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ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น�ำ องค์การ
แห่งการเรียนรู้ และความยึดมั่นผูกพันในงาน

บทคัดย่อ
การวจิยันีมี้จดุประสงค์เพือ่ 1) ศกึษาระดบัภาวะผูน้�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ และความยดึมัน่ผกูพนัในงานของผูบ้ริหาร

ระดบักลางของบริษทัทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 2) ศกึษาเปรียบเทยีบความยดึมัน่ผกูพนัในงานตามปัจจยั 

ส่วนบุคคล 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ กับความยึดมั่นผูกพันในงาน 4) ศึกษาปัจจัย 

ที่สามารถพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงาน กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารระดับกลางของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ 

แห่งประเทศไทย จ�ำนวน 150 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบวัดภาวะผู้น�ำ แบบวัดองค์การแห่งการเรียนรู้ และแบบวัดความยึดมั่น 

ผูกพันในงาน มีการหาคุณภาพเคร่ืองมือโดยการหาค่าความเที่ยงตรง ค่าความเช่ือมั่น และค่าอ�ำนาจจ�ำแนก สถิติที่ใช้ใน

การวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การ

วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น�ำอยู่ในระดับสูง 

ระดับองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง และระดับความยึดมั่นผูกพันในงานอยู่ในระดับสูง 2) เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

และอายุงานในองค์การที่แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 3) ภาวะผู้น�ำและ

องค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .698 และ .604 ตามล�ำดับ และ 4) ภาวะผู้น�ำและองค์การแห่งการเรียนรู้สามารถร่วมกันพยากรณ์ความ 

ยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานได้ร้อยละ 57.2

ค�ำส�ำคัญ : ภาวะผู้น�ำ, องค์การแห่งการเรียนรู้, ความยึดมั่นผูกพันในงาน
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Personal Factors, Leadership, 

Learning Organization and Work Engagement

Abstract
The objectives of this research were to 1) study personal factors, the levels of leadership, learning organization 

and work engagement of managers working in the organization registered in The Stock Exchange of Thailand  

2) study comparison of work engagement of managers who have different personal factors 3) study the relationship  

between leadership, learning organization and work engagement 4) study predictors that can explain work 

engagement. The sample consisted of 150 managers working in the organization registered in The Stock Exchange 

of Thailand (SET). Data were collected using leadership questionnaire, organization questionnaire and work 

engagement questionnaire. Item discrimination power, reliability and validity were tested on each measures 

revealing the psychometrically sound properties. The statistics used in analyzing data were percentage, mean, 

standard deviation, independent sample t-test, one-way ANOVA, Pearson’s product moment correlation coefficient 

and multiple regression analysis. The results found that 1) the managers possessed high levels of leadership, learning 

organization and work engagement 2) in the difference personal factors, gender, age, education level, work  

period in the organization of managers were not statistical significant different level on work engagement  

3) leadership and learning organization had statistical significant with work engagement of managers at .01 level 

of significance. (r = .698 and .604 respectively) and 5) leadership and learning organization could significantly 

predict 57.2% of work engagement of managers at .01 level of significance.

Keywords : Leadership, Learning organization, Work engagement
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บทน�ำ
ภาวะโลกปัจจุบันในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและการ

แข่งขันสูง รวมถึงการเข้าร่วมเป็นส่วนหน่ึงของประชาคม

อาเซียน (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2556) จึงเป็นเรื่องน่า

สนใจว่าองค์การต่างๆ ควรปรับตัว เปลี่ยนแปลง และพัฒนา 

บุคลากรในองค์การอย่างไรจึงสามารถน�ำพาองค์การไปสู ่

เป้าหมายได้อย่างม่ันคง ยัง่ยนื (แก้วตา ไทรงาม และคณะ, 2548)  

จากการศกึษาวิจยัพบว่า องค์การจะสามารถบรรลเุป้าหมายได้ 

นั้น ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาต้องมีภาวะผู้น�ำ ซึ่งผู้บริหาร

ที่มีความส�ำคัญต่อการท�ำงานในองค์การเป็นอย่างย่ิงคือ 

ผู้บริหารระดับกลาง เนื่องจากการท�ำงานของผู้บริหารระดับ

กลางเป็นการท�ำงานร่วมกันกับทั้งในระดับผู้บริหารระดับสูง

และระดบัพนักงาน เพือ่ถ่ายทอดเป้าหมายในการท�ำงาน และ

เพื่อให้ทุกฝ่ายเข้าใจเป้าหมายในการท�ำงานร่วมกัน (Adair, 

1973) โดยภาวะผูน้�ำเป็นพฤตกิรรมหรือกระบวนการทีผู่บ้งัคบั 

บัญชามีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงาน โดยมีการ 

กระตุ้นจงูใจพนักงานให้ท�ำสิง่ทีเ่หนือกว่าความคาดหมายเดมิ

ทีต่ัง้ใจไว้เพือ่ให้เกดิผลลพัธ์หรือผลการปฏบิตังิานทีย่อดเย่ียม

ยิ่งขึ้น (Bass & Riggio, 2006) ผู้ที่มีภาวะผู้น�ำนั้นจะเป็นผู้ที่ 

ส่งเสริมแรงบนัดาลใจให้กบัผูต้าม มกีารใส่ใจและปรารถนาดี 

ต่อผู้อื่น มีศีลธรรมในการประกอบการ มีความสามารถใน

การคดิเชิงกลยทุธ์ มกีารเสริมสร้างจติส�ำนกึทีด่ต่ีอสงัคม และ

มีการเปิดกว้างยอมรับสิ่งต่างๆ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) 

