น ความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน ผลการ 

ปฏิบัติงาน เป็นต้น (น�ามาจากตารางที่ 1: ตัวแปรผล/ตัวแปร 

ตามของจติวญิญาณองค์กร)  โดยการสร้างให้เกดิจติวญิญาณ

องค์กรน้ันสามารถสร้างได้ในสองระดับ คือ จิตวิญญาณ

องค์กรระดับบุคคลและระดับองค์การ ซึ่งจะอธิบายในหัวข้อ

การพัฒนาสติและจิตวิญญาณองค์กรต่อไป

4. กำรพัฒนำสติและสร้ำงจิตวิญญำณองค์กร 

การสร้างจติวญิญาณองค์กรน้ันสามารถท�าได้ 2 ระดบั 

กล่าวคือระดับองค์การ และระดับบุคคล (Pawar, 2008) 

ในรูปที่ 1 องค์การสามารถตั้งเป้าหมายทางจิตวิญญาณ 

(Spirituality) ค่านิยมของความดีงาม คุณธรรม จริยธรรม 

เห็นแก่ผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) 

การสร้างจิตวิญญาณองค์การน้ันผลกระทบไม่ใช่เพียงแค ่

พนักงานและองค์การ แต่หมายรวมถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียด้วย 

คือการดูแลใส่ใจพนักงาน ลูกค้า หุ้นส่วน อย่างเป็นองค์รวม

ทัง้หวัใจ จติใจ และจติวญิญาณ (Karakas & Sarigollu, 2017) 

นอกจากการตั้งเป้าหมายทางจิตวิญญาณแล้ว ต้อง

สามารถถ่ายโอนเป้าหมายน้ันออกมาเป็นวิสัยทัศน์ พันธกิจ  

ภารกิจ เป็นเป้าหมายท�างานส่วนบุคคล สร้างวัฒนธรรม 

แห่งความซื่อสัตย์ รับผิดชอบต่อสังคม และวัฒนธรรมของ

ความเป็นชุมชนรู้สึกเช่ือมโยงกัน และมีความเมตตาต่อกัน 

(Kinjerski & Skrypnek, 2004) รวมทั้งมีการเสริมแรงด้วย 

ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์สนับสนุนในการสรรหา 

คัดเลือกพนักงานที่มีค่านิยมที่สอดคล้อง ระบบธ�ารงรักษา 

พัฒนาและจูงใจที่สอดคล้องกับเป้าหมายทางจิตวิญญาณ 

ผู้น�าเป็นส่วนส�าคัญในการสร้างให้เกิดจิตวิญญาณ

องค์กรโดยผูน้�าทีม่คีณุธรรมเป็นตวัแบบของความดงีาม  สร้าง

ให้พนักงานเกิดความรู้สึกมั่นคงทางจิตใจในการสร้างสรรค์ 

แสดงตัวตนที่แท้จริงโดยไม่ต้องหวาดกลัวผลลัพธ์ทางลบ

ต่ออาชีพต�าแหน่งของตน (Pratt & Ashforth, 2003) การ

ท�าให้พนักงานรู้สึกถึงสอดคล้องระหว่างตัวตนและเป้าหมาย 

ขององค์การน้ันจะสร้างให้เกิดความรู ้สึกถึงความสุขที ่

เหนือวตัถนิุยม (Transcendence) ในการท�างาน นอกจากน้ัน 

แล้วบทบาทของผู ้น�าที่ส�าคัญคือการสร้างความเช่ือมโยง

ระหว่าง วิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายขององค์การใน 

ทุกส่วนนั้นสนับสนุนการสร้างค่านิยมทางจิตวิญญาณ
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นอกจากนัน้แล้ว บทบาทของผู้น าท่ีส าคญัคือการสร้างความเช่ือมโยงระหวา่ง วิสยัทศัน์ ภารกิจ และเป้าหมายของ
องค์การในทกุสว่นนัน้สนบัสนนุการสร้างคา่นิยมทางจิตวิญญาณ 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
รูปท่ี 1: ความสมัพนัธ์ระหวา่งสติกบัจิตวิญญาณองค์กร 
 

