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ภาวะผู้น�าที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การและความยึดมั่นผูกพัน

ของเจ้าหน้าที่ต�ารวจต�าแหน่งสารวัตรในสังกัด
กองบัญชาการแห่งหนึ่งในส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ

บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับภาวะผู้น�าที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ และความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 2) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�าที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน และ 3) อิทธิพลของภาวะผู้น�าที่แท้จริง จิตวิญญาณ 

ในสถานที่ท�างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ  

เจ้าหน้าทีต่�ารวจต�าแหน่งสารวตัรในสงักดักองบญัชาการแห่งหน่ึงในส�านกังานต�ารวจแห่งชาติ จ�านวน  207 คน ใช้แบบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล โดยผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับของภาวะผู้น�าที่แท้จริงและความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 

อยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วนระดับจิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  

2) ภาวะผู้น�าที่แท้จริงและจิตวิญญาณในสถานที่ท�างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอย่าง 

มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงานอย่างมนัียส�าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 3) ภาวะผูน้�าทีแ่ท้จริงและจิตวญิญาณในสถานทีท่�างาน สามารถร่วมกันพยากรณ์

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานได้ อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 15.1

ค�ำส�ำคัญ : ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน, ภาวะผู้น�าที่แท้จริง, จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน, การรับรู้การสนับสนุน
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Authentic Leadership, Workplace Spirituality,
Perceived Organizational Support and Police 

Inspector Engagement in a Police Bureau 
in The Royal Thai Police

Abstract
The objectives of this research were to study 1) the level of authentic leadership, workplace spirituality, 

perceived organizational support and employee engagement, 2) the relationship between authentic leadership, 

workplace spirituality, perceived organizational support and employee engagement and 3) to study influence 

of authentic leadership, workplace spirituality, perceived organizational support on employee engagement. The 

samples of this research had been taken from 207 police inspectors in a police bureau in The Royal Thai Police. 

The data was collected through questionnaires. The results showed that 1) The level of authentic leadership 

and employee engagement were rather high. The level of workplace spirituality and perceived organizational 

support were medium. 2) Authentic leadership and workplace spirituality had positive relationship with employee 

engagement at 0.01 level of significance. Perceived organizational support had positive relationship with employee 

engagement at 0.05 level of significance. 3) Authentic leadership and workplace spirituality could predict 15.1% 

of employee engagement at 0.001 level of significant.

Keywords : employee engagement, authentic leadership, workplace spirituality, perceived organizational 

support
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บทน�า 
ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติเป ็นหน่วยงานของรัฐ 

ซึ่งมีหน้าที่ในการรักษาความสงบเรียบร้อย ป้องกันและ 

ปราบปรามการกระท�าความผิดทางอาญา และมีบทบาท

ส�าคัญต่อสังคมไทย โดยปัจจุบันประเทศไทยได้ก้าวเข้าสู่

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนส่งผลให้มีชาวต่างชาติเดินทาง

เข้ามาท�างานในประเทศไทยมากขึ้น หากไม่มีมาตรการการ

จัดการและการเตรียมความพร้อมที่ดี อาจเกิดปัญหาสังคม

ที่มีความรุนแรง นอกจากน้ันการลงทุนท�าธุรกรรมระหว่าง

ประเทศที่เป็นไปอย่างเสรี อาจเป็นช่องว่างที่ท�าให้มีผู้กระท�า

ความผิดแสวงหาผลประโยชน์ได้ (EconNews, 2015) โดย 

ในส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ ต�าแหน่งหน่ึงที่มีความส�าคัญ 

คือ สารวัตร เนื่องจากเป็นต�าแหน่งผู้บริหารระดับต้น ซึ่งมี

บทบาทเป็นหัวหน้างานในการก�ากับดูแลเจ้าหน้าที่ต�ารวจ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งมีความหลากหลายทั้งทางด้านวัยวุฒิ 

คณุวฒุ ิและประสบการณ์ในการท�างาน ให้สามารถปฏบิติังาน

ไดต้ามเปา้หมาย ทั้งนี ้ต�าแหน่งสารวตัร ปฏบิัตหิน้าที่ภายใต้ 

การบริหารงานของผู้บังคับบัญชาโดยตรงคือ ผู้ก�ากับการ ที่

เป็นผู้ให้นโยบายในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน เจ้าหน้าที่ต�ารวจ

ที่ด�ารงต�าแหน่งสารวัตร จึงเป็นผู้ประสานความสัมพันธ์ 

ถ่ายทอด น�านโยบายของผูบ้งัคบับญัชามาสูก่ารปฏบิตั ิรวมถึง

ก�ากบัให้การปฏิบตังิานของเจ้าหน้าทีต่�ารวจผูใ้ต้บงัคับบญัชา

บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามนโยบายที่ก�าหนด

ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยที่ได้รับการยอมรับว่า

มีความส�าคัญต่อความส�าเร็จและการพัฒนาองค์การให้ม ี

ความก้าวหน้า (Buachai, 2015) น�าองค์การไปสูค่วามเป็นเลศิ  

(Saenthong, 2005) ประกอบกับแนวคิดเร่ืองความยึดมั่น 

ผกูพนัของพนักงานเป็นแนวคดิทีจ่ะท�าให้บคุลากรในองค์การ

เกิดความรู ้สึกว ่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและ 

อยากทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจ ในการท�างานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย (Rassmeethamchote, 2013) ซึ่งมีผลการศึกษา

วิจัยยืนยันว่าการสร้างความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 

ให้เกิดข้ึน น�าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน บรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ (Suwanwet, 2006) มีความใส่ใจในการท�างาน

อย่างเต็มที่ เต็มใจ เอาใจใส่ประชาชน รวมถึงมีความสุข 

ในการท�างาน (Vinitchainan, 2015) อีกทั้งท�าให้ได้ผลผลิต

และผลตอบแทนมากขึ้น ลดอัตราการขาดงานและลาออกได้  

(Rassmeethamchote, 2013) นอกจากนี้ การให้ผู้ที่มีความ 

ยึดมั่นผูกพันของพนักงานมีบทบาทเป็นผู ้สอนงาน หรือ 

พี่เลี้ยง จะมีโอกาสท�าให้ผู้ถูกสอนงานหรือผู้ที่ได้รับการดูแล

จากพี่เลี้ยงนั้น มีความยึดมั่นผูกพันของพนักงานด้วย (HOP 

International Limited Liability Companies, 2013) ดังนั้น 

เจ้าหน้าที่ต�ารวจที่ด�ารงต�าแหน่งสารวัตรซึ่งเป็นหัวหน้างาน 

ย่อมมีบทบาทส�าคัญในการสอนงาน หรือเป็นพี่เลี้ยงของ 

เจ้าหน้าที่ต�ารวจผู้ใต้บังคับบัญชา หากองค์การส่งเสริมให ้

เจ้าหน้าทีต่�ารวจทีด่�ารงต�าแหน่งสารวัตรมคีวามยดึมัน่ผกูพนั

ของพนักงานย่อมมีโอกาสท�าให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเป็น 

ผู้ปฏิบัติมีความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และจะน�ามาซึ่ง

ผลการปฏิบัติงานที่ดี บรรลุเป้าหมาย ท�าให้องค์การประสบ

ความส�าเร็จได้

ภาวะผู ้น�าเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีความส�าคัญที่ส ่งผล

ต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Chongvisal, 2012a; 

Banchong et al,. 2015; Sundaray, 2011) โดยภาวะผู้น�า 

ทีแ่ท้จริงเป็นรูปแบบหนึง่ของภาวะผูน้�าทีค่าดว่าน่าจะเหมาะสม 

กับต�ารวจมืออาชีพ เน่ืองจากเป็นรูปแบบพฤติกรรมที่มีการ

ตระหนักรู้ในตนเองว่า มีความเชื่อ ค่านิยมในเรื่องใด และ

แสดงออกถึงค่านิยมหลักอย่างตรงไปตรงมา มีจริยธรรม  

อกีทัง้มคีวามต้องการทีจ่ะพฒันาตนเอง (Chongvisal, 2013) 

รวมถึงมีแนวคิดมาจากจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเน้นให้ผู้น�ารู้จัก 

ตนเอง มีศีลธรรม บริหารงานอย่างโปร่งใส ท�าให้ผู ้อื่น 

เกิดความเชื่อถือศรัทธาในตัวผู ้น�า (Saengmukda & 

Sumettikun, 2013) ซึ่งมีความสอดคล้องกับความหมายของ

ต�ารวจมืออาชีพ 

นอกจากนี้องค์การก็ควรช่วยเหลือ ส่งเสริม สนับสนุน 

หล่อเลี้ยงพนักงานด้วยงานที่มีคุณค่าและความหมาย ซึ่ง

จะท�าให้พนักงานมีการแสวงหาความหมายและจุดมุ่งหมาย
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ในการท�างาน ต้องการมีความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นรวมถึง

ต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มหรือองค์การ หรือเรียกได้ว่า

มีจิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน (Chongvisal, 2012b) โดย

องค์การที่มีจิตวิญญาณในสถานที่ท�างานจะท�าให้พนักงาน 

เช่ือว่าการพยายามท�างานของตนเองส่งผลต่อเป้าหมาย

องค์การ พนักงานมีความผูกพันและความพึงพอใจเพิ่มข้ึน 

มีทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์การ มีการสนับสนุนองค์การ 

ด้านต่างๆ มีความยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ  

มีความคิดสร้างสรรค์ในการท�างาน รวมถึงมีขวัญก�าลังใจ 

และความจงรักภักดีต่อองค์การ (Jurkiewicz & Giacalone, 

2004; Subramaniam & Panchanatham, 2013) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  เป็นอกีประเดน็หน่ึง 

ที่มีความน่าสนใจ เพราะท�าให้พนักงานเช่ือว่าองค์การให ้

คุณค่าเล็งเห็นถึงความส�าคัญของตัวพนักงาน ให้ความ 

ช่วยเหลือเมื่อพนักงานประสบกับปัญหาและอุปสรรค ม ี

ความห่วงใย ให้ความผูกพันกับพนักงาน โดยการสนับสนุน

การท�างานในด้านต่างๆ (Eisenberger et al,. 1986;  

