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จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน สติ ความยึดมั่น
ผูกพันในงาน และสมรรถนะหลักของผู้บริหาร
ระดับต้น ในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง

บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ 1) ศึกษาระดับจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน สติ 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน และสมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้น ในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง 2) ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน สติ ความยึดมั่นผูกพันในงาน และสมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้น ในกลุ่มธุรกิจ

โทรคมนาคมแห่งหนึ่ง และ 3) ศึกษาตัวพยากรณ์ร่วมระหว่างจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน สติ ความยึดมั่นผูกพันในงานที่ส่ง

ผลต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้น ในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ ผู้บริหารระดับต้น 

ในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง จ�ำนวน 170 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัย สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้บริหารระดับต้นในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมแห่งหนึ่งมี

สติโดยรวมอยู่ในระดับสูงที่สุด มีความยึดมั่นผูกพันในงาน และมีสมรรถนะหลักอยู่ในระดับสูง มีการรับรู้จิตวิญญาณในสถาน

ที่ท�ำงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2) จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน และความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับสมรรถนะหลัก อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 3) จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน สติและความยึดมั่นผูกพันในงาน สามารถร่วม

กันพยากรณ์สมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้นในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง ได้ร้อยละ 74.6 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ค�ำส�ำคัญ : จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน, สติ, ความยึดมั่นผูกพันในงาน,  สมรรถนะหลัก
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Abstract
This research is Quantitative Research that has three objectives: 1) study the level of workplace spirituality, 

mindfulness, work engagement and core competency of first-line managers in a telecommunications business 

group 2) to study relationship between workplace spirituality, mindfulness, work engagement and core competency 

of first-line managers in a telecommunications business group, and 3) study the effect of workplace spirituality, 

mindfulness, work engagement and core competency of first-line managers in a telecommunications business 

group. The sample of this research were 170 first-line managers in a telecommunications business group. Data were 

analyzed with a computer program. The statistical method used to analyze the obtained data were percentage, 

mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient, and multiple regression analysis. 

The results of the research show the following: 1) first-line managers in a telecommunications business group 

contained a average level of mindfulness was at very high level, work engagement and core competency was 

at high level and workplace spirituality was at medium level; 2) workplace spirituality and work engagement 

were positively related to core competency with statistical significance; and 3) workplace spirituality, mindfulness, 

work engagement could predict core competency of first-line managers can predict 74.6 percent with statistical 

significance.
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บทน�ำ
ปัจจบัุนยคุเศรษฐกจิดจิทัิลข้อมลูความรูแ้ละเทคโนโลยี

ใหม่ๆ ถูกคิดค้นและสร้างข้ึนอย่างต่อเนื่องท�ำให้การ

เปลี่ยนแปลงต่างๆ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว แรงผลักดันทาง

เทคโนโลยีท่ีรุนแรงท�ำให้องค์การจ�ำเป็นต้องเร่งปรับเปลี่ยน

รูปแบบการท�ำงานให้ตามทันยุคสมัยอยู ่เสมอ (Digital 

Economy and Society, 2017) การแข่งขันในทางธุรกิจ

จากเดิมเริ่มเปลี่ยนแปลงความสามารถในการแข่งขันของ

องค์การเปล่ียนแปลงจากเดิมเกิดขึ้นจากผลของเทคโนโลยี

ใหม่ที่ถาโถมตลอดเวลารวมไปถึงพฤติกรรมของผู้บริโภคที่

เปลีย่นแปลงไปด้วยเช่นกนั (Anothai, 2017) การเปลีย่นแปลง

ของเทคโนโลยีดิจิทัลที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วนี้ส่งผลกระทบ

ให้บุคลากรในองค์การส่วนใหญ่ปรับตัวตามไม่ทันสิ่งท่ีมา

พร้อมกบัการเปล่ียนแปลงคอืรปูแบบการท�ำงานบคุลากรบาง

ต�ำแหน่งถูกทดแทนด้วยหุ่นยนต์และระบบปัญญาประดิษฐ์ 

(Artificial Intelligence) ขณะทีบ่างต�ำแหน่งต้องเปล่ียนแปลง

หน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองใหม่รวมไปถึงการพัฒนา

ทักษะบางอย่างที่จ�ำเป็นต่อการท�ำงาน (Nuttavoot, 2018) 

ผู้บริหารระดับต้นในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง

ถอืเป็นบุคคลท่ีมีความส�ำคัญต่อองค์การและผูใ้ต้บงัคบับญัชา

เป็นอย่างมากซึ่งหากเปรียบการบริหารเป็นเสมือนการท�ำ 

สงคราม ผู้บรหิารระดบัต้นถอืว่าเป็นผูน้�ำทีเ่สมอืนแม่ทพัมหีน้าท่ี 

ในการวางแผนวางกลยุทธ์ให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม 

ซึง่หากวางแผนผดิอาจส่งผลต่อองค์การและผูใ้ต้บงัคบับัญชา 

อีกทัง้ยังมีหน้าท่ีในการรบันโยบายค�ำส่ังจากผูบ้รหิารระดับสงู 

และรับผิดชอบการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาส่งเสริม 

การพัฒนาทักษะท่ีจ�ำเป็นให้ผู ้ใต ้บังคับบัญชาเพื่อที่จะ

สามารถบรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ได้ นอกจากนี้ ยังมี

ความส�ำคัญในการลงมือท�ำเพื่อขับเคลื่อนพัฒนาองค์การ

ให้อยู่รอดท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 

(Wipada, 2012) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นนั้น

ย่อมส่งผลกระทบต่อความสามารถของบุคลากรในองค์การ

เนื่องจากการที่เทคโนโลยีเปลี่ยนการแข่งขันที่สูงขึ้น องค์การ

ย่อมต้องเปลีย่นตามท�ำให้บุคลากรอาจเสียการควบคมุในการ

ท�ำงานหรือมักน�ำการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น เชื่อมโยงกับ

ความเสี่ยงและความคิดทางลบหรือกังวลว่าความสามารถ

ของตนอาจไม่เพียงพอกับการรับสิ่งใหม่ๆ ต้องท�ำงานยาก

ขึ้น (Bangkokbiznews, 2013) และการที่ต้องปรับเปลี่ยน

ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบันองค์การต้องพัฒนา

สมรรถนะหลกัของบคุลากรเพือ่ให้สามารถผลกัดนัให้องค์การ

บรรลเุป้าหมายซ่ึงจะส่งผลให้องค์การประสบความส�ำเรจ็โดย

ในการที่จะทราบถึงสมรรถนะหลักของบุคลากรนั้นต้องใช ้

เทคนิคหรอืวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่คีวามแตกต่าง

กันออกไป (Jariya, 2009, p.38) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักจากการศึกษาพบว่า

คือจิตวิญญาณในสถานท่ีท�ำงาน (Workplace Spirituality)

ซ่ึงเป็นกรอบแนวคดิท่ีแสดงถงึวฒันธรรมองค์การผ่านค่านยิม

ขององค์การท่ีสนับสนุนให้พนักงานได้รับประสบการณ์จาก

กระบวนการท�ำงานท่ีส่งเสริมความรู้สึกในการเชื่อมโยงการ

สร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นในแนวทางที่ท�ำให้พนักงานเกิด

ความรู้สึกมีความสุขและประสบความส�ำเร็จ (Giacalone 

& Jurkiewicz, 2003 cited in Krahnke, Giacalone &  

Jurkiewicz, 2003, p.396-405) และเนื่องจากในปัจจุบัน

องค์การต่างๆ เริ่มให้ความสนใจในเร่ืองของจิตวิญญาณใน

สถานที่ท�ำงานมากขึ้น ทั้งนี้ เพราะปัจจัยต่างๆ เช่น ภาวะ 

ความกดดันทีเ่กดิจากการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยทีีบ่คุคล

ต้องปรับตัวให้ทันที่ส่งผลโดยตรงต่อการท�ำงาน ความเครียด

ที่เกิดจากปัญหาครอบครัว ดังนั้น การที่องค์การที่ส่งเสริมให้ 

พนักงานมีโอกาสในการพัฒนาจิตวิญญาณในสถานท่ีท�ำงาน

จะท�ำให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีกว่าองค์การที่

พนักงานไม่มีโอกาสในการพัฒนาจิตวิญญาณในสถานที่

ท�ำงาน (Neck & Milliman,1994 cited in Rattigorn, 2008) 