สติ
-

- จิตอยูก่บัปัจจบุนั

- จิตที่เปิดรับ

- ไมต่ดัสนิ ไมว่ิเคราะห์

จิตวิญญาณ
องค์กร

- งานมคีา่มีความหมาย

- ความเมตตา

- ความรู้สกึเช่ือมโยง

- ความสขุเหนือวตัถุ
นิยม

ผลลพัธ์ในองค์การ 

ความพงึพอใจในงาน 

ความผกูพนัตอ่งานและองค์การ 

ความผาสกุ 

ความเป็นสมาชิกขององค์การ 

ความตัง้ใจในการอยูต่อ่ 

ความคิดสร้างสรรค์ 

พฤติกรรมจริยธรรม 

ผลผลติ 

ผลการปฏิบตัิงานของบคุคลและ
องค์การ 

 

ระดบับคุคล    ระดบัองค์การ 

ความต้องการระดบัจิตวิญญาณ  คา่นิยม วฒันธรรมจิตวิญญาณ 

การพฒันาจิตวิญญาณ   ผู้น าและวฒันธรรมความดีงาม 

เผ่ือแผ ่เมตตา    ความรับผิดชอบตอ่ผู้มีสว่นได้สว่นเสยี 

 

 

ใสใ่จพนกังาน 

นิยม

รูปที่ 1: ความสัมพันธ์ระหว่างสติกับจิตวิญญาณองค์กร
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ส่วนการสร้างจิตวิญญาณในระดับบุคคลนั้น การเปิด

โอกาสและอนุญาตให้แต่ละบคุคลได้มโีอกาสในการแสดงออก

จากจิตวิญญาณได้อย่างเสรี เข้าใจในความต้องการระดับลึก

ถึงจิตวิญญาณของพนักงาน (Ashar & Lane-Maher, 2004; 

Duchon & Plowman, 2005) เป็นสิ่งส�าคัญ ซึ่งผลของการ 

ตั้งมั่นในการถ่ายโอนจิตวิญญาณผ่านค่านิยมต่างๆ รวมทั้ง 

การตระหนักและตอบสนองความต้องการในระดบัจิตวิญญาณ 

ที่แตกต่างกันของพนักงานแต่ละบุคคลนั้น ยังผลให้พนักงาน

มีทัศนคติที่ดี น�าไปสู่การท�างานด้วยความสุขใจ และผลผลิต

ที่จะตามมา 

นอกจากน้ี  การพฒันาจติวิญญาณองค์กรระดบับคุคล 

ควรใช้วิธีการแบบองค์รวมกล่าวคือ พัฒนาพนักงานทั้ง 

ด้านร่างกาย จติใจ และจติวิญญาณ ไม่เพยีงแค่ออกแบบงาน 

เพื่อมุ ่งเน้นให้พนักงานมีความผูกพันต่องาน หรือความ 

พึงพอใจต่องานหากแต่ออกแบบงานให้ตอบสนองต่อ 

ความต้องการให้งานมีค่ามีความหมายต่อพนักงานด้วย  

(Van Der Walt, 2018) นอกจากนี้ ควรค�านึงถึงว่าพนักงาน

มีความต้องการทางด้านจิตวิญญาณแตกต่างกันไป ในการ

ออกแบบงานให้สอดรับกบัความต้องการทีแ่ตกต่าง  ตระหนัก

ว่ามิใช่รูปแบบเดียวสามารถตอบสนองความต้องการได ้

ทุกคน ตัวอย่างเช่น บริษัทกูเกิล (Google) นั้นมีทีมที่

ศึกษาวิจัยลักษณะทางด้านจิตใจของพนักงานแต่ละคน 

(Psychological Profile) (AppsLova, 2012) เพื่อความ 

เข้าใจถงึความต้องการของพนักงานแต่ละคนอย่างแท้จริงและ

สามารถออกแบบงานมอบหมายงานให้สอดคล้องกบัศกัยภาพ

ของเขา  ความสอดคล้องระหว่างความต้องการและศกัยภาพ 

ของพนักงานและงานทีม่อบหมายน้ัน จะท�าให้สร้างความมัน่ใจ 

ว่าพนักงานจะได้ใช้ศักยภาพอย่างแท้จริงในสิ่งที่เขามีความ

สามารถ ชอบและพอใจ จะยังผลให้งานมีประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพตามมา ผลปฏิบัติงานจึงเป็นผลลัพธ์ของ 