Wayne, Shore, & Liden, 1997) ซึ่งการที่พนักงานรับรู้ถึง 

การสนับสนุนจากองค์การจะท�าให้พนักงานมีความผูกพัน 

ต่อองค์การ มีความพึงพอใจในการท�างาน มีส่วนร่วมในงาน

มากข้ึน มผีลการปฏบิตังิานทีด่ข้ึีน มคีวามปรารถนาทีต้่องการ

อยู่กับองค์การต่อไป และมีความเครียดลดลง (Rhoades & 

Eisenberger, 2002; Krishman & Mary, 2012) 

จากข้อมูลข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความประสงค์ที่จะศึกษา

เรื่อง ภาวะผู้น�าที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน การ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความยึดมั่นผูกพันของ

เจ้าหน้าที่ต�ารวจต�าแหน่งสารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการ

แห่งหน่ึงในส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ เพื่อน�าผลการศึกษา

มาเป็นข้อมูลในการประกอบการพิจารณาของผู้บังคับบัญชา 

ในการบริหารหรือพัฒนาบุคลากรอย่างเหมาะสม และ 

เกิดประโยชน์สูงสุดต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น�าที่แท้จริง จิตวิญญาณ

ในสถานที่ท�างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ ์ระหว ่างภาวะผู ้น�าที่ 

แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

3. เพื่ อศึ กษาอิทธิพลของภาวะผู ้ น� าที่ แท ้ จ ริ ง  

จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้

แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัควำมยดึมัน่ผกูพันของพนกังำน  

ความยึดมั่นผูกพันเป ็นพลังความเ ช่ือมั่นและศรัทธา 

โดยปราศจากความสงสัย ก่อให้เกิดความรัก ความผูกพัน

อย่างลึกซึ้งฝังใจและเปลี่ยนแปลงได้ยาก และเป็นความรู้สึก

ที่เก่ียวข้องอย่างลึกซึ้งกับทัศนคติเชิงบวกจนก่อให้เกิดแรง

จูงใจภายใน ความยึดมั่นผูกพันจะท�าให้พนักงานมีความ

กระตือรือร้น ทุ่มเทก�าลังกาย ก�าลังใจ ท�างานให้กับองค์การ

อย่างมีความสุข (Rassmeethamchote, 2013) Aon Hewitt 

(2015) ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

ไว้ว่า เป็นสภาวะทางจิตวิทยาของบุคคล ซึ่งแสดงออก 

ทางพฤติกรรมที่น�ามาซึ่งประสิทธิภาพการท�างานที่สูงข้ึน  

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1) การพูด (Say)  

คือ การกล่าวถึงองค์การในทางบวก ทั้งต่อเพื่อนร่วมงาน  

ผู้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้า (Aon Hewitt, 2015) ผู้มีส่วน 

ได้เสยี  รวมถงึบคุคลภายนอกทีต้่องการจะเข้าร่วมกับองค์การ 

(Vinitchainan, 2015) 2) การคงอยู ่(Stay) คอื มคีวามรู้สกึถงึ

ความเป็นเจ้าของและปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ 

(Aon Hewitt, 2015) ตั้งใจที่จะอยู่ร่วมทุกข์ร่วมสุขและเติบโต 

ไปกับองค์การ (Vinitchainan, 2015) แม้จะมีโอกาสที่จะ 
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ไปท�างานที่อื่นก็ตาม (Baumruk, Gorman, & Gorman, 

2006) และ 3) ความอุตสาหะ (Strive) คือ มีแรงจูงใจและ

ใช้ความพยายามท�างานอย่างเต็มที่เพ่ือให้เกิดความส�าเร็จ 

ทั้งในงานของตนเองและต่อองค์การ (Aon Hewitt, 2015)  

หรือเพื่อสร้างผลงานที่มีคุณภาพดีข้ึน หรือเพิ่มผลผลิตให ้

มากข้ึน (Vinitchainan, 2015) แม้นอกเหนือเวลาท�างาน 

ก็จะมุ่งม่ันใช้ความพยายามเพื่อน�าองค์การไปสู่ความส�าเร็จ 

(Baumruk, Gorman, & Gorman, 2006) 

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับภำวะผู ้น�ำที่แท้จริง ภาวะ

ผู้น�าที่แท้จริงเป็นแนวทางภาวะผู้น�าแนวใหม่ (The new 

leadership) ซึ่งขยายทฤษฎีของภาวะผู้น�าและปัจจัยต่างๆ 

ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ และมีการศึกษาที่เน้นเรื่องโครงสร้าง 

ของกรอบแนวคิดที่มีการผสมผสานและเช่ือมโยงแนวคิดที่

แตกต่างเข้าไว้ด้วยกนั (Chongvisal, 2013) โดย Walumbwa  

et al. (2008) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น�าที่แท้จริง

ว่า เป็นรูปแบบพฤติกรรมของผู้น�าที่กระตุ้นหรือสนับสนุน

ความสามารถทางด้านจิตใจในเชิงบวกและบรรยากาศ

เก่ียวกับจริยธรรม เพื่อส่งเสริมการตระหนักในตนเอง การ

จัดการภายในตนเองด้านจริยธรรม มีความสมดุลระหว่าง

กระบวนการและข้อมูล และมีความสัมพันธ์ที่โปร่งใสใน

ฐานะของผู้น�าที่ท�างานร่วมกับผู้ตาม ตลอดจนส่งเสริมให้มี

การพัฒนาตนเอง และได้ศึกษาวิจัยโดยแบ่งองค์ประกอบ

ของภาวะผู้น�าที่แท้จริงเป็น 4 องค์ประกอบ ประกอบด้วย  

1) ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness) คือ ความ

เข้าใจในตนเองและความหมายในชีวิตของตนเอง รวมถึง

เข้าใจวิธีการที่ท�าให้ตนเองมีความหมาย 2) ความสัมพันธ์

ที่โปร่งใส (Relational transparency) คือ การแสดงออก

กับผู้อื่นด้วยตัวตนที่แท้จริง 3) ด�าเนินการได้อย่างสมดุล

กับข้อมูล (Balanced processing of information) คือ 

ผู ้น�าที่แสดงให้เห็นว่ามีการด�าเนินการวิเคราะห์พิจารณา

ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมด ก่อนที่จะตัดสินใจ และ 4) การ

จัดการภายในตนเองด้านจริยธรรม (Internalized moral 

perspective) คือ การก�ากับควบคุมตนเองโดยใช้ค่านิยม

และมาตรฐานทางจริยธรรมภายในตนเองมาใช้เป็นแนวทาง 

ของการแสดงออกของพฤติกรรม มากกว่าแรงบีบคั้น 

จากภายนอก (Northhouse, 2010) ทั้งน้ี ในการวัดภาวะ

ผู้น�าที่แท้จริงนั้น ไม่ควรแยกองค์ประกอบทั้ง 4 ออกจากกัน 

เน่ืองจากแต่ละองค์ประกอบไม่ได้เป็นอิสระต่อกัน และม ี

ความเชื่อมโยงกัน (Walumbwa et al,. 2008)

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับจิตวิญญำณในสถำนที่ท�ำงำน 

การศึกษาเร่ืองจิตวิญญาณในอดีตส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับ 

เร่ืองของศาสนา ต่อมานักวิชาการน�าเร่ืองของจิตวิญญาณ 

มาอธิบายการท�างานของมนุษย์ โดยระบุว่าจิตวิญญาณ

ในสถานที่ท�างานไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติในศาสนาใด

ศาสนาหน่ึง และไม่เกี่ยวกับเร่ืองของพระเจ้าหรือเทววิทยา  

(Chongvisal, 2018) โดย Chongvisal (2012b) ได้ให้ 

ความหมายจิตวิญญาณในสถานที่ท�างานว่า คือ การที ่

องค์การสนับสนุนให้พนักงานมีการตระหนักถึงชีวิตภายใน

ของตัวพนักงานผ่านการหล่อเลี้ยงด้วยงานที่มีความหมาย  

ส่งผลให้พนกังานมกีารแสวงหาความหมาย  และจดุมุ่งหมาย 

ในงาน มีความปรารถนาที่จะสัมพันธ์กับบุคคลอื่นๆ และ

ต้องการความเป็นส่วนหน่ึงของกลุม่หรอืองค์การ และ Robbin 

& Judge (2007 as cited in Chongvisal, 2012b) ได้ 

น�าเสนอคุณลักษณะของจิตวิญญาณในสถานที่ท�างานเป็น 

5 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) จิตส�านึกของเป้าหมายที่ 

เข้มแข็ง (Strong Sense of Purpose) คอื การทีอ่งค์การท�าให้

พนักงานมีความรู้สึกว่าเป้าหมายขององค์การเป็นเป้าหมาย

เดียวกันกับของพนักงาน มีการช่วยเหลือส่งเสริมให้พนักงาน

เกิดแรงบันดาลใจในการท�างานโดยมิได้แสวงหาผลก�าไรเป็น

เป้าหมายหลักแต่เพียงอย่างเดียว มีการสื่อสารให้พนักงาน

ทราบพันธกิจขององค์การและท�าให้พนักงานทราบว่าอะไร

เป็นค่านิยมขององค์การและสามารถน�าไปใช้เป็นแนวทาง 

ในการปฏิบติังานได้ องค์การให้ความส�าคญักบัการผลติสนิค้า

หรือบริการที่ดีที่สุดและต้องการให้ลูกค้าได้รับประสบการณ์

ที่ดีในการใช้สินค้าหรือบริการ 2) การให้ความส�าคัญกับ 

การพัฒนาบุคคล (Focus on Individual Development) 
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คือ องค์การให้ความส�าคัญกับค่านิยมของพนักงานแต่ละคน 

ช่วยพฒันาพนักงานให้เกดิการเรียนรู้และเตบิโตอย่างต่อเนือ่ง 

รู้สึกว่างานมีความท้าทายและองค์การตระหนักถึงคุณค่า 

ของพนักงาน เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ทักษะของตนเอง 

ในการท�างาน  สนบัสนุนให้พนักงานมกีารสร้างความสมัพนัธ์

ทีด่รีะหว่างเพือ่นร่วมงานและส่งเสริมให้มคีวามสมัพนัธ์ทีด่กีบั

ครอบครัว องค์การเช่ือว่าความส�าเร็จขององค์การข้ึนอยู่กับ 

การให้พนักงานได้แสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่  

3) ความไว้วางใจและความเคารพนับถอื (Trust and Respect)  