นอกจากน้ี จากการศึกษาวิจัยพบว่าจิตวิญญาณในสถาน

ท่ีท�ำงานเป็นตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับปัจจัยอ่ืนๆ ที่มี

ความส�ำคัญต่อความส�ำเร็จขององค์การ เช่น จิตวิญญาณ

ในสถานที่ท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่น
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ผูกพันต่อองค์การ (Thunvarat &Rattigorn, 2010, p.32-41) 

จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานมีความสัมพันธ์กับสมาธิสติ 

(Mindfulness Meditation) (Petchsawang & McLean, 

2017) 

สติ (Mindfulness) เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส�ำคัญกับ 

ผลการปฏบิตังิานซึง่ปัจจบุนัก�ำลงัมแีนวโน้มทีส่�ำคญัในการน�ำ

เรื่องสติมาใช้ในการท�ำงานเนื่องจากในการท�ำงานของแต่ละ

บคุคลมเีป้าหมายและความส�ำเรจ็ทีแ่ตกต่างกนั บางคนสภาพ

แวดล้อมในการท�ำงานเหมือนกัน ต�ำแหน่งเดียวกัน แต่มี

พฤติกรรมในการท�ำงานที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จในรูปแบบที่

แตกต่างกัน สิ่งที่ท�ำให้เกิดความส�ำเร็จได้นั้นคือการมีสติรู้ตัว

ว่าตนเองมคีวามสามารถอะไร ชอบท�ำอะไร ก�ำลังท�ำอะไรเพือ่

อะไร ท�ำแล้วให้ประโยชน์แก่ผู้อ่ืน ไม่เบียดเบียนตนเองและ

ความส�ำเร็จของการท�ำงานคืออะไร ซึ่งความส�ำเร็จในการ

ท�ำงานนัน้กล่าวได้คือการปรบัปรงุวธิกีารท�ำงานด้วยวธิใีหม่ๆ 

(Wullop, 2010) นอกจากนี้ สติยังเป็นแนวทางในการพัฒนา

มนุษย์โดยสามารถน�ำมาประยุกต์ใช้ในการด�ำเนินชีวิตไม่ว่า

จะเป็นกิจกรรมใดๆ ล้วนต้องมีสติและสัมปชัญญะเนื่องจาก

สติเป็นตัวในการก�ำหนด กล่าวคือ การที่จิตนึกถึงสิ่งที่จะ

ท�ำหรือจะพูดได้เป็นอาการของจิตที่ไม่หลงลืมไม่เผลอไผล

ยับยั้งหรือฉุกคิดได้ เรียกอีกอย่างได้ว่า ความไม่ประมาท

นอกจากนี้ ยังสามารถควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติหน้าที่

ในการท�ำงานอย่างระมัดระวังตระหนักถึงส่ิงที่พึงท�ำและพึง

ละเว้นใส่ใจในหน้าทีค่วามรับผดิชอบโดยไม่ปล่อยปละละเลย 

สามารถควบคมุการกระท�ำความคดิให้อยู่ในกรอบทีเ่หมาะสม 

ตั้งอยู่ในระเบียบวินัยไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อน

สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้มีความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและ

กันมีความอดทนซึ่งยังสามารถท�ำให้เกิดการปรับเปลี่ยนใน 

เชงิบวกต่อการท�ำงานท�ำให้การท�ำงานมีประสทิธภิาพมากขึน้ 

ความเสยีหายทีอ่าจเกดิขึน้ลดลงมคีวามสขุกบัการท�ำงานและ

สามารถจัดการกับความเครียดที่เกิดขึ้นจากการท�ำงานได้ 

(Panjaree &Phramaha Hansa & Poonsuk, 2018, p.171-

181) ซึ่งปัจจุบันองค์การหรือสถานประกอบการหลายแห่ง 

ทั้งในประเทศและต่างประเทศต่างให้ความสนใจ เช่น บริษัท

กูเกิล (Google) ผู้ให้บริการเครื่องมือในการค้นหาข้อมูลบน

อนิเทอร์เนต็ให้ความสนใจในเรือ่งนีม้กีารพฒันาบคุลากรโดย

ใช้การฝึกการเจริญสติอย่างจริงจังด้วยโปรแกรมการค้นหา

ภายในตัวคุณ (Search inside yourself) ก่อต้ังโดย Tan 

(2014) วศิวกรด้านซอฟต์แวร์และผู้ดแูลด้านการพฒันาตนเอง

ในบริษัทฯ โดยมีหลักการอยู่ 3 ประการ คือ ฝึกให้บุคลากร

มีสติจดจ่ออยู่กับปัจจุบัน (Attention) ฝึกให้มีสติในการมอง

เห็นอารมณ์ในใจตนเอง (Self-Awareness) และฝึกต่อยอด

ให้บุคลากรขององค์การมีอุปนิสัยการเป็นคนมีเมตตากรุณา

ซึ่งโปรแกรมนี้ช่วยในการสร้างความคิดเชิงบวกเพื่อแก้ไข

ปัญหาท่ีเกิดขึ้น ระหว่างการท�ำงานและช่วยให้การท�ำงานมี

ประสทิธภิาพมากขึน้ ผลการปฏิบัติงานดีขึน้ (Patpong, 2014)

ดงันัน้ การสร้างการมสีติจงึเป็นเรือ่งส�ำคญัส�ำหรบัการท�ำงาน 

เพื่อให้สามารถแสดงคุณค่าในตนเองได้ทางจิตวิทยาเรียกว่า 

การจัดการกับอารมณ์และความเครียด สมาชิกในองค์การที่

มคีวามสขุต้องเรยีนรูท้ีจ่ะจดัการตนเองหรอืจดัการกบัอารมณ์

และความเครียดเพื่อสร้างความสงบของจิตใจด้วยการฝึกสติ

ซ่ึงจะลดอารมณ์และความเครียดท่ีสะสมอยู่ในจิตใจเป็นการ

สร้างพืน้ฐานของจติใจในการท�ำงานด้วยการมสีตเิพือ่ให้จิตใจ

อยู่กบัการท�ำงานโดยไม่ว้าวุน่และไม่ถกูแทรกแซงด้วยอารมณ์ 

เนือ่งด้วยจติอยู่กบัปัจจบุนั พร้อมพฒันาและเรยีนรู้การท�ำงาน

อยู่เสมอ ถือเป็นการเพิ่มคุณค่าให้กับผลงานมากขึ้นกว่าเดิม 

สิ่งที่ตามมาคือผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (Yongyud, 2015) 

นอกเหนือจากจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานและสติ

แล้วองค์การยังให้ความส�ำคัญกับความยึดมั่นผูกพันในงาน

เนื่องจากไม่ว่าในองค์การใดๆ ก็ตามต่างมีความต้องการให้

บุคลากรท�ำงานอย่างเต็มก�ำลังความสามารถได้ใช้ศักยภาพ

ที่มีอย่างเต็มที่มีความสุขในการท�ำงาน ดังนั้น องค์การอาจ

ส่งเสริมให้บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันในงานเพราะเมื่อ

บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันในงานน้ันแสดงถึงความมีพลัง 

ทางบวก ความกระตือรือร้นในการท�ำงาน พร้อมทุ่มเทอุทิศ

กายใจให้กับการท�ำงาน (Schaufeli et al. 2002; Bakker 
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& Demerouti, 2008 cited inOraphin, 2014, p.75-79)

ซึ่งความยึดมั่นผูกพันในงานนั้นส่งผลให้พนักงานสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมั่นไม่ย่อท้อต่อ 

ปัญหาหรอือปุสรรคพฒันาความเชีย่วชาญในงานทีท่�ำอยูเ่สมอ 

(Schaufeli et al. 2006) นอกจากนี้ ผลจากการวิจัยยังยืนยัน

ว่าความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกและมี

อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน (Netiya, 2014 และ Yongxing 

et al. 2017, p.708-713) 