จติวิญญาณองค์กรเชิงประจกัษ์ทัง้ในผลการวิจยั (Houghton, 

Neck, & Krishnakumar, 2016; Petchsawang & Duchon, 

2012; Duchon & Plowman, 2005) และทางปฏิบัติ

การให้ความสนใจความต้องการในระดับจิตวิญญาณ

ของพนักงานน้ัน สามารถท�าได้ผ่านการพัฒนากิจกรรมการ

เรียนรู้และพฒันา ให้ความช่ืนชมยอมรับในสิง่ทีพ่นักงานทุม่เท 

ให้ความยืดหยุ่น และอิสระในการคิด และสร้างสรรค์การ

ท�างานจัดสรรความสมดุลระหว่างเวลางานและชีวิตส่วนตัว  

(Work-life Balance) ซึ่งจะสร้างให้เขารู้สึกว่างานมีค่ามี 

ความหมาย (Pratt & Ashforth, 2003)

ในการพฒันาจติวญิญาณองค์กร  สิง่หน่ึงทีค่วรพงึระวัง 

คือ การตีความจิตวิญญาณ (Spirituality) ไปในทางศาสนา 

หรือความเช่ือ ซึ่งอาจจะสร้างความแตกแยกและผลกระทบ

ทางลบมากกว่าผลดี เช่น หากพนักงานไม่ได้มีความเช่ือ

หรือนับถือศาสนาน้ัน การเชิญพนักงานเข้าร่วมกิจกรรมที่

เกี่ยวข้องกับศาสนาอาจสร้างความอึดอัดใจ และร�าคาญได้ 

รวมทั้งสร้างความแปลกแยกไม่เข้าพวก หรือแม้กระทั่งสร้าง

บรรยากาศของการตัดสินคนบนพื้นฐานของความเช่ือและ

ศาสนา (Karakas & Sarigollu, 2017) ตัวอย่าง การใช้การ

พัฒนาสติมาช่วยในการสร้างจิตวิญญาณองค์กร โดยไม่ใช้

เรื่องความเชื่อและศาสนามาเกี่ยวข้องคือ การสร้างหลักสูตร

พัฒนาสติ โดยใช้ช่ือว่า “การค้นหาภายในตนเอง” (the  

Search Inside Yourself) ของบริษัทกูเกิล (Baer, 2014)  

ถึงแม้จะเป็นหลักสูตรที่มีพื้นฐานจากวิปัสสนากรรมฐาน การ

พฒันาสติของศาสนาพทุธ แต่ไม่ได้มกีารใช้ค�าในศาสนาพทุธ

ในการอธิบายขั้นตอนวิธีการในการปฏิบัติเลย ทั้งน้ี เพราะ

เป็นการใช้วิธีการพัฒนาสติในบริบทของความหลากหลาย

เชื้อชาติ ศาสนา ความเชื่อ ซึ่งหลักสูตรน้ีใช้แนวทางของ 

จิตวิทยาองค์การ (Organizational Psychology) ในแง่ของ

การพัฒนาวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

หลักสูตรประกอบด้วยสามส่วนคือ การฝึกสติ การสร้างให้

เกิดความรู้ตนเอง (Self-knowledge) และการสร้างให้เป็น

นิสยั  นอกจากหลกัสตูรการพฒันาสตรูิปแบบน้ีจะใช้ในบริษัท

กูเกิลแล้ว ยังมีการเผยแพร่หลักสูตรนี้โดยตีพิมพ์เป็นหนังสือ  

ซึ่งกลายเป็นหนังสือขายดีอันดับหน่ึง และได้รับการแปล  

24 ภาษา (Meng, 2012)
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ดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น การพัฒนาสติเป็นเครื่องมือหนึ่งในการสร้างจิตวิญญาณองค์กร การน�าสติไปใช้ในองค์การนั้น 