คือ การที่องค์การมีการสื่อสารกับพนักงานอย่างเปิดเผย  

ส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเคารพและเกิด

ความซือ่สตัย์ในการท�างานร่วมกัน รวมถงึซือ่สตัย์ในคณุภาพ

ของสินค้าหรือบริการ พนักงานในองค์การมีความไว้วางใจ 

ให้เกียรติและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท�างาน 

ภายในองค์การมีบรรยากาศการท�างานที่เป็นอิสระและ 

ผู้บริหารขององค์การมีความกล้าที่จะยอมรับความผิดพลาด

ที่เกิดขึ้น 4) การด�าเนินการอย่างมีมนุษยธรรม (Humanistic 

Work Practice) คือ การที่องค์การมีบรรยากาศของความ 

ไว้วางใจสูง มีการด�าเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม มีตาราง

เวลาท�างานที่ยืดหยุ่น มีการให้รางวัลหรือผลตอบแทนกับ 

ผลการปฏิบัติงานของกลุ่มหรือทีม หัวหน้างานให้ความ 

ไว้วางใจในการท�างานแก่พนักงานและมกีารมอบหมายอ�านาจ

ในการท�างานและการตัดสินใจให้กับพนักงาน มีการดูแล

ให้ความส�าคัญกับสิทธิและส่งเสริมแรงจูงใจในการท�างาน

ให้กับพนักงาน 5) การอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน 

(Toleration of Employee Expression) คือ การที่องค์การ

เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความรู้สึกที่แท้จริงออกมาได้ ให้

อสิระพนักงานเป็นตวัของตวัเองได้อย่างเตม็ทีแ่ละให้พนักงาน

แสดงอารมณ์ได้อย่างตรงไปตรงมา องค์การช่วยให้พนักงาน

ท�างานอย่างสนุกสนาน มีการแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติ

และมีอารมณ์ขันในการท�างาน

แนวคดิทีเ่ก่ียวข้องกบักำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  

แนวคิดเร่ืองการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีพื้นฐาน 

มาจากแนวคิดเร่ืองการแลกเปลี่ยนทางสังคม ที่อ ้างถึง 

ความเช่ือของพนักงานถึงความเหมาะสมและเป็นประโยชน์

ของตัวพนักงานต่อองค์การ และพนักงานจะได้รับการดูแล

จากองค์การเป็นการตอบแทน (Eisenberger et al,. 2001) 

ซึง่ Eisenberger et al. (1986) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ 

การสนับสนุนจากองค์การไว้ว่า เป็นความเช่ือของบุคลากร

ว่าองค์การให้คุณค่าต่อบุคลากรและให้ความสนใจเกี่ยวกับ

ความผาสกุ และสวสัดภิาพของพนักงาน โดยบคุลากรจะรับรู้ 

ได้จากการที่องค์การให้ความจริงใจที่จะยอมรับและชื่นชม

พนักงานหรืออาจได้รับรางวัลในรูปแบบอื่น เช่น ค่าจ้างหรือ

สวัสดิการที่เพิ่มข้ึน และยังให้แนวคิดในเร่ืองการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การไว้ว่า  พนกังานจะมองว่าการกระท�าใดๆ 

ของตัวแทนองค์การที่กระท�าต่อพนักงาน ถือเป็นการกระท�า
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ให้ความใส่ใจกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ทั้งนี้ การวัด 
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ความยดึมัน่ผกูพนัของพนักงานและสามารถท�านายความยดึมัน่ผกูพันของพนักงานได้ (Chongvisal, 2012a) และพบว่าการรับรู้
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กรอบแนวคิดกำรวิจัย

 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

 

  

  

 

 

ภำพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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- ด้านการจัดการภายในตนเองด้านจริยธรรม
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กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
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สมมติฐานการวิจัย
1. ภาวะผู้น�าที่แท้จริงมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

3. จิตวิญญาณในสถานที่ท�างานมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

 3.1 จิตวิญญาณในสถานที่ท�างานด้านจิตส�านึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงาน

 3.2 จิตวิญญาณในสถานที่ท�างานด้านการให้ความส�าคัญกับการพัฒนาบุคคล มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงาน

 3.3 จิตวิญญาณในสถานที่ท�างานด้านความไว้วางใจและความเคารพนับถือ มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงาน

 3.4 จิตวิญญาณในสถานที่ท�างานด้านการด�าเนินการอย่างมีมนุษยธรรม มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงาน

 3.5 จิตวิญญาณในสถานที่ท�างานด้านการอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่น 

ผูกพันของพนักงาน

4. ภาวะผู้น�าที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ สามารถร่วมกันท�านาย 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

วิธีด�าเนินการวิจัย
1. ประชากรและตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเป็นเจ้าหน้าที่ต�ารวจต�าแหน่งสารวัตร สังกัดกองบัญชาการแห่งหน่ึงในส�านักงานต�ารวจ 

แห่งชาติ ที่ด�ารงต�าแหน่งอยู่ ณ วันที่ 1 เมษายน 2559 จ�านวน 447 คน และก�าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของเครซี่และ 

มอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 as cited in Aekakul, 2000) ดังนี้

   

 n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง

 N = ขนาดของประชากร (ในงานวิจัยครั้งนี้ คือ 447)

 e = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ (ในงานวิจัยครั้งนี้ก�าหนดเป็น 0.05)

  = ค่าไคสแควร์ที่ df เท่ากับ 1 และระดับความเชื่อมั่น 95% (    = 3.841)

 p = สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร (ก�าหนดให้ p = 0.5)
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ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
 4. ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง จิตวิญญาณในสถานท่ีท างาน และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ สามารถ
ร่วมกนัท านายความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากรและตวัอย่าง 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัเป็นเจ้าหน้าท่ีต ารวจต าแหน่งสารวตัร สงักดักองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังาน
ต ารวจแห่งชาติ ท่ีด ารงต าแหน่งอยู่ ณ วนัท่ี 1 เมษายน 2559 จ านวน 447 คน และก าหนดกลุม่ตวัอย่างโดยใช้  
สตูรของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie& Morgan, 1970 as cited in Aekakul, 2000) ดงันี ้
 

  𝑛𝑛 = 𝜒𝜒2𝑁𝑁𝑝𝑝(1−𝑝𝑝)
𝑒𝑒2 𝑁𝑁−1 +𝜒𝜒2𝑝𝑝(1−𝑝𝑝) 

 
  n    = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  N    = ขนาดของประชากร (ในงานวิจยัครัง้นี ้คือ 447) 
  e     = ระดบัความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างท่ียอมรับได้ (ในงานวิจยัครัง้นีก้ าหนดเป็น .05) 
  𝜒𝜒2  = คา่ไคสแควร์ท่ี dfเท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (𝜒𝜒2  = 3.841) 
  p     = สดัสว่นของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ก าหนดให้ p = 0.5) 
  

 
  โดยเมื่อแทนคา่สตูรดงักลา่วได้ดงันี ้  
  n =      3.841 x 447 x 0.5 x (1-0.5)    . 
  0.052(447-1)+3.841 x 0.5 x (1-0.5) 
  n =      429.231      .=  206.858≈ 207 
           1.115+0.960 
  ดงันัน้กลุม่ตวัอย่างท่ีเหมาะสมกบังานวิจยันีค้ือ 207 คน 
  จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน โดยขัน้แรกใช้วิธีการสุม่แบบชัน้ภมูิตามกองบงัคบัการ

เพ่ือให้ได้กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของประชากรในแตล่ะกองบงัคบัการ จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างอย่างง่าย  
ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สุม่ตามรายช่ือของบคุคลจนได้ครบตามจ านวนท่ีค านวณไว้ 

  อย่างไรก็ตามงานวิจยันีเ้ป็นการเก็บข้อมลูงานวิจยัในช่วงกลางปี 2559 ซึง่เป็นข้อจ ากดัของงานวิจยันี ้
2. ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
  ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ จ าแนกเป็น  
   1) ตวัแปรอิสระ  (Independent Variables)  ได้แก่ 
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ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
 4. ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง จิตวิญญาณในสถานท่ีท างาน และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ สามารถ
ร่วมกนัท านายความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
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  p     = สดัสว่นของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ก าหนดให้ p = 0.5) 
  

 
  โดยเมื่อแทนคา่สตูรดงักลา่วได้ดงันี ้  
  n =      3.841 x 447 x 0.5 x (1-0.5)    . 
  0.052(447-1)+3.841 x 0.5 x (1-0.5) 
  n =      429.231      .=  206.858≈ 207 
           1.115+0.960 
  ดงันัน้กลุม่ตวัอย่างท่ีเหมาะสมกบังานวิจยันีค้ือ 207 คน 
  จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน โดยขัน้แรกใช้วิธีการสุม่แบบชัน้ภมูิตามกองบงัคบัการ

เพ่ือให้ได้กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของประชากรในแตล่ะกองบงัคบัการ จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างอย่างง่าย  
ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สุม่ตามรายช่ือของบคุคลจนได้ครบตามจ านวนท่ีค านวณไว้ 

  อย่างไรก็ตามงานวิจยันีเ้ป็นการเก็บข้อมลูงานวิจยัในช่วงกลางปี 2559 ซึง่เป็นข้อจ ากดัของงานวิจยันี ้
2. ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
  ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ จ าแนกเป็น  
   1) ตวัแปรอิสระ  (Independent Variables)  ได้แก่ 
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 โดยเมื่อแทนค่าสูตรดังกล่าวได้ดังนี้

 
n =

       3.841 x 447 x 0.5 x (1-0.5)

     0.052(447-1) + 3.841 x 0.5 x (1-0.5)

 
n =    

429.231    
= 206.858   207

         1.115 + 0.960

ดังน้ัน กลุ ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับงานวิจัยน้ีคือ  

207 คน

จากน้ันใช้วิธีการสุ ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน 

โดยข้ันแรกใช้วิธีการสุ ่มแบบช้ันภูมิตามกองบังคับการ 

เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของประชากรในแต่ละ 

กองบังคับการ จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 

ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สุ ่มตามรายช่ือของบุคคล 

จนได้ครบตามจ�านวนที่ค�านวณไว้ 

อย่างไรก็ตาม งานวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูลงานวิจัย 

ในช่วงกลางปี 2559 ซึ่งเป็นข้อจ�ากัดของงานวิจัยนี้

2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  จ�าแนกเป็น

 1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)   