จากความส�ำคญัของจติวญิญาณในสถานทีท่�ำงาน สติ

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาถงึจติวญิญาณ

ในสถานท่ีท�ำงานสตคิวามยดึมัน่ผกูพันในงานซึง่เป็นตวัแปรที่

คาดว่าน่าจะมีความสัมพันธ์และส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน

ของผูบ้รหิารระดบัต้นในกลุม่ธรุกจิโทรคมนาคมแห่งหนึง่เพือ่

น�ำผลท่ีได้จากการศกึษาครัง้นีไ้ปเสนอแนะแก่องค์การ ใช้เป็น

แนวทางในการพฒันาผลการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารระดบัต้น 

ท�ำให้เกิดประโยชน์แก่องค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1.	 เพื่อศึกษาระดับจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน สติ

ความยึดมั่นผูกพันในงานและสมรรถนะหลักของผู้บริหาร

ระดับต้นในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง

2.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณใน

สถานที่ท�ำงาน สติ ความยึดมั่นผูกพันในงาน และสมรรถนะ

หลกัของผูบ้รหิารระดบัต้นในกลุ่มธรุกจิโทรคมนาคมแห่งหนึง่

3.	 เพ่ือศึกษาตัวพยากรณ์ร่วมระหว่างจิตวิญญาณ

ในสถานท่ีท�ำงาน สติ ความยึดมั่นผูกพันในงานที่ส่งผล 

ต่อสมรรถนะหลักของผู ้บริหารระดับต้นในกลุ ่มธุรกิจ

โทรคมนาคมแห่งหนึ่ง

กรอบแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงาน

วิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการวิจัยดังนี้

1. แนวคิดเกี่ยวกับจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน

วิญญาณ (Spirit) มีรากศัพท์มาจากค�ำว่า Spiritus 

หรือ Spirare ในภาษาละตินมีความหมายว่าการมีลมหายใจ 

(Neal, 1997) แต่หากค�ำว่าจิตวิญญาณ (Spirituality) น้ัน 

หมายถึงภาวะของการมีจิตใจสูงจิตที่มีการเห็นแก่ตัวน้อย 

ถอืเป็นค�ำศพัท์ท่ีพบว่ามคีวามแตกต่างกนัตามภาษา วฒันธรรม

ประวัติศาสตร์ และศาสนา แต่มีลักษณะบางประการร่วมกัน

และมนุษย์มีมิติด้านในของชีวิตเรียกว่า “จิตวิญญาณ” และ

การเติบโตบนเส้นทางแห่งจิตวิญญาณเป็นรากฐานของการมี

ชวีติทีดี่งามทีม่นษุย์แสวงหาซึง่จติวญิญาณนัน้เป็นส่วนช่วยให้

บุคคลสามารถพบกบัความหมายและเป้าหมายของชวีติมแีรง

ปรารถนาที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นๆ และมีความ

ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน ต่อมาได้มีการน�ำแนวคิด 

จิตวญิญาณเข้ามามส่ีวนเกีย่วข้องกบัมนษุย์ในการท�ำงานหรือ

วัฒนธรรมองค์การมากขึ้นในช่วงยุคอุตสาหกรรมท่ีพนักงาน 

ส่วนใหญ่ในองค์การได้รับการปฏิบัติเป็นเสมือนเครื่องจักร 

ผูบ้รหิารไม่ได้ให้ความส�ำคญัใช้เงนิเป็นแรงจงูใจ แต่พนกังาน

กลบัไม่มคีวามสขุในการท�ำงานมคีวามเครยีดและความกดดนั

ในการท�ำงาน รวมทัง้ส่งผลกระทบกบัองค์การในการเผชญิกับ

ปัญหาต่างๆ เช่น สินค้าหรือบริการไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

ขององค์การ ปัญหาการลดต้นทุนด้วยการปลดพนักงานออก

จากองค์การ การแข่งขนัทางธรุกจิ ปัญหาเหล่านีม้ผีลกระทบ

ต่อพฤติกรรมและวิถีชีวิตของพนักงานในองค์การนักวิชาการ

จึงให้ความสนใจเรื่องจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานโดยเชื่อ

ว่าจะสามารถช่วยแก้ปัญหาหรือเป็นค�ำตอบท่ีเหมาะสมกับ

พนักงานในยุคปัจจุบันได้ (Rattigorn, 2017) ซึ่งจากการ 

ตรวจเอกสารผู้วิจัยได้สรุปความหมายว่าคือการที่องค์การ 

ส่งเสรมิการท�ำงานของผู้บรหิารระดบัต้นให้เกดิการเห็นคณุค่าใน 

การท�ำงาน การตระหนกัรูใ้นการพฒันาความสามารถในการ 

ท�ำงาน ประสบการณ์และการท�ำงานท่ีเต็มไปด้วยความหมาย

ต่อองค์การและมีความสุขในการท�ำงานในการวิจัยครั้งน้ี 

ผู ้วิจัยใช้องค์ประกอบจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานของ 

Robbins and Judge (2007) เนือ่งจากเป็นแนวคดิจติวญิญาณ 

ในสถานที่ท�ำงานท่ีมีความหมายและองค์ประกอบที่ชัดเจน
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และเหมาะสมกบักลุม่ตวัอย่างในการศกึษาครัง้นีป้ระกอบด้วย 

5 องค์ประกอบ ได้แก่

จิตส�ำนึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง (Strong sense 

of purpose) หมายถึงการที่องค์การท�ำให้พนักงานเข้าใจ

วัตถุประสงค์ในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ค�ำนึงถึงผลก�ำไร 

มีแรงบันดาลใจและความเชื่อว่างานนั้นส�ำคัญและสอดคล้อง

กับวัฒนธรรมองค์การซ่ึงจะช่วยกระตุ้นให้ผู้บริหารระดับต้น 

ปฏิบัติงานโดยเห็นคุณค่าของเป้าหมายและพันธกิจของ

องค์การ

การให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาบุคคล (Focus on 

individual development) หมายถึงการที่องค์การสนับสนุน

ให้ผูบ้รหิารระดบัต้นตระหนกัถงึคณุค่าและค่านยิมของแต่ละ

บุคคลมีการเรียนรู้และเติบโตอย่างต่อเนื่องไม่ใช่เพียงแค่การ

มอบหมายงานที่ท�ำเท่านั้น แต่องค์การต้องมีจุดประสงค์เพื่อ

ให้ผู้บริหารระดับต้นได้ใช้ศักยภาพของตนเองในการท�ำงาน

อย่างเหมาะสม

ความไว้วางใจและความเคารพนับถือ (Trust and 

respect) หมายถงึการทีอ่งค์การส่งเสรมิให้ผูบ้รหิารระดบัต้น 

มีคุณลักษณะความน่าเช่ือถือ มีความซ่ือสัตย์ และเปิดเผย  

กล้ายอมรับความผิดพลาด ปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความเคารพ 

และให้เกียรติ สร้างความไว้วางใจซ่ึงกันและกันมีการสร้าง

บรรยากาศการท�ำงานที่เป็นอิสระจากความกลัวและการ 

ล่วงละเมิดต่างๆ

การด�ำเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม (Humanistic work  

practice) หมายถงึการทีอ่งค์การสนบัสนนุให้ผูบ้รหิารระดบัต้น 

พิจารณาความสามารถของบุคลากรตามความเป็นจริงด้วย

ความถูกต้องให้อิสระและอ�ำนาจในการใช้ทักษะการท�ำงาน

อย่างเต็มที่ มีความยืดหยุ่นในการท�ำงานและดูแลสวัสดิการ

ความปลอดภัยในการท�ำงานอย่างมีมนุษยธรรม

การอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน (Toleration 

of employee expression) หมายถงึการทีอ่งค์การเปิดโอกาส

ให้บุคลากรได้แสดงความรู้สึกหรืออารมณ์ตามความเป็นจริง 

โดยปล่อยให้เป็นตัวของตัวเอง ให้มีการแสดงออกได้โดย 

ไม่รู้สึกผิดหรือกลัวว่าจะถูกประณาม

2. แนวคิดเกี่ยวกับสติซึ่งจากการตรวจเอกสาร ผู้วิจัย 

ได้สรุปความหมายว่าคือการที่ผู ้บริหารระดับต้นมีความ 

สามารถในการระลึกหรือรับรู ้ในส่ิงที่เกิดขึ้นในปัจจุบันได้  

ไม่ตัดสินสิ่งที่เกิดขึ้นตามอารมณ์ความคิดและความรู้สึก แต่

ยอมรบัได้ตามความเป็นจรงิ ในการวจิยัครัง้นีใ้ช้องค์ประกอบ

สติของ Baer et al. (2006) 5 องค์ประกอบ ได้แก่

การสงัเกตความคดิความรูส้กึ (Observing / Noticing) 

