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บทคัดยอ

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับของภาวะผูนํา 6 องคประกอบ การรับรูการสนับสนุนจากองคการและ

จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรงุเทพมหานคร 2) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา 

6 องคประกอบและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ กับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชย

แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร และ 3) ตัวพยากรณระหวางภาวะผูนํา 6 องคประกอบ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ี

มีตอจิตวิญญาณในสถานที่ทาํงานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยกลุมตัวอยางที่ใชใน

การศึกษาคือ ผูบริหารระดับตนของธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรงุเทพมหานคร จํานวน 141 คน ผานวิธีการสุมตัวอยางแบบ

ชั้นภูมิตามสัดสวนตามของประชากร และวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม สถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะห

การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  

ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครมีภาวะผูนํา 6 องคประกอบอยูใน

ระดับสูงมาก การรับรูการสนับสนุนจากองคการและจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานอยูในระดับสูง 2) ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ

และการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของผูบริหารระดับตน ธนาคาร

พาณิชยแหงหนึ่งในกรงุเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (r = .613 และ .563 ตามลําดับ) และ 3) ภาวะผูนํา 

6 องคประกอบและการรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถรวมกันพยากรณจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของผูบริหารระดับ

ตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครไดรอยละ 76.4 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

คําสําคัญ : ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  จิตวิญญาณในสถานที่ทาํงาน  ผูบริหารระดับตน
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Abstract 

The objective of the study was to investigate : 1) the level of six factors of leadership, perceived 

organizational support, and workplace spirituality of first-level administrators at a commercial bank in 

Bangkok; 2) the relationship between six factors of leadership and perceived organizational support with 

workplace spirituality of first-level administrator at a commercial bank in Bangkok; and 3) the influence of six 

factors of leadership and perceived organizational support as predictor to workplace spirituality of first-level 

administrators at a commercial bank in Bangkok. The samples of the study were 141 first-level administrators 

at a commercial bank in Bangkok. Stratified sampling method based on population proportion and a simple 

sampling method were used to select the samples. In addition, questionnaire survey was used to collect 

the data. Statistics used for data analysis were mean, percentage, standard deviation, Pearson’s product 

moment correlation coefficient, and stepwise multiple regression analysis. 

The results of the study revealed that : 1) first-level administrators at a commercial bank in Bangkok 

gained six factors of leadership at a very high level while they received a perceived organizational support 

and workplace spirituality at a high level; 2) six factors of leadership and perceived organizational support 

were positively related to workplace spirituality of first-level administrators at a commercial bank in Bangkok at 

the significance level of .01 (r = .613 and .563 respectively); and 3) six factors of leadership and perceived 

organizational support could jointly predict workplace spirituality of first-level administrators at a commercial 

bank in Bangkok around 76.4 percent at the significance level of .001. 

Keywords :  Six factors of leadership, Perceived organizational support, Workplace spirituality, 

First-level administrator 
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1.  บทนํา 

 ปจจุบันสถานการณการแพรระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุใหม หรือโรค “โควิด-19” ในภาพรวมเริ่มคลี่คลายจน

กิจกรรมทางเศรษฐกิจสามารถกลับมาไดมากขึ้น แตยังมีความไมแนนอนอยูในระดับสูง ประกอบกับพฤติกรรมของผูบริโภคและ

ทิศทางตลาดที่เปลี่ยนแปลงไป สงผลใหภาคธุรกิจไทยจําเปนตองปรับตัวใหทันกับบริบทโลกใหม (New normal)  (ธนาคาร

แหงประเทศไทย, 2565) ซึ่งแตละธนาคารมีความพยายามที่จะสรางกลยุทธ เพ่ือใหสามารถตอบสนองใหทันกับความตองการ

ของลูกคาที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ในการสรางกลยุทธหลาย ๆ ดาน เพื่อใหเกิดขอไดเปรียบในการแขงขัน และเพ่ือ 

ใหธุรกิจของธนาคารสามารถแขงขันได โดยผูนําเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอความสําเร็จทั้งงานและองคการ ผูนํานั้นสามารถ

สรางขึ้นมาไดจากการใชความพยายามและการทํางานอยางหนัก ดังนั้น การเปนผูนําจึงเปนสิ่งที่สามารถเรียนรูไดทําใหเกิด

ความสัมพันธระหวางบุคคลและพัฒนาใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (กัลยารัตน  ธีระนัยธนชัยกุล, 2562) และหากองคการมีผูนํา

หรือผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําจะสามารถชวยกระตุน สรางแรงจูงใจใหพนักงานในองคการเกิดความรวมมือ รวมใจใหสามารถบรรลุ

เปาหมายรวมกันได (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2566) การตระหนักรูถึงจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานจะทาํใหองคการเขาใจถึงความหมาย

ในการทํางาน ท้ังบริบทชุมชนและองคการท่ีตองการสงเสริมวัฒนธรรมทางจิตวิญญาณหรือชีวิตภายใน (Inner Life) ที่ไมมีบทบาท

หรือรูปแบบท่ีเปนเหตุเปนผลอยางสมบูรณ ดังนั้น การใหความสําคัญกับการรับรูจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน โดยการทําให

พนักงานหรือบุคคลในองคการเขาใจความหมายของชีวิตในการทํางาน ตระหนักถึงคุณคาผานการทํางานที่มีความหมาย มีเปาหมาย