ได้แก่

  1 .1) ภาวะผู ้น� าที่ แท ้จ ริง (Authent ic 

Leadership)

  1.2) จิ ต วิ ญญ าณ ใ น ส ถ า น ที่ ท� า ง า น 

(Workplace Spirituality)

  1.3) การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ 

(Perceived Organizational Support)

 2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ  

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement)

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครือ่งมือทีใ่ช้ในการวจิยั ประกอบด้วยแบบสอบถาม 

3 ส่วน

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม เป็นข้อค�าถามแบบตรวจค�าตอบ และเติม

ข้อความที่เก่ียวข้องตามความเป็นจริง ประกอบด้วยค�าถาม

เกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส และอายุงานที่ด�ารง

ต�าแหน่งสารวัตร (รวมสารวัตรทุกต�าแหน่ง) 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัความรู้สกึ ความคดิเหน็  

หรือพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งได้เป็น 3 ตอน 

ได้แก่

ตอนที่ 1 แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

ของพนักงาน โดยได้พัฒนาจากแบบสอบถามเร่ืองการรับรู ้

การสนับสนุนจากองค์การที่ Khuankaew (2011) ที่แปล

มาจากข้อค�าถามของ Rhoades, Eisenberger, & Armeli  

(2001 as cited in Khuankaew, 2011) ซึ่งพัฒนาข้อค�าถาม

มาจากแนวคิดของ Eisenberger et al. (1986) มีข้อค�าถาม

ทั้งหมด 7 ข้อ ใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดับ 

ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และ

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันของ 

พนักงาน เป็นแบบสอบถามที่สร้างข้อค�าถามขึ้นตามแนวคิด

ของ Aon Hewitt (2015) มีข้อค�าถามทั้งหมด 20 ข้อ ซึ่ง 

ได้แบ่งองค์ประกอบของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานเป็น  

3 องค์ประกอบ ได้แก่ การพูด (Say) การคงอยู่ (Stay)  

และความอุตสาหะ (Strive) ใช้มาตรวัดแบบมาตราส่วน

ประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดับ ได้แก่ จริงที่สุด  

จริงมาก จริงปานกลาง จริงน้อย และไม่จริง

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น�าที่แท้จริง 

ได้แปลแบบสอบถามภาวะผู้น�าที่แท้จริงของ Walumbwa et 

al. (2008) โดยท�าการติดต่อกับกลุ่มธุรกิจ Mind Garden 

ผู้ถือลิขสิทธ์ิแบบสอบถามภาวะผู้น�าที่แท้จริง (Authentic 

Leadership Questionnaire หรือ ALQ) เพื่อขออนุญาตแปล

และใช้เครื่องมือ มีข้อค�าถามทั้งหมด 16 ข้อ ประกอบด้วย 

องค์ประกอบของภาวะผู้น�าที่แท้จริงไว้ 4 องค์ประกอบ คือ 

ด้านการตระหนักในตนเอง ด้านความสัมพันธ์ที่โปร่งใส  

ด้านการจัดการภายในตนเองด้านจริยธรรม และด้าน

การด�าเนินการได้อย่างสมดุลกับข้อมูล ใช้มาตรวัดแบบ

มาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดับ ได้แก่  

9 
 

ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
 4. ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง จิตวิญญาณในสถานท่ีท างาน และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ สามารถ
ร่วมกนัท านายความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากรและตวัอย่าง 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัเป็นเจ้าหน้าท่ีต ารวจต าแหน่งสารวตัร สงักดักองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังาน
ต ารวจแห่งชาติ ท่ีด ารงต าแหน่งอยู่ ณ วนัท่ี 1 เมษายน 2559 จ านวน 447 คน และก าหนดกลุม่ตวัอย่างโดยใช้  
สตูรของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie& Morgan, 1970 as cited in Aekakul, 2000) ดงันี ้
 

  𝑛𝑛 = 𝜒𝜒2𝑁𝑁𝑝𝑝(1−𝑝𝑝)
𝑒𝑒2 𝑁𝑁−1 +𝜒𝜒2𝑝𝑝(1−𝑝𝑝) 

 
  n    = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  N    = ขนาดของประชากร (ในงานวิจยัครัง้นี ้คือ 447) 
  e     = ระดบัความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างท่ียอมรับได้ (ในงานวิจยัครัง้นีก้ าหนดเป็น .05) 
  𝜒𝜒2  = คา่ไคสแควร์ท่ี dfเท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (𝜒𝜒2  = 3.841) 
  p     = สดัสว่นของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ก าหนดให้ p = 0.5) 
  

 
  โดยเมื่อแทนคา่สตูรดงักลา่วได้ดงันี ้  
  n =      3.841 x 447 x 0.5 x (1-0.5)    . 
  0.052(447-1)+3.841 x 0.5 x (1-0.5) 
  n =      429.231      .=  206.858≈ 207 
           1.115+0.960 
  ดงันัน้กลุม่ตวัอย่างท่ีเหมาะสมกบังานวิจยันีค้ือ 207 คน 
  จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน โดยขัน้แรกใช้วิธีการสุม่แบบชัน้ภมูิตามกองบงัคบัการ

เพ่ือให้ได้กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของประชากรในแตล่ะกองบงัคบัการ จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างอย่างง่าย  
ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สุม่ตามรายช่ือของบคุคลจนได้ครบตามจ านวนท่ีค านวณไว้ 

  อย่างไรก็ตามงานวิจยันีเ้ป็นการเก็บข้อมลูงานวิจยัในช่วงกลางปี 2559 ซึง่เป็นข้อจ ากดัของงานวิจยันี ้
2. ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
  ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ จ าแนกเป็น  
   1) ตวัแปรอิสระ  (Independent Variables)  ได้แก่ 
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บ่อยมาก ค่อนข้างบ่อยคร้ัง บางคร้ัง นานๆ คร้ัง และ 

ไม่เคยเลย 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติของ 

องค์การ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับจิตวิญญาณในสถานที่

ท�างาน โดยได้น�าแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท�างานที ่

สร้างขึ้นโดย Chongvisal (2012b) ที่ได้สร้างขึ้นตามแนวคิด

ของ Robbin & Judge (2007 as cited in Chongvisal, 

2012b) มาพัฒนา มีข้อค�าถามทั้งหมด 39 ข้อ ประกอบด้วย 

5 องค์ประกอบ คือ จิตส�านึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง การให้ 

ความส�าคัญกับการพัฒนาบุคคล ความไว้วางใจและความ

เคารพนับถือ การด�าเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม การอดทน

ต่อการแสดงออกของพนักงาน ใช้มาตรวัดแบบมาตราส่วน

ประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ได้แก่ บ่อยมาก  

ค่อนข้างบ่อยครั้ง บางครั้ง นานๆ ครั้ง และไม่เคยเลย 

ผู ้วิจัยได้น�าแบบสอบถามให้ผู ้เช่ียวชาญ จ�านวน 

2 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content 

Validity) และท�าการปรับปรุงเคร่ืองมือ ก่อนน�าไปทดลอง 

ใช้กับกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง จากน้ัน

ท�าการวิเคราะห์หาค่าอ�านาจจ�าแนก (Discrimination) โดย

การหาค่าความสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวมแต่ละด้าน 

(Item-total correlation) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

โดยใช้ วิ ธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s coefficient alpha) ซึ่งแบบวัดการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพัน 

ของพนักงาน แบบสอบถามภาวะผู้น�าที่แท้จริง และแบบวัด 

จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน มีค ่าความเช่ือมั่นของ 

แบบทดสอบเท่ากบั 0.814, 0.841, 0.836 และ 0.943 และมี 

ค่าอ�านาจจ�าแนกอยู่ระหว่าง 0.315 - 0.754, 0.182 - 0.640, 

0.264 - 0.678 และ 0.123 - 0.805 ตามล�าดับ โดยใน 

ข้อค�าถามที่มีค่าอ�านาจจ�าแนกต�่าได้ปรึกษากับผู้เช่ียวชาญ

และปรับปรุงข้อค�าถามก่อนน�าไปใช้จริงแล้ว

4. วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู ้วิจัยได ้ขอความร่วมมือจากตัวแทนของแต่ละ 

กองบังคับการในการแจกและรวบรวมแบบสอบถามคืน  

ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้แนบรายละเอียดของวิธีการตอบแบบสอบถาม

ไว้ด้วย จากน้ันผู ้วิจัยได้น�าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา 

ตรวจสอบความสมบูรณ์ และน�ามาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ

โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�าเร็จรูป

5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา 

ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเพื่อวิเคราะห์ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง สถิติที่

ใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร คือ สัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และสถิติที่ใช้วิเคราะห์ตัวแปรต้น 

ที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ตัวแปรตาม คือ การวิเคราะห์ 

การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน

ผลการวิจัย
จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ ่มตัวอย่างคือ 

เจ้าหน้าที่ต�ารวจที่ด�ารงต�าแหน่งสารวัตร ในสังกัดกอง

บัญชาการแห่งหนึ่งในส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ จ�านวน 207 

คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 93.7 มีอายุอยู่ 

ในช่วงตั้งแต่ 30 - 35 ปี จ�านวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 34.8  
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ใช้มาตรวดัแบบมาตราสว่นประเมินคา่ ( Rating scale) 5 ระดบั ได้แก่ บ่อยมาก คอ่นข้างบ่อยครัง้ บางครัง้  
นาน ๆ ครัง้ และไมเ่คยเลย  

