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Abstract
The objective of this research were to study the level of Leadership, Organizational Culture, Work-

place Spirituality and Organizational Engagement of Manager, relationship between Leadership, Organiza-

tional Culture, Workplace Spirituality and Organizational Engagement  and whether Leadership, Organiza-

tional Culture, Workplace Spirituality could predict Organizational Engagement of Managers of Advance Info

Service Public Company Limited. Samples were taken from 215 Managers.  Research measurements used in

collecting data were 5 questionnaires which were Personal Data, Leadership, Organizational Culture, Work-

place Spirituality and Organizational Engagement.  Statistics analyzed were frequency, percentage, mean,

standard deviation,  Pearson's product moment correlation coefficient  and enter multiple regression analysis

which analyzed by statistical package  for social sciences computer program.  The results show that 1) level

of Leadership, Organizational Culture of managers, Workplace Spirituality and Organizational Engagement of

managers were also high level. 2) Leadership of managers had a positive relationship with Organizational

Engagement at .01 level of significant (r=.428) 3) Organizational Culture of managers had a positive relation-

ship with Organizational Engagement at .01 level of significant (r=.669) 4) Workplace Spirituality of managers

had a positive relationship with Organizational Engagement at .01 level of significant (r=.609) 5) Organiza-

tional Culture and Workplace Spirituality could predict 49.4 % of Organizational Engagement of managers of

Advanced Info Service Public Company Limited at .001 level of significant (r=.708).
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บทคัดยอ
การวจิยัในครัง้นีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษา ภาวะผนูำ วฒันธรรมองคการ จติวญิญาณองคการ และความยดึ

มัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ โดยศกึษาความสมัพนัธระหวาง ภาวะผนูำ วฒันธรรมองคการ จติวญิญาณองคการ

กบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ และศกึษาตวัพยากรณรวมระหวาง ภาวะผนูำ วฒันธรรมองคการ จติ

วญิญาณองคการ กบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน)

โดยศกึษากบัผจูดัการ  ทีป่ฏบิตังิานในเขตกรงุเทพมหานคร ประจำสำนกังานใหญ  จำนวน  215 คน ใชรปูแบบการ

วจิยัเชงิปรมิาณ เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั คอื แบบวดั ไดแก แบบวดัภาวะผนูำ แบบวดัวฒันธรรมองคการ แบบวดัจติ

วญิญาณองคการ และแบบวดัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ วเิคราะหขอมลูโดยใชโปรแกรมคอมพวิเตอรสำเรจ็รปู สถติิ
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บทนำ
การเปลี่ยนแปลงที่ไมหยุดนิ่งรวมทั้งปจจัยสภาวะ