จากอดีตสู่ปัจจุบัน เราได้ก้าวเข้าสู่ยุคข้อมูลข่าวสาร

ที่ใช้ความรู้และนวัตกรรมเป็นตัวขับเคลื่อนการท�ำงานใน

องค์การ ด้วยเหตุน้ีการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จึงมี

ความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

โดยองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่สามารถเรียนรู ้

ได้อย่างต่อเน่ืองผ่านคนในองค์การในทกุระดบั มกีารถ่ายโอน 

ความรู ้ไปสู ่การท�ำงาน ท�ำให้องค์การสามารถปรับตัว 

ต่อการเปลี่ยนแปลงและสร้างความได้เปรียบในความ

สามารถในการแข่งขันทางธุรกิจ อีกทั้งมีการสร้างโอกาส

ในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีการส่งเสริมให้มีการซักถาม

และสนทนา มีการสนับสนุนการร่วมมือและการเรียนรู ้

ของทีม มีการสร้างระบบในการจัดเก็บและแบ่งปันความรู้  

มีการให้อ�ำนาจคนในองค์การในการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มี

การเช่ือมโยงองค์การกับสิ่งแวดล้อม และมีการสร้างผู้น�ำ

เชิงกลยุทธ์ส�ำหรับการเรียนรู้ (Watkins & Marsick, 2003) 

องค์การที่เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้น้ันเป็นปัจจัยหน่ึงที่ก่อ

ให้เกิดความส�ำเร็จ โดยการสร้างความเต็มใจในการเรียนรู้

ตลอดชีวิต ความสามารถที่ก่อให้เกิดนวัตกรรม (Watkins & 

Marsick, 1993) และความสามารถในการแข่งขันขององค์การ 

(Bhatnagar, 2006)

อีกทั้งในช่วงเวลาที่ผ่านมานักวิจัยเร่ิมให้ความสนใจ

กับจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) มากยิ่งขึ้น โดย 

จิตวิทยาเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงานที่ส�ำคัญคือความ 

ยดึมัน่ผกูพนัในงาน ซึง่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นความรู้สกึ

ที่เกี่ยวกับภาวะจิตใจเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงาน การ

ได้รับความเติมเต็มจากงาน โดยบุคคลจะมีลักษณะในด้าน

ความขยนัขันแข็งในการท�ำงาน การอทุศิตวัให้กบัการท�ำงาน 

และความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับงาน (Schaufeli,  

Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker, 2002) หากบุคคล 

มคีวามยดึมัน่ผกูพนัในการท�ำงานแล้วน้ัน บคุคลก็จะใช้ความรู้

ความสามารถอย่างเตม็ที ่อทุศิแรงกายแรงใจให้กบัการท�ำงาน 

(Rothbard, 2001) ปฏิบัติตนตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง

อย่างเต็มก�ำลังความสามารถ (Kahn, 1990) และมีพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ ซึง่จะท�ำให้เกดิผลดทีัง้ในระดบั 

บุคคลและองค์การ (Schaufeli & Bakker, 2010)

นอกเหนือจากปัจจยัดงัทีก่ล่าวมาแล้วน้ัน ได้มกีารทบทวน 

การศกึษาวจิยัทีผ่่านมาพบว่า ระดบัของความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานเป็นผลมาจากคุณลักษณะส่วนบุคคลและสถานที่ท�ำงาน 

(Kahn, 1990) เพศชายและเพศหญิงมีความยึดมั่นผูกพันใน

งานแตกต่างกนั (Wajid, Zaidi, N., Zaidi, M. & Zaidi, F., 2011) 

อายแุตกต่างกนัมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานแตกต่างกนั (Rigg, 

2012) ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน

แตกต่างกัน (Rigg, 2012) อายุงานในองค์การแตกต่างกัน 
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มีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน (Wajid et al., 2011) 

ด้วยเหตุน้ีปัจจัยส่วนบุคคลจึงอาจเป็นอีกหน่ึงตัวแปรส�ำคัญ

ที่คาดว่าจะท�ำให้องค์การสามารถวางแผน กระตุ้น และ 

ส่งเสริมเพือ่ให้เกิดความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้อย่างเหมาะสม

จากความส�ำคัญดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา

ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ และ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของผู้บริหารระดับกลางของบริษัท

ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย โดยผู้วิจัย

หวังเป็นอย่างยิ่งว่าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยคร้ังน้ีจะสามารถ

น�ำไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมและเสริมสร้างภาวะผู้น�ำ  

องค์การแห่งการเรียนรู้ และความยึดมั่นผูกพันในงานของ 

ผูบ้ริหารระดบักลางของบริษทัทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรัพย์

แห่งประเทศไทย ซึ่งจะช่วยพัฒนาองค์การและพัฒนาการ

บริหารจัดการการท�ำงานในองค์การให้ดีข้ึนได้ ส่งผลให้เกิด

พฤติกรรมองค์การทางด้านบวก และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลขององค์การ

วัตถุประสงค์การวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้  

และความยึดมั่นผูกพันในงานของผู้บริหารระดับกลางของ

บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงาน

ตามปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้บริหารระดับกลางของบริษัท 

ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย

3. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้�ำ องค์การ

แห่งการเรียนรู้ กับความยึดมั่นผูกพันในงานของผู้บริหาร

ระดับกลางของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย

4. เพื่อศึกษาปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ความยึดมั่น

ผกูพนัในงานของผูบ้ริหารระดบักลางของบริษัททีจ่ดทะเบยีน

ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ในการวิจัยคร้ังน้ีมีตัวแปรส�ำคัญในการศึกษาวิจัยคือ 

ภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ ความยึดมั่นผูกพันในงาน

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้

แนวคิดภาวะผู้น�ำ
ภาวะผู้น�ำเป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมอย่างต่อเน่ือง

ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เน่ืองจากมีผลการศึกษา

จ�ำนวนมากที่แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น�ำมีอิทธิพลต่อความ

ส�ำเร็จของบุคลากรและองค์การซึ่งน�ำไปสู่การมีประสิทธิผล

ขององค์การ โดยภาวะผู ้น�ำหมายถึงกระบวนการหรือ

พฤติกรรมที่ผู้น�ำมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และจูงใจหรือ

สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานหรือด�ำเนินกิจกรรม

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของทีม กลุ่ม หรือองค์การ (รัตติกรณ์  

จงวิศาล, 2556) นอกเหนือจากน้ี Yukl (2006) ได้ให้ 

ความหมายของภาวะผูน้�ำไว้ว่า เป็นกระบวนการซึง่บคุคลหน่ึง 

ตั้งใจที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นเพื่อที่จะก�ำหนดทิศทาง 

องค์ประกอบ อ�ำนวยความสะดวกในการท�ำกิจกรรม และ

สานสัมพันธ์ในกลุ่มหรือองค์การ 

กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น�ำหมายถึง กระบวนการหรือ

พฤติกรรมของผูน้�ำทีจ่ะมอีทิธพิลต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชา สนับสนนุ 

ช่วยอ�ำนวยความสะดวก ชักจงู โน้มน้าวผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้

สามารถด�ำเนินงานหรือกจิกรรมเพือ่ให้บรรลเุป้าหมายของกลุม่

หรือองค์การ และจากการศึกษาวิจยัทีผ่่านมาน้ันพบว่าภาวะ

ผูน้�ำมคีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Salanova, 

Lorente, Chambel & Martinez, 2011, Hoper, Muser & 

Janneck, 2012, Hartog & Belschak, 2012, Roberson & 

Strickland, 2010)

แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้
องค์การแห่งการเรียนรู้ก�ำลังได้รับความสนใจเพิ่ม 

มากข้ึนในการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การ และได้รับ
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การยอมรับอย่างกว้างขวางว่าเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยให้องค์การ 

ได้เปรียบในการด�ำเนินธุรกจิ และพร้อมทีจ่ะปรับเปลีย่นองค์การ 

ให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็วอยูต่ลอด

เวลา โดยความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้หมายถึง 

องค์การทีส่ามารถเรียนรู้ได้อย่างต่อเน่ืองโดยผ่านสมาชิกของ

องค์การทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่ม จากทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การ เพื่อท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งเกิด

ความได้เปรียบและอยู่รอดในธุรกิจ (ยุรพร ศุทธรัตน์, 2552) 

อีกทั้ง Watkins & Marsick (1993) ได้ให้ความหมายของ

องค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์การที่มีคุณลักษณะพิเศษ

โดยมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองเพื่อให้เกิดการปรับปรุงพัฒนา

องค์การอย่างต่อเนื่อง และเป็นองค์การที่มีความสามารถใน

การเปลี่ยนรูปแบบความรู้เหล่านั้น 

กล่าวโดยสรุป องค์การแห่งการเรียนรู้หมายถงึองค์การ

ที่สามารถเรียนรู้ได้อย่างต่อเน่ืองผ่านคนในองค์การในทุก

ระดับ มีการถ่ายโอนความรู้ไปสู่การท�ำงาน เพื่อให้เกิดการ

พฒันาองค์การอย่างต่อเน่ือง ท�ำให้องค์การสามารถปรับตวัต่อ

ความเปลี่ยนแปลงและสร้างความได้เปรียบในความสามารถ

ในการแข่งขันทางธุรกิจ และจากการศึกษาวิจัยที่ผ่านมา

พบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่น 

ผูกพันในงาน (Bhaskar & Mishra, 2014, Park, Song, Yoon 

& Kim, 2013, Mirheidary, Siadat, Hoveida & Abedi, 2012) 

แนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงาน
ปัจจบุนัศาสตร์ในด้านจติวทิยาเชิงบวกก�ำลงัได้รับการ

พฒันาอย่างรวดเร็ว โดยจติวทิยาเชิงบวกเป็นจติวทิยาสมยัใหม่ 

ที่ยึดเอาจุดแข็งของมนุษย์มาเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา  

ซึ่งความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นจิตวิทยาเชิงบวกที่เกี่ยวข้อง

กับการท�ำงาน (Schaufeli & Bakker, 2004) โดยความยึดมั่น 

ผูกพันในงานหมายถึง การแสดงออกทางด้านจิตใจ หรือ 

มุ่งเน้นกิจกรรมตามหน้าที่ของตน เปรียบเหมือนการควบคุม

สมาชกิขององค์การในการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที ่เมือ่

บุคคลมีความยึดม่ันผูกพันในงานก็จะแสดงออกทางด้าน

ร่างกาย ความคิด และอารมณ์ระหว่างการปฏิบัติหน้าที่ 

(Kahn, 1990) สอดคล้องกับ Schaufeli & Salanova (2007)