ผู้ วิจยัได้น าแบบสอบถามให้ผู้ เช่ียวชาญ  จ านวน 2 ท่าน  ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา ( Content 
Validity) และท าการปรับปรุงเคร่ืองมือ ก่อนน าไปทดลองใช้กบักลุม่ท่ีมีลกัษณะคล้ายคลงึกบักลุม่ตวัอย่าง จากนัน้
ท าการวิเคราะห์หาคา่อ านาจจ าแนก (Discrimination) โดยการหาคา่ความสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวมแตล่ะด้าน 
(Item-total correlation) และคา่ความเช่ือมัน่ ( Reliability) โดยใช้วิธีการหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s coefficient alpha) ซึง่แบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัของ
พนกังาน แบบสอบถามภาวะผู้น าท่ีแท้จริง และแบบวดัจิตวิญญาณในสถานท่ีท างาน มีคา่ความเช่ือมัน่ของ
แบบทดสอบเท่ากบั .814, .841, .836 และ .943  และมีคา่อ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง .315 - .754, .182 - .640, .264 
- .678 และ .123 - .805 ตามล าดบั โดยในข้อค าถามท่ีมีคา่อ านาจจ าแนกต ่าได้ปรึกษากบัผู้ เช่ียวชาญและปรับปรุง
ข้อค าถามก่อนน าไปใช้จริงแล้ว 

4. วิธีเก็บรวบรวมข้อมลู 
ผู้ วิจยัได้ขอความร่วมมือจากตวัแทนของแตล่ะกองบงัคบัการในการแจกและรวบรวมแบบสอบถามคืน ทัง้นี ้

ผู้ วิจยัได้แนบรายละเอียดของวิธีการตอบแบบสอบถามไว้ด้วย จากนัน้ผู้ วิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา
ตรวจสอบความสมบรูณ์ และน ามาวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉลี่ยเลขคณิต และสว่นเบ่ียงเบน

มาตรฐานเพ่ือวิเคราะห์ลกัษณะของกลุม่ตวัอย่าง สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร คือ สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ตวัแปรต้นท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ตวัแปรตาม คือ การวิเคราะห์
การถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน 
 
ผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ กลุม่ตวัอย่างคือเจ้าหน้าท่ีต ารวจที่ด ารงต าแหน่งสารวตัร ในสงักดั
กองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังานต ารวจแห่งชาติ จ านวน 207 คน สว่นใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 93.7  
มีอายอุยู่ในช่วงตัง้แต ่30 – 35 ปี จ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 34.8 สว่นใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
57.5 และมีอายงุานในต าแหน่งสารวตัรอยู่ในช่วงมากกวา่ 3 – 6 ปี เป็นจ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 31.9 

โดยเจ้าหน้าท่ีต ารวจที่ด ารงต าแหน่งสารวตัร ในสงักดักองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังานต ารวจแห่งชาติ  
มีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงอยู่ในระดบัคอ่นข้างสงู ( 𝑥𝑥 =3.82 , S.D.=.48) มีจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (𝑥𝑥 =3.16, S.D.=.65) โดยมีจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานด้านจิตส านกึของเป้าหมายท่ีเข้มแข็ง อยู่
ในระดบัคอ่นข้างสงู (𝑥𝑥 =3.59, S.D.=.69)ด้านการให้ความส าคญักบัการพฒันาบคุคลด้านความไว้วางใจและความ
เคารพนบัถือด้านการด าเนินการอย่างมีมนษุยธรรม และด้านการอดทนตอ่การแสดงออกของพนกังาน อยู่ในระดบัปาน
กลาง (𝑥𝑥 =3.22, 3.22, 3.09 และ 2.65,  S.D.=.75, .70, .74 และ .81 ตามล าดบั )มีการรับรู้การสนบัสนนุจาก
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สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ตวัแปรต้นท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ตวัแปรตาม คือ การวิเคราะห์
การถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน 
 
ผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ กลุม่ตวัอย่างคือเจ้าหน้าท่ีต ารวจที่ด ารงต าแหน่งสารวตัร ในสงักดั
กองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังานต ารวจแห่งชาติ จ านวน 207 คน สว่นใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 93.7  
มีอายอุยู่ในช่วงตัง้แต ่30 – 35 ปี จ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 34.8 สว่นใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
57.5 และมีอายงุานในต าแหน่งสารวตัรอยู่ในช่วงมากกวา่ 3 – 6 ปี เป็นจ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 31.9 

โดยเจ้าหน้าท่ีต ารวจที่ด ารงต าแหน่งสารวตัร ในสงักดักองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังานต ารวจแห่งชาติ  
มีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงอยู่ในระดบัคอ่นข้างสงู ( 𝑥𝑥 =3.82 , S.D.=.48) มีจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (𝑥𝑥 =3.16, S.D.=.65) โดยมีจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานด้านจิตส านกึของเป้าหมายท่ีเข้มแข็ง อยู่
ในระดบัคอ่นข้างสงู (𝑥𝑥 =3.59, S.D.=.69)ด้านการให้ความส าคญักบัการพฒันาบคุคลด้านความไว้วางใจและความ
เคารพนบัถือด้านการด าเนินการอย่างมีมนษุยธรรม และด้านการอดทนตอ่การแสดงออกของพนกังาน อยู่ในระดบัปาน
กลาง (𝑥𝑥 =3.22, 3.22, 3.09 และ 2.65,  S.D.=.75, .70, .74 และ .81 ตามล าดบั )มีการรับรู้การสนบัสนนุจาก
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ใช้มาตรวดัแบบมาตราสว่นประเมินคา่ ( Rating scale) 5 ระดบั ได้แก่ บ่อยมาก คอ่นข้างบ่อยครัง้ บางครัง้  
นาน ๆ ครัง้ และไมเ่คยเลย  
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- .678 และ .123 - .805 ตามล าดบั โดยในข้อค าถามท่ีมีคา่อ านาจจ าแนกต ่าได้ปรึกษากบัผู้ เช่ียวชาญและปรับปรุง
ข้อค าถามก่อนน าไปใช้จริงแล้ว 
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3.22, 3.09 และ 2.65, S.D. = 0.75, 0.70, 0.74 และ 0.81 ตามล�าดบั) 

มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  

(  = 2.69, S.D. = 0.84) และมีความยึดมั่นผูกพันของ 

พนักงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (   = 3.84, S.D. = 0.50)

ภาวะผู้น�าที่แท้จริง มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ

ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ารวจที่

ด�ารงต�าแหน่งสารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหน่ึง 

ในส�านักงานต�ารวจแห่งชาติอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ 

ระดับ 0.01 (rxy = 0.364) โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต�่า  

จิตวิญญาณในสถานที่ท�างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ใน 

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่

ต�ารวจที่ด�ารงต�าแหน่งสารวัตรฯ อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ 

ระดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัต�า่มาก (r
xy
 = 0.224)  

และมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบดังน้ี จิตวิญญาณ 

ในสถานที่ท�างานด้านจิตส�านึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง 

มีความสัมพันธ์ในทางบวก กับความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ารวจที่ด�ารงต�าแหน่งสารวัตรฯ 

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ ์

อยู่ในระดับต�่า (r
xy
 = 0.400) จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน 

ด้านการให้ความส�าคัญของการพัฒนาบุคคล และด้าน 

ความไว้วางใจและความเคารพนับถือ มีความสัมพันธ์ใน 

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่

ต�ารวจที่ด�ารงต�าแหน่งสารวัตรฯ อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 

ทีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัต�า่มาก (r
xy
 = 0.224 

และ 0.227 ตามล�าดับ) จิตวิญญาณในสถานที่ท�างานด้าน

การด�าเนินงานอย่างมมีนุษยธรรมมคีวามสมัพนัธ์ในทางบวก 

กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ารวจที่

ด�ารงต�าแหน่งสารวตัรฯ อย่างมนัียส�าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05  

โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต�่ามาก (r
xy
 = 0.148) ส่วน 

จติวญิญาณในสถานทีท่�างานด้านการอดทนต่อการแสดงออก

ของพนักงาน  พบว่ามีความสมัพันธ์ในทางบวกกบัความยดึมัน่ 

ผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ารวจที่ด�ารงต�าแหน่ง 

สารวัตรฯ อย่างไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ (r
xy
 = 0.030) และ 

การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์ในทาง

บวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ารวจ

ที่ด�ารงต�าแหน่งสารวัตร อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ  

0.05 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต�่ามาก (r
xy
 = 0.157)

ส�าหรับการวิเคราะห์การถดถอยพหุ เพื่อป้องกันการ

เกิดปัญหา Multicollinearity จึงได้ตรวจสอบความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้ทราบว่าตัวแปรอิสระที่น�ามาใช้

ในการพยากรณ์เป็นอิสระต่อกัน โดยตัวแปรอิสระไม่ควร 

มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป (ตั้งแต่ 0.80 ขึ้นไป) เนื่องจาก 

หากมีความสัมพันธ์กันเข้าใกล้  1.0  แสดงว่าตัวแปรดังกล่าว

เกือบจะเป็นตัวแปรเดียวกัน ซึ่งไม่เหมาะสมในการน�ามาใช้

ในการพยากรณ์ร่วมกัน (Prasith-rathsin, 1997) โดยจาก 

การค�านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 

พบว่า ภาวะผู้น�าที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน 

และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระไม่เกิน 0.80 จึงน�ามา 

วเิคราะห์การถดถอยพหไุด้  รายละเอยีดปรากฏตามตารางที ่ 1
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ผู้ วิจยัได้ขอความร่วมมือจากตวัแทนของแตล่ะกองบงัคบัการในการแจกและรวบรวมแบบสอบถามคืน ทัง้นี ้

ผู้ วิจยัได้แนบรายละเอียดของวิธีการตอบแบบสอบถามไว้ด้วย จากนัน้ผู้ วิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา
ตรวจสอบความสมบรูณ์ และน ามาวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉลี่ยเลขคณิต และสว่นเบ่ียงเบน

มาตรฐานเพ่ือวิเคราะห์ลกัษณะของกลุม่ตวัอย่าง สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร คือ สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ตวัแปรต้นท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ตวัแปรตาม คือ การวิเคราะห์
การถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน 
 
ผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ กลุม่ตวัอย่างคือเจ้าหน้าท่ีต ารวจที่ด ารงต าแหน่งสารวตัร ในสงักดั
กองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังานต ารวจแห่งชาติ จ านวน 207 คน สว่นใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 93.7  
มีอายอุยู่ในช่วงตัง้แต ่30 – 35 ปี จ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 34.8 สว่นใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
57.5 และมีอายงุานในต าแหน่งสารวตัรอยู่ในช่วงมากกวา่ 3 – 6 ปี เป็นจ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 31.9 

