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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับของทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง จิตวิญญาณ 
ในสถานที่ทำงาน และความร่วมมือของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเรือนจำพิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานคร และ  
(2) อิทธิพลของทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง และจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน ที่มีต่อความร่วมมือ  
ของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเรือนจำพิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
ข ้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเร ือนจำพิเศษ ในเขตกร ุงเทพมหานคร ประกอบด้วย เร ือนจำพิเศษ
กรุงเทพมหานคร เรือนจำพิเศษธนบุรี และเรือนจำพิเศษมีนบุรี จำนวน 236 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ขั้นตอน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัย สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน การทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า (1) ข้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเรือนจำพิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน และความร่วมมือ อยู่ในระดับสูง และ (2) 
ทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง และจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความร่วมมือ
ของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเรือนจำพิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 82.8 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .001 
 
คำสำคัญ: ทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน ความร่วมมือ ข้าราชการกรม
ราชทัณฑ์ 
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The Impact of Psychological Capital, Authentic Leadership, and Workplace 
Spirituality on Collaboration of the Civil Servants in the Department of 

Corrections in Remand Prisons, Bangkok.  
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Abstract 
 The objectives of this research were to study: (1) the level of psychological capital, 
authentic leadership, workplace spirituality, and collaboration of the civil servants in the 
department of corrections in remand prisons, Bangkok; and (2) the influence of psychological 
capital, authentic leadership, and workplace spirituality as predictors to collaboration of the 
civil servants in the department of corrections in remand prisons, Bangkok. The samples of 
the research were consisted of 236 civil servants in the department of corrections working in 
the remand prisons, Bangkok comprising Bangkok remand prison, Thon Buri remand prison and 
Min Buri remand prison; selecting participants using multi-stage sampling. The data were 
analyzed with a statistical computer software for research. Analytical statistics were 
percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient, 
stepwise multiple regression analysis. Results revealed that (1) the civil servants in the 
department of corrections in remand prisons, Bangkok had a high level of psychological 
capital, authentic leadership, workplace spirituality, and collaboration; and (2) psychological 
capital, authentic leadership, and workplace spirituality could jointly predict collaboration of 
the civil servants in the department of corrections in remand prisons, Bangkok at 82.8% with 
.001 level of significance. 
 
Keywords: Psychological Capital, Authentic Leadership, Workplace Spirituality, Collaboration, 
Civil Servants in the Department of Corrections 
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บทนำ 
กรมราชทัณฑ์มีภารกิจในการควบคุม แก้ไข และพัฒนาพฤตินิสัยของผู้ต้องขังให้กลับตนเป็นพลเมืองดี  

มีสุขภาพกายและจิตที่ดี ไม่หวนกลับมากระทำผิดซ้ำ โดยมีเรือนจำและทัณฑสถาน เป็นหน่วยปฏิบัติภารกิจ
หลัก ซึ่งปัจจุบันกรมราชทัณฑ์มีผู้ต้องขังในความควบคุมดูแล ณ วันที่ 31 มกราคม 2563 จำนวน 373,318 
ราย (Department of Corrections, 2020) มากเป็นอันดับ 6 ของโลก และเป็นอันดับ 1 ในภูมิภาคอาเซียน 
(World prison brief, 2020) โดยมีกรอบอัตรากำลังข้าราชการ จำนวน 13,173 อัตรา คิดเป็นสัดส่วนข้าราชการ
กรมราชทัณฑ์ต่อผู้ต้องขังประมาณ 1 : 28 ในขณะที่มาตรฐานสากลของสหประชาชาติกำหนดไว้ที่ 1 : 5 และ
มาตรฐานของสำนักงาน ก.พ. กำหนดให้อัตราส่วนข้าราชการกรมราชทัณฑ์ต่อผู้ต้องขังคิดเป็น 1 : 10 สะท้อน
ให้เห็นว่าจำนวนข้าราชการกรมราชทัณฑ์มีไม่เพียงพอ ไม่ได้สัดส่วนกับจำนวนผู้ต้องขัง ส่งผลให้ข้าราชการ
เรือนจำและทัณฑสถาน ทุกตำแหน่งต้องสับเปลี ่ยนหมุนเวียนมาปฏิบัติหน้าที ่ตลอด 24 ชั ่วโมงแม้ใน
วันหยุดราชการ ทำให้มีชั่วโมงการปฏิบัติงานมากกว่าข้าราชการหน่วยงานอื่นๆ ต้องรับภาระและมีความกดดัน
จากงานสูง เนื่องจากลักษณะงานที่ไม่สามารถผ่อนผันเวลาได้ ต้องดำเนินการตามหมายศาลหรือคำสั่งของ
กฎหมายโดยทันทีแม้จะล่วงเลยเวลาราชการ (Department of Corrections, 2017) ประกอบกับข้อจำกัด
ภายใต้นโยบายการปรับลดขนาดกำลังคนภาครัฐที่ไม่เพิ่มอัตรากำลังข้าราชการตั้ง ใหม่ ตรงกันข้ามกับความ
ต้องการของส่วนราชการซ่ึงโอกาสที่กรมราชทัณฑ์จะได้รับสนับสนุนอัตรากำลังเพ่ิมมากข้ึนจึงเป็นไปได้ยาก 

ดังนั้น เพื่อให้ภารกิจของกรมราชทัณฑ์สามารถขับเคลื่อนไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด
ภายใต้ข้อจำกัดด้านกำลังคน การทำงานของเจ้าหน้าที่ควรเน้นการทำงานร่วมกัน เพื่อร่วมกันวิเคราะห์ปญัหา 
ค้นหาแนวทางที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน (Department of Corrections, 2013) โดยที่การวิจัยครั้งนี้มุ่ง
ศึกษาความร่วมมือ (collaboration) ซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของการทำงานร่วมกัน แต่ละบุคคลหรือแต่ละทีมภายใน
องค์การจะทำงานร่วมกันเป็นระบบ มุ่งบรรลุเป้าหมายในระดับที่ใหญ่กว่าร่วมกัน (Robbins, & Judge, 2017) อัน
ก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ต่อองค์การหลายประการ เช่น ทำให้เกิดนวัตกรรม ทำให้พนักงานสามารถ
ปรับเปลี่ยนขนาดของทีมได้ตามความเหมาะสม ทำให้เกิดความคล่องตัว (Adler, Heckscher, & Prusuk., 
2011) ทำให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานที่สูงขึ ้น (Carr, & Walton, 2014) และทำให้ประสิทธิภาพ
โดยรวมขององค์การสูงขึ้น (Chakkol, Finne, & Johnson, 2017) เป็นต้น  

ปัจจัยหนึ่งที่อาจส่งผลต่อความร่วมมือ คือ ทุนทางจิตวิทยา (psychological capital) อันเป็นคุณลักษณะ
ทางจิตด้านบวกในระดับบุคคลที่ส่งผลต่อศักยภาพในการทำงาน (Luthans, & Youssef, 2017) การที่บุคคลมีทุน
ทางจิตวิทยาในระดับสูงจะทำให้ทุนทางจิตวิทยาในระดับกลุ ่มมีแนวโน้มสูงขึ ้น (Dawkins, Martin, Scott, 
Sanderson, & Schuz, 2018) และทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์กับความร่วมมือด้วย (Chakkol, Finne, & 
Johnson, 2017)  