ที่ได้ให้ความหมายความยึดมั่นผูกพันในงานว่าเป็นลักษณะ

พิเศษของบุคคลที่มีพลังงานในระดับสูง มีความขยันขันแข็ง 

มีการอุทิศตัว และเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ในขณะที่ท�ำงาน

และหลอมหลวมหรือฝังตัวอยู่ในกิจกรรมการท�ำงาน 

กล่าวโดยสรุป ความยดึม่ันผกูพนัในงานหมายถงึ การ

ที่บุคคลมีสภาวะจิตใจเชิงบวกกับงาน การได้รับความรู้สึก 

เติมเต็มจากงาน มพีลังในการท�ำงานสงู ไม่ย่อท้อต่ออปุสรรค 

มคีวามกระตอืรือร้น ขยนัขันแข็งในการท�ำงาน มกีารอทุศิตวั

ให้กับงาน มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน และมี

จิตใจจดจ่อมุ่งมั่นในการท�ำงาน

สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐานที่ 1 ผู้บริหารระดับกลางมีปัจจัยส่วนบุคคล

แตกต่างกัน มีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

	 สมมติฐานที่ 1.1 ผู ้บริหารระดับกลางที่มีเพศ 

แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

	 สมมติฐานที่ 1.2 ผู ้บริหารระดับกลางที่มีอายุ 

แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

	 สมมตฐิานที ่1.3 ผูบ้ริหารระดบักลางทีม่รีะดบัการ

ศึกษาแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

	 สมมติฐานที่ 1.4 ผู้บริหารระดับกลางที่มีอายุงาน

ในองค์การแตกต่างกนัมคีวามยดึม่ันผกูพนัในงานแตกต่างกัน

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น�ำมีความสัมพันธ์กับความ 

ยึดมั่นผูกพันในงาน

สมมติฐานที่ 3 องค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์

กับความยึดมั่นผูกพันในงาน

สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้น�ำและองค์การแห่งการเรียนรู้ 

สามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานของ 

ผู้บริหารระดับกลางได้
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีการวิจัย
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร

ระดับกลางของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย จ�ำนวน 589 บริษัท กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

ศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารระดับกลาง เช่น ผู้บริหารที่อยู่

ในต�ำแหน่งผู้จัดการฝ่ายหรือผู้จัดการแผนกทรัพยากรบุคคล 

บัญชี การเงิน การตลาด หรือจัดซื้อ ของบริษัทที่จดทะเบียน

ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย 

(Simple Random Sampling) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

โดยสุ่มจากจ�ำนวนบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์

แห่งประเทศไทยและส่งแบบสอบถามไปจ�ำนวน 306 บริษัท 

รวมจ�ำนวน 993 ชุด และได้แบบสอบถามกลับคืนจ�ำนวน  

52 บริษัท รวมจ�ำนวน 150 ชุด

2. ตัวแปรที่ศึกษา

	 2.1 แนวคิดภาวะผู้น�ำ 6 องค์ประกอบของรัตติ

กรณ์ จงวิศาล (2556) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ การ 

ส่งเสริมแรงบนัดาลใจ การใส่ใจและปรารถนาดต่ีอผูอ้ืน่ การม ี

ศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิง 

กลยทุธ์ การเสริมสร้างจติส�ำนึกทีด่ต่ีอสงัคม และการเปิดกว้าง 

ยอมรับสิ่งต่างๆ

	 2.2 แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Watkins & 

Marsick (2003) ประกอบด้วยมิติองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง  

7 มิติ คือ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การ 

ส่งเสริมให้มีการซักถามและการสนทนาการสนับสนุนการ 

ร่วมมือและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม การสร้างระบบในการ

จดัเกบ็และแบ่งปันความรู้ การให้อ�ำนาจคนในองค์การในการ

มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเชื่อมโยงองค์การกับสิ่งแวดล้อม การ

สร้างผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ส�ำหรับการเรียนรู้

	 2.3 แนวคดิความยดึมัน่ผกูพนัในงานของ Schaufeli 

& Bakker (2010) แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ความขยันขันแข็ง

ในการท�ำงาน การอุทิศตัวให้กับงาน และการเป็นอันหน่ึง 

อันเดียวกันกับงาน

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

ผูว้จิยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมอืในการเกบ็รวบรวม

ข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่1) แบบสอบถามส�ำรวจ

ข้อมูลทั่วไป 2) แบบวัดภาวะผู้น�ำ ใช้แบบวัดของ รัตติกรณ์  

จงวศิาล จ�ำนวน 28 ข้อ 3) แบบวดัองค์การแห่งการเรียนรู้ ผูว้จิยั 

สร้างขึ้นเอง จ�ำนวน 15 ข้อ 4) แบบวัดความยึดมั่นผูกพันใน

งาน (UWES-17) ฉบบัทีร่ตัตกิรณ์ จงวิศาล เป็นผูแ้ปล จ�ำนวน 

17 ข้อ ซึง่ทกุแบบวดัได้ มกีารตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมอื

คือ การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) โดยการหาความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญทาง
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ด้านจติวิทยาและการทดสอบทางจติวทิยา การทดสอบความ

เช่ือมั่น (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของ 

ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) และการหาค่า

อ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อโดยหาค่า Item-total Correlation โดย 