มหีลายวธีิการทัง้วธีิการทีเ่ป็นทางการ เช่น วิธีการทีพ่ฒันาสติทางตะวันออก เช่น การวปัิสสนากรรมฐาน และวธีิการทางตะวนัตก 

ที่กล่าวถึงแล้ว เช่น MBSR (Kabat-Zinn, 1982) และ MBCT (Segal et al., 2002) ส่วนวิธีการที่ไม่เป็นทางการนั้นมีหลายวิธี เช่น 

การใช้วิธีสะท้อนด้วยความเงียบ (Silent Reflection) ใช้เวลาเงียบๆ ชั่วครู่ในการสะท้อนค�าถามกับตนเอง การวิปัสสนากรรมฐาน

แบบสั้นๆ โดยมีผู้อ�านวยความสะดวกในการท�าโดยใช้เวลาประมาณ 2-10 นาที เรียกว่า “Guided Landing” ซึ่งผู้น�ากรรมฐาน

จะบอกให้ผูป้ฏบิตัมิสีตอิยูก่บัลมหายใจ สิง่แวดล้อม หรือพจิารณาความรู้สกึสมัผสัในช่วงขณะจติ เป็นต้น (Adriansen & Krohn,  

2014) การหยุดแบบมีสติ (Mindful Break) (ค�าอธิบายในตาราง) การฟังอย่างมีสติ (Mindful Listening) เป็นลักษณะการฟัง

อย่างตั้งใจ (Active Listening) สามารถใช้ในที่ประชุม เมื่อเปิดประเด็นอภิปราย ให้มุ่งเน้นความสนใจที่การฟัง และปิด 

สิ่งรบกวนใดๆ เช่น โทรศัพท์มือถือ หรือคอมพิวเตอร์ เทคนิคต่างๆ เหล่านี้เหมาะสมในการใช้ก่อนที่มีการประชุม หรืออบรม

สัมมนา รวมทั้งเทคนิคการฝึกสติในชีวิตประจ�าวัน เช่น การออกก�าลังกายอย่างมีสติ (Mindful Exercises) เช่น การเดินแบบ

เบาๆ ตั้งใจสังเกตที่การเดินของตนเอง หรือการเล่นโยคะ (Millar, 2019) เป็นต้น วิธีการเหล่านี้สามารถปรับประยุกต์ในการ

พัฒนาสติได้ในองค์การทั้งสิ้น

การหยุดแบบมีสติ (Mindful Break) (Hougaard, Carter, & Coutts, 2015)

ใช้เวลา 45 วินาที โดยการหยุดในสิ่งที่กระท�าและสนใจที่การหายใจของตนเอง สามารถใช้ได้ในการหยุดระหว่าง

ชั่วโมงการท�างานเพื่อสร้างสติ โดยมีวิธีปฏิบัติดังนี้

1. หยุดกิจกรรมทุกอย่างแล้วหลับตาหรือเปิดตา 

2. สนใจที่การหายใจสังเกตการณ์ลมหายใจของตนเอง โดยเมื่อหายใจเข้าสังเกตการณ์ลมหายใจและการผ่านเข้าไป 

   ของลมหายใจอย่างช้าๆ แต่ละขณะจิต เมื่อหายใจออกท�าเช่นเดียวกันโดยผ่อนคลายหัวไหล่ คอ และแขน  

   ไปด้วย

3. เมื่อครบ 45 วินาที โดยประมาณ กลับไปท�ากิจกรรมที่ตนเองท�าค้างอยู่ จะรู้สึกถึงความสดชื่น ผ่อนคลาย มีสมาธิ  