เศรษฐกจิโลกทีผ่กผนั ทำใหองคการธรุกจิเกดิการแขงขนั

อยางรนุแรงดานนวตักรรมของสนิคา ราคา คณุภาพของ

การใหบรกิาร บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั

(มหาชน) ซึง่ดำเนนิธรุกจิสือ่สารโทรคมนาคมไรสาย เปน

หนึง่ในผใูหบรกิารเครอืขายโทรศพัทเคลือ่นที ่ทีต่องเผชญิ

กบัการแขงขนั และการเปลีย่นแปลงทีส่งผลกระทบอยาง

รนุแรงหลายดาน เชน ภาพลกัษณของบรษิทัทีเ่กีย่วของ

กบัประเดน็ทางการเมอืง  ความกาวหนาของเทคโนโลยี

การสือ่สาร ตลอดจนการมขีอบงัคบัทีส่รางอำนาจการตอ

รองโดยเนนประโยชนใหกบัผบูรโิภค ซึง่ทำใหผใูหบรกิาร

ตองแขงขนักนัอยางรนุแรง เพือ่ครองใจลกูคาเกา และแยง

ชิงลูกคาใหม ในสภาวการณเชนนี้องคการตองปรับตัว

และสรางความแตกตางทีเ่หนอืกวา โดยสิง่ทีจ่ะสรางความ

ไดเปรียบใหกับองคการนั่นคือ บุคลากร ทรัพยากรที่

องคการควรใหความสำคญัในการสรรหา คดัเลอืก ดแูล

และพัฒนาเพื่อใหบุคลากรผูมีศักยภาพสามารถปฏิบัติ

งานไดอยางมปีระสทิธภิาพดวยความมงุมัน่ เตม็ใจ และ

พรอมทีจ่ะอยกูบัองคการ เพือ่ชวยกนัขบัเคลือ่นองคการให

มีศักยภาพพรอมตอการแขงขันไดในทุกสถานการณ

โดยบคุลากรทีม่คีวามสำคญัอยางมากในการมสีวน

ชวยผลักดันใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายดังกลาว

ได คือ ผูจัดการ หรือหัวหนางานเพราะเปนบุคคลที่อยู

ระหวางพนักงานระดับปฏิบัติการ และฝายจัดการ

องคการ มีบทบาทในการควบคุมดูแลการทำงานของ

พนักงานอยางใกลชิด จากรายงานการวิจัยของบริษัทที่

ปรึกษา Accenture พบวารอยละ 80 ของผูจัดการที่มี

ระดับความยึดมั่นผูกพันลดลงนั้น สงผลตอพนักงานผู

ปฏิบัติงานภายใตบังคับบัญชาของผูจัดการโดยที่พนัก

งานสวนใหญมักจะลาออกเพราะผูจัดการ หรือหัวหนา

งาน มากกวาทีจ่ะลาออกเพราะองคการ(David MacLeod

and Nita Clark, 2009: 80) และนัน่อาจทำใหองคการสญู

เสียพนักงานผูปฏิบัติงานดีไปดวย แตหากองคการ

สามารถทำใหผจูดัการมคีวามยดึมัน่ผกูพนั  ผลทีต่ามมา

คือ  ผูจัดการจะทุมเทความสามารถสวนบุคคลเพื่อ

ผลสำเร็จขององคการโดยสามารถสรางแรงบันดาลใจ

กระตนุ สงเสรมิ ดแูลพนกังานในบงัคบับญัชาใหสามารถ

ปฏบิตังิานไดอยางมปีระสทิธภิาพ สรางความพงึพอใจให

ลกูคาไดมากยิง่ขึน้ และลกูคาจงรกัภกัดเีพิม่สงูขึน้ (ISR,

2004; The Gallup Organization, 2008)

ปจจยัหนึง่ทีม่กีารศกึษาพบวาสงผลตอความยดึมัน่

ผูกพันตอองคการ คือภาวะผูนำซึ่งเปนพฤติกรรมของ

ผบูงัคบับญัชา หรอืผบูรหิารทีม่อีทิธผิลตอผจูดัการซึง่เปน

ผใูตบงัคบับญัชา โดยมกีารศกึษาวจิยัทัง้ในประเทศ และ

ตางประเทศที่ยืนยันวาภาวะผูนำมีอิทธิพลตอผลการ

ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ ความพึงพอใจใน

การทํางาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความเปน

พลเมืองดีในองคการ รวมถึงการพัฒนาบุคลากรใน

องคการ (รัตติกรณ จงวิศาล, 2549) โดยจะเห็นไดวา

องคการตางๆ ตางกม็งุใหความสาํคญัแกเรือ่ง ภาวะผนูาํ

โดยการพยายามแสวงหาวิธีการใหมๆ ในการพัฒนาผู

บริหารใหมีภาวะผูนำที่ดี

วัฒนธรรมองคการ เปนอีกหนึ่งในปจจัยสำคัญที่

เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปน แนว

ประพฤตปิฏบิตั ิของพฤตกิรรมการแสดงออกของสมาชกิ

ในองคการ รวมทัง้ผจูดัการซึง่เปนผปูฏบิตังิานในองคการ

เปนคานยิมทีย่ดึถอืรวมกนั (Shared Values) องคการที่

มวีฒันธรรมองคการอนัเขมแขง็ มกัจะไดเปรยีบคแูขงใน

การดำเนินธุรกิจ เพราะวัฒนธรรมที่เขมแข็งนี้จะเปนตัว

ทีใ่ชคอื คารอยละ คาเฉลีย่ คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธของเพยีรสนั  และการวเิคราะหการ

ถดถอยพหคุณูผลการวจิยัพบวา ภาวะผนูำ จติวญิญาณองคการ วฒันธรรมองคการ และความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ

ของผจูดัการอยใูนระดบัสงู โดยทีภ่าวะผนูำ วฒันธรรมองคการ จติวญิญาณองคการมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความ

ยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และ วฒันธรรมองคการ กบั จติวญิญาณ

องคการ สามารถรวมกนัพยากรณความยดึมัน่ผกูพนัของผจูดัการ บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน)

ไดรอยละ 49.4 (r=.708) อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001

คำสำคญั: ภาวะผนูำ, วฒันธรรมองคการ, จติวญิญาณองคการ, ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ, ผจูดัการ
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ชวยเสรมิสรางใหสมาชกิในองคการ รวมทัง้ผจูดัการ ให

มพีฤตกิรรมการทำงานเปนไปตามทีอ่งคการคาดหวงั สง

ผลตอพฤติกรรมการทำงานของสมาชิกในองคการเชิง

สรางสรรค และยังชวยเสริมสรางความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ (พบิลู ทปีะปาล, 2550)

จติวญิญาณองคการ เปนอกีตวัแปรหนึง่ทีเ่กีย่วของ

กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูจัดการโดยองค

ประกอบทีส่ำคญัขององคการทีจ่ะทำใหผจูดัการสามารถ

ทำงานไดอยางมคีวามสขุ  โดยรบัรไูดวาตนเปนคนสำคญั

ขององคการ Milliman et al.(2003) กลาววา การรบัรขูอง

พนักงานเกี่ยวกับจิตวิญญาณองคการ จะชวยอธิบาย

ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของพนกังานได

ดั งนั้ นผู วิ จั ยจึ งสนใจที่ จ ะศึ กษาภาวะผู นำ

วฒันธรรมองคการ จติวญิญาณองคการ กบัความยดึมัน่

ผูกพันตอองคการของผูจัดการ เพื่อนำผลที่ไดจากการ

ศึกษาไปประยุกตใชเปนแนวทางในการพัฒนา และสง

เสริม ภาวะผูนำ วัฒนธรรมองคการ และจิตวิญญาณ

องคการในองคการ เพือ่ใหผจูดัการบรษิทัแอดวานซ อนิ

โฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน)มรีะดบัความยดึมัน่ผกูพนั

ตอองคการสงูยิง่ขึน้

วิธีการศึกษา

กรอบแนวคดิในการวจิยั แสดงในรปูที ่1

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรทีใ่ชในการวจิยัครัง้นี ้คอื ผจูดัการ บรษิทั

แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จำกัด (มหาชน) ใน

เขตกรงุเทพมหานคร สำนกังานใหญ จำนวน 483 คน  ผู

วิจัยไดกำหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ

Krejcie and Morgan (ธานนิทร  ศลิปจาร,ุ 2549) ไดกลมุ

ตวัอยางจำนวน 215 คน กำหนดขนาดของกลมุตวัอยาง

แตละสายงานโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ และ

การสมุตวัอยางแบบงาย ดวยโปรแกรมคอมพวิเตอร

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

แบบสอบถามจำนวน 1 ชดุ แบงออกเปน 5 สวน

ดงันี้

สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล

ประกอบดวย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะ

เวลาทีเ่ริม่ทำงานจนถงึปจจบุนั และระยะเวลาในการปฏบิตัิ

งานกับองคการ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสำรวจ

รายการ (Check List) และแบบสอบถามปลายเปด

สวนที่ 2  แบบสอบถามวัดภาวะผูนำ ของ

รั ตติกรณ  จงวิศาล (2549) ประกอบดวยขอคำถาม

จำนวน 30 ขอ แบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา

(Rating Scale) 5 ระดบั โดยวดัภาวะผนูำ 6 องคประกอบ

ไดแก การสงเสรมิแรงบนัดาลใจผใูตบงัคบับญัชา การใส

ใจและปรารถนาดตีอผอูืน่ การมศีลีธรรมในการประกอบ

การ ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร การเสริม

สรางจติสำนกึตอสงัคม และการเปดกวางยอมรบัสิง่ตางๆ

สวนที่ 3 แบบสอบถามวัดวัฒนธรรมองคการ

สรางขึน้จากองคประกอบคานยิม วฒันธรรมองคการของ

บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จำกัด (มหาชน)

ประกอบดวยขอคำถามจำนวน 44 ขอ  แบบสอบถามเปน

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดบั โดยวดั

องคประกอบคานิยมวัฒนธรรมองคการ 10 ดาน ไดแก

การมองไปขางหนา  ความรบัผดิชอบ จติบรกิาร การทำ

งานเปนทมี การสงเสรมิและดแูล การเปดใจ การมงุสเูปา

หมาย การสรางสรรคสิ่งใหมๆ และพัฒนาสิ่งที่มีอยู

กระชับฉับไว และการโตแยงอยางสรางสรรค

สวนที ่4  แบบสอบถามวดัจติวญิญาณองคการ ของ

รัตติกรณ  จงวิศาล (2549) ซึ่งพัฒนาจากแนวคิด

คณุลกัษณะของจติวญิญาณองคการของ Robbins (2005)

ประกอบดวยขอคำถามจำนวน 35 ขอ มีลักษณะเปน

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดบั โดยวดั

คุณลักษณะของจิตวิญญาณองคการ 5 ดาน ไดแก

จิตสำนึกของเปาหมายที่เขมแข็ง การใหความสำคัญที่

จะพัฒนาบุคคล ความไววางใจและความเคารพนับถือ

การดำเนนิงานอยางมมีนษุยธรรม และ การอดทนตอการ

แสดงออกของพนกังาน

  

 

 

 

รปูที ่1 กรอบแนวคดิในการวจิยั
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สวนที ่5 แบบสอบถามวดัความยดึมัน่ผกูพนัตอ