ที่สอดคลองกับองคการ (Robbins & Judge, 2013) สิ่งเหลานี้จะกอใหเกิดความพึงพอใจ และเกิดความผูกพันของพนักงาน

ที่มีตอองคการ ทําใหอัตราการลาออกของพนักงานลดลง ดังน้ัน ผูนาํหรือผูบรหิารท่ีมีภาวะผูนําถือวาเปนบุคคลที่มีความสําคัญ

กับองคการเปนอยางมาก เนื่องจากผูนํานั้นเปนผูท่ีมีความสามารถในการโนมนาวใจกลุมใหบรรลุผลสําเรจ็ ตามวิสัยทัศนหรือ

เปาหมาย โดยมีอิทธิพลอยางเปนทางการ (Robbins & Judge, 2013) เชนเดียวกับผูบริหารระดับตนของธนาคารพาณิชยถือ

เปนบุคคลที่มีความสําคัญกับธนาคารและผูใตบังคับบัญชาเปนอยางมาก โดยถือวาผูบรหิารระดับตนเปนบุคคลท่ีมีความใกลชิด

กับพนักงาน คอยชวยเหลือ และสนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงานในเบ้ืองตน และจากการทบทวนงานวิจัยสามารถยืนยัน

ไดวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับจิตวิญญาณการทํางาน (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2555; Riaudeen & Singh, 2021) 

ภาวะผูนาํสงผลตอจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน (Naidoo, 2014; Khan, 2015) รวมถึงภาวะผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกตอ

จิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน (Baloch, Beesnih & Muhammad, 2021) และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived 

organizational support) เปนอีกปจจัยหนึ่งที่ชวยเพ่ิมการรบัรูจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของผูบริหาร โดย Eisenberger, 

Fasolo & Davis-LaMastro (1990) ไดอธิบายวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนความเชื่อที่องคการไดใหคุณคา 

ความเปนอยูที่ดีของพนักงาน ทั้งในดานคาตอบแทน การเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง การสนับสนุนดานทรพัยากร สวัสดิการตาง ๆ 

และคานิยมขององคการเพื่อใหเกิดความรวมมือ โดยมีงานวิจัยยืนยันวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวก

ตอจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของพนักงาน (Richard, 2012) 

 จากความสําคัญที่กลาวมาขางตนของภาวะผูนํา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน 

ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเร่ือง ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของ

ผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพราะผูบริหารระดับตนมีความใกลชิดกับพนักงาน เปนบุคคล

ที่จะคอยสนับสนุน ชวยเหลือพนักงานเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปได ประกอบกับพฤติกรรมของผูบริโภคที่เปลี่ยนแปลงไปทําให

ธนาคารเกิดการแขงขันที่สูงขึ้น ดังนั้น ผลการศึกษาในครั้งนี้อาจจะนําไปใชในการนําเสนอกับธนาคารเพื่อเปนแนวทางหรือ

สงเสริมพัฒนาจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของผูบรหิารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครตอไป   
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2.  วตัถุประสงคการวิจัย 

 2.1   เพื่อศึกษาระดับของภาวะผูนํา 6 องคประกอบ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน

ของผูบรหิารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา 6 องคประกอบและการรับรูการสนบัสนุนจากองคการ กับจิตวิญญาณ

ในสถานที่ทํางานของผูบรหิารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 2.3 เพื่อศึกษาตัวพยากรณระหวางภาวะผูนํา 6 องคประกอบ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีตอจิตวิญญาณ

ในสถานที่ทํางานของผูบรหิารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรงุเทพมหานคร 

 

3.  การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิด 

 3.1 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 6 องคประกอบ 

  จากการทบทวนความหมายของภาวะผูนํา สามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง คุณลักษณะ พฤติกรรม และ

ความสามารถของผูนําที่มีอิทธิพลตอบุคคลอื่น สามารถสรางแรงบันดาลใจ ความศรัทธา การยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตัว 

และชวยเพ่ิมพลังอํานาจของบุคคลอื่นเพ่ือใหสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ตามแนวคิดของรัตติกรณ  จงวิศาล (2566) 

ทีไ่ดพัฒนาและมีการนําไปใชในการศึกษากับบริบทของคนไทย จึงมีความเหมาะสมกับกลุมประชากรที่ใชในการศึกษาประกอบดวย

องคประกอบสําคัญ 6 องคประกอบ ไดแก 

  3.1.1   ดานการสงเสรมิแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา (Encouragement of inspirational motivation) หมายถึง 

ผูนําจะมีการสงเสริมผูตามใหมีความรกั ความผูกพันตอองคการ โดยผานกิจกรรมตางๆ สงเสรมิใหผูตามมีการพัฒนาตนเอง และ

ใหมีสวนรวมในการทํางาน อีกทั้งตัวผูนําจะเปนผูจุดประกายความคดิรเิริ่มสรางสรรคใหผูตาม เปดโอกาสใหผูตามแสดงความสามารถ

หรือศักยภาพของตนเอง สรางแรงบันดาลใจใหทีมงาน และผูนาํจะใหความสําคัญกับคนมากที่สุดเหนือสิ่งอื่นใด โดยแสดงออก

ผานพฤติกรรมหรือกระบวนการตาง ๆ ในการทํางาน 

  3.1.2 ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น (Consideration and well-wishing toward others) หมายถึง