โดยเจ้าหน้าท่ีต ารวจที่ด ารงต าแหน่งสารวตัร ในสงักดักองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังานต ารวจแห่งชาติ  
มีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงอยู่ในระดบัคอ่นข้างสงู ( 𝑥𝑥 =3.82 , S.D.=.48) มีจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (𝑥𝑥 =3.16, S.D.=.65) โดยมีจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานด้านจิตส านกึของเป้าหมายท่ีเข้มแข็ง อยู่
ในระดบัคอ่นข้างสงู (𝑥𝑥 =3.59, S.D.=.69)ด้านการให้ความส าคญักบัการพฒันาบคุคลด้านความไว้วางใจและความ
เคารพนบัถือด้านการด าเนินการอย่างมีมนษุยธรรม และด้านการอดทนตอ่การแสดงออกของพนกังาน อยู่ในระดบัปาน
กลาง (𝑥𝑥 =3.22, 3.22, 3.09 และ 2.65,  S.D.=.75, .70, .74 และ .81 ตามล าดบั )มีการรับรู้การสนบัสนนุจาก
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ตำรำงที ่1 ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้�าทีแ่ท้จริง จิตวญิญาณในสถานทีท่�างาน และการรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การของเจ้าหน้าทีต่�ารวจทีด่�ารงต�าแหน่งสารวตัร ในสงักดักองบญัชาการแห่งหน่ึงในส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ (n = 207)

 ตัวแปร ภำวะผู้น�ำที่แท้จริง จิตวิญญำณ กำรรับรู้กำรสนับสนุน

   ในสถำนที่ท�ำงำน จำกองค์กำร

ภาวะผู้น�าที่แท้จริง 1

จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน .173* 1

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ .039 .711** 1

* มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

** มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุพบว่า ภาวะผู้น�าที่แท้จริง และจิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน สามารถร่วมกันพยากรณ์

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ารวจที่ด�ารงต�าแหน่งสารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหนึ่งในส�านักงาน 

ต�ารวจแห่งชาติ ได้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ ได้ร้อยละ 15.1 (R2

adj
 = 0.151)  

และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ (R) เท่ากับ 0.399 รายละเอียดปรากฏตามตารางที่ 2

ตำรำงที่ 2 การวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณ์ที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

ของเจ้าหน้าที่ต�ารวจที่ด�ารงต�าแหน่งสารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหนึ่งในส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ (n = 207)

 ตัวแปร b SEb Beta t P

ภาวะผู้น�าที่แท้จริง  .352 .069 .335 5.144 .000

จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน .127 .050 .165 2.537 .012

ค่าคงที่  2.089 .284  7.366 .000

R= .399  R2 = .159  R2

adj
 = .151  Foverall = 19.289  Sig F = .000

สามารถเขียนเป็นสมการการถดถอยในรูปของคะแนนดิบ คือ ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ารวจ 

ที่ด�ารงต�าแหน่งสารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหนึ่งในส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ = 2.089 + .352 (ภาวะผู้น�าที่แท้จริง)  

+ 0.127 (จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน) และสามารถเขียนเป็นสมการการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ ความยึดมั่น

ผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ารวจที่ด�ารงต�าแหน่งสารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหนึ่งในส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ  

= 0.355 (ภาวะผูน้�าทีแ่ท้จริง) + 0.165 (จติวญิญาณในสถานทีท่�างาน) โดยสามารถอธิบายได้ว่า หากเจ้าหน้าทีต่�ารวจทีด่�ารงต�าแหน่ง

สารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหนึ่งในส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ มีภาวะผู้น�าที่แท้จริง และจิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน

มากข้ึน จะท�าให้ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมากข้ึนด้วย ในทางกลับกันหากเจ้าหน้าที่ต�ารวจที่ด�ารงต�าแหน่งสารวัตร  

ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหน่ึงในส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ มีภาวะผู้น�าที่แท้จริง และจิตวิญญาณในสถานที่ท�างานน้อยลง 
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ก็จะท�าให้ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานน้อยลงด้วย โดย

ปัจจยัทีส่่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานมากทีส่ดุ คอื 

ภาวะผูน้�าทีแ่ท้จริง รองลงมาคอื จติวญิญาณในสถานทีท่�างาน

อภิปรายผล
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น�าที่แท้จริงมีความสัมพันธ ์

ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน อย่างมี 

นัยส�าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.01 (r
xy
 = 0.364) อาจเน่ืองมาจาก 

การมีภาวะผู ้น�าที่แท้จริง ส่งผลให้บุคคลมีคุณลักษณะที่

สมบูรณ์แบบ เป็นผู้เชี่ยวชาญในบริบทขององค์การ จากการ

ท�าความเข้าใจองค์การ เรียนรู้ประวัติศาสตร์ขององค์การ 

และวัฒนธรรมขององค์การ (Eastman, 2014) อาจน�ามา

ซึ่งการจัดการองค์การภายใต้สภาวะแวดล้อมซึ่งมีอยู่จริง 

อย่างมีประสิทธิภาพได้ นอกจากน้ันเมื่อพิจารณาจากบริบท

การปฏบิติังานของเจ้าหน้าทีต่�ารวจทีต้่องมกีารรวบรวมข้อมลู

ก่อนทีจ่ะปฏิบตังิานในพืน้ที ่และข้อมลูในสภาวะทีเ่ผชิญอยูม่า

คิดวิเคราะห์ข้อมูลรอบด้านก่อนตัดสินใจ เพื่อให้งานประสบ

ความส�าเร็จ ไม่เกดิความสญูเสยี โดยบริบทดงักล่าวย่อมต้อง

เกิดจากความพยายามอุตสาหะ ซึ่งเป็นองค์ประกอบหน่ึง

ของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานด้วย โดยผลการทดสอบ 

สมมติฐานดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wang &  

Hsieh (2013) ที่พบว่าภาวะผู้น�าที่แท้จริงมีความสัมพันธ ์

กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

พบว่าการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การมคีวามสมัพนัธ์ 

ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน อย่างมี 

นัยส�าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 (r
xy
 = 0.157) อาจเน่ืองมาจาก 

ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติได้มีการก�าหนดเส้นทางความ

ก้าวหน้าในสายอาชีพโดยมีวาระและหลักเกณฑ์ในการ 

คัดเลือกหรือแต่งตั้งข้าราชการต�ารวจไว้อย่างชัดเจน รวมถึง

เปิดโอกาสให้แต่ละหน่วยงานมีการยื่นของบประมาณส�าหรบั

ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน ซึ่งเป็นทั้งการ 

เพิม่ขีดความสามารถของบคุลากร เพิม่ทกัษะ  ความรู้  ก่อให้เกดิ 

ความเข้าใจในหน้าที่ งานในความรับผิดชอบ วิธีการปฏิบัติ 

อกีทัง้ท�าให้เกดิความปลอดภยัในการท�างานทัง้ในแง่ของชีวติ

ร่างกาย รวมถึงระเบียบวินัยและข้อกฎหมาย ซึ่งส่งผลให้ 

เจ้าหน้าที่ต�ารวจน�าความรู้ ทักษะ ความสามารถที่ได้รับการ

อบรมดังกล่าวมาพัฒนาเพื่อประยุกต์ใช้ในการท�างาน และ

มีส่วนร่วมในงานอย่างเต็มที่ รวมถึงมีการพูดถึงองค์การ 

ในทางที่ดี นอกจากนั้นส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ ยังม ี

หน่วยงานระดับกองบังคับการที่รับผิดชอบงานสวัสดิการ 

ของเจ้าหน้าทีต่�ารวจในภาพรวม คือ กองสวสัดกิารส�านักงาน

ก�าลังพล ซึ่งมีหน้าที่ให้บริการด้านสวัสดิการของเจ้าหน้าที่

ต�ารวจ เช่น เงินสวัสดิการเก่ียวกับการศึกษาบุตร อาคาร 

บ้านพักของทางราชการ เป็นต้น และยังมีหน้าที่ท�าให้ 

เจ้าหน้าที่ต�ารวจมีความรู้ด้านสวัสดิการของตนเองเพิ่มข้ึน 

ด้วย  โดยเมือ่เจ้าหน้าทีต่�ารวจได้ทราบถงึสทิธปิระโยชน์ต่างๆ 

ที่มีการจัดไว้ให้ตนเองแล้ว อาจท�าให้เจ้าหน้าที่ต�ารวจอยู่ใน

องค์การต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Saks (2006), 

Ram & Prabhakar (2011) และ Hassan, Hassan, &  

Shoaib (2014) ที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน อย่าง 

มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

และพบว่าจิตวิญญาณในสถานที่ท�างานมีความ 

สมัพนัธ์ในทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพันของพนักงานอย่างมี 

นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r
xy
 = 0.224) เนื่องมาจาก 

จิตวิญญาณในสถานที่ท�างานเป็นการที่องค์การสนับสนุน 

พนักงานผ่านการหล่อเลี้ยงด้วยงานที่มีความหมาย ประกอบ

กับส�านักงานต�ารวจแห่งชาติเป็นองค์การที่ไม่แสวงหาซึ่ง 

ผลประโยชน์หรือผลก�าไร แต่เป็นองค์การที่มีเป้าหมายเพื่อ

บ�าบัดทุกข์บ�ารุงสุขให้กับประชาชนโดยยึดตามหลักของ

กฎหมาย งานที่เกิดข้ึนจึงล้วนมีคุณค่าและความหมายทั้ง 

ต่อตัวเจ้าหน้าที่ต�ารวจเอง รวมถึงต่อสังคมและประเทศชาติ

ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Chongvisal (2012a)  

ที่พบว่าจิตวิญญาณในสถานที่ท�างานมีความสัมพันธ์กับ 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และแนวคิดของ Saks  

(2011) ที่กล่าวว่าองค์การที่มีจิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน
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ท�าให้พนักงานเติมเต็มความยึดมั่นผูกพันในบทบาทการ

ท�างานได้ โดยเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านแล้วพบว่า ด้าน

จิตส�านึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง ด้านการให้ความส�าคัญ 

กับการพัฒนาบุคคล ด้านความไว้วางใจและความเคารพ

นับถือ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงานอย่างมนัียส�าคัญทางสถติิ ทีร่ะดบั 0.01 (r
xy
 = 0.400, 