ปัจจัยต่อมาที่อาจส่งผลต่อความร่วมมือ คือ ภาวะผู้นำ (leadership) อันเป็นกระบวนการที่บุคคลมี
อิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Northouse, 2016) ซึ่งในปัจจุบันควรพัฒนาภาวะผู้นำให้เกิด
ขึ้นกับพนักงานทุกระดับขององค์การ ไม่ควรจำกัดอยู่ที่ตัวผู้นำที่ดำรงตำแหน่งทางการเท่านั้น (Chongvisal, 
2018) โดยที่แนวคิดภาวะผู้นำที่แท้จริง (authentic leadership) เป็นภาวะผู้นำแนวใหม่ที่ให้ความสำคัญกับ
ประเด็นจริยธรรม และมีงานวิจัยยืนยันว่าคุณลักษณะของภาวะผู้นำที่แท้จริงมีความสัมพันธ์กับความร่วมมือ
ด้วยเช่นกัน (Chakkol, Finne, & Johnson, 2017) นอกจากนี้ อีกปัจจัยหนึ่งที่อาจส่งผลต่อความร่วมมือ คือ 
จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน (workplace spirituality) อันเป็นการรับรู้ถึงวัฒนธรรมองค์การที่ให้ความสำคัญกับ
ความเป็นมนุษย์ของพนักงาน และมีงานวิจัยเชิงประจักษ์ยืนยันว่าจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานมีความสัมพันธ์
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ทางบวก (Doram, Chadwick, Bokovoy, Profit, Sexton, & Sexton, 2017) และมีอิทธิพลทางบวกกับการ
ทำงานเป ็ นท ี ม (Honiball, Geldenhuys, & Mayer, 2014; Pirkola, Rantakokko, & Suhonen, 2016; 
Baldacchino, 2017) จึงเป็นไปได้ว ่าจิตวิญญาณในสถานที ่ทำงานจะมีความสัมพันธ์ก ับความร่วมมือ
เช่นเดียวกับการทำงานเป็นทีมด้วย 
 จากความสำคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง จิตวิญญาณ  
ในสถานที่ทำงาน เนื่องจากคาดว่าจะสามารถร่วมกันพยากรณ์ความร่วมมือได้ ประกอบกับคำนึงว่าปัจจัย
ข้างต้นสอดคล้องกับแนวคิดจิตวิทยาด้านบวกที่ให้ความสำคัญกับการพัฒนาและการดำเนินชีวิตโดยคำนึงถึง
ความเป็นมนุษย์ในทุกๆ ด้าน เชื่อมโยงถึงเรื่องคุณธรรม จริยธรรมของมนุษย์ และยังสอดคล้องกับกระแสความ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม โดยทำการศึกษากับข้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเรือนจำพิเศษ ในเขต
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากมีโครงสร้างการแบ่งงานตามฝ่ายครอบคลุมเพียงพอที่จะสามารถเป็นตัวแทนใน
การศึกษานำร่องก่อนที่จะศึกษาในกลุ่มเรือนจำประเภทอ่ืนๆ ได้ โดยข้าราชการเรือนจำเป็นผู้ขับเคลื่อนภารกิจ
หลักของกรมราชทัณฑ์โดยตรง ทั้งการควบคุมและการพัฒนาผู้ต้องขังให้กลับตนเป็นคนดี นอกจากนี้ ผู้วิจัยยัง
คาดว่าผลการวิจัยที่ได้จะใช้เป็นข้อเสนอแนะในการส่งเสริมให้ข้าราชการกรมราชทัณฑ์ให้มีทุนทางจิตวิทยา 
ภาวะผู้นำที่แท้จริง และการรับรู้จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานในระดับที่สูงขึ้น อันจะทำให้เกิดความร่วมมือ 
เกิดประโยชน์ทั้งในระดับเรือนจำ ระดับกรม และสังคมโดยรวมต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 เพื่อศึกษาระดับของทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน และความร่วมมือ 
ของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเรือนจำพิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานคร และเพื่อศึกษาอิทธิพลของทุนทาง
จิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง และจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน ที่มีต่อความร่วมมือของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ ใน
เรือนจำพิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
การประมวลเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
 แนวคิดที่เกี ่ยวข้องกับทุนทางจิตวิทยา Luthans, Youssef, & Avolio (2007) คณะผู้ริเริ่มการศึกษา 
ตัวแปรทุนทางจิตวิทยากล่าวว่าการศึกษาจิตวิทยาในอดีตเน้นไปที่การบำบัดรักษาอาการทางจิต ดังที่ 
Seligman อดีตประธานสมาคมจิตวิทยาอเมริกันพบว่างานวิจัยส่วนมากทางจิตวิทยาตั้งแต่หลังสงครามโลกครั้ง
ที่ 2 เป็นต้นมา เป็นงานเกี่ยวกับการรักษาและบำบัดความเจ็บป่วยซึ่งไม่เน้นการสร้างความสุขหรือการบรรลุ
ศักยภาพให้แก่มนุษย์ Seligman จึงเห็นว่าการศึกษาจิตวิทยาควรมีแนวทางที่สร้างสรรค์และคำนึงถึงการพัฒนา
ศักยภาพมนุษย์ให้มากขึ้น นับจากนั้นเป็นต้นมานักวิชาการจึงเริ่มให้ความสนใจและศึกษาตัวแปรเกี่ยวกับ
จิตวิทยาด้านบวก ต่อมาการศึกษาจิตวิทยาด้านบวกแบ่งออกได้เป็น 2 แนวทาง ได้แก่ แนวทางแรก คือ ต้นทุนที่มีต่อ
องค์การด้านบวก (positive organizational scholarship [POS]) เป็นการศึกษาในระดับมหภาคหรือองค์การ เน้น
โครงสร้างที่เกี่ยวข้องกับความเห็นอกเห็นใจและความดีงาม แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับเรื่องผลการปฏิบัติงาน และ
แนวทางที่สอง คือ พฤติกรรมต่อองค์การด้านบวก (positive organizational behavior [POB)) เป็นการศึกษา
ความสัมพันธ์กับเรื่องผลการปฏิบัติงาน และเป็นการศึกษาในระดับที่แคบกว่าแนวทางแรก กล่าวคือศึกษาในระดับ
บุคคล และเสนอว่าตัวแปรที่เกี่ยวข้องจะมีความเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาได้ โดยนิยามตัว
แปรไว้ว่า ทุนทางจิตวิทยา ซึ่งทำให้องค์การสามารถเสริมสร้างความเข้มแข็งและสมรรถนะแก่พนักงานได้อย่างเป็น
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รูปธรรมให้พนักงานมีความพร้อมและมีความสามารถในการปฏิบัติงาน ท้ายที ่สุดก็จะทำให้องค์การมี
ความสามารถในการแข่งขันเพิ่มมากขึ้น โดยที่ทุนทางจิตวิทยา หมายถึง คุณลักษณะทางจิตในเชิงบวกของ
บุคคลอันมีลักษณะพิเศษที่สามารถพัฒนาได้ คือ เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองในการบรรลุงานที่ท้าทาย 
มองโลกในแง่ดีทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีความหวังมุ่งมั่นและสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการเพื่อให้ประสบ
ความสำเร็จได้ และมีความสามารถในการก้าวผ่านปัญหาหรือความทุกข์ยากที่รุมเร้าไปได้ ทั้งนี้ องค์ประกอบ
ของทุนทางจิตวิทยาเกิดจากการที่ Luthans, Youssef, & Avolio (2007) ได้รวบรวมและคัดเลือกตัวแปรที่มี
การศึกษาอย่างต่อเนื่องจากเกณฑ์ 5 ประการ คือ (1) เป็นทฤษฎีที่มีหลักฐานเชิงประจักษ์รองรับ (2) เน้นที่
การศึกษาจิตวิทยาด้านบวก (3) สามารถวัดได้อย่างมีความเที่ยงตรงและมีความเชื่อมั่น (4) สามารถนำไปพัฒนาต่อ
ได้ และ (5) เกี่ยวข้องกับทัศนคติและพฤติกรรมในการทำงาน (Avey, Reichard, Luthan, & Mhatre, 2011) ซึ่ง 
Luthans และคณะ ได้สรุปเป็นองค์ประกอบของทุนทางจิตวิทยา 4 ประการ ได้แก่ (1) การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองเพื่อให้เกิดแรงจูงใจ ใช้ความรู้และลงมือ
กระทำเพ่ือประสบความสำเร็จในงานตามที่ตั้งไว้ ผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองประกอบด้วยลักษณะ ได้แก่ 
ตั้งเป้าหมายที่สูงและเลือกทำงานที่ยาก ชอบเป้าหมายที่ท้าทาย มีแรงจูงใจภายในสูง ใช้ความพยายามเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย และเมื่อเผชิญกับปัญหาจะพยายามก้าวผ่านไปให้ได้ (2) การมองโลกในแง่ดี หมายถึง การที่
บุคคลมองโลกในแง่ดี มองว่าเหตุการณ์ที่ดีต่างๆ ในชีวิตไม่ว่าจะในอดีตหรือปัจจุบันล้วนอยู่ภายใต้การควบคุม
ของบุคคล และจะใช้การมองโลกในแง่ดีเพื ่อประโยชน์ในการดำเนินชีวิตและในอนาคตต่อไป (3) ความหวัง 
หมายถึง การที่บุคคลมีการรับรู้ตามความเป็นจริง แต่มีเป้าหมายและความคาดหวังที่ท้าทาย พยายามหาหนทาง
เพ่ือไปให้ถึงสิ่งที่คาดหวังไว้ โดยใช้การควบคุมตนเอง และมีความมุ่งมั่น และ (4) การฟ้ืนคืนได้ หมายถึง การที่บุคคล
มีความสามารถในการฟ้ืนคืนจากความทุกข์ยาก ความขัดแย้ง ความล้มเหลว หรือเหตุการณ์อ่ืนๆ ทำให้บุคคลผ่าน
พ้นเหตุการณต์่างๆ และมีความสามารถในการเผชิญกับเหตุการณ์ต่างๆ เหล่านั้นได้เพ่ิมมากข้ึน 
 