ผูนําจะแสดงออกซึ่งการรักษานํ้าใจ มีการระมัดระวังคําพูดในการตําหนิ มีการสังเกตอารมณความรูสึกของผูอื่น ชวยใหคําปรึกษา

ปญหาตางๆ แกผูใตบังคับบัญชา ดูแลผูใตบังคับบัญชาเหมือนเปนคนในครอบครวั พยายามทําใหคนอื่นมีความสุข มีความรื่นเริง

ยินดี มีการออมชอมประโยชนแกทุกฝาย มีความเมตตา กรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเอง และใหอภัยแก

ความผิดพลาดของผูอื่น ซึ่งในองคประกอบน้ีคอนขางมีความโดดเดนและเปนเอกลักษณในภาวะผูนาํแบบไทย ๆ หรือแบบ

วัฒนธรรมไทย 

  3.1.3 ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ (Morality in business) หมายถึง ผูนําจะมีความพิถีพิถันกับ

การทํางานใหมีคุณภาพ หรอืมุงเนนคุณภาพของสินคาหรือบรกิาร มีการรักษาคําพูด พูดและทําในสิ่งเดียวกัน ปฏิบัติตามสัญญา 

ยึดมั่นในศีลธรรม มีคุณธรรมในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่น มีการดําเนินการหรือทํางานอยางโปรงใส ตรวจสอบได และมีความ

ซื่อสัตยตอผูอื่น 

  3.1.4 ดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร (Capability of strategic thinking) หมายถึง ผูนําจะมีวิสัยทัศน

หรือมีเปาหมายที่กวางไกล มีความสามารถในการรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง มองการณไกล และมีความคิดเชิงกลยุทธ มีความ 

สามารถในการวางแผน มีการดําเนินการหรือมีการทํางานอยางเปนระบบ สามารถวิเคราะห ประเมิน และหาวิธีการหรือทางเลือก

ที่ดีที่สุดในการทํางานภายใตสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป มีความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค และความไมแนนอนเพ่ือ

นําไปสูวิสัยทัศนหรอืเปาหมายท่ีตั้งไว 

  3.1.5 ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม (Encourage corporate social responsibility) หมายถึง ผูนําจะ

ทํางานหรือปฏิบัติตอผูอื่น โดยยึดหลักธรรมภิบาลหรือหลักจริยธรรม ปลูกฝงใหคนในองคการเสียสละเพ่ือสวนรวมและสังคม 
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ปลูกฝงจริยธรรมใหกับผูอื่น สรางและสงเสริมวัฒนธรรมประเพณีท่ีดีงาม ดําเนินงานหรือดําเนินธุรกิจโดยมุงคนืประโยชนใหกับ

สังคม หรือทํางานโดยมุงประโยชนตอสวนรวม 

  3.1.6 ดานการเปดกวางยอมรบัสิ่งตางๆ (Openness) หมายถึง ผูนําจะเปดใจกวาง รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 

เปดรับขอมูล ความรูและประสบการณที่แตกตางกัน เปดรับเหตุการณหรือเรื่องใหมๆ พรอมที่จะลองทํากิจกรรมใหม ๆ มีการรับรู

และยอมรับการเปลี่ยนแปลง ผูนําจะสามารถรบัฟงคําวิจารณและยอมรับขอดอยของตนเอง โดยมีการไตรตรองและประเมิน

ตนเองอยางถูกตอง 

 3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

  จากการทบทวนความหมายของการรบัรูการสนับสนุนจากองคการ สามารถสรุปไดวา การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ หมายถึง การที่พนักงานเชื่อวาองคการนั้นไดใหความใสใจ ความชวยเหลือ การสนับสนุนทั้งในดานการปฏิบัติงาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน การเห็นคุณคาจากความทุมเทในการปฏิบัติงาน และการใหความชวยเหลือในดานตาง ๆ สงผลทําให

พนักงานเกิดความรูสึก ความพึงพอใจกับองคการ โดยผูวิจัยไดสรางเคร่ืองมือการวิจัยตามแนวคิดของ Rhoades & Eisenberger 

(2002) ประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 3 ดาน ไดแก  

  3.2.1 ดานความยุติธรรม หมายถึง การรับรูของพนักงานดานความยุติธรรมเกี่ยวของกับความเปนธรรม ในเร่ือง

ของการจัดสรรทรัพยากรใหแกพนักงาน ผานการกําหนดกฎระเบียบ นโยบายอยางเปนทางการท่ีสงผลตอพนักงาน สิ่งตาง ๆ 

เหลานี้จะตองคาํนึงถึงคุณภาพในการดูแลความสัมพันธสวนบุคคลภายใตทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด พรอมดูแลพนักงานดวย

ความจรงิใจรวมถึงการประเมินเรื่องความยุติธรรมผานคาตอบแทน เงินเดือน สวัสดิการ การประเมินผลงาน และการกําหนด

นโยบายจากองคการ 

  3.2.2 ดานการสนบัสนุนจากหัวหนางาน หมายถึง การรับรูของพนักงานถึงการกระทําของหัวหนางานที่ใหความ 

สําคัญ เห็นคุณคา ยอมรับกับการทุมเทการทํางาน การใหเกียรติ ชื่นชมในการทํางานจะสงผลใหพนักงานเกิดทัศนคตดิที่ดีตองาน

และองคการ เกิดความรูสึกที่ดีและเลือกที่จะคงอยูในองคการตอไป  

  3.2.3 ดานรางวัลและสภาพการทํางาน หมายถึง การรับรูของพนักงานที่องคการใหการยอมรับและจายผลตอบแทน 

การใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง ความปลอดภัยในงาน การใหพนักงานมีอิสระในการตัดสินใจในการควบคุมการทํางานของ

ตนเอง ใสใจในความเครียดของพนักงาน รวมถึงการเปดโอกาสใหพนักงานไดเขารับการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมทักษะในการทํางาน 

โดยสิ่งเหลานี้จะเปนการสรางความเชื่อมั่นวาองคการมีความมั่นคง จะไมปลดพนักงานออก และองคการมีความปรารถนาท่ีจะ

รักษาพนักงานไว  

 3.3 แนวคิดเกี่ยวกับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน 

  จากการทบทวนความหมายของจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน สามารถสรุปไดวา จิตวิญญาณในสถานที่ทาํงาน 

หมายถึง การท่ีองคการมีการสนับสนุนบุคคลใหตระหนักถึงคุณคา ผานการทาํงานที่มีความหมายสงผลใหบุคคลมีการแสวงหา

จุดมุงหมายของการทํางาน มีความตองการท่ีจะมีความสัมพันธกับบุคคลอื่น และเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือองคการตามแนวคิด

ของ Robbins & Judge (2007 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2566) ที่ไดพัฒนาและมีการนําไปใชในการศึกษากับบริบทของคน

ไทยกับหนวยงาน บริษัทตาง ๆ รวมถึงธนาคารในประเทศไทย ประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 5 ดาน ไดแก 

  3.3.1 ดานจิตสํานึกแรงกลาถึงเปาหมายที่มีคุณคา (Strong sense of purpose) หมายถึง องคการที่มีจิตวิญญาณ

จะสรางวัฒนธรรมจากเปาหมายที่มีคุณคาไวท่ีพันธกิจและคานิยมขององคการ และองคการตองมีการถายทอดใหทุกคนตระหนัก

ถึงหรือรับรูวาพวกเขาเปนสวนหนึ่งของเปาหมายที่มีคณุคา เพื่อใหทราบวางานนั้นเปนสวนหนึ่งของการบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา 

โดยผูบริหารจะตองสนับสนนุการกระทําของพนักงานอยางจริงใจและจริงจังที่ชวยสงเสรมิเปาหมายเหลานั้น 
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  3.3.2 ดานการใหความสําคัญที่จะพัฒนาบุคคล (Focus on individual development) หมายถึง องคการที่มี          

จิตวิญญาณจะใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคคล ชวยใหสามารถคนพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาศักยภาพอยางเต็มที่

ผานระบบการพัฒนาพนกังาน การฝกอบรม หรือการจัดกิจกรรมเพื่อสังคมที่จะชวยใหพนักงานเห็นคณุคาของตนเอง เปดโอกาส

ใหไดใชทกัษะของตนเองในการทํางาน และแสดงศกัยภาพของตนอยางสูงสุด  

  3.3.3 ดานความไววางใจและความเคารพนับถือ (Trust and respect) หมายถึง องคการที่มีจิตวิญญาณจะสราง

ลักษณะเฉพาะจากความไววางใจ และความซื่อสัตย ถาองคการมีวัฒนธรรมที่มีความไววางใจกันจะมีความเคารพซึ่งกันและกัน 

ผลลัพธจะเปนการทํางานที่ราบร่ืน รวดเร็ว มีความสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีแรงบันดาลใจ มีความยึดมั่นผูกพัน 

และสรางนวัตกรรมเปนสินคาหรือบริการที่มคีณุภาพตรงกับความตองการของลูกคา 

  3.3.4 ดานการดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรม (Humanistic work practice) หมายถึง องคการที่มีจิตวิญญาณ

จะมีตารางการทํางานที่ยืดหยุน มีการใหรางวัลที่มีพื้นฐานจากกลุมและองคการ สถานภาพ และการจายเงินเดือนที่มีความ

แตกตางกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน เคารพสิทธิของแตละบุคคล มีการเพ่ิมแรงจูงใจ จัดสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี ให

อิสระในการทํางานซึ่งจะทําใหรูสึกวาเปนเจาของงานหรอืเปนความรับผิดชอบของตนเองสงผลใหสามารถตอบสนองความตองการ

ของลูกคาไดอยางเต็มที ่และทาํใหเกิดความรูสึกมีความมั่นคงในการทํางาน  

  3.3.5 ดานการอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน (Toleration of employee expression) หมายถึง องคการ

ที่มีจิตวิญญาณจะอนุญาตใหพนักงานแสดงอารมณความรูสึก และความตองการของตนเองใหเปนตัวของตัวเอง เคารพการแสดงออก

ซึ่งอารมณและความรูสึก มีความเขาอกเขาใจซึ่งกันและกัน และใหอิสระในการแสดงอารมณและความรูสึกอยางเปนธรรมชาติ 

ซึ่งจะชวยใหการทํางานมีความสุขมากขึ้น พนักงานรูสกึวาตนเองมีคุณคา มีตัวตนและองคการใหความสําคัญกับตนเองอยางแทจริง 

 3.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  ผูวิจัยไดศกึษาภาวะผูนํา 6 องคประกอบ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานของ

ผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สามารถกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคดิในการวิจัย 

ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ 

(Six factors of leadership) 

- ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคบับัญชา 

- ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น 

- ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ 

- ดานความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร 

- ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 

- ดานการเปดกวางยอมรับส่ิงตาง ๆ  

การรับรูสนับสนนุจากองคการ 

(Perceived organizational support) 

- ดานความยติุธรรม 

- ดานการสนบัสนุนจากหัวหนางาน 

- ดานรางวัลและสภาพการทํางาน 

จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน 

(Workplace spirituality) 

- ดานจิตสํานึกแรงกลาถึงเปาหมายที่มีคุณคา 

- ดานการใหความสําคัญที่จะพัฒนาบุคคล 

- ดานความไววางใจและความเคารพนับถอื 

- ดานการดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรม 

- ดานการอดทนตอการแสดงออกของ

พนักงาน 
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4.  สมมติฐานการวิจัย 

 4.1 ภาวะผูนํา 6 องคประกอบมีความสัมพันธกับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชย

แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 4.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธกับจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานของผูบริหารระดับตนธนาคาร

พาณิชยแหงหนึ่งในกรงุเทพมหานคร 

 4.3 ภาวะผูนํา 6 องคประกอบและการรบัรูการสนับสนุนจากองคการ สามารถรวมกันพยากรณจิตวิญญาณในสถานที่

ทํางานของผูบรหิารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 

5.  วิธีการวิจัย 

 5.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ีคือ ผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่ทํางาน ณ 

สํานักงานใหญ เฉพาะสวนงานฝายผูจัดการใหญ ทรัพยากรบุคคล และบริหารสินเชื่อ (ธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร, 

2564) จํานวน 222 คน (ขอมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2564) ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการเปดตาราง 

Krejcie and Morgan (1970 อางใน อภิญญา  หิรัญวงษ 2560) ที่ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดที่ .05 เนื่องจากในตาราง

มีคาที่ไมตรงกับจํานวน 222 คน ตามจํานวนประชากร จึงตองคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางที่เหมาะสมดวยการเปรียบเทียบ

บัญญัติไตรยางค จึงไดกลุมตัวอยางจํานวน 141 คน จากนั้นผูวิจัยทําการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิตามสัดสวนตามของประชากร

ที่ตองการศึกษา และใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย โดยการสุมรายชื่อของผูบริหารระดับตนที่ปจจุบันปฏิบัติงานอยูกับธนาคาร

ดวยการจับสลากรายชื่อแบบไมใสคนืจนครบจํานวนที่คาํนวณไวขางตน 

 5.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมสําหรับการศึกษาคร้ังนี้ เปนแบบวัดเลือกตอบและเตมิคาํลงในชองวางประกอบ

ไปดวย 4 สวน ไดแก สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูบรหิารระดับตน จํานวน 4 ขอ เปนลักษณะแบบเลือกตอบและ

เติมขอความ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ สวนท่ี 2 แบบวัดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ 

จํานวน 30 ขอ สวนที่ 3 แบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ จํานวน 18 ขอ และสวนท่ี 4 แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่

ทํางาน จํานวน 35 ขอ ลักษณะเปนขอคําถามทางบวก โดยมีลักษณะแบบมาตรสวนประมาณคา ซึ่งใหผูตอบแบบวัดประเมิน

ความรูสึกหรือความคิดเห็นที่ถูกจําแนกออกเปน 5 ระดับ ไดแก นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก และมากที่สุด โดยใหเลือกคําตอบ

เพียงคําตอบเดียว 

 5.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

  ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการนําแบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่ผูวิจัยเปนผูสรางขึ้น

เสนอตอผูที่มีความเชี่ยวชาญทางจิตวิทยาและการทดสอบทางจิตวิทยา เปนผูตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 

validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาและเพื่อใหแบบวัดสามารถวัดไดตรงตามจุดมุงหมายและบริบทที่ตองการ

ศึกษา จากนั้นนําแบบวัดที่ไดรับคําแนะนํามาปรับปรุงแกไขขอคําถามกอนนาํไปทดลองใชกับผูบริหารระดับตนของธนาคาร

พาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะคลายกับกลุมประชากรที่ทําการศึกษา จํานวน 30 คน แลวนํามาทําการวิเคราะห

หาคาความเชื่อมั่น (Reliability) รายดานและทั้งฉบับ ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) และการหาคาอํานาจจําแนก ดวยการหาความสัมพันธระหวางคะแนนแตละขอกับคะแนนรวม ซึ่งมีเกณฑที่ใชใน

การพิจารณาปรับปรุงขอคําถามท่ีมีคาอาํนาจจําแนกต่ํากวา .20 (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) โดยแบบวัดภาวะผูนํา 

6 องคประกอบมีขอที่ไมผานเกณฑจํานวน 2 ขอ และแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานมีขอที่ไมผานเกณฑจํานวน 1 ขอ 
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ผูวิจัยไดทําการปรกึษากับผูเชี่ยวชาญเพื่อปรับแกไขขอคําถาม และนําไปทดลองอีกครั้ง พบวา แบบวัดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ 

มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .23 – .68 และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .97 แบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .65 – .81 และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .95 และแบบวัดจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานมีคา

อํานาจจําแนกอยูระหวาง .26 – .87 และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .97 

 5.4  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

  ผูวิจัยดําเนินการทําหนังสือขออนุญาตธนาคาร เพื่อการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่ตองการใชในการศึกษา หลังจาก