องคการ ใชแบบสอบถามของปรญิา ทอสงูเนนิ (2549) ซึง่

พฒันาขึน้จากการรวบรวม วรรณกรรม งานวจิยั และจาก

แบบวัดของบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ The Gallup

Organization (2008), Tower Perrin (2003) และ

Hewitt Associates(2005) มขีอคำถามทัง้สิน้ 17 ขอ มี

ลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5

ระดบั วดัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ 3 ดาน คอื การ

รบัรเูกีย่วกบัองคการในทางทีด่ ี การมอีารมณความรสูกึ

ที่ดีตอองคการ และการแสดงออกมาเปนพฤติกรรมที่

ดตีอองคการ

การหาคณุภาพของเครือ่งมอื

การทดสอบความเที่ยงตรง ผูวิจัยไดนำแบบสอบ

ถามวัดวัฒนธรรมองคการที่สรางขึ้นสำหรับการวิจัยไป

ทดสอบความเที่ยงตรง โดยการนำเสนอใหผูเชี่ยวชาญ

จำนวน 2 ทาน เพือ่ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา

และการทดสอบความเชือ่มัน่ ผวูจิยันำแบบวดัทัง้หมดไป

ทดลองใช กบัผจูดัการทีไ่มใชกลมุตวัอยางจำนวน 30 คน

เพือ่หาความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั โดยการหา

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค และหาคาอำนาจ

จำแนกรายขอโดยหาคา Item-total correlation โดยแบบ

สอบถามวัดวัฒนธรรมองคการของผูจัดการ มีคาความ

เชื่อมั่น เทากับ .973 แบบสอบถามวัดภาวะผูนำ มีคา

ความเชือ่มัน่ เทากบั .979 แบบสอบถามวดัจติวญิญาณ

องคการ มีคาความเชื่อมั่น เทากับ .955 และแบบสอบ

ถามวดัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ มคีาความเชือ่มัน่

เทากบั .897

ผลการศึกษา
จากผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง ซึ่งเปนผู

จดัการ ทีป่ฏบิตังิานอยใูนเขตกรงุเทพมหานคร สำนกังาน

ใหญ มจีำนวน 215 คน สวนใหญเปนเพศหญงิ 110 คน

คิดเปนรอยละ 51.2 สวนใหญมีอายุระหวาง 36-40 ป

คดิเปนรอยละ 41.4  มสีถานภาพสมรสคดิเปน รอยละ

61.9 มกีารศกึษาในระดบัปรญิญาโท คดิเปนรอยละ 66.5

มรีะยะเวลาทีเ่ริม่ทำงานจนถงึปจจบุนั อยรูะหวาง 10-15

ป คดิเปนรอยละ 40.9 และมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน

กบัองคการ อยรูะหวาง 10-15 ป คดิเปนรอยละ 44.2

ผูจัดการมีการรับรูภาวะผูนำของผูบริหารโดยรวม

อยใูนระดบัสงู มคีาเฉลีย่เทากบั 3.79 เมือ่พจิารณาภาวะ

ผนูำในแตละองคประกอบพบวา ผจูดัการมกีารรบัรภูาวะ

ผนูำของผบูรหิารทกุองคประกอบอยใูนระดบัสงู ผจูดัการ

มวีฒันธรรมองคการโดยรวมอยใูนระดบัสงู มคีาเฉลีย่เทา

กับ 4.08 เมื่อพิจารณาในแตละองคประกอบพบวา ผู

จดัการมวีฒันธรรมองคการทกุองคประกอบอยใูนระดบัสงู

ผูจัดการมีการรับรูจิตวิญญาณองคการโดยรวมอยูใน

ระดบัสงู มคีาเฉลีย่เทากบั 3.81 เมือ่พจิารณาจติวญิญาณ

องคการเปนรายดานพบวาผจูดัการมกีารรบัรจูติวญิญาณ

องคการอยใูนระดบัสงูทกุดาน และผจูดัการมคีวามยดึมัน่

ผกูพนัตอองคการอยใูนระดบัสงู มคีาเฉลีย่เทากบั 4.06 ดงั

ตารางที ่1

การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง

ภาวะผนูำ วฒันธรรมองคการ จติวญิญาณองคการ กบั

ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ พบวา

ภาวะผูนำโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูจัดการบริษัทแอด

วานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน) อยางมนียัสำคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .01 (r = .428) เมือ่พจิารณาองคประกอบ

ของภาวะผนูำในแตละดานพบวา ทกุดานมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางมีนัย

สำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ( r = .471, .374, .337, .312,

.430, .385 ตามลำดบั)

วัฒนธรรมองคการโดยรวม มีความสัมพันธทาง

บวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการบรษิทั

แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน) อยางมนียั

สำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ( r = .669 ) เมือ่พจิารณาคา

นิยมองคประกอบของวัฒนธรรมองคการในแตละดาน

พบวา ทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่น

ผกูพนัตอองคการของผจูดัการบรษิทัแอดวานซ อนิโฟร

เซอรวสิ (จำกดั) มหาชน อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั

.01 ( r = .619, .549, .568, .564, .528, .520, .593, .565,

.544, .443 ตามลำดบั)

จิตวิญญาณองคการโดยรวมมีความสัมพันธทาง

บวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการบรษิทั

แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั  (มหาชน) อยางมนียั

สำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ( r = .609 ) เมือ่พจิารณาจติ

วิญญาณองคการในรายดานพบวา ทุกดานมีความ

สัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของผู
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ตารางที ่ 1   ระดบัของ ภาวะผนูำ วฒันธรรมองคการ  จติวญิญาณองคการ และความยดึมัน่

ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ (จำกดั) มหาชน

                               ตวัแปร                  x               S.D. ระดับ

ภาวะผูนำโดยรวม 3.79 .59 สูง

- ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 3.80 .63 สูง

- ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น 3.68 .70 สูง

- ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ 3.89 .65 สูง

- ดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ 3.89 .73 สูง

- ดานการเสริมสรางจิตสำนึกตอสังคม 3.69 .62 สูง

- ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 3.81 .66 สูง

วัฒนธรรมองคการโดยรวม 4.08 .39 สูง

- ดานการมองไปขางหนา 3.95 .46 สูง

- ดานความรับผิดชอบ 4.13 .48 สูง

- ดานจิตบริการ 4.21 .45 สูงมาก

- ดานการทำงานเปนทมี 4.15 .44 สูง

- ดานการสงเสรมิและดแูล 4.10 .46 สูง

- ดานการเปดใจ 4.10 .48 สูง

- ดานการมุงสูเปาหมาย 3.99 .49 สูง

- ดานการสรางสรรคสิ่งใหม และพัฒนาสิ่งที่มีอยู 3.98 .50 สูง

- ดานความกระชับฉับไว 4.08 .45 สูง

- ดานการโตแยงอยางสรางสรรค 4.06 .48 สูง

จิตวิญญาณองคการโดยรวม 3.81 .46 สูง

- ดานจิตสำนึกของเปาหมายที่เขมแข็ง 4.02 .53 สูง

- ดานการใหความสำคัญที่จะพัฒนาบุคคล 3.94 .52 สูง

- ดานความไววางใจและความเคารพนบัถอื 3.78 .49 สูง

- ดานการดำเนนิงานอยางมมีนษุยธรรม 3.76 .52 สูง

- ดานการอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน 3.53 .62 สูง

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 4.06 .45 สูง

หมายเหตุ: คะแนน 1.00-1.80 หมายถงึ ตวัแปรอยใูนระดบัต่ำสดุ  1.81-2.60 หมายถงึตวัแปรอยู

ในระดบัต่ำ  2.61-3.40 หมายถงึ ตวัแปรอยใูนระดบัปานกลาง  3.41-4.20 หมาย

ถงึตวัแปรอยใูนระดบัสงู  4.21-5.00 หมายถงึตวัแปรอยใูนระดบัสงูมาก

จดัการ อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (r = .554,

.554, .533, .560, .455 ตามลำดบั)