 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำที่แท้จริง ภาวะผู้นำของผู้นำหรือผู้ปกครองได้รับการกล่าวถึงมาตั้งแต่
สมัยโบราณ ทั้งในสมัยอารยธรรมของการล่าสัตว์และในสมัยของการเกษตร ผู้ปกครองที่มีภาวะผู้นำที่ดีย่อมทำ
ให้กลุ่มของพวกเขามีความเป็นอยู่ที่ดี สะดวกสบาย อยู่รอดปลอดภัย แม้ว่าพฤติกรรมของผู้นำจะแตกต่างกัน
ไปตามแตล่ะระยะเวลาและวัฒนธรรม แต่สิ่งที่เหมือนกันคือภาวะผู้นำเกิดขึ้นในทุกท่ีๆ มีคนอยู่ ไม่มีสังคมใดไม่
มีผู้นำ บางสังคมไม่มีผู้นำเดี่ยว แต่จะพบภาวะผู้นำร่วมหรือมีภาวะผู้นำได้หลายคน ในศตวรรษท่ี 21 ภาวะผู้นำ
ร่วมเป็นที่สนใจขององค์การต่างๆ อย่างมาก เนื่องจากคนเพียงคนเดียวย่อมไม่มีความเชี่ยวชาญและประสบการณ์
เพียงพอที่จะทำให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ ฉะนั้น สมาชิกทุกคนต้องมีภาวะผู้นำ เพื่อให้สามารถผลัดกันเป็น
ผู้นำได้ (Chongvisal, 2018) โดยที่ปัจจุบันการศึกษาภาวะผู้นำอยู่ในช่วงพัฒนาการของการศึกษาภาวะผู้นำ
แนวใหม่หรือภาวะผู้นำเชิงบูรณาการ ซึ่งมีกรอบแนวความคิดที่เชื่อว่าประสิทธิผลของภาวะผู้นำมีสาเหตุมาจาก
หลายปัจจัยและให้ความสำคัญกับเรื่องจริยธรรมของผู้นำ ทฤษฎีในกลุ่มนี้ประกอบด้วยภาวะผู้นำแบบผู้รับใช้ 
ภาวะผู้นำที่แท้จริง ภาวะผู้นำเชิงจิตวิญญาณ (Yukl, 2013) สำหรับภาวะผู้นำที่แท้จริงเป็นแนวคิดใหม่ มุ่งเน้น
ความแท้จริงของผู้นำ เป็นผู้นำในแบบของตัวเอง ไม่เสแสร้ง (George, 2003) ซ่ึงกำลังได้รับความสนใจมากขึ้น 
เนื่องจากสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสังคม เรื่องอ้ือฉาวของบริษัท ความล้มเหลวของธุรกิจธนาคาร ทำให้ผู้คนรู้สึก
ถึงความไม่ปลอดภัยของสิ่งรอบตัว จึงต้องการผู้นำที่เป็นคนดี ซื่อสัตย์ น่าเชื่อถือ ส่งผลให้ภาวะผู้นำที่แท้จริงเป็น
สิ่งที่จำเป็นสำหรับยุคสมัยและมีคุณค่าที่จะศึกษา จากการตรวจสอบเอกสารสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำที่
แท้จริง หมายถึง คุณลักษณะ พฤติกรรม และความสามารถที่บุคคลตระหนักลึกซึ้งในตนเอง รับรู้ค่านิยมที่
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แท้จริงของตน มีการใช้และส่งเสริมค่านิยมทางบวก มีจริยธรรม สร้างสภาพแวดล้อมที่มีจริยธรรม ทำตาม
ค่านิยมและความเชื่ออย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา ตระหนักถึงความสำคัญของการให้บริการสังคม และให้
ความสำคัญกับการพัฒนาบุคคล โดยที่ภาวะผู้นำที่แท้จริงตามแนวคิดของ Walumbwa, Avolio, Gardner, 
Wernsing, & Peterson (2008) มีองค์ประกอบ 4 ประการ ได้แก่ (1) การตระหนักรู้ตนเอง หมายถึง การที่
บุคคลเข้าใจและให้ความหมายกับสิ่งรอบตัวโดยตระหนักว่าการให้ความหมายนั้นจะส่งผลต่อมุมมองของตน
อย่างไร นอกจากนี้ยังเข้าใจถึงจุดแข็ง จุดอ่อน และแง่มุมต่างๆ ของตนผ่านมุมมองของผู้อ่ืน ตลอดจนผลกระทบ
ของตนที่มีต่อผู้อ่ืน (2) มุมมองทางคุณธรรมที่อยู่ภายใน หมายถึง กระบวนการควบคุมตนเองอันเกิดจากมาตรฐาน
ทางศีลธรรมภายในตนเอง โดยจะแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมของตนเองมากกว่ายอมให้ค่านิยมของ
กลุ่ม องค์การ และสังคมมามีอิทธิพลเหนือกว่า (3) กระบวนการที่สมดุล หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
วิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดอย่างถูกต้องก่อนที่จะตัดสินใจใดๆ โดยปราศจากอคติ ทั้งยังรับฟังผู้อื่น แต่ยังคงไว้ซึ่ง
มุมมองของตน และ (4) ความโปร่งใสในความสัมพันธ์ หมายถึง การที่บุคคลแสดงออกต่อผู้อ่ืนได้ตรงกับตัวตน
ที่แท้จริงของตนเอง เปิดเผย และลดการแสดงอารมณ์ที่ไม่เหมาะสม  
  

 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานเป็นมุมมองหนึ่งของ
วัฒนธรรมองค์การ (Robbins & Judge, 2017) โดยที่วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนที่พนักงานใน
องค์การให้การยอมรับและถือปฏิบัติร่วมกัน หรือการที่พนักงานในองค์การรับรู้ถึงแบบแผนที่สมาชิกในองค์การ
ให้การยอมรับและถือปฏิบัติร่วมกัน โดยอาจเป็นแบบแผนที่ไม่ได้เขียนไว้ และแบบแผนนี้สามารถใช้เป็น
แนวทางในการคิด การกระทำ รวมทั้งใช้เป็นแนวทางเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ สำหรับความเป็นมาของจิต
วิญญาณในสถานที่ทำงานนั้น มีสาเหตุมาจากในยุคอุตสาหกรรมและหลังสงครามโลกครั้งที่สอง ผู้บริหาร
องค์การปฏิบัติต่อพนักงานเสมือนเป็นเครื่องจักร ไม่ได้ให้การดูแลหรือเอาใจใส่ ใช้เพียงแต่ เงินเป็นสิ่งจูงใจให้
ทำงาน พนักงานเองก็ให้ความสำคัญกับวัตถุ มีปัญหาทั้งเรื่องความสัมพันธ์และจริยธรรม ประกอบกับองค์การ
เรียกร้องจากพนักงานมากขึ้น ทำให้พนักงานรู้สึกเครียด กดดัน กลายเป็นปัญหาที่ขยายขอบเขตมากเกินกว่า
งาน เช่น ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว ปัญหาทางเศรษฐกิจ เป็นต้น ซึ่งองค์การเองก็ประสบปัญหา
เช่นกัน เช่น การเพ่ิมขึ้นของคู่แข่ง การลดต้นทุนการผลิต การปลดพนักงาน เป็นต้น ทำให้ผู้บริหารองค์การและ
นักวิชาการมุ่งเน้นมาที่การให้คุณค่าและความสำคัญกับคน คุณค่าของงาน คุณค่าของการทำงานร่วมกัน และ
ต้องการให้พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างตนเองกับผู้อื่น นอกจากนี้ยังมีมุมมองว่ามนุษย์แตกต่างจาก
เครื่องจักร มนุษย์มีร่างกาย สมอง จิตใจ อารมณ์ความรู้สึก และมีจิตวิญญาณ ด้วยเหตุนี้นักวิชาการจึงคาดหมาย
ว่าจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานจะสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับองค์การในยุคปัจจุบันได้ (Chongvisal, 
2018) โดยการศึกษาเรื่องจิตวิญญาณในอดีตส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับเรื่องศาสนา ต่อมาได้มีการนำเรื่องจิต
วิญญาณมาใช้อธิบายการทำงานของมนุษย์โดยไม่ได้อ้างอิงศาสนาใด ไม่เกี่ยวข้องกับเรื่องพระเจ้าหรือเทววิทยา 
(God theology) (Petchsawang, & Duchon, 2009) และจากการตรวจสอบเอกสารสามารถสรุปได้ว่า จิต
วิญญาณในสถานที่ทำงาน หมายถึง การที่องค์การทำให้บุคคลตระหนักถึงชีวิตภายใน ปรารถนาถึงการค้นหาและ
ความผูกพันกับงานที่มีความหมาย มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น มีค่านิยมที่สอดคล้องกับองค์การ เกิดความพึง
พอใจ รับรู้ถึงความสำเร็จและความสุข โดยที่จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานตามแนวคิดของ Robbins, & Judge 
(2017) มีองค์ประกอบ 4 ประการ ได้แก่ (1) ความเมตตากรุณา หมายถึง การที่องค์การมีค่านิยมในเรื่องความ
เมตตากรุณากับพนักงาน ให้ความสำคัญกับความสุขของพนักงาน ตลอดจนผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การ  (2) 
จิตสำนึกแรงกล้าถึงเป้าหมายที่มีคุณค่า หมายถึง การที่องค์การสามารถสร้างวัฒนธรรมที่ดีโดยคำนึงถึงเป้าหมาย
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ที่มีคุณค่ามากกว่าคำนึงถึงผลกำไร (3) ความไว้วางใจและความเคารพ หมายถึง การที่องค์การมีคุณลักษณะของการ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ซื่อสัตย์และเปิดเผย ตระหนักว่าพนักงานมีคุณค่า ปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเคารพ
และให้เกียรติ และ (4) การเปิดใจ หมายถึง การที่องค์การให้คุณค่ากับความคิดที่ ยืดหยุ่นและความคิด
สร้างสรรค์ในหมู่พนักงาน  
 