ไดรับคาํสั่งอนุมัติจากธนาคาร ผูวิจัยไดทําการสงอีเมลใหกับกลุมตัวอยาง เพ่ือสงลิงคที่จะใชเก็บขอมูลผานทางระบบออนไลน 

พรอมชี้แจงรายละเอียด เปาหมาย และวิธีการตอบแบบวัด หลังจากติดตามเก็บรวบรวมขอมูลและไดแบบวัดท่ีมีความสมบูรณ

มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว และทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรปูทางสถิติ 

 

6.  ผลการวิจัย 

 6.1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป 

  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง พบวา ผูบริหารระดับตนของธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

จํานวน 141 คน เปนเพศหญิง จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 61.00 และเพศชาย จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 39.00 ชวงอายุ

ของผูบริหารระดับตนมีจํานวนมากที่สุดคือ อายุ 46 ปขึ้นไป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 58.20 โดยมีอายุเฉลี่ยคือ 47 ป 

4 เดือน (S.D. = 7.16) สวนระดับการศึกษาของผูบรหิารท่ีมีจํานวนมากท่ีสุดคือ ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 83 คน 

คิดเปนรอยละ 58.90 สําหรับระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการของผูบริหารระดับตนท่ีมีจํานวนมากที่สุดคือ ระยะเวลา

การปฏิบัติงานในองคการ 11 ปขึ้นไป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 66.00 โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการเฉลี่ยคือ 

19 ป 1 เดอืน (S.D. = 12.01) 

 6.2 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนํา 6 องคประกอบ การรับรูการสนับสนุนจากองคการและจิตวิญญาณในสถานท่ี

ทํางาน 

  ผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีภาวะผูนํา 6 องคประกอบโดยรวมอยูในระดับ 

สูงมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 (S.D. = .44) และเมื่อพิจารณาแยกรายดานพบวา เกือบทุกดานอยูในระดับสูงมาก โดยดาน

การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.41 (S.D. = .52) ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ 

ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น และดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.41 (S.D. = .51), 4.37 (S.D. = .51), 4.34 (S.D. = .46) และ 4.22 (S.D. = .59) ตามลําดับ สวนดานความสามารถ

ในการคดิเชิงยุทธศาสตรอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 (S.D. = .55) 

 ผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมอยูในระดับสูง 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 (S.D. = .72) และเมื่อพิจารณาแยกรายดานพบวา ในแตละดานอยูในระดับสูงเชนกัน โดยดานการสนับสนุน

จากหัวหนางานมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.85 (S.D. = .71) ดานความยุติธรรม และดานรางวัลและสภาพการทํางานมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.86 (S.D. = .80) และ 3.48 (S.D. = .88) ตามลําดับ 

 ผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 (S.D. = .80) และเมื่อพิจารณาแยกรายดานพบวา เกือบทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานความไววางใจ

และความเคารพมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.60 (S.D. = .82) ดานจิตสํานึกของเปาหมายที่เขมแข็ง ดานการใหความสําคัญกับ

การพัฒนาบุคคล และดานการดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 (S.D. = .81), 3.49 (S.D. = .85) และ 3.49 

(S.D. = .81) ตามลําดับ สวนดานความอดทนตอการแสดงออกของพนักงานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 

(S.D. = .94)  
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 6.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

  ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความสัมพันธของภาวะผูนํา 6 องคประกอบและการรับรูการสนับสนุน

จากองคการ กับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร และการทดสอบ

สมมติฐานตัวพยากรณรวมกันระหวางภาวะผูนํา 6 องคประกอบ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีตอจิตวิญญาณใน

สถานที่ทํางานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

  สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนํา 6 องคประกอบมีความสัมพันธกับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของผูบรหิารระดับตน

ธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบวา ภาวะผูนํา 6 องคประกอบโดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับจิตวิญญาณ

ในสถานที่ทาํงานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ .613 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ 1 

  สมมติฐานที่ 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธกับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของผูบริหาร

ระดับตน ธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวก

กับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .563 เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 

  สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนาํ 6 องคประกอบและการรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถรวมกันพยากรณจิตวิญญาณ

ในสถานท่ีทํางานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระ สําหรับการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ เพื่อปองกันการเกิดปญหา Multicollinearity โดยตัวแปรอิสระ

ไมควรมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 (กัลยา  วานิชยบัญชา และฐติา  วานิชยบัญชา, 2561) โดยจากการคํานวณคาสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ พบวา ภาวะผูนํา 6 องคประกอบกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

ระหวางตัวแปรไมเกิน .80 แสดงวา ตัวแปรอิสระทั้งสองสามารถนําไปวิเคราะหการถดถอยพหุคูณตอไปได ดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1  คาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธระหวางภาวะผูนํา 6 องคประกอบ กับการรบัรูการสนับสนุนจากองคการของผูบริหาร 

  ระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรงุเทพมหานคร 

ตัวแปร ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ 1  

การรับรูการสนบัสนุนจากองคการ .563** 1 

** มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ พบวา ภาวะผูนํา 6 องคประกอบและการรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถรวมกัน

พยากรณจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครไดอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถพยากรณจิตวิญญาณในสถานที่ทาํงานไดรอยละ 76.4 (R2
adj = .764) และมีคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธเทากับ .876 โดยการรับรูการสนับสนนุจากองคการสามารถทํานายจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานไดสูงสุด (Beta = 