หมายถงึการท่ีผูบ้รหิารระดับต้นเฝ้าสังเกตความคดิความรูส้กึ

และอารมณ์ของตนเองท่ีเกดิขึน้เมือ่มสีิง่ต่างๆ มากระทบอย่าง

รู้สึกตัวอยู่ตลอดเวลา

การบรรยายประสบการณ์ได้อย่างชัดเจนด้วยค�ำพูด  

(Describing) หมายถึงการท่ีผู้บริหารระดับต้นสามารถ

บรรยายประสบการณ์เหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น ณ ปัจจุบัน

ของตนเองหรือที่ผ่านมาแล้วด้วยค�ำพูดได้อย่างชัดเจน

การตอบโต้อย่างรู้สึกตัว (Acting with awareness)

หมายถึงการที่ผู้บริหารระดับต้นจดจ่ออยู่กับส่ิงที่เกิดขึ้นหรือ

สิง่ท่ีตนเองก�ำลังกระท�ำอยู่ ณ ปัจจุบันโดยมองสิง่นัน้ตามทีเ่ป็น

อยู่ในขณะนัน้ตลอดเวลา ไม่ปล่อยให้คลาดกนัโดยไม่หมกหมุน่ 

ถึงสิ่งที่ผ่านมาหรือยังมาไม่ถึง

การไม่ตัดสินประสบการณ์ (Non-judging of 

Experience) หมายถึงการที่ผู ้บริหารระดับต้นยอมรับ

เหตกุารณ์หรอืประสบการณ์ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้โดยไม่ตดัสนิหรอื

เปรียบเทียบ

การปล่อยวางโดยการไม่ยึดติดกับประสบการณ์เดิม 

(Non-reactivity to inner experience) หมายถึงการที ่

ผูบ้รหิารระดับต้นไม่น�ำประสบการณ์หรอืความทรงจ�ำในอดตี

มาเชือ่มโยงตดัสนิหรอืเปรยีบเทียบกบัประสบการณ์ในปัจจบัุน

ที่ตนเองได้รับ

3. แนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงานซึ่งจาก

การตรวจเอกสารผู้วิจัยได้สรุปความหมายว่าคือความรู้สึก

สภาวะทางจติใจของผู้บรหิารระดบัต้นทีเ่กีย่วพนักบังานทีเ่ต็ม

ไปด้วยแรงกระตุ้นในการท�ำงานและความสุขในการท�ำงานที่
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มีความคงที่ไม่แปรเปล่ียนไปตามกาลเวลา มีการเรียนรู้และ 

หาวธิกีารใหม่ๆ ในการท�ำงานมาสร้างสรรค์ผลการปฎบัิตงิาน 

ให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถในการวิจัยครั้งนี้ใช้

องค์ประกอบความยึดมั่นผูกพันในงานของ Schaufeli et al. 

(2002) 3 องค์ประกอบ ได้แก่

ความกระตือรือร้น (Vigor) หมายถึง พลังที่เกิดจาก

การท�ำงาน ความยืดหยุน่ทางจติใจ ความเตม็ใจทีจ่ะใช้ความ

พยายามแม้ต้องเผชิญกบัอปุสรรคทีอ่าจเกดิขึน้จากการท�ำงาน

การทุ่มเทอุทิศตน (Dedication) หมายถึงความ

เต็มใจ ภูมิใจ รู้สึกศรัทธา มีแรงบันดาลใจ และรู้สึกท้าทาย

ในการท�ำงาน

ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) หมายถึงความมุ่งมั่น

ในการท�ำงาน ความรูส้กึเป็นสขุ ไม่อยากทีจ่ะถอนตวัออกจาก

งานและรู้สึกว่าเวลาในการท�ำงานผ่านไปอย่างรวดเร็ว

4 . แนวคิดเ ก่ียวกับสมรรถนะหลักซึ่ งจากการ 

ตรวจสอบเอกสารผู้วิจัยได้สรุปความหมายว่าคือคุณลักษณะ

เชิงพฤติกรรมที่ผู ้บริหารระดับต้นพึงมีเพื่อท�ำให้องค์การ 

สามารถมุ่งไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้โดยการวิจัยครั้งนี้ใช้

สมรรถนะหลักขององค์การ 5 องค์ประกอบ ได้แก่

กล้าน�ำ หมายถงึการทีผู่บ้รหิารระดบัต้นมคีวามกล้าคิด

กล้าท�ำตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายแสดงพฤติกรรม

ให้เห็นในระดับทีมงาน/หน่วยงานและสามารถแสดงความ 

คิดเห็นที่แตกต่างได้อย่างมีเหตุผล

ท�ำได้ หมายถงึการทีผู่บ้รหิารระดบัต้นมคีวามสามารถ

ในการลงมือปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทแรงกายแรงใจมีความ

กระตอืรอืร้นในการท�ำงานเพือ่สร้างผลงานทีม่คีณุภาพประสบ

ความส�ำเรจ็และปฏบิติังานได้ตามข้ันตอนกระบวนการ รวมถึง 

ใช้ทรัพยากรในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด

เชี่ยวชาญ หมายถึงการที่ผู้บริหารระดับต้นมีความ

เช่ียวชาญในงานที่ท�ำ รอบรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ เพ่ือสร้างผล

งานท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถน�ำทฤษฏีไปปฏิบัติงานได้จริง 

อย่างถูกต้องแม่นย�ำ และสามารถสื่อสารหรือถ่ายทอดข้อมูล 

เกี่ยวกับงานได้ถูกต้องตรงประเด็นและทันเวลา

ขยันรู้ หมายถึงการท่ีผู้บริหารระดับต้นหมั่นศึกษา

ค้นคว้าหาความรูข้้อมลูใหม่ๆ เพือ่ปรบัปรงุงานของตนให้ดขีึน้

มกีารแลกเปลีย่นความรู้กบัเพือ่นร่วมงานหรอืคนในหน่วยงาน 

อยูเ่สมอ และรูเ้ท่าทันสถานการณ์และการเปลีย่นแปลงภายใน

และภายนอกองค์การ

มุง่พฒันาสู่ความย่ังยืน หมายถงึ การท่ีผูบ้รหิารระดบัต้น 

รู้บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบต่อตนเอง หน่วยงาน และ

องค์การปฏิบัติหน้าที่อย่างมีจริยธรรม จรรยาบรรณ มีความ 

ซื่อสัตย์ในการท�ำงาน และสามารถท�ำงานเป็นทีมด้วย 

ความมุ่งมั่น ตั้งใจ เต็มก�ำลังความรู้ ความสามารถ โดยยึด

เป้าหมายส่วนรวมเป็นส�ำคัญ

เนื่องจากองค์การท่ีผู้วิจัยท�ำการศึกษาน�ำสมรรถนะ

หลักขององค์การเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลการ

ปฏบัิตงิานท่ีสะท้อนความส�ำเรจ็ในการปฏบิตังิานของผูบ้ริหาร

ระดับต้นและในปัจจุบันยังไม่มีผู้ใดท�ำการศึกษาสมรรถนะ 

หลักเป็นตัวแปรตาม ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงได้

ท�ำการทบทวนเอกสารแนวคิดเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงาน รวม

ไปถงึงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัตวัแปรอิสระอนัได้แก่ จติวญิญาณ

ในสถานที่ท�ำงาน สติ และความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถ

สรุปได้ดังนี้ แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานซึ่งจากการ 

ตรวจสอบเอกสารผู้วิจัยได้สรุปความหมายว่าคือกิจกรรม

ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับต้น ความ

ต้องการและความปรารถนาทีจ่ะมุง่ไปสูเ่ป้าหมายขององค์การ

ตามท่ีได้รับมอบหมายปรากฎเป็นการกระท�ำพฤติกรรมที่

สามารถวัดและสังเกตได้

จากการศกึษาและทบทวนเอกสารเกีย่วกบัความหมาย

แนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับจิตวิญญาณในสถานท่ี 

ท�ำงานสติความยึดมั่นผูกพันในงานและสมรรถนะหลัก 

ดังกล่าวน�ำไปสู่การก�ำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้
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สมมติฐานการวิจัย
ในการวิจัยครั้งนี้มีสมมติฐานการวิจัย 4 สมมติฐาน ดังนี้