 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความร่วมมือ การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและความกดดันจากการแข่งขันในปัจจุบัน 
ทำให้องค์การต้องปรับตัวให้เท่าทัน โดยอาศัยการดำเนินการหลายประการไม่ว่าจะเป็น การสร้างและรักษาไว้
ซึ่งวัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างสมาชิกและองค์การ (Hollensbe, & George, 2014) องค์การต้องเปลี่ยนแปลง
มุมมองจากที่เน้นโครงสร้างสายการบังคับบัญชาไปสู่ความร่วมมือของบุคคล ต้องคำนึงถึงทักษะ ความชำนาญ 
และประสบการณ์ท่ีหลากหลาย (Salas, Rico, & Passmore, 2017) ผ่านการทำงานร่วมกันรูปแบบต่างๆ ไม่ว่าจะ
เป็นการทำงานเป็นทีม ระหว่างทีม โครงการ ภาคส่วน ความร่วมมือระหว่างองค์การ ตลอดจนความร่วมมือกับผู้
มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งผู้รับบริการ ผู้ค้า หุ้นส่วนทางธุรกิจ ภาครัฐ และองค์การไม่แสวงหาผลกำไรต่างๆ (Beyerlein, 
Freedman, Mcgee, & Moran, 2003) เพื่อให้สามารถตอบสนองได้ทันต่อระบบเศรษฐกิจแบบทุนนิยมที่
ขับเคลื่อนด้วยคนและงานที่ต้องใช้ความรู้เป็นหลัก (Adler, Heckscher, & Prusuk., 2011) จากการตรวจสอบ
เอกสารแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความร่วมมือ พบว่า เป็นประเด็นที่มีการศึกษาอย่างแพร่หลายในหลายสาขาวิชา 
เช่น วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิศวกรรม การศึกษา การแพทย์ การพัฒนาองค์การ รัฐประศาสนศาสตร์ เป็นต้น 
สอดคล้องกับที่ Bozeman, Fay, & Slade (2012) กล่าวว่า การวิจัยเรื่องความร่วมมือกลายเป็นประเด็นปกติใน
การวิจัยทางวิทยาศาสตร์และทางเทคนิคทุกสาขา และมักนำไปสู่การวิจัยที่มีผลกระทบและมูลค่าทางการ
พาณิชย์สูง อย่างไรก็ตามการศึกษาความร่วมมือในลักษณะที่เป็นทุนทางองค์การ (organizational capital) 
หมายถึง การที่องค์การสามารถออกแบบหรือดำเนินการเพื่อให้คนในองค์การมาร่วมมือกันแก้ปัญหาได้ อันมี
ลักษณะที่ใกล้เคียงกับเรื่องทีม (team science) กลับพบว่ายังมีการศึกษาในลักษณะนี้อยู่ไม่มากนัก เนื่องจาก
เป็นกระบวนการที่ไม่เป็นทางการและยังประเมินหรือทำการวัดได้ยาก (Bozeman, & Boardman, 2014)  
 สำหรับการศึกษาความร่วมมือซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของการทำงานร่วมกัน โดยมุ่งเน้นการทำงานและ
ผลลัพธ์ในภาพรวมขององค์การ ถือว่าเป็นการขยายขอบเขตจากแนวทางการศึกษาดั้งเดิมที่เน้นการทำงานเป็นทีม
ไปสู่ระบบการทำงานจากหลายๆ ทีม เพื่อมุ่งบรรลุเป้าหมายระดับที่ใหญ่กว่า (Beyerlein, Freedman, Mcgee, & 
Moran, 2003) จากการตรวจสอบเอกสารสามารถสรุปได้ว่า ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่
บุคคลแต่ละบุคคล และทีมแต่ละทีมในองค์การสามารถทำงานร่วมกัน มีอัตลักษณ์ร่วมกัน มีความรับผิดชอบ
ร่วมกัน โดยแต่ละบุคคลและแต่ละทีมมีความผูกพันต่อเป้าหมายซึ่งกันและกัน อาศัยการมองปัญหาในมุมที่
แตกต่างกัน สร้างทางออกที่สร้างสรรค์จนสามารถก้าวผ่านขีดจำกัดของแต่ละบุคคล โดยความร่วมมือตามแนวคิด
ของ Marek, Brock, & Savla (2014) มีองค์ประกอบ 7 ประการ ได้แก่  (1) ด้านบริบท หมายถึง การมี
ประวัติศาสตร์ร่วมกันด้านความร่วมมือระหว่างหน่วยงานหรือองค์การ ด้วยบริบทในหน้าที่และความร่วมมือกับ
ชุมชน ชุมชนมองว่าความร่วมมือมีความชอบธรรมในการทำหน้าที่เป็นผู้นำชุมชน นอกจากนี้บรรยากาศทาง
สังคมและบรรยากาศทางการเมืองต้องเอ้ืออำนวยต่อความร่วมมือด้วย (2) ด้านสมาชิก หมายถึง แต่ละบุคคลใน
กลุ่มความร่วมมือ มีทั้งลักษณะ ทักษะ ทัศนคติ และความเชื่อว่าความร่วมมือจะนำไปสู่ความสำเร็จ มีความ
เคารพ เข้าใจ ไว้เนื้อเชื่อใจกัน และความสามารถในการประนีประนอมกัน การมีสมาชิกที่เป็นตัวแทนจากกลุ่มผู้มี
ส่วนได้เสีย สมาชิกเห็นประโยชน์ของความร่วมมือกันมากกว่ากังวลเรื่องค่าใช้จ่าย รู้สึกเป็นเจ้าของงานที่มีความ
ร่วมมือกันด้วยการแบ่งปันความรับผิดชอบและเชื่อว่าสมาชิกทุกคนมีความเท่าเทียมกัน (3) ด้านกระบวนการ
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ทุนทางจิตวิทยา 

ภาวะผู้นำท่ีแท้จริง 
 

จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน 
 

และการจัดการ หมายถึง การที่แต่ละองค์การมุ่งเน้นไปที่กระบวนการในความร่วมมือที่จะทำให้กลุ่มบรรลุซึ่ง
เป้าหมาย แม้ว่าจะมีการตัดสินใจหลายขั้นตอน แต่องค์การเหล่านั้นยังมีการตัดสินใจร่วมกัน สามารถยืดหยุ่น 
ปรับตัวให้สอดคล้องกับสถานการณ์ มีกฎเกณฑ์และข้ันตอนที่ชัดเจน และสมาชิกในกลุ่มต้องการทราบบทบาท
ตนเองและบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้อื่นด้วย (4) ด้านการติดต่อสื่อสาร หมายถึง มีการสื่อสารทั้งที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ อาศัยการสื่อสารแบบเปิดกว้าง บ่อยครั้ง และชัดเจน (5) ด้านหน้าที่ หมายถึง 
ความร่วมมือมีเป้าหมาย วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน สมาชิกในกลุ่มให้การยอมรับซึ่งแตกต่างจากวัตถุประสงค์สว่น
บุคคล และมีการสร้างวัตถุประสงค์เฉพาะขึ้นมา (6) ด้านทรัพยากร หมายถึง การมีทรัพยากรทางการเงินและ
ทรัพยากรบุคคลที่จำเป็นต้องใช้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย มีการแบ่งปันความร่วมมือทางทรัพยากร พ่ึงพาอาศัยกัน เพ่ือ
ลดความซ้ำซ้อนของการบริการ และ (7) ด้านภาวะผู้นำ หมายถึง ผู้นำของกลุ่มต้องมีทักษะด้านการจัดการ
องค์การ มนุษยสัมพันธ์ และสามารถนำมาซึ่งทรัพยากรที่จำเป็นแก่ความร่วมมือของตนได้  
  

 งานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องระหว่างทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู ้นำที ่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน  
กับความร่วมมือ จากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องยังไม่พบงานวิจัยที่ศึกษาโดยตรงระหว่างตัวแปร
อิสระ คือ ทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน กับตัวแปรตาม คือ ความร่วมมือ  
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตรวจสอบตัวแปรตามในขอบเขตท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงานร่วมกันหรือการทำงานเป็นทีมแทนตัว
แปรความร่วมมือ และสรุปว่า ทุนทางจิตว ิทยามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความร่วมมือ (Newman, 
Ucbasaran, Zhu, & Hirst, 2014; Heled, Somech, & Waters, 2016; Clapp-Smith, Vogelgesang, & Avey, 
2009; Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2011; Vanno, Kaemkate, & Wongwanich, 2015; Meneghel, 
Salanova, & Martı́ nez, 2016) ภาวะผู้นำที่แท้จริงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความร่วมมือ (Guenter, Schreurs, 
& Emmerik, 2017 ; Hmieleski, Cole, & Baron, 2012; Rego, Vitoria, Magalhaes, Ribeiro, & Cunha, 2013 ; 
Guenter, Gardner, McCauley, Seng, & Prabhu, 2017 , Lyubovnikova, Legood, Turner, & Mamakouka, 
2017; Lopez, Alonso, Morales, & Leon, 2015; Regan, Laschinger, & Wong, 2016) และจิตว ิญญาณใน
สถานที่ทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความร่วมมือ (Doram, Chadwick, Bokovoy, Profit, Sexton, & Sexton, 
2017; Honiball, Geldenhuys, & Mayer, 2014; Pirkola, Rantakokko, & Suhonen, 2016; Baldacchino, 
2017; Daniel, 2010) จากการทบทวนดังกล่าวจึงนำมาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยดังที่แสดงในภาพที่ 1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
  