.758) รองลงมาคือ ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ (Beta = .186) สามารถเขียนเปนสมการการถดถอยในรูปของคะแนนดิบ ดังน้ี  

  จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน =  -1.067 + .339 (ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ) + .839 (การรับรูการสนับสนุน 

     จากองคการ)  

 และสามารถเขียนเปนสมการการถดถอยพหุคณูในรปูแบบคะแนนมาตรฐาน คอื  

  Zจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน  = .339 (Zภาวะผูนํา 6 องคประกอบ) + .839 (Zการรับรูการสนับสนุนจากองคการ)  
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 โดยสามารถอธิบายไดวา เมื่อผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครมีภาวะผูนํา 6 องคประกอบ

และการรับรูการสนบัสนนุจากองคการมากเทาใดจะทําใหจิตวิญญาณในสถานที่ทาํงานเพิ่มสูงขึ้น โดยตัวแปรที่สงผลตอจิตวิญญาณ

ในสถานที่ทํางานมากท่ีสุดคอื การรบัรูการสนับสนนุจากองคการ รองลงมาคือ ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ ดังตารางท่ี 2        

 

ตารางที่ 2  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบ Stepwise ของตัวแปร โดยใชภาวะผูนํา  

  6 องคประกอบ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนตัวพยากรณจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน (n = 141 คน) 

ตัวทํานาย b SE b Beta t p 

ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ .339 .091 .186 3.745 .000 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ .839 .055 .758 15.262 .000 

คาคงท่ี (Constant) = -1.067      

R = .876     R2 = .768     R2
adj = .764      Overall F = 228.048     Sig = .000*** 

***มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 

7.  อภิปรายผล 

 สมมติฐานที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ภาวะผูนํา 6 องคประกอบมีความสัมพันธเชิงบวกกับจิตวิญญาณในสถานท่ี

ทํางานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ .613 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากธนาคารใหความสําคัญกับภาวะ

ผูนําผานการกําหนดนโยบาย การสื่อสารวิสัยทัศน รวมไปถึงการวางแผนเพ่ือพัฒนาทักษะ ความสามารถของผูบรหิารระดับตน

ใหสามารถโนมนาวใจ หรือจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติงานไดเปนไปตามเปาหมายของธนาคาร ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคิดของ Robbins & Judge (2013) ที่กลาววา ภาวะผูนําเปนความสามารถในการโนมนาวใจกลุมหรอืบุคคลใหบรรลุผล

สําเร็จตามวิสัยทัศนหรอืเปาหมายผานอิทธิพลอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ  และแนวคิดของศักดิ์ชัย  ภูเจรญิ (2561) 

ทีก่ลาววา ผูนาํมีอิทธิพลในการโนมนาวใจและปฏิสัมพันธใหทุกคนในองคการเขาใจและมุงมั่นในอุดมการณขององคการ เพ่ือให

องคการสามารถดําเนินกิจกรรมไดบรรลุผลสําเรจ็ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนด สิ่งเหลานี้ลวนสงผลใหเกิดจิตวิญญาณ

ในสถานที่ทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของรตัติกรณ จงวิศาล (2555) ที่พบวา ภาวะผูนําสงผลโดยมีอิทธิพลเชิงบวกตอจิตวิญญาณ

ในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน ภาวะผูนําสามารถอธิบายความแปรปรวนของจิตวิญญาณในการทํางานไดรอยละ 37 

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ Naidoo (2014) ที่พบวา ภาวะผูนํามีผลตอความตองการพื้นฐานของทั้งผูนําและผูตามใหสามารถ

สรางจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน เพื่อนําไปสูความสําเร็จขององคการ งานวิจัยของ Khan (2015) และ Baloch, Beesnih & 

Muhammad (2021)  ที่พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานอยางมีนัยสําคัญ  

 สมมติฐานที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับจิตวิญญาณใน

สถานที่ทํางานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ .563 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเน่ืองมาจากธนาคารมีการจัดสรรทรัพยากร

ของธนาคารอยางยุติธรรมเทาเทียม มีการดูแลเอาใจใสคุณภาพชีวิต ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานทําใหผูบรหิารระดับตน

ของธนาคารรับรูถึงความสําคัญของตนเองที่มตีอธนาคาร และเกิดความพึงพอใจที่ไดรับการสนับสนุนจากองคการ พรอมท่ีจะ

มุงมั่นทุมเทปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Rhoades & Eisenberger (2002) ที่กลาววา การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการเปนความเชื่อของพนักงานท่ีไดรับการดูแลเอาใจใสจากองคการที่มีตอพนักงานทั้งในดานสวัสดิการ และการดูแลใน

ดานความเปนอยูของพนักงาน รวมไปถึงรางวัลหรือการจายคาตอบแทนที่เห็นคุณคาจากการทุมเทการทํางานของพนักงาน 
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สิ่งเหลานี้ลวนสงผลใหเกิดจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานสอดคลองกับงานวิจัยของ Richard (2012) ที่พบวา การสนับสนุนจาก

องคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานของพนักงาน พฤติกรรมการเปนพลเมืองสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน

อยางมีนัยสําคัญ และงานวิจัยของ Talat (2019) ที่พบวา วัฒนธรรมการเรียนรูขององคการ และการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการมีความสัมพันธเชงิบวกกับจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน ซึ่งหากองคการมีจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานจะชวยใหผูจัดการ

ฝายทรพัยากรบุคคลเพ่ิมความมุงมั่นของพนักงานที่มีตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญ 