0.224 และ 0.227) ด้านการด�าเนินการอย่างมีมนุษยธรรม มี

ความสัมพันธ์ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 (r
xy
 = 0.148)  

มีเพียงด้านการอดทนต่อการแสดงออกของพนักงานเท่านั้น  

ทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัของพนักงานอย่างไม่มี

นัยส�าคัญทางสถิติ

จิตวิญญาณในสถานที่ท�างานด้านจิตส�านึกของ 

เป้าหมายที่เข้มแข็งมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงานอาจเนื่องมาจากส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ เป็น

องค์การทีม่ปีระวตัศิาสตร์ยาวนาน  ก่อตัง้ข้ึนเพือ่ปฏบิตัหิน้าที่

ป้องกนัปราบปรามโจรผูร้้าย  อ�านวยความร่มเยน็เป็นสขุให้แก่ 

ประชาชนในประเทศ (Police Museum Parutsakawan 

Palace, n.d.) มาตั้งแต่ในอดีต มีการก�าหนดยุทธศาสตร์

และนโยบายทีชั่ดเจน มีการสือ่สารนโยบายเพือ่ใช้เป็นแนวทาง

ปฏบิตังิาน ดงัน้ัน ภาพลักษณ์ในการปฏบิตัหิน้าทีป้่องกนัและ 

ปราบปรามอาชญากรรมที่ปรากฏทั้งต่อเจ้าหน้าที่ต�ารวจและ

ต่อประชาชนมีความชัดเจน และเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดแรง

จูงใจในการท�างาน เสริมความคิดในทางบวก สอดคล้อง

กับแนวคิดปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน  

ในเ ร่ืองของภาพลักษณ์ขององค ์การตามแนวคิดของ 

Banchong et al. (2015) 

จิตวิญญาณในสถานที่ท�างานด้านการให้ความส�าคัญ

กับการพัฒนาบุคคลมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงานอาจเน่ืองมาจากการท�างานของเจ้าหน้าทีต่�ารวจ

มีการเปลี่ยนแปลงไปตามสังคมและวัฒนธรรม ท�าให้งาน 

มีความท้าทาย และต้องพัฒนาความรู้และศักยภาพเพื่อให้ 

ทันต ่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมและเทคโนโลยี ซึ่ง 

ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติได้ก�าหนดนโยบายในการพัฒนา

ขีดความสามารถ และเทคนิคต่างๆ ของบุคลากรไว้ใน 

แผนปฏิบัติราชการส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ (Royal Thai 

Police, 2018) ดังนั้น เมื่อเจ้าหน้าที่ต�ารวจเห็นว่าส�านักงาน

ต�ารวจแห่งชาติให้ความส�าคัญกับการพัฒนาบุคคล ย่อม 

มีส่วนท�าให้รู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงของส�านักงานต�ารวจ 

แห่งชาติ มีการกล่าวถึงองค์การในทางที่ดี และเกิดความ

อุตสาหะพยายามที่จะน�าเอาความรู้ ทักษะ ความสามารถ 

ที่ได้จากการพัฒนาน้ันๆ พัฒนาไปสู่การปฏิบัติและท�าให้

องค์การประสบความส�าเร็จ

ส่วนจิตวิญญาณในสถานที่ท�างานด้านความไว้วางใจ

และความเคารพนับถือมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงานอาจเน่ืองมาจากพื้นที่ในความรับผิดชอบของ

ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติมีอยู่ทั่วประเทศ ท�าให้เจ้าหน้าที่

ต�ารวจต้องประสานการปฏบิตัเิพือ่ให้งานประสบความส�าเร็จ 

ซึ่งการมอบหมายหน้าที่และให้อิสระในการตัดสินใจเพื่อให้

งานประสบความส�าเร็จนั้น อาจท�าให้เจ้าหน้าที่ต�ารวจเกิด

ความรับผดิชอบในงานทีไ่ด้รับมอบหมาย ซึง่เป็นปัจจยัส�าคญั

ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตามแนวคิดของ 

Banchong et al. (2015) ส่งผลให้ต้องใช้ความอุตสาหะ

ในการน�าความรู้ ทักษะ ความสามารถ และความไว้วางใจ 

ในเพื่อนร่วมงาน มาใช้เพื่อให้งานในความรับผิดชอบ 

ประสบความส�าเร็จ

ส�าหรับจิตวิญญาณในสถานที่ท� างานด ้านการ 

ด�าเนินการอย่างมีมนุษยธรรมมีความสัมพันธ์ในทางบวก

กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอาจเน่ืองมาจากการ 

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต�ารวจค่อนข้างให้อิสระในการคิด

และตัดสินใจภายใต้กรอบของกฎหมาย อีกทั้งงานที่มีความ

หลากหลายทั้งในเร่ืองของรูปแบบการกระท�าความผิดของ

ผู้ต้องหา วิธีการต่างๆ ที่น�ามาใช้ในการสืบสวนสอบสวน

รวบรวมพยานหลักฐาน รวมถึงเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดข้ึน 

ระหว่างปฏิบัติหน้าที่ซึ่งต้องใช้การตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงาน 

หรือที่อยู่ ณ จุดซึ่งปฏิบัติหน้าที่อยู่นั้น ท�าให้เจ้าหน้าที่ต�ารวจ
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เกิดความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย รับผิดชอบ

ต่อชีวิตของเพื่อนร่วมงาน และทรัพย์สินของทั้งทางราชการ

และของประชาชน โดยความรับผิดชอบน้ีเป็นปัจจัยส�าคัญ

ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตามแนวคิดของ 

Banchong et al. (2015) ซึ่งส่งผลให้พนักงานพยายาม

ทุ่มเทท�างานในความรับผิดชอบอย่างเต็มที่ สอดคล้องกับ

องค์ประกอบด้านความอุตสาหะของความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงาน

จิตวิญญาณในสถานที่ท�างานด้านการอดทนต่อ

การแสดงออกของพนักงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอย่างไม่มีนัยส�าคัญทาง

สถิติอาจเน่ืองมาจากส�านักงานต�ารวจแห่งชาติมีวัฒนธรรม

องค์การที่ยึดมั่นในระเบียบวินัย (Royal Thai Police, n.d.) 

บุคลากรมีการฝึกฝนระเบียบวินัยตั้งแต่เร่ิมบรรจุเข้ารับ

ราชการ และมีการฝึกอย่างต่อเน่ืองในระหว่างรับราชการ  

จึงอาจท�าให้เกิดการยอมรับที่จะต้องอยู่ในกฎและระเบียบ 

ของส�านักงานต�ารวจแห่งชาตแิห่งชาติ อกีทัง้ส�านักงานต�ารวจ

แห่งชาติเป็นองค์การที่มีขนาดใหญ่ มีก�าลังของเจ้าหน้าที่

ต�ารวจเป็นจ�านวนมากกระจายอยู ่ในทุกพื้นที่ทั่วประเทศ  

และเป็นอาชีพที่มีอ�านาจในการบังคับใช้กฎหมาย ซึ่งส่ง 

ผลกระทบต่อสิทธิต่างๆ ของประชาชน ประกอบกับส่วนหนึ่ง 

ได้รับอิทธิพลในการจัดตั้งองค์การต�ารวจแบบต�ารวจฝร่ังเศส 

ซึ่งมุ ่งเน้นการบังคับใช้กฎหมายของรัฐและมีรูปแบบการ

จัดกองก�าลังแบบทหาร (Uthayo, 2018) ท�าให้การควบคุม

ระเบียบวินัยและการปฏิบัติของเจ้าหน้าที่ต�ารวจมีความ

เคร่งครัด เนื่องจากหากละเลยไม่ควบคุมการปฏิบัติ หรือ 

ให้อิสระที่จะเป็นตัวของตัวเองอย่างเต็มที่แล้วอาจส่งผลเสีย

ทั้งต่อตนเอง หน่วยงาน และประชาชน ดังนั้น การบังคับใช้

กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ท�าให้เจ้าหน้าที่ต�ารวจตระหนัก 

ถึงผลลัพธ์ของการท�าผิดระเบียบ และไม่แสดงออกถึง 

ความคิดและการกระท�าที่ส่งผลเสียต่อองค์การดังกล่าว

และจากการวิจัยยังพบอีกว่าภาวะผู้น�าที่แท้จริง และ

จิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน สามารถร่วมกันพยากรณ ์

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน ได้ร้อยละ 15.1 (R2adj = 

0.151) โดยภาวะผู้น�าที่แท้จริงสามารถพยากรณ์ความยึดมั่น

ผูกพันของพนักงานได้ อาจเน่ืองมาจากการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่ต�ารวจ เป็นงานที่ท�าเพื่อสังคม ประโยชน์ส่วนรวม  

และต้องตัดสินใจให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เผชิญ ทั้งที่ 

อยู ่ภายใต้ภาวะกดดันจากสิ่งแวดล้อม สภาวะเวลาหรือ

ทรัพยากรทีมี่อย่างจ�ากดัในขณะน้ัน  เพือ่ให้งานเกดิผลส�าเร็จ

และไม่เกิดความสูญเสีย หล่อหลอมท�าให้เจ้าหน้าที่ต�ารวจ

ตระหนักรู้ความต้องการ ความถนัด เป้าหมายในชีวิตของ 

ตนเอง ผลกระทบของการกระท�าของตนเองที่มีต่อผู ้อื่น  

รวมถงึสัง่สมประสบการณ์ในการจดัการตนเองกบับคุคลต่างๆ 

และการพจิารณาข้อมลูทีเ่กีย่วข้องก่อนการตดัสนิใจ ส่งผลให้

เกดิคณุลกัษณะของบคุคลทีส่มบรูณ์แบบ  การเป็นผูเ้ช่ียวชาญ

ในสภาวะแวดล้อมที่เจ้าหน้าที่ต�ารวจรายนั้นๆ ต้องเป็นผู้น�า 

และน�ามาซึ่งสมรรถนะที่เหนือกว่า (Eastman, 2014) จึง 

ท�าให้ใช้ความเช่ียวชาญและสมรรถนะผู้น�าที่เหนือกว่าน้ัน  

มาปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อให้ตนเองและองค์การประสบ

ความส�าเร็จ โดยผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Wang & Hsieh (2013) ซึ่งพบว่าภาวะผู้น�าที่แท้จริงสามารถ