หนึ่ง : จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้นในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคม

แห่งหนึ่ง

สอง : สติมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้นในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง

สาม : ความยดึมัน่ผกูพันในงานมีความสมัพันธ์กบัสมรรถนะหลกัของผูบ้รหิารระดบัต้นในกลุม่ธุรกจิโทรคมนาคมแห่งหน่ึง

สี่ : จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานสติความยึดมั่นผูกพันในงาน

สามารถร่วมกันท�ำนายสมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้นในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
ประชากรในการวิจัยเป็นผู้บริหารระดับต้นในกลุ่ม

ธุรกิจโทรคมนาคมแห่งหนึ่งซึ่งเป็นบุคคลที่ได้รับการแต่งตั้ง

จากองค์การให้มหีน้าทีใ่นการควบคุมวางแผนมอบหมายงาน

และรับผิดชอบการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเกณฑ์

คณุสมบตัทิีใ่ช้ในการเลอืกกลุ่มตวัอย่างคอืผูบ้รหิารระดบัต้นที่ 

มตี�ำแหน่งหัวหน้าส่วนและผูจ้ดัการแผนกจ�ำนวน 302 คน โดย

กลุม่ธรุกจิโทรคมนาคมนีด้�ำเนนิการเป็นผูน้�ำในการให้บรกิาร

ด้านการสื่อสารโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศใน 

ประเทศไทย แบ่งตามประเภทการขายและการให้บรกิาร ออก

เป็น 13 บริษัท ก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้การเปิด 

ตาราง Krejcie and Morgan ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 

170 คน เมื่อได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างแล้วผู้วิจัยค�ำนวณหา

จ�ำนวนของกลุ่มตวัอย่างตามสดัส่วนในแต่ละบรษิทัโดยใช้การ

สุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) 

อย่างเป็นสดัส่วนและใช้สูตรในการค�ำนวณหลงัจากได้จ�ำนวน

ของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละบริษัทตามตารางที่ 1 แล้วผู้วิจัย

ท�ำการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) 

โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ช่วยในการสุ่มรายชื่อผู้บริหาร

ระดับต้น

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้แบ่งเป็น 2 กลุ่มได้แก่

กลุ่มที่หนึ่ง : ตัวแปรอิสระคือ

จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานประกอบด้วยจิตส�ำนึก

ของเป้าหมายที่เข้มแข็ง การให้ความส�ำคัญกับการพัฒนา

บุคคล ความไว้วางใจและความเคารพนับถือการด�ำเนินงาน 

อย่างมีมนุษยธรรมและการอดทนต่อการแสดงออกของ

พนักงาน สติประกอบด้วยการสังเกตความคิดความรู้สึกการ

บรรยายประสบการณ์ได้อย่างชัดเจนด้วยค�ำพูดการตอบโต้

อย่างรู้สึกตัว การไม่ตัดสินประสบการณ์และการปล่อยวาง

โดยไม่ยึดติดกับประสบการณ์เดิมและความยึดมั่นผูกพันใน

งาน ประกอบด้วยความกระตือรือร้น การทุ่มเทอุทิศตน และ

ความจดจ่อใส่ใจ

กลุ่มที่สอง : ตัวแปรตามคือ สมรรถนะหลัก

การวิจัยครั้ งนี้ เป ็นการวิจัย เชิ งปริมาณโดยใช ้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่ง 

ผูว้จิยัได้เลอืกใช้รวมท้ังสร้างและพฒันาขึน้ให้ครอบคลมุตาม

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องแบ่งเป็น 5 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1  

แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปจ�ำนวน 7 ข้อ ข้อค�ำถามปลายเปิด

และปลายปิดตอนที่ 2 แบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน 

ผู ้วิจัยใช้แบบวัดของ Rattigorn (2017) ที่ได้สร้างขึ้น 

ตามแนวคิดของ Robbins and Judge (2007) โดยแบบวัด 

มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประเมนิค่า ประกอบด้วยข้อค�ำถาม 

จ�ำนวน 35 ข้อ ลกัษณะข้อค�ำถามประกอบด้วยระดับความคดิ

เหน็ 5 ระดบั คอื มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสดุ

ตอนที่ 3 แบบวัดสติผู้วิจัยใช้แบบวัดของสุดารัตน์ รัตนเพชร

และคณะ (2559) ท่ีได้แปลและพัฒนาจากแบบวดั Five Facet 

Mindfulness Questionnaire (FFMQ) ของ Baer et al. (2006)

โดยแบบวัดมลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประเมนิค่าประกอบด้วย 

ข้อค�ำถามจ�ำนวน 39 ข้อ ลักษณะข้อค�ำถามประกอบด้วย

ระดับความคิดเห็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 

น้อย และน้อยทีสุ่ด ตอนท่ี 4 แบบวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 

ผู้วิจัยใช้แบบวัดของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2552) ที่ได้แปลและ 

พฒันาจากแบบวดั Utrech Work Engagement Scale (UWES) 

ของ Schaufeli and Bakker (2003) โดยแบบวดัมลีกัษณะเป็น

มาตราส่วนประเมินค่าประกอบด้วยข้อค�ำถามจ�ำนวน 17 ข้อ

ลักษณะข้อค�ำถามประกอบด้วยระดับความคิดเห็น 5 ระดับ 

คอื มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสดุ และตอนที ่5  

แบบวัดสมรรถนะหลัก ผู้วิจัยได้สร้างและพัฒนาขึ้นตาม

แนวการประเมินสมรรถนะหลักขององค์การที่ใช้ในปัจจุบัน 

ประกอบด้วยข้อค�ำถามจ�ำนวน 36 ข้อ ลักษณะข้อค�ำถาม

ประกอบด้วยระดับความคิดเห็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก

ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด

การตรวจสอบเครื่องมือด้วยการหาความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา (Content Validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุม
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เนื้อหาการใช้ภาษาและข้อค�ำถามที่เหมาะสมกับประชากรที่

ศกึษา การวิเคราะห์ค่าอ�ำนาจจ�ำแนกด้วยวธิวีเิคราะห์คณุภาพ

รายข้อเพือ่ตรวจสอบคณุภาพข้อค�ำถามโดยหาค่าสมัประสทิธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับรายรวมของแบบ 

ทดสอบ (Item-Total Correlation) ด้วยสูตรสัมประสิทธิ ์

สหสัมพันธ ์ของเพียร ์สันและวิเคราะห์ค ่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของแบบทดสอบโดยการหาค่าความสอดคล้อง

ภายในจากการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ผลการวิเคราะห์หา

ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานทั้ง

ฉบับเท่ากับ 0.981 แบบวัดสติทั้งฉบับเท่ากับ 0.945 แบบวัด

ความยึดมั่นผูกพันในงานทั้งฉบับเท่ากับ 0.923 และแบบวัด

สมรรถนะหลักทั้งฉบับเท่ากับ 0.969 

จากนั้นผู ้วิจัยท�ำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บ

ข้อมูลโดยส่งหนังสือเรียนผู้บริหารระดับต้น ผู้วิจัยส่งแบบ 

วัดผ่าน Google Form ทางระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส ์

ให้กับผู้บริหารระดับต้นและแจกแบบวัดที่เป็น Paper ให้กับ 

ผูบ้รหิารระดบัต้นบางส่วนทีไ่ม่สะดวกตอบผ่าน Google Form 

จ�ำนวนทั้งสิ้น 170 ฉบับ ได้กลับคืนมาทั้งสิ้น 170 ฉบับ เป็น

แบบสอบถามฉบับสมบรูณ์จ�ำนวน 170 ฉบบั คดิเป็นร้อยละ100 

ของแบบสอบถามทั้งหมด จากนั้นผู้วิจัยน�ำแบบสอบถามไป

ท�ำการตรวจให้คะแนนและน�ำไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 

ต่อไป

สถิติที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  

ใช้ทดสอบระดบัและความสมัพนัธ์ของจติวญิญาณในสถานที่ 

ท�ำงาน สติ ความยึดมั่นผูกพันในงานสมรรถนะหลักและ

วิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห์การร่วมกันพยากรณ์

ระหว่างจิตวิญญาณในสถานทีท่�ำงาน สต ิความยดึมัน่ผกูพนั

ในงานและสมรรถนะหลักของกลุ่มตัวอย่าง

ผลการวิจัย
ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างพบว่ากลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ�ำนวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 57.6  