ความร่วมมือ 
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วิธีการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที ่ ใช ้ ในการศ ึกษาคร ั ้ งน ี ้  ค ือ ข ้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเร ือนจำพิเศษ ในเขต
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย เรือนจำพิเศษกรุงเทพมหานคร เรือนจำพิเศษธนบุรี และเรือนจำพิเศษมีนบุรี 
รวมจำนวน 607 คน ที่มีสภาพความเป็นข้าราชการอยู่ ณ วันที่ 25 ตุลาคม 2562 ใช้การศึกษาจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่คำนวณหาขนาดจากตารางของ Krejcie & Morgan ในปี ค.ศ. 1970 ที่ระดับความคลาดเคลื่อน .05 ได้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 236 คน มากกว่ากลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำที่กำหนดไว้อย่างน้อย 50 เท่า ของจำนวนตัว
แปรอิสระ สำหรับการวิจัยด้วยเทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple 
regression analysis) (Hair Jr, Black, Babin, & Anderson, 2014) และเพ่ือป้องกันการสูญหายของข้อมูลหรือ
ข้อมูลไม่สมบูรณ์ ผู้วิจัยจึงเพิ่มจำนวนกลุ่มตัวอย่างอีกประมาณร้อยละ 20 ของขนาดกลุ่มตัวอย่าง เป็นจำนวน 
280 คน จากนั้นจึงสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (stratified random sampling) ตามสัดส่วนของประชากรแต่ละเรือนจำ 
(proportional sampling) และใช้การสุ่มแบบมีระบบ (systematic random sampling) ตามรายชื่อข้าราชการ
กรมราชทัณฑ์ในแต่ละเรือนจำอีกขั้นตอนหนึ่ง ตามลำดับ ซึ่งการวิจัยนี้ได้รับใบรับรองจริยธรรมการวิจัยสำหรับ
โครงการวิจัยในมนุษย์ เลขที่ COE62/047 
  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม แบ่งเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทตำแหน่ง ระดับ
การศึกษาสูงสุด และอายุงาน เป็นแบบให้เติมข้อความและตรวจรายการ (check List) 
 ส่วนที่ 2 แบบวัดทุนทางจิตวิทยา ใช้แบบวัดที่ Chongvisal (2017a) เป็นผู้แปลและพัฒนาจากแบบวัด 
PCQ-12 ของ Luthans, Avey, Clapp-Smith, & Li (2008) มีข้อคำถาม 12 ข้อ จาก 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การ
รับรู้ความสามารถของตนเอง การมองโลกในแง่ดี ความหวัง และการฟื้นคืนได้ เป็นแบบวัดมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ ได้แก่ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก และมากที่สุด 
 ส่วนที่ 3 แบบวัดภาวะผู้นำที่แท้จริง ใช้แบบวัดที่ Chongvisal (2017b) เป็นผู้แปลและพัฒนาจากแบบวัด 
ALQ ของ Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, & Peterson (2008) มีข้อคำถาม 16 ข้อ จาก 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ การตระหนักรู้ตนเอง มุมมองทางคุณธรรมที่อยู ่ภายใน กระบวนการที ่สมดุล และความโปร่งใสใน
ความสัมพันธ์ เป็นแบบวัดโดยผู้ตอบประเมินตนเอง และเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ น้อยที่สุด 
น้อย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด  
 ส่วนที่ 4 แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน เป็นแบบวัดผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิดของ Robbins, & 
Judge (2017) มีข้อคำถาม 22 ข้อ จาก 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเมตตากรุณา จิตสำนึกแรงกล้าถึง
เป้าหมายที่มีคุณค่า ความไว้วางใจและความเคารพ และการเปิดใจ เป็นแบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ 
น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก และมากที่สุด 
 ส่วนที่ 5 แบบวัดความร่วมมือ เป็นแบบวัดที่ผู ้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิดของ Marek, Brock, & Savla 
(2014) มีข้อคำถาม 39 ข้อ จาก 7 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านบริบท ด้านสมาชิก ด้านกระบวนการและการจัดการ ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร ด้านหน้าที่ ด้านทรัพยากร และด้านภาวะผู้นำ เป็นแบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ 
น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก และมากที่สุด 
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 ผู้วิจัยได้นำแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานและแบบวัดความร่วมมือที่สร้างขึ้นไปตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยให้ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 2 ท่านตรวจสอบ ผู้วิจัยหาค่าความเชื่อมั่น 
(reliability) ของแบบวัดทั้งฉบับโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค และหาค่าอำนาจจำแนก (discrimination) 
จากค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคำถามแต่ละข้อกับคำถามรวมทั้งฉบับ (corrected item-total correlation) คำนวณโดยใช้
โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ โดยแบบวัดทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน และ
ความร่วมมือ มีค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดแต่ละชุดเท่ากับ .938, .877, .947 และ .967 มีค่าอำนาจจำแนกอยู่
ระหว่าง .456 - .895, .215 - .891, .346 - .813 และ .375 - .933 ตามลำดับ ในการพิจารณาระดับของทั้ง 4 ปัจจัย 
ผู้วิจัยได้นำคะแนนจากการตอบแบบวัดมาแจกแจงความถี่และหาค่าเฉลี่ยเพื่อแบ่งออกเป็นช่วง 5 ระดับ ดังนี้ 1.00 - 
1.80 หมายถึง มีคะแนนเฉลี่ยในระดับต่ำที่สุด 1.81 - 2.60 หมายถึง มีคะแนนเฉลี่ยในระดับต่ำ 2.61 - 3.40 
หมายถึง มีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลาง 3.41 - 4.20 หมายถึง มีคะแนนเฉลี่ยในระดับสูง และ 4.21 - 5.00 
หมายถึง มีคะแนนเฉลี่ยในระดับสูงที่สุด 
 
 วิธีเก็บข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ทำหนังสือขออนุญาตอธิบดีกรมราชทัณฑ์ และนำหนังสือที่อธิบดีกรมราชทัณฑ์ลงนามอนุญาต
แล้วไปส่งมอบพร้อมกับแบบสอบถามและรายละเอียดการสุ่มกลุ่มตัวอย่างให้หน่วยการเจ้าหน้าที่ของเรือนจำ เพ่ือ
จัดส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 280 ชุดตามเกณฑ์ที่ผู้วิจัยกำหนดไว้ โดยหน่วยงานการเจ้าหน้าที่
ของเรือนจำใช้เวลาเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 3 สัปดาห์ และจัดส่งแบบสอบถามคืนมายังหน่วยงานต้นสังกัด
ของผู้วิจัย จำนวน 245 ชุด คิดอัตราตอบกลับได้ร้อยละ 87.5 ซ่ึงแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมามีจำนวนมากกว่า 
236 ชุด ซึ่งเป็นขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ว่ามีจำนวนมากเพียงพอที่จะเป็นตัวแทนของประชากรในการ
วิจัยครั้งนี้ จากนั้นนำมาตรวจสอบพบว่าเป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้ง 236 ชุด มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่
กำหนดไว้ ทำการบันทึก วิเคราะห์ และประมวลผลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 
 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมี 3 ประเภท คือ (1) สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อวิเคราะห์ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง (2) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน เพื่อหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และ (3) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพื่อหาอิทธิพลของตัวแปร
ต้นที่มีต่อตัวแปรตามโดยให้ได้มาเฉพาะตัวแปรต้นที่มีนัยสำคัญทางสถิติในสมการ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 236 คน เกือบทั้งหมดเป็นเพศชาย (ร้อยละ 91.5)  
มีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี, 51 ปีขึ ้นไป และ 30 - 40 ปี ในสัดส่วนที่ใกล้เคียงกัน (ร้อยละ 31.0, 30.5 และ 28.8 
ตามลำดับ) ส่วนใหญ่ดำรงตำแหน่งประเภททั่วไป (ร้อยละ 69.0) มีการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือเทียบเท่า
ปริญญาตรีมากที่สุด (ร้อยละ 54.7) รองลงมาคือระดับอนุปริญญา หรือ ปวส. หรือเทียบเท่า (ร้อยละ 23.3) และ
มากกว่าครึ่งหนึ่งมีอายุงาน 16 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 52.1) รองลงมามีอายุงานต่ำกว่า 5 ปี (ร้อยละ 31.0) 
 ระดับของทุนทางจิตวิทยาโดยรวม ภาวะผู้นำที่แท้จริงโดยรวม จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานโดยรวม และความ
ร่วมมือโดยรวม อยู่ในระดับสูง โดยก่อนที่จะวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณผู้วิจัยได้ดำเนินการตรวจสอบข้อตกลง
เบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ดังนี้ (1) ตรวจสอบลักษณะการแจกแจงข้อมูลว่าเป็นปกติหรือไม่ 
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เพื่อให้สามารถอ้างอิงข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างไปสู่ประชากรได้ การทดสอบครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้ฮิสโตแกรมตรวจสอบ ซึ่ง
พบว่าทุนทางจิตวิทยา จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน และความร่วมมือ มีลักษณะการแจกแจงแบบปกติ แต่ฮิสโต
แกรมของภาวะผู้นำที่แท้จริงมีลักษณะเบ้ซ้าย ผู้วิจัยจึงนำเทคนิคการปรับข้อมูลของ Hair Jr, Black, Babin, & 
Anderson (2014) โดยนำค่าเฉลี่ยของภาวะผู้นำที่แท้จริงมายกกำลังสอง แล้วตรวจสอบอีกครั้งปรากฏว่าฮิสโต
แกรมได้มีการแจกแจงแบบปกติแล้ว จึงสามารถนำไปวิเคราะห์ในขั ้นต่อไปได้ (2) ตรวจสอบรูปแบบ
ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระทุกตัวกับตัวแปรตาม ผู้วิจัยได้พล็อตกราฟเพื่อค้นหารูปแบบของความสัมพันธ์
พบว่า มีความสัมพันธ์ในรูปเชิงเส้นและความสัมพันธ์เป็นบวก (3) ตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความ
คลาดเคลื่อนว่ามีการแจกแจงแบบปกติหรือไม่ ผู้วิจัยพบว่าฮิสโตแกรมของค่า unstandardized residual มี
การแจกแจงแบบปกติ และ (4) ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระโดยนำมาหาความสัมพันธ์ระหว่างกัน
และต้องไม่มีความสัมพันธ์กันเองเท่ากับหรือมากกว่า .90 (Meadows, & Stradling, 1996; Weiner, 2003; Hair Jr, 
Black, Babin, & Anderson, 2014) เพื ่อป้องกันปัญหา multicollinearity พบว่าทุกตัวแปรอิสระมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์น้อยกว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้ดังที่แสดงไว้ในตาราง 1  