ร่วมกันกับ อายุ สถานภาพ และต�าแหน่ง ท�านายความ 

ยึดมั่นผูกพันของพนักงานได้ และงานวิจัยของ Men (2015) 

ซึ่งพบว่า ภาวะผู้น�าที่แท้จริงส่งผลในทางอ้อมต่อความยึดมั่น

ผูกพันของพนักงาน

ส่วนจิตวิญญาณในสถานที่ท�างานสามารถพยากรณ์

ความยดึมัน่ผกูพนัของพนักงานได้  อาจเน่ืองมาจากส�านักงาน 

ต�ารวจแห่งชาติเป็นองค์การที่มีประวัติศาสตร์ที่ยาวนานและ

ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับการป้องกันและปราบปรามผู้กระท�า

ความผิดมาโดยตลอด จึงมีภาพลักษณ์ขององค์การที่มีความ

เข้มแข็ง ชัดเจน มีการจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ

เจ้าหน้าท่ีต�ารวจให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมและ

เทคโนโลยีอยู่เสมอ ให้อิสระในการคิดและตัดสินใจในการ

ปฏิบัติหน้าที่ ซ่ึงอาจท�าให้เจ้าหน้าที่ต�ารวจเห็นถึงเป้าหมาย

ขององค์การและของตนเอง ช่วยให้มีการพัฒนาตนเอง  
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รวมถึงศกัยภาพในการท�างานให้สงูข้ึน  และใช้ความอตุสาหะ

พยายามในการท�างาน รวมถึงพยายามที่จะเป็นส่วนหน่ึง 

ที่จะท�าให้สังคมเป็นไปในทางที่ดียิ่งข้ึน สอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ Chongvisal (2012a) ซึ่งพบว่าจิตวิญญาณ 

ในสถานที่ท�างานมีอิทธิพลในทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Saks (2011) ซึ่ง 

พบว่าองค์การที่มีจิตวิญญาณในสถานที่ท�างานสามารถ 

ทีจ่ะอ�านวยความสะดวกให้กบัพนักงานได้  และท�าให้พนักงาน 

เติมเต็มความยึดมั่นผูกพันในบทบาทการท�างานได้

สรุปผล / ข้อเสนอแนะ
ผู้วิจัยขอเสนอข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้

1. จากผลการวิจัย ภาวะผู้น�าที่แท้จริงมีความสัมพันธ์

กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานในทางบวก รวมถึง

สามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน

ได้ ดังนั้น ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติควรประเมินภาวะผู้น�า

ที่แท้จริงของเจ้าหน้าที่ต�ารวจโดยใช้แบบสอบถามภาวะผู้น�า

ที่แท้จริง เพื่อให้เจ้าหน้าที่ต�ารวจที่ได้รับการประเมินทราบว่า 

ตนเองมีภาวะผู้น�าที่แท้จริงอยู่ในระดับใด จากน้ันควรจัด 

ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการโดยใช้หลายวิธีประกอบกัน เพื่อให ้

เจ้าหน้าที่ต�ารวจมีความรู้ ตระหนักในความส�าคัญ และ

ประโยชน์ของภาวะผู้น�าที่แท้จริงทั้งต่อตนเองและหน่วยงาน 

และควรมีนโยบายให้ทกุหน่วยงานในสงักดั  มแีนวทางในการ

พฒันาภาวะผูน้�าทีแ่ท้จริง  เช่น  จดับรรยายพิเศษโดยวทิยากร

ผู้ที่เป็นโมเดลหรือตัวอย่างผู ้ที่มีภาวะผู้น�าที่แท้จริง และ 

ได้รับการยอมรับว่ามีภาวะผู้น�าที่ดี ประสบความส�าเร็จใน

ด้านการใช้ชีวิต ด้านการบริหารงาน หรือประสบความส�าเร็จ

ในสายอาชีพ เพื่อแลกเปลี่ยนถึงประสบการณ์ เร่ืองราวใน

ชีวิต และการจัดการกับสถานการณ์ต่างๆ ของวิทยากร ซึ่ง

จะท�าให้เจ้าหน้าที่ต�ารวจเกิดการพิจารณาไตร่ตรองถึงภาวะ

ผู้น�าที่แท้จริง จัดระบบการมอบหมายงานโดยให้เจ้าหน้าที่

ต�ารวจได้มีโอกาสปฏิบัติภารกิจร่วมกับเจ้าหน้าที่ต�ารวจ 

ที่มีระดับภาวะผู้น�าที่แท้จริงสูง จะท�าให้ได้เรียนรู้วิธีการ 

ท�างานจริง  และทราบมมุมองของผูท้ีม่ภีาวะผูน้�าทีแ่ท้จริง  และ 

จดักจิกรรมกลุม่อย่างไม่เป็นทางการ  เพือ่ให้ได้มปีฏสิมัพนัธ์กนั  

ซึ่งก่อให้เกิดความผ่อนคลายสามารถแสดงออกได้อย่างเป็น

ตัวเอง เกิดความไว้เนื้อเช่ือใจและกล้าที่จะแสดงออกกัน 

อย่างตรงไปตรงมา

2. จากผลการวิจัย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

มคีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัของพนักงานในทางบวก 

ดังนั้น ควรจัดฝึกอบรมความรู้ ความส�าคัญ ประโยชน์ของ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และแนวทางการปฏิบัติ

ที่จะท�าให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิดการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การให้กับเจ้าหน้าต�ารวจซึ่งท�าหน้าที่บริหาร เพื่อให้เกิด

ความเข้าใจและตระหนักถึงความส�าคัญ และประโยชน์ที่ 

จะเกิดข้ึนในการท�างานและต่อองค์การ และให้แต่ละ 

หน่วยงานในสงักดัสือ่สารและให้ความรู้เกีย่วกับสวสัดกิารและ 

สิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติหรือทาง

ราชการได้จัดไว้ให้กับเจ้าหน้าที่ต�ารวจ เช่น การมีรางวัล

เจ้าหน้าที่ต�ารวจดีเด่น สวัสดิการกรณีได้รับบาดเจ็บจากการ

ปฏิบัติหน้าที่ สวัสดิการด้านที่พัก และสวัสดิการที่จัดข้ึน 

เพื่อดูแลครอบครัวของเจ้าหน้าที่ต�ารวจและควรสื่อสาร 

ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ข้อมูลที่จัดท�าอย่างกระชับและเข้าใจ

ได้โดยง่าย สามารถเข้าถึงและค้นหาได้ง่าย ซึ่งเป็นส่วนช่วย 

ให้เจ้าหน้าทีต่�ารวจรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ  รวมถงึ 

ควรส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ต�ารวจระดับผู ้บริหารมีความรู ้

ในเร่ืองสวัสดิการ เพื่อให้ค�าปรึกษากับผู ้ใต้บังคับบัญชา

ได้อย่างเหมาะสม นอกจากน้ันควรมีช่องทางในการรับฟัง 

ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ต�ารวจ ที่สามารถทราบถึงความ

ต้องการของเจ้าหน้าที่ต�ารวจได้ เช่น ออกแบบระบบรับฟัง

ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ต�ารวจผ่านระบบอินเตอร์เน็ต  

เพ่ือน�าข้อคิดเห็นต่างๆ มาพิจารณาเป็นส่วนหน่ึงของข้อมูล 

ที่ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อแก้ไข สนับสนุนและท�าให้เกิด

ประโยชน์ ตรงตามความต้องการของเจ้าหน้าที่ต�ารวจ ซึ่ง

จะช่วยให้เจ้าหน้าที่ต�ารวจเกิดการรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก

องค์การ
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3. จากผลการวิจัยจิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน 

มีความสัมพันธ ์ กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานใน 

ทางบวก และสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงานได้ ดงัน้ัน ส�านักงานต�ารวจแห่งชาตคิวรส่งเสริม

และพฒันาจติวิญญาณในสถานทีท่�างานอย่างเป็นระบบ  เช่น 

ก�าหนดเป้าหมายและค่านิยมขององค์การซึง่น�าไปสูเ่ป้าหมาย 

ที่ชัดเจน เป็นรูปธรรม มีการสื่อสารให้เจ้าหน้าที่ต�ารวจ 

รับรู้ เข้าใจ และน�ามาใช้เป็นส่วนหน่ึงในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน รวมถึงมีระบบการให้รางวัลแก่ผู้ที่ปฏิบัติตน 

เป็นตัวอย่างทีด่ตีามค่านิยมขององค์การ  อกีทัง้ควรจดับรรยาย 

พิเศษให้กับผู้บริหารระดับสูงในองค์การ และบรรยายโดย

วิทยากรผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจเร่ืองจิตวิญญาณในสถานที่

ท�างาน เพื่อให้ผู้น�าขององค์การตระหนักถึงประโยชน์และ

ความส�าคัญของจิตวิญญาณในสถานที่ท�างาน ช่วยส่งเสริม

สนับสนุนให้เกิดการปฏิบัติตามค่านิยมหรือก�าหนดเป็น

วัฒนธรรมองค์การ รวมถึงช่วยสร้างบรรยากาศขององค์การ

ให้มีความไว้วางใจ ให้เกียรติซึ่งกันและกัน นอกจากนั้นควร

มีระบบซึ่งส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ต�ารวจพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองได้อย่างต่อเนื่อง เช่น การจัดท�าสื่อการสอนในเร่ือง 

ของความรู้เฉพาะทางในแต่ละด้านของงานต�ารวจ  โดยจดัท�า 

ลงในสื่อออนไลน์ที่เจ้าหน้าที่ต�ารวจที่อยู ่ในสายงานน้ันๆ 

สามารถเข้าถึงเพื่อศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมได้ รวมถึง 

เปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ต�ารวจแสดงความรู้สึกหรือข้อคิดเห็น

ได้ โดยที่สามารถให้ข้อคิดเห็นกับองค์การโดยที่ไม่ระบุตัว

ตนได้ และควรจัดเจ้าหน้าที่ส�าหรับรวบรวม วิเคราะห์ และ

สื่อสารความคิดเห็นต่างๆ กลับไปยังผู้แสดงความคิดเห็นที่

สร้างสรรค์อย่างเป็นรูปธรรมด้วย
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