เพศหญิง จ�ำนวน 72 คน คดิเป็นร้อยละ 42.4 อายุส่วนใหญ่อยู่

ระหว่าง 29-38 ปี จ�ำนวน 87 คน คดิเป็นร้อยละ 51.2 ต�ำแหน่ง 

ส่วนใหญ่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้จัดการจ�ำนวน 106 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 62.4 วุฒิการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี

จ�ำนวน 93 คนคิดเป็นร้อยละ 54.7 ระยะเวลาในการด�ำรง

ต�ำแหน่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการด�ำรงต�ำแหน่งน้อยกว่า  

5 ปี จ�ำนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8 และระยะเวลา 

การท�ำงานกับองค์การปัจจุบันส่วนใหญ่มีระยะเวลาการ

ท�ำงานกับองค์การปัจจุบันน้อยกว่า 5 ปี จ�ำนวน 72 คน  

คิดเป็นร้อยละ 42.4
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ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน สติ ความยึดมั่น ผูกพัน

ในงาน และสมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้นในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง
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ผลการวิจยัพบว่า จติวญิญาณในสถานทีท่�ำงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางโดยมค่ีาเฉลีย่อยู่ท่ี 3.02 และมส่ีวนเบ่ียงเบน 

มาตรฐานอยู่ที่ 0.58 สติโดยรวมอยู่ในระดับสูงที่สุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.19 ความยึดมั่น

ผูกพันในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.60 และสมรรถนะหลักอยู่ใน

ระดับสูงโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.43 

ตารางที่ 2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในสถานท่ีท�ำงาน สติ และความยึดมั่นผูกพันในงานของ 

ผู้บริหารระดับต้น

ผลการวิจัยจากตารางที่ 2 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระทุกตัวตามข้อก�ำหนดของการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณที่ระบุว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระควรไม่เกิน 0.80 (Surachart, 1997) ซึ่งผล 

การวจิยัท่ีปรากฏเป็นความสมัพนัธ์กนัในเชงิลบและเนือ่งจากไม่พบว่าตัวแปรจิตวญิญาณในสถานท่ีท�ำงาน สติ และความยดึมัน่ 

ผูกพันในงานมีความสัมพันธ์กันเกิน 0.80 ผู้วิจัยจึงน�ำตัวแปรท้ังหมดไปเป็นตัวแปรอิสระเพื่อวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ 

ขัน้ตอนต่อไปและจากผลการวจิยัยงัพบว่าจติวญิญาณในสถานทีท่�ำงานของผูบ้รหิารระดบัต้นโดยรวมและรายด้านมคีวามสมัพนัธ์

กับสมรรถนะหลักอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.513, 0.489, 0.512, 0.502, 

0.621 ตามล�ำดับในขณะที่สติของผู้บริหารระดับต้นมีเฉพาะด้านการตอบโต้อย่างรู้สึกตัวและด้านการไม่ตัดสินประสบการณ์มี

ความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากับ 0.347, 0.202 ตามล�ำดับซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานบางส่วน ส่วนสติโดยรวมและด้านการสังเกตความคิดความรู้สึกด้าน

การบรรยายประสบการณ์ได้อย่างชัดเจนด้วยค�ำพูดด้านการปล่อยวางโดยการไม่ยึดติดกับประสบการณ์เดิมไม่มีความสัมพันธ์

กับสมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ นอกจากนี้ ความยึดมั่นผูกพันในงานของผู้บริหารระดับต้น

โดยรวมมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.734, 

0.858, 0.755 ตามล�ำดับ

การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณครั้งนี้ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ Stepwise เนื่องจากเป็นวิธีที่มี

ความเหมาะสมในการคัดเลือกตัวแปรพยากรณ์ที่ดีซึ่งวิธีนี้ผู้วิจัยไม่ต้องน�ำปัจจัยเข้าสมการด้วยตนเอง เนื่องจากอาจส่งผลให้

เกิดความผิดพลาดได้โดยหลักการโปรแกรมส�ำเร็จรูปจะเลือกปัจจัยท่ีมีอ�ำนาจในการพยากรณ์สูงท่ีสุดก่อนจึงจะเพ่ิมตัวแปรอื่น 
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เข้ามาในสมการ หากแต่ว่าตวัแปรต้นดงักล่าวจะมค่ีาสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ทีไ่ม่มนียัส�ำคญัทางสถติิหรอืหากการเพิม่ตัวแปรต้น 

จะส่งผลให้อ�ำนาจในการพยากรณ์ของสมการจะลดลง Multicollinearity (Apinya, 2016) ดังนั้น ในการวิเคราะห์การถดถอย

แบบพหุคูณแบบ Stepwise จึงเหมาะสมในการวิจัยครั้งนี้สุด

ตารางท่ี 3 การวเิคราะห์การถดถอยพหแุบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เมือ่จิตวญิญาณในสถานที ่

ท�ำงาน สติ และความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวท�ำนายสมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้น

ผลการวิจัยจากตารางที ่3 พบว่า จติวญิญาณในสถานท่ีท�ำงาน สต ิความยดึมัน่ผกูพนัในงานร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะ

หลกัของผูบ้รหิารระดบัต้นร้อยละ 74.6 อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยสามารถเขยีนสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 

ได้ดังนี้

สมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้น = 1.651 - 0.110 (จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน) + 0.279 (สติ) + 0.698 (ความยึด

มั่นผูกพันในงาน) และสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐานดังนี้

สมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้น = - 0.149 (จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน) + 0.126 (สติ) + 0.980 (ความยึดมั่น

ผูกพันในงาน)

อภิปรายผล
จากการวิจัยพบว่า การรับรู้จิตวิญญาณในสถานท่ีท�ำงานโดยรวมและรายด้านของผู้บริหารระดับต้นในกลุ่มธุรกิจ

โทรคมนาคมแห่งหนึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะหลักอาจเนื่องมาจากการที่องค์การหาเป้าหมายที่มีคุณค่าและ

ถ่ายทอดให้กับพนักงานตระหนักและรับรู้ว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างเป้าหมายนั้นท�ำให้ผู้บริหารระดับต้นเห็นคุณค่า

ของตนเองและงานที่ปฏิบัติอีกทั้งองค์การยังสะท้อนความเชื่อว่าผู้บริหารระดับต้นคือสิ่งท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดขององค์การและ

เช่ือว่าผู้บริหารระดับต้นมีศักยภาพและความสามารถเฉพาะตัวมีการส่งเสริมให้ใช้ศักยภาพที่มีเพื่อท�ำให้บรรลุเป้าหมายของ 

องค์การ นอกจากนี ้ยงัให้ความไว้วางใจและให้เกยีรตผิูบ้รหิารระดบัต้นในการปฏบิตังิานมบีรรยากาศของการท�ำงานท่ียดืหยุน่

มีความยุติธรรมไม่ว่าจะเรื่องการให้รางวัล สวัสดิการ หรือการพิจารณาผลตอบแทนและอนุญาตให้ผู้บริหารระดับต้นสามารถ



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 79

แสดงความรู้สึกหรือความต้องการของตนเองได้อย่างอิสระ

ท�ำให้ผูบ้รหิารระดบัต้นมผีลการปฏบิตังิานทีด่ซ่ึีงสอดคล้องกบั 

งานวิจัยของ Thamonwan & Rattigorn (2011) ที่ศึกษากับ 

ผูบ้รหิารระดับต้นในธรุกจิอุตสาหกรรมอาหารแห่งหนึง่ในเขต

กรงุเทพมหานคร จ�ำนวน 210 คน ผลการวจิยัพบว่า จติวญิญาณ

ในสถานทีท่�ำงานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน

ของผู้บริหารระดับต้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

เช่นเดียวกับ Petchsawang & Duchon (2012) ที่ศึกษากับ

พนักงานบริษัทขนาดใหญ่แห่งหนึ่งของประเทศไทย ผลการ

วิจัยพบว่า จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานมีความสัมพันธ์ทาง 

บวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.01 และ Duchon & Powman (2005) ได้ศึกษากับบุคลากร

เครอืข่ายดแูลสุขภาพ 6 หน่วยงานของโรงพยาบาลขนาดใหญ่  

5 แห่ง ในประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจยัพบว่า จิตวญิญาณ

ในสถานท่ีท�ำงานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลการปฏบิตังิานอย่างม ี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลการวิจัยยังพบว่าสติของ 

ผูบ้รหิารระดบัต้นนัน้มเีฉพาะด้านการตอบโต้อย่างรูส้กึตวัและ

ด้านการไม่ตัดสินประสบการณ์เท่านั้นที่มีความสัมพันธ์ทาง

บวกกับสมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับต้นซึ่งเป็นไปตาม

สมมติฐานบางส่วนอาจเนื่องมาจากผู้บริหารระดับต้นจดจ่อ 

อยู่กับการท�ำงาน ณ ปัจจุบนัมากกว่าการหมกมุน่ถงึสิง่ท่ีผ่านมา 

แล้วหรือยังไม่เกิดขึ้น สามารถยอมรับประสบการณ์ที่เกิดขึ้น 

ในการท�ำงานได้ตามความเป็นจริงด้วยเหตุผลซึ่งถือว่าเป็น

คุณสมบัติท่ีช่วยให้สามารถบรรลุผลตามเป้าหมายที่องค์การ 

ตัง้ไว้และประสบความส�ำเรจ็ในการปฏบิตังิานมผีลการปฏบิตังิาน 

ที่ดีขึ้นได้ ในขณะที่สติโดยรวมและด้านการสังเกตความคิด

ความรู้สึกด้านการบรรยายประสบการณ์ได้อย่างชัดเจนด้วย

ค�ำพูดด้านการปล่อยวางโดยการไม่ยึดติดกับประสบการณ์

เดิมไม่เป็นไปตามสมสมติฐานที่ตั้งไว้อาจเนื่องมาจากการมี

สติกับการท�ำงานอาจจะไม่ได้ส่งผลให้คนมีคุณลักษณะการ 

ท�ำงานทีส่งูขึน้เพราะผูบ้รหิารระดบัต้นส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้ปฏบิตังิาน 

มานาน มีประสบการณ์และความเชีย่วชาญในงานค่อนข้างสงู 

ท�ำให้ใช้ความช�ำนาญในการท�ำงานจนเกดิความเคยชนิอาจจะ

ส่งผลให้สติไม่ได้เกี่ยวข้องกับการท�ำงานโดยตรง นอกจากนี้ 

อาจเนื่องมาจากการวิจัยครั้งนี้ศึกษาเฉพาะสมรรถนะหลัก 

ขององค์การเท่านั้นมิได้ใช้ KPI ท่ีวัดผลการฏิบัติงานตาม 

เป้าหมายความส�ำเร็จขององค์การที่ได้ตั้งไว้ซึ่งองค์ประกอบ

ของสตใินด้านการสงัเกตความคดิความรูส้กึด้านการบรรยาย

ประสบการณ์ได้อย่างชดัเจนด้วยค�ำพดูและด้านการปล่อยวาง

โดยการไม่ยึดติดกับประสบการณ์เดิมอาจจะยังไม่เกี่ยวข้อง

โดยตรงต่อสมรรถนะหลักขององค์การ

นอกจากนี้ ความยึดมั่นผูกพันในงานของผู้บริหาร

ระดับต้นโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

สมรรถนะหลกัอาจเนือ่งมาจากหากผูบ้รหิารระดบัต้นเป็นผูม้ี

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานสงูจะท�ำให้ผู้บรหิารระดบัต้นมีความ

กระตือรอืร้นขยนัขนัแขง็อทุศิตนในการท�ำงานมคีวามยดืหยุน่

ในการท�ำงานก่อให้เกดิผลการปฏิบติังานท่ีสงูขึน้ซึง่สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Netiya (2014) ที่ได้ท�ำการวิจัยกับอาจารย์

พยาบาลวทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนน ีกระทรวงสาธารณสุข 

จ�ำนวน 323 คน ผลการวิจัยพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลกับผลการปฏิบัติงานและงาน

วิจัยของ Yongxing et al. (2017) ได้ท�ำการศึกษาวิจัยกับ

พนักงานต�ำแหน่งลูกค้าสัมพันธ์ในบริษัทโทรคมนาคมแห่ง

หนึง่ในประเทศจีน จ�ำนวน 1,094 คน พบว่าความยึดมัน่ผกูพนั 

ในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ผลการวจัิยประการสดุท้ายพบว่า จิตวญิญาณในสถานที ่

ท�ำงานสติและความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถร่วมกัน 

ท�ำนายสมรรถนะหลักของผู ้บริหารระดับต้นอาจเน่ืองมา

จากเมื่อผู้บริหารระดับต้นมีพลัง มีความเอาใจใส่ มีความ

กระตือรือร้นในการท�ำงาน รู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน

ที่ท�ำท�ำให้สามารถน�ำพลังท่ีมีอยู่มาใช้ในการท�ำงานและการ

เผชญิกบัปัญหาทีท้่าทายตลอดจนการทีอ่งค์การมกีารส่งเสรมิ 

ความสมัพันธ์ทีเ่ข้มแขง็ระหว่างค่านยิมของผู้บรหิารระดบัต้น 

กับค่านิยมขององค์การ เป็นการสร้างแรงปรารถนาเพื่อให้

เกิดความจงรักภักดีและตอบสนองต่อค่านิยมของพนักงาน

ที่เกี่ยวกับการท�ำงานผู้บริหารระดับต้นอาจจะมีความสุขใน
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การท�ำงานอาจจะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท�ำงานของ 

ผู้บริหารระดับต้นเพิ่มขึ้น (Rattigorn, 2018) ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Schaufeli et al. (2002 cited in Oraphin, 2014,  

p.75-79) ท่ีกล่าวว่า บคุคลทีมี่ความยดึม่ันผกูพันในงานจะเป็น 

ผู้ที่มีพลังในการขับเคลื่อนจูงใจการท�ำงานซึ่งเป็นตัวแปร 

ที่ส�ำคัญระหว่างปัจจัยในการท�ำงานและผลลัพธ์ที่เกิดจาก

การท�ำงานและยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Yongxing et 

al. (2017) ที่เก็บข้อมูลกับพนักงานต�ำแหน่งลูกค้าสัมพันธ์ใน

บริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ่งในประเทศจีน จ�ำนวน 1,094 คน  

พบว่าความยึดม่ันผูกพนัในงานมีผลทางบวกต่อผลการปฏบิตังิาน

ในส่วนของสติที่สามารถร่วมกันพยากรณ์สมรรถนะ

หลักได้ด้วยนั้นอาจเนื่องมาจากผู ้บริหารระดับต้นที่มีสติ

ท�ำให้สามารถรับรู้สิ่งที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกตนเอง

ตามความเป็นจริงและสามารถที่จะบรรยายความรู้สึกและ

ประสบการณ์ของตนเองออกมาให้ผู ้อ่ืนเข้าใจได้ รวมทั้ง

สามารถปล่อยวางความคิดความรู้สกึท่ีผ่านเข้ามาได้จากการ

ไม่นึกถึงความคิดหรือความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นนั้นสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Kabat-Zinn (2003) ที่กล่าวว่าปัจจุบันสิ่งที่ท�ำให้ 