แบบวัดภาวะผูน้�ำ มค่ีาความเช่ือมัน่เท่ากบั .92 และค่าอ�ำนาจ

จ�ำแนกอยู่ระหว่าง .30 ถึง .72 แบบวัดองค์การแห่งการเรียนรู้ 

มค่ีาความเช่ือมัน่เท่ากบั .96 และค่าอ�ำนาจจ�ำแนกอยูร่ะหว่าง 

.70 ถึง .87 และแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน มีค่าความ

เชื่อมั่นเท่ากับ .94 และค่าอ�ำนาจจ�ำแนกอยู่ระหว่าง .29 ถึง 

.84 (ส�ำหรับข้อค�ำถามทีม่ค่ีาต�ำ่กว่า .3 ผูวิ้จยัได้ปรับข้อค�ำถาม

ก่อนน�ำไปใช้จริง)

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล

วางแผนเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน เพื่อ

ให้ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมามากที่สุด คือ ส่วนของ

การส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ และส่วนของการแจก

แบบสอบถามด้วยตนเอง โดยส่งแบบสอบถามไปยังแต่ละ

บริษัท บริษัทละ 3-5 ชุด ตามความต้องการของผู้ตอบ

แบบสอบถามที่ได้ติดต่อหลังจากการสุ่มตัวอย่างได้ รวม 

306 บริษัท จ�ำนวน 993 ชุด ซึ่งได้รับแบบสอบถามกลับคืน

มา 52 บริษัท จ�ำนวน 150 ชุด คิดเป็นร้อยละ 15.1 ของ 

จ�ำนวนแบบสอบถามทีส่่งทัง้หมด โดยแบบสอบถามแต่ละชุด 

ได้แนบหนังสือช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย ซอง 

ตดิตราไปรษณียากรจ่าหน้าถงึผูวิ้จยัเพือ่ส่งแบบสอบถามกลบัคนื 

ผู ้วิจัย และประกาศนียบัตรขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถาม  

น�ำแบบสอบถามทีไ่ด้รับคืนมาตรวจสอบความสมบรูณ์ จากน้ัน 

น�ำมาตรวจเพื่อให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก�ำหนด และน�ำข้อมูล

ที่ได้บันทึกลงรหัส (Coding Form) และน�ำไปด�ำเนินการ

วิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�ำเร็จรูป

5. การวิเคราะห์ข้อมูล

ใช้สถิติพรรณนาในการอธิบายข้อมูลส่วนบุคคล 

ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ใช้การทดสอบทีและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว

ในการเปรียบเทยีบความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ใช้การวิเคราะห์

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันในการวิเคราะห์ความ

สัมพันธ์ของตัวแปรและการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณในการ

ทดสอบการพยากรณ์ตัวแปร

ผลการวิจัย
ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหารระดับ

กลาง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.7 อายุ

ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 39-51 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.7 ระดับ

การศึกษาส่วนใหญ่ต�่ำกว่าปริญญาตรีถึงปริญญาตรี คิดเป็น 

ร้อยละ 62 อายุงานในองค์การส่วนใหญ่ต�่ำกว่า 10 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 49.3 อกีทัง้พบว่าผูบ้ริหารระดบักลางมภีาวะผูน้�ำอยูใ่น

ระดับสูง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 องค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ใน

ระดับสูง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 และความยึดมั่นผูกพันในงาน

อยู่ในระดับสูง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82

ผลการทดสอบสมมติฐาน

1. การเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานของ 

ผูบ้ริหารระดบัทีม่ปัีจจัยส่วนบคุคลแตกต่างกนั พบว่า ผูบ้ริหาร 

ระดับกลางที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานใน

องค์การแตกต่างกนัมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

2. การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ และความยึดมั่นผูกพันใน 

งานพบว่า 1) ภาวะผูน้�ำมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ 

ผูกพันในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .698 เมื่อพิจารณาเป็นราย

องค์ประกอบพบว่า องค์ประกอบด้านการเสริมสร้างจติส�ำนึก

ต่อสังคม ด้านความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ ด้านการ 

มศีลีธรรมในการประกอบการ ด้านการส่งเสริมแรงบนัดาลใจ  

ด้านการเปิดกว้างยอมรับสิ่งต่างๆ และด้านการใส่ใจ 

และปรารถนาดต่ีอผูอ้ืน่ มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ 

ผูกพันในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .609, .603, .592, .589, 

.521 และ .457 ตามล�ำดับ 2) องค์การแห่งการเรียนรู้มีความ
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สัมพันธ์กับความยึดม่ันผูกพันในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .604 เมื่อ

พจิารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่า องค์ประกอบด้านการสร้างผูน้�ำเชิงกลยทุธ์ส�ำหรับการเรียนรู้ ด้านการเช่ือมโยงองค์การกบั

สิ่งแวดล้อม ด้านการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการส่งเสริมให้มีการซักถามและสนทนา ด้านการส่งเสริมการ

ร่วมมือและการเรยีนรู้ร่วมกันของทีม ด้านการให้อ�ำนาจคนในองค์การในการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการสร้างระบบในการ 

จัดเก็บและแบ่งปันความรู้ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยม ี

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .572, .552, .551, .528, .522, .479 และ .446 ตามล�ำดับ ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ และความยึดมั่นผูกพันในงาน

หมายเหตุ **มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

3. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ Enter เนื่องจากต้องการพิสูจน์แนวคิดและศึกษาความสามารถในการท�ำนาย