ตารางที ่1 คา่เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และระดับของปัจจัย 
ปัจจัย MEAN S.D. PC AL WS CO ระดับ 

PC 
AL 
WS 
CO 

3.73 
3.75 
3.66 
3.74 

.70 

.62 

.74 

.69 

1 
.831** 
.748** 
.766** 

 
1 

.713** 

.722** 

 
 
1 

.886** 

 
 
 
1 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

หมายเหตุ  1) PC = ทุนทางจิตวิทยา AL = ภาวะผู้นำท่ีแท้จริง WS = จิตวญิญาณในสถานท่ีทำงาน CO = ความร่วมมือ 
  2) ** p < .01 

 

 จากนั้นผู้วิจัยจึงนำตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวมาร่วมกันหาอิทธิพลที่มีต่อความร่วมมือของข้าราชการกรมราชทัณฑ์
ในเรือนจำพิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือทดสอบสมมติฐานต่อไปในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์อำนาจการพยากรณ์ของทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง จิตวิญญาณ ในสถานที่ทำงาน 
ที่มีต่อความร่วมมือของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเรือนจำพิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวพยากรณ์ b 
Std 
Error 

Beta t p 

ทุนทางจิตวิทยา 
ภาวะผู้นำที่แท้จริง 
จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน 

.103 

.034 

.600 

.052 

.008 

.039 

.105 

.222 

.650 

1.983 
4.410 
15.419 

.049 

.000 

.000 
ค่าคงที่ (Constant) = .661      

R = .911 R2 = .830 R2 adj = .828 Overall F = 376.106 p = .000 
 

 จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพบว่า ทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่
ทำงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความร่วมมือของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเรือนจำพิเศษ  ในเขต
กรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 82.8 ที่นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .001 โดยปัจจัยที่มีผลต่อความร่วมมือของ
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ข้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเรือนจำพิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานคร มากที่สุด คือ จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน 
(Beta = .650) รองลงมา คือ ภาวะผู ้นำที ่แท้จริง (Beta = .222) และทุนทางจิตวิทยา (Beta = .105) 
ตามลำดับ สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อข้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเรือนจำพิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีการ
รับรู้ถึงจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน ภาวะผู้นำที่แท้จริง และทุนทางจิตวิทยา มากขึ้นเท่าใด จะทำให้ความ
ร่วมมือของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเรือนจำพิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มสูงขึ้นไปด้วย ในทางกลับกัน
ถ้าข้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเรือนจำพิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีการรับรู้ถึงจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน 
ภาวะผู้นำที่แท้จริง และทุนทางจิตวิทยา น้อยลงเท่าใด ก็จะทำให้ความร่วมมือของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ใน
เรือนจำพิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานครลดลงด้วย และเมื่อนำปัจจัยทุกด้านเข้าสมการในรูปคะแนนดิบจะได้
สมการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของความร่วมมือของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ ได้ดังนี้ 