 สมมติฐานที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ภาวะผูนํา 6 องคประกอบและการรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถ

รวมกันพยากรณจิตวิญญาณในสถานที่ทาํงานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครไดอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถพยากรณจิตวิญญาณในสถานที่ทาํงานไดรอยละ 76.4 (R2
adj = .764) และมีคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธเทากับ .876 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยการรบัรูการสนับสนนุจากองคการสามารถทํานายจิตวิญญาณใน

สถานที่ทํางานไดสูงสุด (Beta = .758) รองลงมาคือ ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ (Beta = .186) ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากธนาคาร 

มีการกําหนดนโยบาย ระเบียบการปฏิบัติในการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของผูบริหารระดับตนผานวิธีการฝกอบรม และ

การหมุนเวียนงานของผูบริหารระดับตน รวมไปถึงการจัดสรรทรัพยากร และสวัสดิการที่ธนาคารจัดไวใหกับผูบริหารระดับตน 

เชน สิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน เวลาการปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุน เปนตน สิ่งตาง ๆ เหลาน้ีทําใหผูบริหาร

ระดับตนของธนาคารเกิดการรับรูวาธนาคารมีจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Naidoo (2014) และ 

Khan (2015) ท่ีพบวา ภาวะผูนําสงผลตอจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานอยางมีนัยสําคัญ และงานวิจัยของ Richard (2012) 

ที่พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานอยางมีนัยสําคัญ 

 

8.  ขอเสนอแนะ 

 8.1 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

  8.1.1 จากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนํา 6 องคประกอบของผูบรหิารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรงุเทพมหานคร

โดยรวมอยูในระดับสูงมาก มีความสัมพันธเชิงบวกกับจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางาน และภาวะผูนํา 6 องคประกอบสามารถ

พยากรณจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครได ดังนั้น เพื่อเปน

การรักษาใหผูบริหารระดับตนของธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีภาวะผูนํา 6 องคประกอบตอไป ธนาคาร

จึงควรพัฒนาภาวะผูนําผานการฝกอบรมดวยเทคนิควิธีการตางๆ เพ่ือชวยใหผูบริหารระดับตนไดเรียนรูตามระยะเวลาที่กําหนด 

และเปนการกระตุนใหผูบรหิารระดับตนเกิดความตองการในการเรียนรูมากขึ้น เชน การเชิญผูเชี่ยวชาญมาบรรยายใหความรู

กับผูบริหาร การอภิปรายกลุม การระดมสมอง การแสดงบทบาทสมมติ การฝกปฏิบัติ รวมไปถึงวิธีการจําลองบทบาทสมมติ 

การอภิปรายกรณีศึกษา และการจําลองเกมธุรกิจเพ่ือใหผูบริหารเกิดการพัฒนาภาวะผูนําของตนเองใหสูงขึ้น รวมถึงการแนวคิด

ภาวะผูนํา 6 องคประกอบเขามาใชเปนเกณฑในการสรรหาคัดเลือกบุคคลเพ่ือเขามาทํางานในธนาคาร เชน ใชในการประเมิน

ภาวะผูนํา เปนตน 

  8.1.2 จากผลการวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง

ในกรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง มีความสัมพันธเชิงบวกกับจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานและการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการสามารถพยากรณจิตวิญญาณในสถานท่ีทํางานของผูบริหารระดับตนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครได 

ดังนั้น เพื่อเปนการรักษาและพัฒนาใหผูบริหารระดับตนของธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีการรับรูการสนับสนุน

จากองคการใหอยูในระดับสูงขึ้น ธนาคารจึงควรรักษาเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรใหแกทุกคนดวยความเทาเทียมกันผาน

นโยบาย สวัสดิการ ระเบียบการปฏิบัติตางๆ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง รวมไปถึงหัวหนางาน 

ที่ใหความสําคัญกับผูบรหิารระดับตนจากการเห็นคุณคาและการใหการยอมรบัในความทุมเท ซึ่งจะทําใหผูบริหารระดับตนรูสกึ

ถึงความมั่นคงในการปฏิบัติงานกับธนาคารตอไป 
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 8.2 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

  8.2.1 ควรทําการศึกษาปจจัยดานอื่นๆ ที่อาจสงผลตอจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน เชน ภาวะผูนําเชิงจิตวิญญาณ 

(Spiritual leadership) ทุนทางจิตวิทยา (Psychological capital) องคการแหงการเรียนรู (Learning organization) 

กรอบความคดิแบบเติบโต (Growth mindset) เปนตน 

  8.2.2 ควรทําการศึกษาตัวแปร ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และจิตวิญญาณ

ในสถานที่ทาํงานกับผูบริหารระดับตนในหนวยงานตางๆ ของธนาคาร เนื่องจากมีบริบทการทํางาน สภาพแวดลอมที่แตกตางกัน

ออกไป  

  8.2.3 เนื่องจากปจจุบันมีงานวิจัยเชิงประจักษเก่ียวกับความสําคัญของจิตวิญญาณในสถานที่ทํางานเพ่ิมมากขึ้น 

ดังนั้น การศกึษาในคร้ังตอไปควรมีการขยายผลเพ่ือศึกษาเชิงทดลอง หรือการพัฒนา (Research and development : R&D) 

จิตวิญญาณในสถานที่ทํางานตอไป 
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