ของตวัแปรพยากรณ์ทีร่่วมกนัท�ำนายความยดึมัน่ผกูพนัในงานของผูบ้ริหารระดบักลาง และได้ท�ำการตรวจสอบปัญหาทีต่วัแปร 

อสิระมีความสมัพนัธ์กนั (Multicollinearity Problem) ซึง่ตวัแปรอสิระจะต้องมคีวามสมัพนัธ์กนัไม่เกนิ .75 (สชุาต ิประสทิธ์ิรัฐสนิธ์ุ,  

2550) จากการตรวจสอบพบว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์ .489 ซึ่งไม่เกินเกณฑ์ที่ก�ำหนด จากน้ันจึงท�ำการวิเคราะห ์

การถดถอยพหุคูณพบว่า ภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานของผู้บริหาร

ระดับกลางได้ร้อยละ 57.2 ดังตารางที่ 2
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ตารางที ่2 การวเิคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบ Enter เพือ่หาตัวแปรพยากรณ์ทีร่่วมกนัท�ำนายความยดึมัน่ผกูพนัในงาน

โดยสามารถเขียนสมการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณมาตรฐาน ดังนี้

ความยึดมั่นผูกพันในงาน = .529 (ภาวะผู้น�ำ) + .345 (องค์การแห่งการเรียนรู้)

อภิปรายผลการวิจัย
ผู้วิจัยได้อภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐาน ดังต่อไปนี้

สมมติฐานที่ 1 ผู้บริหารระดับกลางมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

1.1 ผู้บริหารระดับกลางที่มีเพศแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน กล่าวคอื ผูบ้ริหารระดบักลางทีม่เีพศแตกต่างกนัมคีวามยดึมัน่ 

ผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน ทั้งน้ี อาจเนื่องมาจากความเหลื่อมล�้ำระหว่างเพศชายและเพศหญิงในเร่ืองของการท�ำงานใน

องค์การอาจหมดไป เพศชายและเพศหญิงได้รับโอกาสในการศึกษาและพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถใน

การท�ำงานอย่างเท่าเทียมกัน (Robbins & Judge, 2011) อีกทั้งบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์นั้นมีความหลากหลาย 

ในการด�ำเนินงานธุรกิจในด้านต่างๆ ซึ่งอาจมีความเหมาะสมตามแต่ละเพศ ซึ่งการที่ผู้บริหารระดับกลางทั้งเพศชายและ 

เพศหญงิได้ท�ำงานตามทีต่นถนัดจงึอาจส่งผลให้ผูบ้ริหารระดบักลางทีม่เีพศแตกต่างกนัมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานไม่แตกต่างกัน  

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Bakker & Salanova (2006 cited in Wajid et al., 2011) ที่พบว่ากลุ่มตัวอย่างเพศชายและ 

เพศหญิงชาวออสเตรเลีย แคนนาดา และฝรั่งเศส มีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน และงานวิจัยของ Rigg (2012)  

ที่พบว่าเพศชายและเพศหญิงมีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน

1.2 ผู้บริหารระดับกลางที่มีอายุแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน กล่าวคือ ผู ้บริหารระดับกลางที่มีอายุแตกต่างกัน

มีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน อาจเนื่องมาจากเพื่อให้ได้บุคคลที่มีความเหมาะสมกับงานในต�ำแหน่ง 

ผู้บริหารระดับกลางที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การได้นั้น องค์การอาจพิจารณาผู้ที่จะเข้ามาด�ำรง 

ต�ำแหน่งจากการพิจารณาความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ หรือความสัมพันธ์กับผู้อื่น โดยอาจไม่ค�ำนึงถึงอายุ

ของผู้บริหารระดับกลาง ซ่ึงท�ำให้ผู้บริหารระดับกลางเกิดความภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าในตนเอง ซึ่งส่งผลให้เกิดความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน (Salanova et al., 2011) อีกทั้งองค์การอาจส่งเสริมการเรียนรู้และเติบโตของผู้บริหารระดับกลาง

เป็นรายบุคคลตามความต้องการ ซึ่งส่งผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน (Schaufeli & Bakker, 2004) ด้วยเหตุน้ี 
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ผู้บริหารระดับกลางที่มีอายุแตกต่างกัน มีความยึดมั่นผูกพัน

ในงานไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Adekola 

(2010) และ Wajid et al. (2011) ที่พบว่าอายุแตกต่างกัน 

มีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน

1.3 ผู้บริหารระดบักลางทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั 

มีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่เป็นไปตาม

สมมติฐาน กล่าวคือ ผู้บริหารระดับกลางที่มีระดับการศึกษา

แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน อาจ

เนื่องมาจากบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ประกอบ

ไปด้วยองค์การภาคธุรกิจต่างๆ ที่หลากหลาย ซึ่งบางภาค

ธุรกิจอาจให้ความส�ำคัญกบัวุฒกิารศึกษา หรือบางภาคธุรกจิ

อาจให้ความส�ำคัญกับความเชี่ยวชาญในการท�ำงาน เป็นต้น 

ด้วยเหตุน้ีระดบัการศึกษาของผูบ้ริหารระดบักลางจงึอาจเป็น 

เพียงปัจจัยพื้นฐานเบื้องต้นในการสรรหา คัดเลือกผู้ที่จะ 

เข้ามาด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหารระดับกลางเท่าน้ัน ซึ่งส่งผลให้

ผู้บริหารระดับกลางที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความ 

ยดึมัน่ผกูพนัในงานไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกับงานวจิยัของ  

Wajid et al. (2011) ที่พบว่าระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