มนษุย์เกดิความทกุข์ต่างๆ มีสาเหตุมาจากลักษณะบคุลกิภาพ

ภายในของมนษุย์ 3 แบบ คือ ความโลภ ความเกลยีดชงั และ

ความหลงผิด โดยส่ิงทีส่ามารถช่วยในการบ�ำบดัทกุข์คอืการมี

สตซิึง่ส่งผลท้ังต่อชีวิตและผลการท�ำงานซึง่สอดคล้องกบังาน

วิจัยของ Vaculik (2016) ศึกษากับพนักงานสาธารณรัฐเช็ก

จ�ำนวน 241 คน พบว่าสติมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ

ปฏบิติังานและ Jochen (2017) ศึกษากบัพนกังานศูนย์บริการ

ลูกค้าองค์การข้ามชาติในประเทศอินเดีย จ�ำนวน 620 คน  

พบว่าสติมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน

แต่ในส่วนของจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานจาก

สมการในตารางที ่3 พบว่ามค่ีาตดิลบสามารถอภิปรายผลการ

วิจัยตามสมการได้ว่าสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นจะสูง

เมื่อการรับรู้จิตวิญญาณในสถานท่ีท�ำงานต�่ำซ่ึงสอดคล้องกับ 

งานวจิยัของ Joan (2008) ทีไ่ด้กล่าวไว้ว่าจติวิญญาณในสถานที ่

ท�ำงานในระดับขององค์การ รูปแบบการบริหารองค์การที่

แตกต่างกันอาจท�ำให้ผลท่ีได้ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวังหรือ 

ตามทฤษฏี ท้ังนี้ อาจเนื่องมาจากบริบทของแต่ละองค์การ

ท่ีอาจจะไม่ได้ให้ความส�ำคัญกับเรื่องจิตวิญญาณในสถานท่ี

ท�ำงาน แต่อาจจะให้ความส�ำคญักบัวฒันธรรมในรปูแบบอืน่ๆ

เช่นการบริหารแบบ ชนะ-แพ้ ในองค์การเชิงธุรกิจที่เน้นการ

แขง่ขนัสงู มบีรรยากาศการท�ำงานทีมุ่่งเนน้การแสวงหาก�ำไร 

มกีารตัง้เป้าหมายทีส่งูเกนิความเป็นจรงิซึง่ผู้บรหิารระดบัต้น 

รับรู ้ว่าการท�ำให้ได้ตามเป้าหมายขององค์การนั้นจะมีผล

โดยตรงต่อการเลื่อนขั้นเลื่อนต�ำแหน่ง การปรับเงินเดือนหรือ

การพจิารณาโบนสัท�ำให้ผูบ้รหิารระดบัต้นปฏบิตังิานอย่างเต็ม

ความสามารถ ส่งผลให้สมรรถนะของผูบ้รหิารระดับต้นสงูขึน้  

แต่ในขณะเดียวกันผู ้บริหารระดับต้นอาจไม่ได้รู ้สึกว ่า 

งานที่ได้รับมอบหมายให้ท�ำนั้นมีคุณค่าต่อองค์การและมี

ความหมายต่อตนเอง

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
จากผลการศึกษาวิจัยดังกล่าวผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ 

ดังต่อไปนี้

1) จากผลการวจิยัทีพ่บว่าระดับจติวญิญาณในสถานที่ 

ท�ำงานของผู้บริหารระดับต้นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง

และพบว่ามีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลัก ดังนั้น องค์การ

ควรมกีารก�ำหนดเป้าหมายในการส่งเสรมิการพฒันาการรบัรู ้

จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานให้กับผู้บริหารระดับต้นเพื่อให้

เข้าใจและให้คุณค่าถึงความส�ำคัญขององค์ประกอบด้านจิต

วิญญาณในสถานที่ท�ำงานสามารถถ่ายทอดนโยบายสู่การ 

ปฏิบัติได้ เช่น การน�ำแนวคิดจิตวิญญาณในสถานท่ีท�ำงาน

มาปรบัใช้หรอืจดัหลักสตูรส�ำหรบัการฝึกอบรมทีเ่กีย่วกบัการ 

พัฒนาทางจิตวิญญาณส่งเสริมและพัฒนาวัฒนธรรมแบบ 

จิตวญิญาณในการท�ำงานและการสร้างภาวะผู้น�ำเชงิจิตวญิญาณ

เป็นต้น องค์การควรมีการน�ำแบบวัดที่สร้างขึ้นจากแนวคิด 

จติวญิญาณในสถานทีท่�ำงานมาใช้เพือ่วดัการรบัรูจ้ติวญิญาณ

ในสถานท่ีท�ำงานของพนักงานในองค์การเพ่ือเป็นการส�ำรวจ 

ว่าพนักงานมีปัญหาหรือต้องการให้องค์การท�ำอะไรหรือ 
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แม้กระทั่งพนักงานรู้สึกขาดความสมดุลระหว่างชีวิตและการ

ท�ำงานหรือไม่ เป็นต้น เพื่อองค์การจะได้น�ำไปพิจารณาหา

แนวทางในการปรบัปรงุแก้ไขเพือ่ให้สามารถตอบสนองความ

ต้องการได้อย่างเหมาะสม

2) จากผลการวิจัยที่พบว่าระดับความยึดมั่นผูกพัน

ในงานของผู้บริหารระดับต้นโดยรวมอยู่ในระดับสูงมีความ

สัมพันธ์กับสมรรถนะหลักและสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์ใน

การท�ำนายสมรรถนะหลักได้เพื่อรักษาระดับ ดังนั้น องค์การ

ควรให้โอกาสพนักงานในการเรียนรู้ทักษะในการท�ำงานผ่าน

การฝึกอบรมโดยเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถเลือกที่จะ 

เรยีนรูท้กัษะต่างๆ เพือ่เป็นการพฒันาตนเองและสามารถรบัรู้ 

ว่าตนน้ันสามารถมีโอกาสในการเติบโตไปพร้อมกับองค์การ

ได้ส่งเสรมิให้รูสึ้กว่าตนเป็นเจ้าของงานและรูส้กึภาคภมูใิจใน

ผลงานของตนเอง รวมไปถึงองค์การควรมีการให้รางวัลหรือ 

การประกาศเกียรติคุณส�ำหรบัพนกังานทีม่ผีลการปฏบัิตงิานดี 

มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์เพื่อเป็นขวัญและก�ำลังใจในการ

ท�ำงานเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับพนักงานคนอื่นๆ สร้างให้เกิด

แรงจูงใจในการสร้างสรรค์ผลงานที่มีความหมายเกิดความ

รู้สึกภาคภูมิใจในการท�ำงานรู้สึกว่าองค์การให้ความส�ำคัญ

กับการปฏิบัติงานของพนักงาน

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
1. การวิจัยครั้งนี้ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ถดถอยพหุ

แบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซึง่ใช้

โปรแกรมช่วยในการคดัเลอืกตวัแปรเข้าไปในสมการท�ำให้อาจ

ส่งผลให้ตัวแปรอิสระบางตัวถูกขจัดออกจากสมการซึ่งอาจ

เป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อตวัแปรตามอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิใน

การศึกษาครั้งต่อไปอาจใช้เทคนิคการวิเคราะห์พหุแบบอื่นๆ

2. การเก็บรวบรวมข้อมลูอาจใช้วธิกีารสมัภาษณ์เชงิลกึ

เพิ่มเติมเพื่อให้ได้ข้อมูลมากขึ้นในการเขียนอภิปราย

3. ควรท�ำการศึกษาปัจจัยอื่นๆ ทางจิตวิทยาที่คาด

ว่าส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน เช่น พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรม (Innovative Work Behavior) พฤติกรรมการ

จัดการกับความเครียด (Coping behaviors) และแรง

ปรารถนาในการท�ำงาน (Work Passion) 

4. ขยายการศึกษาเพิ่มเติมกับผู้บริหารระดับอื่นๆ

เช่น ผู้บริหารระดับกลางและผู้บริหารระดับสูงในกลุ่มธุรกิจ

โทรคมนาคมรูปแบบอื่นๆ เพื่อเป็นการเปรียบเทียบระหว่าง

ความแตกต่างและเพื่อเป็นการศึกษาที่กว้างขึ้น

5. ควรศึกษาปัจจัยทางจิตวิทยาอื่นๆ ที่อาจส่งผลต่อ

สมรรถนะหลักได้ เช่น แรงปรารถนาในการท�ำงาน ภาวะผูน้�ำ

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ เป็นต้น เพื่อ

สามารถน�ำไปพัฒนาคุณลักษณะเชิงบวกในการท�ำงานของ

บุคลากรในองค์การได้อย่างกว้างขวางยิ่งขึ้น
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