   และจิตใจมีกระจ่างใสขึ้น

การน�าวิธีการพัฒนาสติมาใช้ในองค์การให้ประสบความส�าเร็จน้ัน สถาบันพัฒนาสติ The Mindfulness Initiative  

(2016) ได้เสนอแนะว่า ในการเร่ิมต้นโปรแกรม ต้องท�าความเข้าใจกบัวฒันธรรมองค์การ สิง่ทีส่นับสนุนและสิง่ทีม่โีอกาสขัดขวาง 

โปรแกรมการพัฒนาสติก่อนแล้วจึงน�าความรู้ความเข้าใจน้ันมาปรับประยุกต์ในการสร้างโปรแกรมการพัฒนาสติที่สอดคล้อง 

กบัวถีิการปฏบิตัติวัของคนในองค์การ ควรตัง้เป้าหมายอย่างชัดเจนว่าต้องการใช้วธีิการพฒันาสตใินส่วนใดระดบัไหน ในระดบั 

การท�างานของแต่ละบุคคล หรือสร้างวัฒนธรรมการพัฒนาสติในองค์กร ควรเขียนแผนการให้ชัดเจนถึงผู้ที่ต้องติดต่อ หรือ

อนุมัติ เริ่มต้นโปรแกรมแบบที่ไม่ต้องลงทุนมาก โดยการทดลองท�าก่อน (Pilot) ในขอบข่ายเล็กๆ เช่น การใช้การพัฒนาสติ

สั้นๆ 2-5 นาทีก่อนที่จะมีการประชุม เป็นต้น การเรียนรู้จากการทดลองท�าในวงเล็กๆ จะท�าให้ได้ข้อมูลในการปรับปรุงก่อน

จะด�าเนินการในระดับกว้าง

การสร้างแผนงานในการสื่อสารโปรแกรมพัฒนาสติให้กับผู้ที่เกี่ยวข้องได้เข้าใจและให้การสนับสนุนน้ันเป็นส่วนส�าคัญ

โดยควรเน้นที่ผลประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับที่ตรงกับความต้องการของเขา แต่อย่างไรก็ตามไม่ควรประชาสัมพันธ์ประโยชน์ 
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ของการพัฒนาสติเกินจริง (Over Claim) เนื่องจากการ 

พัฒนาสติน้ันต้องใช้การพยายามต่อเน่ือง และยาวนาน 

จงึจะเหน็ผลได้ชัดเจน ไม่ใช่ในระยะเวลาส้ันๆ ทัง้น้ี ควรเพิม่ 

ผูส้นับสนุนเพือ่การลดแรงต้านการเปลีย่นแปลงโดยการสือ่สาร 

แก้ไขความเข้าใจผิดๆเกี่ยวกับการพัฒนาสติ และการเพิ่ม 

แรงผลักโดยการเขียนกรณีศึกษาองค์การที่ใช้ในการพัฒนาสติ 

แล้วเป็นประโยชน์และประชาสัมพันธ์สื่อสารให้ทั่วองค์การ 

ข้อเสนอแนะน้ีจ�าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การที่สนใจเรื่องการ 

พัฒนาสติควรพิจารณามาปรับใช้ในองค์กรก่อนที่จะเร่ิมร่าง

โครงการ เพื่อสร้างจิตวิญญาณองค์กร และยังประโยชน์อื่น

ในองค์กรให้เกิดขึ้นอย่างสมบรูณ์ยิ่งขึ้น

5. บทสรุป

สตใินองค์การและจติวิญญาณองค์กรน้ันเป็นเร่ืองใหม่ 

ทีเ่พิง่ได้รับความสนใจในวงการวชิาการและได้รับการประยกุต์ใช้ 

ในองค์การอย่างจริงจัง เนื่องด้วยเห็นประโยชน์ในทางปฏิบัติ 

ซึ่งได้รับการพิสูจน์ทั้งผลการวิจัยและผลเชิงประจักษ์ใน 

องค์การต่างๆ  สติและจติวญิญาณองค์กรมคีวามเช่ือมโยงกนั 

ตั้งแต่ในส่วนของความหมายและงานวิจัยเชิงประจักษ์ได้

พิสูจน์แล้วว่าการเจริญสตินั้นส่งผลให้เกิดจิตวิญญาณองค์กร 

และจิตวิญญาณองค์กรน้ันสร้างให้เกิดผลลัพธ์ทางบวกต่อ 

องค์การทัง้เร่ืองความพงึพอใจ ความผกูพนัต่องานต่อองค์การ  

ความเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กร ความผาสกุ จริยธรรม ผลการ