มีความยึดม่ันผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน และงานวิจัยของ 

Otwori & Xiangping (2010) ที่พบว่าระดับการศึกษามีความ

สัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันในงานอยู่ในระดับต�่ำมาก

1.4 ผู ้บริหารระดับกลางที่มีอายุงานในองค์การ 

แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่เป็นไปตาม

สมมติฐาน กล่าวคือ ผู้บริหารระดับกลางที่มีอายุงานใน

องค์การแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่าง

กัน อาจเนื่องมาจากการท�ำงานในต�ำแหน่งบริหารซ่ึงมี

ลักษณะงานที่มีความท้าทาย และเป็นงานที่มีความส�ำคัญ 

ผู้ที่ด�ำรงต�ำแหน่งนี้จึงต้องเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบ มีความ

กระตือรือร้น มุ่งมั่น ทุ่มเทในการท�ำงานเป็นลักษณะพื้นฐาน 

ด้วยเหตุนี้อายุงานในองค์การอาจไม่ส่งผลถึงความยึดมั่น

ผูกพันในงานของผู้บริหารระดับกลาง อีกทั้งผู้บริหารระดับ

กลางที่เพิ่งเข้ามาท�ำงานในองค์การอาจได้รับการสนับสนุน

จากผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาใน 

การท�ำงาน ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีอาจท�ำให้เกิดแรงจูงใจ มีความ 

มุ่งมั่น มีแรงบันดาลใจในการท�ำงาน (Bakker & Demerouti, 

2007) และท�ำให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน (Schaufeli & 

Bakker, 2004) ซึ่งส่งผลให้ผู้บริหารระดับกลางที่มีอายุงานใน

องค์การแตกต่างกัน มีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่าง

กัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Basikin (2007) และ Adekola 

(2010) ที่พบว่าอายุงานในองค์การแตกต่างกันมีความยึดมั่น

ผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น�ำมีความสัมพันธ์กับความ 

ยึดมั่นผูกพันในงาน

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ กล่าวคือ ภาวะผู้น�ำมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ยึดมั่นผูกพันในงานของผู้บริหารระดับกลางอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 

.698 ทัง้นี ้อาจเน่ืองมาจากภาวะผูน้�ำท�ำให้งานมคีวามส�ำคญั

และมคีวามหมายมากข้ึน ช่วยยกระดบัการอทุศิตวัให้กบังาน

ที่มีความยากและท้าทาย (Bass & Riggio, 2006) อีกทั้งภาวะ

ผู้น�ำยังก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน ตลอดจนเกิด

ความภาคภูมิใจในการท�ำงาน (Hartog & Belschak, 2012)  

นอกจากน้ี ภาวะผู้น�ำยังช่วยลดความวิตกกังวลและความ 

สิน้หวงัทีเ่กดิข้ึนภายใต้สถานการณ์ทีต่งึเครียดได้ โดยภาวะผูน้�ำ 

จะท�ำให้สามารถมองสถานการณ์ในทางบวกมากข้ึน พร้อมกับ

หาวิธีการแก้ปัญหาได้อย่างมั่นใจ (Bass & Riggio, 2006) สิ่ง

เหล่านี้ล้วนเกี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในงาน (Hallberg 

& Schaufeli, 2006) และก่อให้เกิดความยึดมั่นผูกพันใน

งาน (Saks, 2006) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Roberson & 

Strickland (2010) และ Salanova et al. (2011) ทีพ่บว่าภาวะ

ผู้น�ำมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน

สมมติฐานที่ 3 องค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์

กับความยึดมั่นผูกพันในงาน

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน
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ที่ตั้งไว้ กล่าวคือ องค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ทาง

บวกกับความยึดม่ันผูกพันในงานของผู้บริหารระดับกลาง 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์เท่ากบั .604 ทัง้นี ้อาจเน่ืองมาจากองค์การแห่งการ

เรียนรู้มีการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีการให้

ข้อมลูย้อนกลบัในเร่ืองทีเ่กีย่วข้องกบังาน และไม่เก่ียวข้องกบั

งาน ซึง่มคีวามเช่ือมโยงกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Bakker  

& Demerouti, 2007) มีความร่วมมือร่วมใจในการท�ำงาน  

ส่งผลให้บคุคลมีความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Bhaskar & Mishra,  

2014) สอดคล้องกบังานวิจยัของ Mirheidary A. et al. (2012) 

และ Park et al. (2013) ที่พบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้  

มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันในงาน

สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้น�ำและองค์การแห่งการเรียนรู้ 

สามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานของ 

ผู้บริหารระดับกลางได้

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า เป็นไปตามสมมตฐิาน

ทีต่ัง้ไว้ กล่าวคอื ภาวะผูน้�ำและองค์การแห่งการเรียนรู้สามารถ

ร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของผูบ้ริหารระดบั

กลางได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถ

ร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของผูบ้ริหารระดบั 

กลางได้ร้อยละ 57.2 ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากภาวะผู้น�ำท�ำให้

ผู้บริหารระดับกลางมีความรู้สึกทางบวกเก่ียวกับงาน มีพลัง

ในการท�ำงาน และมีความยืดหยุ่นทางด้านจิตใจ มีความ

ผูกพันในงานที่ท�ำ มีศรัทธาอย่างแรงกล้า มีแรงบันดาลใจ 

ในการท�ำงาน มีสมาธิจดจ่อ มุ่งมั่นในงานที่ท�ำ สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Roberson & Strickland (2010), Salanova 

et al. (2011), Hartog & Belschak (2012), Henkel (2012) 