การศึกษาเพื่อหาตัวแปรรวมในการพยากรณ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูจัดการ โดยใชการ

วิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณวิธี Enter ไดทำการ

ทดสอบขอตกลงเบื้องตนในการหาความสัมพันธของตัว

แปรอิสระพบวามีความสัมพันธไมเกินเกณฑที่กำหนด

คอื .08 (พวงรตัน  ทวรีตัน, 2540) จากนัน้นำเขาสมการ

วิเคราะหถดถอย ซึ่งผลการวิเคราะหพบวา วัฒนธรรม

องคการ จิตวิญญาณองคการ สามารถรวมกันอธิบาย

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดอยางมีนัยสำคัญทาง

สถติทิีร่ะดบั .001 โดยสามารถรวมกนัพยากรณความยดึ

มัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการไดรอยละ 49.4 (R2adj

= .494) และมคีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพหคุณู (R) เทา

กบั .708  รายละเอยีด ดงัตารางที ่3

โดยสามารถเขยีนสมการการวเิคราะหการถดถอย
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ตารางที ่2 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนำ วัฒนธรรมองคการ จิตวิญญาณ

องคการ  กบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ

                               ตวัแปร                              คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

ภาวะผูนำโดยรวม .428**

- ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา .471**

- ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น .374**

- ดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ .312**

- ดานการเสริมสรางจิตสำนึกตอสังคม .430**

- ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ .385**

วัฒนธรรมองคการโดยรวม .669**

- ดานการมองไปขางหนา .619**

- ดานความรับผิดชอบ .549**

- ดานจิตบริการ .568**

- ดานการทำงานเปนทมี .564**

- ดานการสงเสรมิและดแูล .528**

- ดานการเปดใจ .520**

- ดานการมุงสูเปาหมาย .593**

- ดานการสรางสรรคสิ่งใหม และพัฒนาสิ่งที่มีอยู .565**

- ดานความกระชับฉับไว .544**

- ดานการโตแยงอยางสรางสรรค .443**

จิตวิญญาณองคการโดยรวม .609**

- ดานจิตสำนึกของเปาหมายที่เขมแข็ง .554**

- ดานการใหความสำคัญที่จะพัฒนาบุคคล .554**

- ดานความไววางใจและความเคารพนบัถอื .533**

- ดานการดำเนนิงานอยางมมีนษุยธรรม .560**

- ดานการอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน .455**

** มนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01

ตารางที ่3  การวเิคราะหการถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) วธิ ีEnter

โดยตวัแปร ภาวะผนูำ  วฒันธรรมองคการ  และจติวญิญาณองคการ เปน

ตัวพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูจัดการ บริษัทแอดวานซ

อนิโฟร เซอรวสิ (จำกดั) มหาชน

   ตวัแปรพยากรณ                      คาสมัประสทิธิถ์ดถอย

B SB Beta t p

วัฒนธรรมองคการ .055 .008 .473 7.334*** .000

จิตวิญญาณองคการ .048 .015 .249 3.278*** .001

คาคงที ่(Constant) = .657, R = .708, R2 =  .501, R2adj = .494,F = 70.674, p=.000

*** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001
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พหคุณูมาตรฐาน ดงันี้

ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ

=  .473 (วฒันธรรมองคการ) + .249 (จติวญิญาณ

    องคการ)

อภิปรายผล
สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนำมีความสัมพันธทาง

บวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ ของผจูดัการ

บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน)

จากผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา ภาวะผนูำของ

ผบูรหิารตามการรบัรขูองผจูดัการ บรษิทั แอดวานซ อนิ

โฟรเซอรวสิ (จำกดั) มหาชน มคีวามสมัพนัธทางบวก (r

= .428) กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยางมีนัย

สำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่หมายความวา เมือ่ผจูดัการ

มกีารรบัรภูาวะผนูำของผบูรหิารเพิม่สงูขึน้ กจ็ะสงผลให

ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการสงูขึน้ดวย ซึง่เปนไป

ตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว  ทัง้นี ้อาจเนือ่งมาจากอทิธพิลของ