ความร่วมมือของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ = .661 + .103 (ทุนทางจิตวิทยา) + .034 (ภาวะผู้นำที่
แท้จริง) + .600 (จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน) 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยพบว่าทุนทางจิตวิทยาโดยรวมอยู่ในระดับสูง อาจเนื ่องมาจากลักษณะเฉพาะของงาน
ราชทัณฑ์เป็นงานที่ยาก แตกต่างจากข้าราชการพลเรือนทั่วไป คือ ต้องควบคุมดูแลบุคคลอันตรายให้อยู่ในความ
สงบ ต้องพัฒนาให้ผู้ต้องขังกลับตนเป็นคนดี ต้องปฏิบัติงานด้วยความรอบคอบเพราะเป็นเรื่องสิทธิมนุษยชน
โดยตรง ลักษณะการบังคับบัญชามีความเป็นทางการสูง คำสั่งของผู้บังคับบัญชาเบ็ดเสร็จเด็ดขาด ต้องปฏิบัติตาม
คำสั่งไม่สามารถปฏิเสธได้ โดยที่ภายในเรือนจำมีสภาพแวดล้อมแตกต่างไปจากสังคมภายนอก มีความเสี่ยงสูง อีก
ทั้งยังมีหน้าที่ในการเข้าเวรยามทำให้ไม่มีเวลาอยู่กับครอบครัว จากหน้าที่และลักษณะงานที่กล่าวมาอาจส่งผลให้
ข้าราชการกรมราชทัณฑ์เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มองโลกในแง่ดี เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ภายใต้ความเสี่ยง 
และมีภูมิคุ้มกันต่อความยากลำบาก อยู่ในระดับสูง เนื่องจากต้องเผชิญกับปัญหาหลายประการอยู่เป็นปกติ 
นอกจากนี้ข้าราชการกรมราชทัณฑ์ส่วนใหญ่เป็นผู้ดำรงตำแหน่งประเภททั่วไปซึ่งบรรจุด้วยคุณวุฒิต่ำกว่า
ปริญญาตรี เมื่อสำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีแล้ว อาจมีความคาดหวังถึงความก้าวหน้าในการทำงาน เช่น 
สอบเปลี่ยนสายงานเป็นตำแหน่งประเภทวิชาการ ทำให้มีโอกาสได้ดำรงตำแหน่งผู้บริหารเรือนจำ เป็นต้น จึง
อาจเป็นสาเหตุให้ข้าราชการกรมราชทัณฑ์มีแรงจูงใจและความคาดหวังในการทำงานอยู่ในระดับสูง สอดคล้อง
กับแนวคิดของ Luthans, Youssef, & Avolio (2015) ที่เสนอว่าความแตกต่างของบุคคล และปัจจัยด้าน
บริบทของงานเป็นปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อทุนทางจิตวิทยา  
 ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้นำที่แท้จริงโดยรวมอยู่ในระดับสูง อาจเนื่องมาจากลักษณะเฉพาะของงาน
ราชทัณฑ์ที่ต้องปฏิบัติงานใกล้ชิดผู้ต้องขัง ต้องมีศีลธรรมภายในตนเองมากเป็นพิเศษ กล้าปฏิเสธอามิสสินจ้างจาก 
ผู้ต้องขังและญาติ ขณะเดียวกันก็ต้องมีมุมมองที่ดีต่องานด้วย ประกอบกับความสัมพันธ์ระหว่างข้าราชการกรม
ราชทัณฑ์กับผู้ต้องขังเป็นลักษณะของผู้มีหน้าที่ควบคุมกับผู้อยู่ภายใต้การควบคุม ดังนั้น เพื่อให้เป็นที่ยำเกรง 
น่าเชื่อถือ และปกครองได้ ทำให้ต้องแสดงภาวะผู้นำที่แท้จริงออกมา อาทิ การพูดที่ชัดเจน ตรงไปตรงมา การใช้
วาจาสั่งการตามอำนาจของกฎหมายแทนการร้องขอ เป็นต้น นอกจากนี้การปกครองผู้ต้องขังจำเป็นต้องทราบ
ข่าวความเคลื่อนไหวของผู้ต้องขังผ่านการพูดคุยแลกเปลี่ยนกับเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ จึงอาจเป็นสาเหตุให้
ข้าราชการกรมราชทัณฑ์ต้องตระหนักรู้จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง รับรู้ถึงผลของการกระทำตนเองว่า
กระทบต่อองค์การ มีจริยธรรมที่หนักแน่น มีการรับฟังและกลั่นกรองข่าวสารเพื่อให้ได้ ข้อมูลที่ถูกต้อง และ
แสดงออกทางอารมณ์ต่อเพื ่อนร่วมงานอย่างเหมาะสม อยู ่ในระดับสูง สอดคล้องกับแนวคิดของ Banks, 
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McCauley, Gardner, & Guler (2016) ที่เสนอว่าประสบการณ์การทำงานด้านเหตุการณ์สำคัญที่มากระตุ้น
จริยธรรม บริบทในการทำงาน และคุณลักษณะพิเศษของความเป็นผู้นำด้านความเชื่อในความสามารถของตนเอง 
เป็นปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อภาวะผู้นำที่แท้จริง  
 ผลการวิจัยพบว่าจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง อาจเนื่องมาจากกรมราชทัณฑ์มี
นโยบายให้ความสำคัญกับความสุขและคุณภาพชีวิตของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ ไม่จัดให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าเวรยาม
ติดต่อกันมากเกินไปเพ่ือให้มีเวลาพักผ่อนมากขึ้น การจัดโครงการครอบครัวเข้าเยี่ยมชมเรือนจำเพ่ือให้เข้าใจสภาพ
การทำงานของคนในครอบครัว การส่งเสริมสวัสดิการเพิ่มเติมจากที่รัฐจัดให้ ประกอบกับผู้บัญชาการเรือนจำ
สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสื่อสารกันอย่างซื่อสัตย์ เปิดเผย ตระหนักถึงความสำคัญของผู้ปฏิบัติงานทุกตำแหน่ง 
รับฟังปัญหาอุปสรรคจากผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนเปิดโอกาสให้นำเสนอแนวทางใหม่ๆ มาใช้ขับเคลื่อนภารกิจของ
องค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างทันท่วงที จึงอาจเป็นสาเหตุให้
ข้าราชการกรมราชทัณฑ์มีความสุขในการทำงาน รับรู้ถึงความเคารพซึ่งกันและกัน รับรู้ว่าองค์การรับฟังความ
คิดเห็นของตน อยู่ในระดับสูง นอกจากนี้ยังมีประกาศจรรยาบรรณข้าราชการกรมราชทัณฑ์ปลูกฝังค่านิยมให้ทราบ
ถึงความสำคัญและการรักศักดิ์ศรีในวิชาชีพราชทัณฑ์ ประกอบกับมีการขัดเกลาทางสังคม (socialization) จากรุ่นสู่
รุ่นว่างานราชทัณฑ์มีความสำคัญต่อสังคมเป็นอย่างมาก คือ มีหน้าที่สำคัญในการสร้างความสงบเรียบร้อยให้แก่
ประชาชน สังคม และความมั่นคงของชาติ จากนโยบายและการสนับสนุนค่านิยมของกรมราชทัณฑ์ตามที่กล่าวมา
ข้างต้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Pawar (2009) ที่เสนอว่าแนวทางปฏิบัติขององค์การ ได้แก่ การสนับสนุนให้
บุคคลรับรู้ถึงความสุข ความสำเร็จ การสนับสนุนค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การที่ทำให้บุคคลรับรู้ถึงงานที่มี
ความหมาย เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการรับรู้จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานของแต่ละบุคคล  
 ผลการวิจัยพบว่าความร่วมมือโดยรวมอยู่ในระดับสูง อาจเนื่องมาจากการที่กรมราชทัณฑ์มีนโยบาย 
ให้ความสำคัญกับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมภายในเรือนจำ ผู้บัญชาการเรือนจำจะต้องปรึกษาหารือ 
ตัดสินใจร่วมกับคณะกรรมการบริหารงานเรือนจำซึ่งเป็นหัวหน้าฝ่ายต่างๆ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น มอบนโยบาย
เพื่อสื่อสารต่อไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนให้การสนับสนุนทรัพยากรที่จำเป็นแก่แต่ละฝ่าย ประกอบกับงาน
แต่ละฝ่ายมีการเชื่อมโยงและส่งต่อกัน แสดงให้เห็นว่าแต่ละบุคคลและแต่ละฝ่ายต่างมีหน้าที่ประจำ แต่บริบทของ
งานทำให้จำเป็นต้องเข้าใจหน้าที่ของฝ่ายอื่นด้วย จึงอาจเป็นสาเหตุให้ข้าราชการกรมราชทัณฑ์มีการตัดสินใจ
ร่วมกัน มีการสื่อสารทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ รับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาของตนมีความสามารถในการ
นำมาซึ่งทรัพยากรที่จำเป็นในการทำงาน ทราบถึงบทบาทหน้าที่ของตนเองและผู้อื่น อยู่ในระดับสูง ประกอบ
กับข้อจำกัดด้านอัตรากำลังทำให้ต้องสับเปลี่ยนหมุนเวียนเข้าเวรยามร่วมกันนอกเวลาราชการแม้ว่าในเวลา
ราชการจะประจำต่างฝ่ายกัน นอกจากนี้เรือนจำยังมีการใช้ทรัพยากรบุคคลร่วมกัน คือ บุคคลปฏิบัติหน้าที่
หลักประจำฝ่ายหนึ่งและได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่รองอีกฝ่ายหนึ่ง อาจก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างบุคคลและระหว่างฝ่าย มีมุมมองต่อการแก้ไขปัญหาที่กว้างขึ้น และทำให้ผู้ปฏิบัติงานคำนึงถึงเป้าหมายที่
มีร่วมกันมากกว่าคำนึงถึงงานเฉพาะส่วน จึงอาจเป็นสาเหตุให้ข้าราชการกรมราชทัณฑ์มีหน้าที่ความรับผิดชอบ
ร่วมกัน มีความผูกพันและยอมรับเป้าหมายสูงสุดร่วมกัน เชื่อว่าความร่วมมือจะทำให้งานของเรือนจำบรรลุผล
สำเร็จ พึ่งพาอาศัยแบ่งปันทรัพยากรบุคคลซึ่งกันและกัน อยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับแนวคิดของ Chakkol, 
Finne, & Johnson (2017) ที่เสนอว่า คุณลักษณะบางประการ ได้แก่ บทบาทขององค์การ ภาวะผู้นำ การคิด
เชิงกลยุทธ์ การมุ่งเน้นทีม การเป็นผู้สื่อสารที่ดี ความปรารถนาที่จะแบ่งปัน และความเชื่อเรื่องความร่วมมือเป็น
ปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อความร่วมมือ  
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 ผลการวิจัยพบว่า ทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง และจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน สามารถร่วมกัน
พยากรณ์ความร่วมมือได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 การที่จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานสามารถ
พยากรณค์วามร่วมมือได้สูงที่สุด อาจเนื่องมาจากเมื่อข้าราชการกรมราชทัณฑ์รับรู้ว่าองค์การมีค่านิยมในเรื่องความ
เมตตากรุณา แก่ข้าราชการกรมราชทัณฑ์ คำนึงถึงความสุขในการทำงาน มีการส่งเสริมให้รับรู้ถึงคุณค่าในงาน 
สนับสนุนสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกัน และรับรู้ว่าเรือนจำจะยอมรับแนวทางปฏิบัติใหม่ๆ มาใช้ในการทำงาน อาจทำ
ให้ความร่วมมือดำเนินไปได้อย่างราบรื่น กล่าวคือ ข้าราชการกรมราชทัณฑ์จะคำนึงถึงความร่วมมือ และมีความ
เชื่อว่าความร่วมมือจะทำให้งานของเรือนจำประสบความสำเร็จ จึงให้การยอมรับและมีเป้าหมายร่วมกัน 
สร้างอัตลักษณ์ร่วมกัน พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน ร่วมแรงร่วมใจกัน มีการแลกเปลี่ยนความคิดหรือแนวทาง
ใหม่ๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ทุกคนมีความรับผิดชอบร่วมกัน ดังนั้น ด้วยสาเหตุจากบริบทของวัฒนธรรม
องค์การที่มีลักษณะของจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานข้างต้น จึงทำให้เป็นตัวแปรที่สำคัญที่สุดซึ่งอาจเป็นสาเหตุ
ให้เกิดความร่วมมือ สอดคล้องกับการศึกษาของ Daniel (2010) ที่พบว่า จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานมี
อิทธ ิพลทางบวกโดยอ้อมต่อประสิทธิผลของทีม อีกทั ้งย ังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Honiball, 
Geldenhuys, & Mayer (2014) ทีพ่บว่าการรับรู้จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการทำงาน
เป็นทีม การเคารพผู้อื่น ความซื่อสัตย์ในสถานที่ทำงาน และลดความเห็นแก่ตัวในหมู่พนักงาน นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Baldacchino (2017) ที่เสนอว่าผู้ที่รับรู้ถึงจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานจะ
สามารถทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี 
 ในส่วนของตัวแปรภาวะผู้นำที่แท้จริงที่สามารถพยากรณ์ความร่วมมือได้นั้น อาจเนื่องมาจากการที่ข้าราชการ 
กรมราชทัณฑ์นำคุณลักษณะของภาวะผู้นำที่แท้จริงไปใช้ในความร่วมมือ มีการตระหนักรู้ตนเอง ทราบถึงจุด
แข็งและจุดอ่อนของตนจากมุมมองของผู้อ่ืน มีจริยธรรม มีความเข้าใจว่าการกระทำของตนจะส่งผลกระทบต่อผู้อ่ืน
อย่างไร รับฟังผู้อ่ืน ตัดสินใจอย่างปราศจากอคติ แสดงออกต่อผู้อื่นอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมาแต่ยังคงไว้ซึ่ง
จุดยืนหรือค่านิยมของตนเอง และหลีกเลี่ยงการแสดงออกทางอารมณ์ที่ไม่เหมาะสม อาจเป็นสาเหตุให้ความ
ร่วมมือดำเนินไปได้อย่างราบรื่น ก่อให้เกิดบรรยากาศที่เอื้ออำนวยและสร้างทัศนคติที่ดีเรื่องความร่วมมือแก่
บุคคล แม้ว่าแต่ละบุคคลจะมีมุมมองเป็นของตนเองแต่ก็ยอมรับเป้าหมายที่มีร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน ทำให้สมาชิกในกลุ่มความร่วมมือได้รับข้อมูลที่หลากหลาย ได้รับทราบปัญหาจากมุมมองที่
แตกต่างกันจนสามารถหาทางออกที่สร้างสรรค์ ยืดหยุ่น และสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้ ดังนั้น ด้วย
สาเหตุจากคุณลักษณะของบุคคลข้างต้นจึงอาจเป็นสาเหตุให้เกิดความร่วมมือ สอดคล้องกับแนวคิดของ George 
(2003) ที่เสนอว่า ภาวะผู้นำที่แท้จริงมีความเกี่ยวพันอย่างมากกับการที่บุคคลจะสร้างความสัมพันธ์เพ่ือเชื่อมโยง
ตนเองกับบุคคลอื่น อีกทั้งยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Lopez, Alonso, Morales, & Leon (2015) ที่พบว่า 
ภาวะผู้นำที่แท้จริงมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงกับความผูกพัน และอัตลักษณ์ของกลุ่ม  
 นอกจากนี้การที่ตัวแปรทุนทางจิตวิทยาสามารถพยากรณ์ความร่วมมือได้นั้น อาจเนื่องมาจากการที่ข้าราชการ 
กรมราชทัณฑ์นำคุณลักษณะของทุนทางจิตวิทยาไปใช้ในความร่วมมือ ทั้งความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเอง มีแรงจูงใจในการทำงาน มองโลกในแง่ดี มีการรับรู้ตามความเป็นจริงและพยายามบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และมี
ความสามารถในการเผชิญกับปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น อาจเป็นสาเหตุให้เกิดความร่วมมือซึ่งขึ้นอยู่กับทัศนคติและ
พฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่เข้ามามีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน สอดคล้องกับข้อเสนอของ Newman, Ucbasaran, Zhu, & 
Hirst (2014) ที่พบว่าทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของทีม อีกทั้งยังสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ Clapp-Smith, Vogelgesang, & Avey (2009) ที่พบว่า ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางบวกโดย
อ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม  
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 1. จากผลการวิจัยที่พบว่า จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความร่วมมือ และมีอิทธิพล 
ต่อความร่วมมือ ดังนั้น  
 1.1 เรือนจำควรควรสนับสนุนให้ข้าราชการกรมราชทัณฑ์รับรู้ว่าเรือนจำให้ความสำคัญกับข้าราชการกรม
ราชทัณฑ์ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวตามความเหมาะสม เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์การแบบจิตวิญญาณในสถานที่
ทำงาน เช่น สร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน ปลูกฝังให้ผู้บังคับบัญชาระดับต้นมีความเมตตา เห็นอกเห็นใจ เห็น
ความสำคัญของผู้ใต้บังคับบัญชา สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา จัดสถานที่
ทำงานให้เป็นระเบียบ มีสถานที่พักผ่อน เปิดโอกาสให้พักจากการทำงานเป็นช่วงสั้นๆ รับฟังความคิดเห็น และเปิด
โอกาสให้เสนอแนวทางใหม่ๆ ในการทำงาน เป็นต้น  
  1.2 เรือนจำควรจัดกิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนาจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน เช่น จัดให้มีที่ปรึกษาทางอาชีพ 
เชิญวิทยากรผู้เชี่ยวชาญเรื่องจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานมาบรรยาย จัดโปรแกรมการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
ในการพัฒนาจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน เป็นต้น เพื ่อให้ข้าราชการกรมราชทัณฑ์ตระหนักถึงประโยชน์และ
ความสำคัญของจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน  
  1.3 เรือนจำควรนำแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานที่สร้างขึ้นมาใช้วัดระดับการรับรู้จิตวิญญาณ  
ในสถานที่ทำงานของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ เพ่ือนำข้อมูลที่ได้รับมาพัฒนา ปรับปรุง ให้ตอบสนองได้ตรงต่อความ
ต้องการด้านจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ 
 