ปฏิบัติงาน ถึงแม้กระทั่งความคิดสร้างสรรค์ซึ่งเป็นผลลัพธ์ 

ที่พึงปรารถนาในองค์กรยุคปัจจุบันนี้ 

การสร้างจิตวิญญาณองค์กรให้เกิดข้ึนน้ันต้องเร่ิมต้น 

จากการตั้งค่านิยมขององค์กรโดยค�านึงถึงความดีงาม  

คุณธรรม จริยธรรม เห็นแก่ผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได ้

ส่วนเสยีในระดบัจติใจและจติวญิญาณ รวมทัง้วธีิในการดแูลคน 

ที่ค�านึงถึงต้องความต้องการของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกัน 

เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความต้องการทางจติวิญญาณ 

พัฒนาให้เขาได้ใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์อย่างเป็นอิสระ  

ส่งเสริมให้ท�างานทีต่รงกบัศักยภาพ ทัง้น้ี ผูน้�ามีบทบาทส�าคญั

ในการสนับสนุน และสร้างความเชื่อมโยงระหว่าง วิสัยทัศน์ 

ภารกิจ และเป้าหมายขององค์การให้สอดคล้องกับค่านิยม

ทางจิตวิญญาณ

การพฒันาสติน้ันช่วยในการพฒันาจติวญิญาณองค์กร  

องค์การท่ีสนใจสามารถประยุกต์ใช้เทคนิคต่างๆ ที่น�าเสนอ

ในบทความน้ีเพื่อฝึกสติในที่ท�างานได้ เช่น การพิจารณา 

อยู่กับลมหายใจโดยใช้เวลาสั้นๆ ก่อนเริ่มการประชุม ใช้การ 

ฟังอย่างมีสติ หรือการต้ังสติอยู่กับปัจจุบันในการท�างาน 

เป็นต้น

อย่างไรก็ตาม มีข้อพึงระวังในการประยุกต์ใช้เรื่องสต ิ

ในการสร้างจิตวิญญาณองค์กรนั้นคือ การไม่น�าเรื่องศาสนา 

เข้ามาเกีย่วข้อง  ควรมกีารสือ่สารให้เข้าใจว่าเร่ืองของจติวญิญาณ 

องค์กร หรือการเจริญสติน้ันไม่ใช่เร่ืองของความเช่ือของ

ศาสนาใดศาสนาหน่ึง หากแต่เป็นวิธีการพัฒนามนุษย์แบบ

ข้างในสู่ข้างนอก จากระดับจิตวิญญาณมาสู่พฤติกรรมที่ 

พงึปรารถนา  ซึง่ทกุศาสนาสามารถปฏิบตัไิด้อย่างเท่าเทยีมกัน

ในการประยุกต์ใช้เร่ืองสติในการสร้างจิตวิญญาณ

องค์การน้ันยังต้องการผลงานวิจัยที่จะช่วยสร้างตัวแบบ

อย่างชัดเจนโดยใช้วิธีการ เช่น งานวิจัยเชิงคุณภาพ หรือ 

การออกแบบงานวิจัยเชิงทดลอง กึ่งทดลองยังมีน้อย รวมทั้ง 

ตัวแปรเหตุทีท่�านายจติวิญญาณองค์กรยงัควรได้รับการศกึษา

มากกว่านี้ เพื่อเผยแพร่ผลประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรมและ

ศึกษาวิธีการที่เหมาะสมเพื่อปรับประยุกต์ใช้ในบริบทของ

สังคมไทยต่อไป
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