ผบูรหิารทีม่ตีอผจูดัการในการสรางแรงบนัดาลใจ กระตนุ

สนบัสนนุใหพฒันาตนเอง สรางการมสีวนรวมโดยชวยจดุ

ประกายดวยเปาหมายทีช่ีใ้หเหน็ถงึผลสำเรจ็ทีเ่กดิขึน้จาก

การปฏบิตัสิอดคลองกบัแนวคดิของ DDI (2005) ทีก่ลาว

วาความยดึมัน่ผกูพนัจะเกดิขึน้ตอเมือ่พนกังานไดรบัรวูา

งานที่ทำนั้นมีความหมายมีคุณคาตอองคการ อีกทั้งผู

บรหิารยงัใหความสนทิสนมเปนกนัเอง ใหคำแนะนำหรอื

ใหกำลงัใจในการทำงานซึง่แสดงออกถงึความใสใจ ดงัแนว

คิดของ Hewitt Associates (2005) ที่อธิบายวาความ

สัมพันธของผูบริหารกับพนักงานในองคการเปนหนึ่งใน

องคประกอบของความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ และการ

ที่ผูบริหารมีความซื่อสัตยมุงเนนคุณภาพของการให

บริการ รับผิดชอบตอผูมีสวนไดสวนเสียในการดำเนิน

ธรุกจิขององคการเปนสำคญัยงัสอดคลองกบัแนวคดิของ

IES (2004 อางใน สรุสัวด ี สวุรรณเวช, 2549) เกีย่วกบั

จริยธรรมของผูนำกับความยึดมั่นผูกพัน อีกทั้งความ

สามารถของผูบริหารในการมองการณไกล ติดตาม

ขาวสารสถานการณที่อาจเปนโอกาส หรือสงผลกระทบ

ตอองคการ ตลอดจนการเสรมิสรางจติสำนกึทีด่ตีอสงัคม

โดยชวยปลกูฝงเรือ่งจติสำนกึเพือ่สวนรวม เปดโอกาสให

พนักงานเขารวมเปนสวนหนึ่งกับองคการ ในการชวย

เหลอืสงัคม อาทเิชน โครงการถงัน้ำใจชวยภยัแลง ซึง่สอด

คลองกบังานวจิยัของ ISR (2004) ซึง่พบวาความรสูกึภมูใิจ

ที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการจะสงผลตอความยึดมั่น

ผกูพนั   การเปดกวางของผบูรหิารในการยอมรบัฟงขอ

เสนอแนะในที่ประชุม หรือปฏิบัติตามนโยบายที่เปลี่ยน

แปลงขององคการ องคประกอบทีท่ำใหเกดิความยดึมัน่

ผูกพันตอองคการคือผูบริหารที่มีความยุติธรรม ใหการ

สนบัสนนุ ชวยเหลอื และใหผลปอนกลบัลกูนองเรือ่งปฏบิั

ตงิาน และยงัสอดคลองกบังานวจิยัของ Wildermuth and

Pauken (2008) Papalexandris and Galanaki (2008) ที่

ศึกษาพบวาภาวะผูนำมีความ สัมพันธกับความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการ

สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองคการมีความ

สัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ของผจูดัการ บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั

(มหาชน)

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วัฒนธรรม

องคการของ บริษัทแอดวานซ อินโฟรเซอรวิส (จำกัด)

มหาชน มคีวามสมัพนัธทางบวก (r = .669) กบัความยดึ

มัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการ อยางมนียัสำคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่หมายความวา เมือ่ผจูดัการมกีารรบั

รวูฒันธรรมองคการเพิม่สงูขึน้กจ็ะสงผลใหระดบัความยดึ

มัน่ผกูพนัตอองคการสงูขึน้ดวยซึง่เปนไปตามสมมตฐิาน

ทีต่ัง้ไว ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจากองคการมกีารนำวฒันธรรม

องคการทีม่คีวามสอดคลองกบักลยทุธ และเอือ้ประโยชน

ตอการทำงาน มากำหนดเปนพฤตกิรรมในการทำงานซึง่

เปนที่ยอมรับรวมกัน และใชเปนเครื่องมือในการสรรหา

คัดเลือกบุคลากรเพื่อใหมีความเขากันไดกับวัฒนธรรม

องคการ เมื่อพิจารณาวัฒนธรรมองคการโดยรวม

อาจกลาวไดวา ผูจัดการไดรับการเรียนรูวัฒนธรรม

องคการผานหลกัสตูรฝกอบรม แลวนำไปปฏบิตัโิดยผาน

กระบวนการทำงานรวมกับผูอื่น ตลอดจนไดรับอิทธิพล

ของผูบริหารในการเปนแบบอยางของพฤติกรรมที่ดี

จนเกิดการเรียนรูและปรับตัวยอมรับวัฒนธรรมองคการ

สงผลใหมพีฤตกิรรมการปฏบิตัเิปนไปตามทีอ่งคการตอง

การ ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิของ พบิลู  ทปีะปาล (2550)

ที่กลาววาการสรางสรรค และการคงอยูของวัฒนธรรม

องคการจะเกิดขึ้นจากกระบวนการสรรหาคัดเลือก การ

ดำเนนิการของผบูรหิาร และยงัสอดคลองกบัแนวคดิของ
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ศริวิรรณ  เสรรีตัน และคณะ (2541) ซึง่กลาววากระบวน

การการขัดเกลาทางสังคม จะชวยใหเกิดการปรับตัวที่

ประสบความสำเรจ็ มผีลกอใหเกดิความยดึมัน่ผกูพนัตอ

องคการ ลดแนวโนมการลาออก และยงัสอดคลองกบังาน

วิจัยของมหาวิทยาลัย Northwestern (Northwestern.

n.d.) ซึง่พบวา วฒันธรรมองคการมคีวามสมัพนัธทางบวก

กบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ

สมมติฐานที่ 3 จิตวิญญาณองคการมีความ

สัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ของผจูดัการ บรษิทั แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั

(มหาชน)

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา จิตวิญญาณ

องคการตามการรบัรขูองผจูดัการ บรษิทัแอดวานซ อนิ

โฟรเซอรวสิ (จำกดั) มหาชน มคีวามสมัพนัธทางบวก ( r

= .609 ) กบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ  อยางมนียั

สำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และการทีค่าสมัประสทิธิส์ห

สัมพันธที่ไดมีคาเปนบวกแสดงวา จิตวิญญาณองคการ

และความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการมคีวามสมัพนัธในทาง

เดยีวกนั คอื หากผจูดัการมกีารรบัรจูติวญิญาณองคการ

ที่สูงขึ้นก็จะสงผลใหระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

สงูขึน้ดวย ซึง่เปนไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไวทัง้นีอ้าจเนือ่ง