 2. จากผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้นำที่แท้จริงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความร่วมมือ และมีอิทธิพลต่อ 
ความร่วมมือ ดังนั้น 
 2.1 เรือนจำควรกำหนดนโยบายการพัฒนาภาวะผู้นำที ่แท้จริงแก่ข้าราชการกรมราชทัณฑ์ เช่น 
จัดการบรรยายพิเศษโดยวิทยากรที่ได้รับการยอมรับว่ามีภาวะผู้นำที่แท้จริง จัดการศึกษาหลักสูตรภาวะผู้นำที่
แท้จริง จัดโปรแกรมการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการในการพัฒนาภาวะผู้นำที่แท้จริง ทั้งระยะสั้นและระยะยาว เพื่อให้
ข้าราชการกรมราชทัณฑ์ตระหนักถึงความสำคัญและมีโอกาสได้เรียนรู้ในเรื่องภาวะผู้นำที่แท้จริง เป็นต้น 
  2.2 เรือนจำควรจัดกิจกรรม เช่น การประเมิน 360 องศา จากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
บุคคลภายนอกที่เกี่ยวข้อง จัดให้มีการประเมินภาวะผู้นำที่แท้จริง เพื่อค้นหาจุดแข็งของแต่ละบุคคล สนับสนุนให้
ผู้บังคับบัญชาระดับต้นให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา จัดให้มีระบบการสอนงาน หรือจัดให้มีพ่ีเลี้ยงจากบุคคล
ที่มีประสบการณ์ในงานราชทัณฑ์มากกว่าและได้รับการยอมรับว่ามีภาวะผู้นำที่แท้จริง เป็นต้น เพื่อให้ข้าราชการกรม
ราชทัณฑ์เกิดการตระหนักรู้ตนเองซึ่งเป็นรากฐานสำคัญที่สุดของการพัฒนาภาวะผู้นำที่แท้จริง 
 

 3. จากผลการวิจัยทีพ่บว่า ทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความร่วมมือ และมีอิทธิพลต่อความ
ร่วมมือดังนั้น 
  3.1 เรือนจำควรจัดกิจกรรมการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อการพัฒนาทุนทางจิตวิทยา ให้ข้าราชการกรม
ราชทัณฑ์ได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์ ให้กำลังใจซึ่งกันและกัน และเชิญผู้เชี ่ยวชาญมาจัดกระบวนการให้
คำปรึกษาแบบกลุ่มขนาดเล็กเพ่ือพัฒนาทุนทางจิตวิทยา  
  3.2 เรือนจำควรสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาในกลุ่มข้าราชการในสังกัด โดยสนับสนุน
ให้ผู้บังคับบัญชาระดับต้นให้ข้อมูลป้อนกลับทางบวกแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้การชมเชยเมื่อปฏิบัติงานได้ดี ให้
การกระตุ้นในการทำงาน สนับสนุนการมองโลกในแง่ดี ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน และกำหนดให้
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ผู้ใต้บังคับบัญชามีเป้าหมายในการทำงานที่ชัดเจน เฉพาะเจาะจง ยากและท้าทาย โดยอาจเริ่มต้นจากการ
กำหนดเป้าหมายที่บรรลุได้ง่ายก่อน จากนั้นจึงกำหนดเป้าหมายที่ท้าทายยิ่งขึ้น 
 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำการศึกษากับกลุ่มข้าราชการกรมราชทัณฑ์ที่ปฏิบัติงานในเรือนจำ
พิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้ที่สนใจอาจศึกษากับกลุ่มข้าราชการกรมราชทัณฑ์
ในเรือนจำประเภทอื่นๆ เช่น เรือนจำกลาง เรือนจำจังหวัด เรือนจำอำเภอ เป็นต้น อาจขยายขอบเขตถึง
บุคลากรประเภทอ่ืนของเรือนจำด้วย เช่น พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้างเหมาบริการ เป็นต้น ทั้งนี้
เพ่ือให้สามารถนำผลลัพธ์ที่ได้มาศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างเรือนจำประเภทต่างๆ และเป็นข้อเสนอแนะ
ที่กว้างมากขึ้นโดยครอบคลุมถึงข้าราชการกรมราชทัณฑ์ในเรือนจำประเภทต่างๆ แก่ผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 2. ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้นำที่แท้จริง และจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน 
ดังนั้น ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่อาจส่งผลต่อความร่วมมือของข้าราชการราชทัณฑ์ เช่น ภาวะผู้นำแบบผู้รับ
ใช้ (servant leadership) ภาวะผู้นำเชิงจิตวิญญาณ (spiritual leadership) ภาวะผู้นำหกองค์ประกอบ (six 
factors of leadership) ความกร ุณาต ่อตนเอง (self-compassion) บุคล ิกภาพ 5 องค์ประกอบ (big five 
personality) เป็นต้น เพื่อเป็นการพัฒนาองค์ความรู้ให้ทราบถึงปัจจัยอื่นๆ ที่มีอิทธิพลต่อความร่วมมือของ
ข้าราชการกรมราชทัณฑ์เช่นกัน 
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