มาจาก องคการมีคุณลักษณะที่เห็นความสำคัญของ

บุคลากรโดยใหความสำคัญกับความสุข และ

ประสบการณทีด่ทีีเ่กดิขึน้ในกระบวนการปฏบิตังิาน เมือ่

พิจารณาตามแนวคิดคุณลักษณะของจิตวิญญาณ

องคการของ (Robbins, 2005) พบวา องคการมี

คุณลักษณะของวิสัยทัศน พันธกิจ ที่ชัดเจน มุงเนน

คณุภาพของสนิคา และการใหบรกิารเปนหลกั สามารถ

สรางการรบัรใูนวาระการประชมุประจำปเพือ่ใหผจูดัการ

สามารถวางแผนการทำงานโดยคำนงึถงึลกูคาเปนอนัดบั

แรก ใหความสำคญัทีจ่ะพฒันาโดยจดัใหมแีผนการเตบิโต

ในอาชพี และแผนในการฝกอบรมระยะยาว ซึง่สอดคลอง

กบังานวจิยัของ ISR (2004) ทีพ่บวาโอกาสในการพฒันา

สายอาชีพสงผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  องค

การมีบรรยากาศของการไววางใจซึ่งกันและกัน สื่อสาร

ดวยขอมูลความจริง เมื่อมีเหตุการณหรือขาวที่เกี่ยวกับ

องคการ จะมกีารชีแ้จงขอเทจ็จรงิจากผบูรหิารอยางเปด

เผยเพื่อขวัญกำลังใจ ตลอดจนคำนึงถึงสิทธิสวนบุคคล

และมนษุยธรรม อำนาจตามตำแหนงทีไ่ดรบั การตดัสนิ

ใจ การควบคมุงาน ตลอดจนสทิธอิืน่ๆทีผ่จูดัการพงึม ีอกี

ทั้ งสง เสริมใหมีบรรยากาศการทำงานที่สามารถ

แสดงออกไดอยางเตม็ที ่เพือ่ไมใหเกดิความตงึเครยีด ซึง่

สอดคลองกบัแนวคดิของ Ashmos and Duchon (2000)

Marques et al.(2007) และยงัสอดคลองกบังานวจิยัของ

Milliman et al.(2003) ทีพ่บวาจติวญิญาณองคการมคีวาม

สัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

สมมตฐิานที ่ 4 ภาวะผนูำ วฒันธรรมองคการ

และจิตวิญญาณองคการสามารถรวมกันทำนาย

ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ ของผจูดัการ บรษิทั

แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน) ได

ผลจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของตัว

แปรภาวะผูนำ วัฒนธรรมองคการ และจิตวิญญาณ

องคการกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ พบวา

วัฒนธรรมองคการ และจิตวิญญาณองคการ สามารถ

ทำนายความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการบรษิทั

แอดวานซ อนิโฟร เซอรวสิ จำกดั (มหาชน) ไดรอยละ

49.4 อยางมรีะดบันยัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 ซึง่เปน

ไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว โดยวฒันธรรมองคการสามารถ

ทำนายความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการไดมากทีส่ดุทัง้นีอ้าจ

เนือ่งมาจากวฒันธรรมองคการของเอไอเอส มคีวามสอด

คลองกบักลยทุธขององคการ มคีวามยดืหยนุสอดคลองกบั

การทำงาน องคการมีกระบวนการขัดเกลาทางสังคม

ตางๆ อาทิเชน การฝกอบรม การเปนตัวอยางที่ดีของ

ผูบริหาร หรือซึมซับอยูในกระบวนการทำงานรวมกัน

สิ่ งเหลานี้ชวยใหผูจัดการสามารถปรับตัวใหเขากับ

วฒันธรรมองคการ ตอบสนองการทำงานดวยความรวดเรว็

พฒันาตนเอง เพือ่ใหสามารถปฏบิตังิานไดตามทีอ่งคการ

ตองการ มีผลกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของมหาวิทยาลัย

Northwestern (Northwestern. n.d.) ที่ศึกษาพบวา

วัฒนธรรมองคการสามารถพยากรณระดับความยึดมั่น

ผกูพนัตอองคการได  ทำนองเดยีวกนัจติวญิญาณองคการ

สามารถพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดอาจ

เนือ่งมาจาก สิง่ทีอ่งคการปฏบิตัติอผจูดัการ แสดงออกถงึ

การใหความสำคญั มคีวามเปนธรรมในเรือ่งของผลตอบ

แทน ใสใจดแูลดวยการใหสวสัดกิาร     ทีผ่จูดัการสามารถ
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เลอืกไดตามความตองการ และการสือ่สารทีเ่ปดเผยจาก

องคการ ตลอดจนโครงการ หรอืกจิกรรมตางๆทีส่รางการ

มสีวนรวม  สงเสรมิใหมบีรรยากาศในการทำงานทีส่นกุ

สนานและไมเครยีด เปดกวางใหผจูดัการสามารถมอีสิระ

ในการทำงาน และแสดงศกัยภาพของตนเองไดอยางเตม็

ที ่ทำใหผจูดัการมคีวามสขุในการทำงานกบัองคการ โดย

ทีจ่ติวญิญาณองคการ จะชวยใหผจูดัการเกดิการพฒันา

และบรรลถุงึศกัยภาพของตนเองไดโดยสมบรูณ องคการ

ที่ใหความสำคัญกับเรื่องจิตวิญญาณองคการมักจะใสใจ

จัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นกับงานและชีวิตของพนักงาน

(Robbins, 2005 อางใน รตัตกิรณ  จงวศิาล, 2549) โดย

ผลการวจิยัสอดคลองกบังานวจิยัของ Rego and Cunha

(2008) ที่ศึกษาพบวา จิตวิญญาณองคการสามารถ

พยากรณความแปรปรวนของระดับความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการได โดยจะเห็นไดวา ความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการนัน้ จะตองมาจากการใหความสนบัสนนุ และสง

เสริมขององคการในเรื่อง วัฒนธรรมองคการ และจิต

วญิญาณองคการ ซึง่เปนตวัชีว้ดัระดบัความยดึมัน่ผกูพนั

ตอองคการของผูจัดการไดโดยตรง ดังนั้นวัฒนธรรม

องคการ และจิตวิญญาณองคการจึงรวมกันพยากรณ

ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของผจูดัการได

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
1. ภาวะผนูำ  องคการควรสนบัสนนุ และใหความ

สำคญัในการพฒันาภาวะผนูำโดยนำแนวคดิภาวะผนูำทัง้

6 ดานมาปรบัใช เชน อาจใชเปนแนวทางในการพจิารณา

สรรหาคดัเลอืก หรอืเลือ่นตำแหนงไดอยางเหมาะสมและ

มมีาตรฐาน  การฝกอบรมนอกจากการจดัหลกัสตูร และ

โปรแกรมการพัฒนาอยางตอเนื่องแลว อาจเพิ่มเติมใน

สวนการพฒันาตนเอง  เชน ใหเปนพีเ่ลีย้งสอนงานใหกบั

ผจูดัการ หรอืผบูรหิารระดบัตน (Become a Mentor) หรอื

การเขารวมเครือขายพันธมิตรทางธุรกิจเฉพาะในระดับ

บรหิาร(Formal Networking Clubs) เพือ่พฒันาวสิยัทศัน

แลกเปลี่ยน มุมมองในการประกอบธุรกิจ การทำกลุม

สนทนา(Dialog) กบัผใูตบงัคบับญัชา หรอืผรูวมงาน เพือ่

รบัฟงความคดิเหน็(Feedbacks) และควรจดัโปรแกรมฝก

อบรมพัฒนาภาวะผูนำใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการ

เพื่อใหสามารถนำมาใชในการทำงานไดอยางเหมาะสม

ตลอดจนเปนการเตรียมความพรอมสำหรับการเลื่อน

ตำแหนงในโอกาสขางหนา

2. วัฒนธรรมองคการ องคการมีกระบวนการ

รักษาวัฒนธรรมองคการ และการถายทอดที่มีประสิทธิ

ภาพซึ่งควรพยายามรักษาไว และควรสนับสนุนใหเกิด

กระบวนการขดัเกลาทางสงัคมลงไปยงัหนวยงานยอยให

มากยิง่ขึน้ อาจจดัใหมตีวัแทน(Agent) ของแตละหนวย

งาน ทำหนาที่ในการถายทอดวัฒนธรรมองคการใหกับ

พนกังานใหมในหนวยงาน การฝกอบรมพฒันาโดยจดัหา

องคความรใูหมๆ  หรอืเสนอแนวทางการรกัษาวฒันธรรม

องคการใหยั่งยืน  จัดกิจกรรม เชน กำหนดใหมีงาน

วฒันธรรมองคการเปนงานประจำป เปนตน

3. จติวญิญาณองคการ องคการควรสงเสรมิและ

สนับสนุนใหมีการดำเนินการที่แสดงถึงคุณลักษณะของ

จติวญิญาณองคใหมากขึน้ เชน การใหความใสใจอยางมี

มนษุยธรรม ใหความสำคญัใสใจในการดแูลพนกังานไมใช

เฉพาะแคเรือ่งงาน หรอืปญหาทีเ่กดิขึน้ในสถานทีท่ำงาน

เทานั้น อาจครอบคลุมไปถึงปญหาสวนตัวซึ่งบั่นทอน

ประสทิธภิาพการทำงานของผจูดัการโดยเฉพาะอยางยิง่

ผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี โดยองคการอาจพิจารณาให

ความชวยเหลอืตามความเหมาะสม  หรอืการสรางแรงจงู

ใจ แสดงถงึการยอมรบัและใหความสำคญั ดวยการมอบ

รางวลัหรอืผลตอบแทนทีไ่มใชเงนิ เชน การยกยองชมเชย

ในทีส่าธารณะ เพือ่ใหผจูดัการเกดิความภมูใิจ นอกจาก

นั้นอาจใหโอกาสผูจัดการในการเปนตัวแทนของแผนก

หรอืองคการในการนำเสนอเรือ่งตางๆ ขององคการ เชน

เวลามบีคุคลสำคญัมาเยีย่มชมองคการ หรอืมอบความไว

วางใจใหเปนตัวแทนในการนำเสนอผลงานตางๆ ของ

องคการ สำหรับดานการพัฒนาบุคคลควรจัดใหมีการ

พัฒนาอยางสม่ำเสมอทุกสายงาน อาจจัดการสัมมนา

นอกสถานทีใ่นเชงิการบำบดัจติใจ ฝกนัง่สมาธ ิหรอืการ

นำหลกัสตูรเกีย่วกบัธรรมะ หลกัคำสอนดานพทุธศาสนา

ในเชงิประยกุตใชในการทำงาน หรอืการสรางบรรยากาศ

การทำงานในองคการที่ผอนคลายมากขึ้น เชนการจัด

ตกแตงโตะทำงานตามความชอบของแตละบคุคล จดัให

มหีองสปา หองออกกำลงักาย
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