และ Ghadi, Fernando & Caputi (2013) ที่พบว่าภาวะ

ผูน้�ำสามารถพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้ อีกทัง้การ 

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้น้ันจะท�ำให้บุคคลเกิดความ 

ยดึมัน่ผกูพนัในงานของพวกเขาได้ (Bhaskar & Mishra, 2014) 

สอดคล้องกบังานวจัิยของ Bhaskar & Mishra ทีพ่บว่าองค์การ

แห่งการเรียนรู้ในมติิการเช่ือมโยงองค์การกบัสิง่แวดล้อมและ

การให้อ�ำนาจคนในองค์การในการมวีสิยัทศัน์ร่วมกนั สามารถ

พยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานได้

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
1. จากผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้น�ำมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานและสามารถร่วม

พยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้ องค์การจงึควรให้ความ

ส�ำคัญกับภาวะผู้น�ำ และส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้น�ำให้เพิ่ม

มากข้ึน ดังน้ี องค์การควรน�ำแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้�ำมาสร้างเครือ่งมอืและมกีารหาคณุภาพของเคร่ืองมอื เพือ่

ใช้ในการคัดเลือกบุคคลที่จะเข้ามาด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหาร

ระดับกลาง มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

ระดับกลางโดยใช้การประเมินภาวะผู้น�ำและควรมีการโค้ช 

ผู้บริหาร (Executive Coach) โดยโค้ชจะเป็นผู้สังเกตการณ์ 

และหาทางช่วยผู้บริหารเพื่อน�ำไปสู่การท�ำงานที่ยอดเยี่ยม 

ยิ่งข้ึน มีการน�ำเสนอมุมมองต่างๆ รวมไปถึงการให้ข้อมูล 

ย้อนกลบัเพือ่สะท้อนให้ผูบ้ริหารได้เหน็ตนเอง และหารือร่วมกัน 

เพื่อหาแนวทางในการแก้ปัญหาหรือเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของ

ภาวะผูน้�ำและประสทิธผิลขององค์การ มกีารจดัฝึกอบรมเชิง

ปฏิบัติการในการพัฒนาภาวะผู้น�ำและผู้บริหารระดับกลาง

ควรมีโอกาสน�ำสิ่งที่ได้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการท�ำงาน

จริง อีกทั้งองค์การควรมีการมอบรางวัลให้กับผู้บริหารระดับ 

กลางที่มีภาวะผู้น�ำ เพื่อสร้างความภาคภูมิใจและสร้างแรง

บันดาลใจให้กับผู้บริหารระดับกลาง เช่น การให้พนักงาน 

ลงคะแนนเพื่อเลือกผู้บริหารในดวงใจที่มีภาวะผู้น�ำ และเป็น

ตวัแบบทีด่ ี(Role Model) ให้กบัคนในองค์การ โดยอาจมกีาร

ประกาศรางวลัผูบ้ริหารในดวงใจทีม่ภีาวะผูน้�ำในงานประจ�ำปี 

หรืองานเลี้ยงสังสรรค์ขององค์การ

2.	 จากผลการวิจัยที่พบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานและ

สามารถร่วมพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานได้ องค์การ

จงึควรให้ความส�ำคญักบัองค์การแห่งการเรียนรู้ และส่งเสริม 

การพัฒนาองค์การให้เป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูเ้พิ่มมากขึน้  
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ดังน้ี องค์การควรส่งเสริมให้มีการออกแบบการท�ำงานโดย

ให้การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงในการท�ำงาน เช่น การกระตุ้น 

การเรียนรู้เพื่อหาวิธีการแก้ไขปัญหาจากปัญหาที่เกิดข้ึนใน 

การท�ำงาน การสร้างความท้าทายในการท�ำงาน เช่น การ 

มอบหมายงานที่ยาก มีความท้าทาย แต่สามารถบรรล ุ

เป้าหมายของงานได้ และจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงานให้

เอื้อต่อการเรียนรู้ เช่น จัดสภาพแวดล้อมภายในองค์การให้มี

แสงสว่างทีเ่พยีงพอ อากาศปลอดโปร่งและถ่ายเทสะดวก ไม่มี 

สิ่งรบกวนการเรียนรู้และการท�ำงาน องค์การควรสนับสนุน 

ให้คนในองค์การร่วมมือกันในการท�ำงาน เพื่อท�ำให้เกิดการ 

แลกเปลีย่นความรู้และการเรียนรู้ระหว่างกนั เช่น องค์การอาจม ี

การมอบรางวัลให้กับผู้ที่มีความร่วมมือร่วมใจในการท�ำงาน

หรือให้ความช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจ โดยให้สมาชิก

ในทีมเป็นผู้ลงคะแนน และอาจมีการประกาศรางวัลในงาน 

ประจ�ำปีหรืองานเลี้ยงสังสรรค์ขององค์การ องค์การควรมี

ระบบในการจัดเก็บและแบ่งปันความรู้ที่มีความทันสมัย เช่น  

การใช้กระดานสนทนาขององค์การ (Webboard) เพือ่พดูคยุ 

แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างคนในองค์การ การมีช่องทาง

ตดิต่อสือ่สารระหว่างคนในองค์การผ่านทางสือ่สงัคมออนไลน์ 

(Social Network) เช่น เฟซบุ๊ค ไลน์ หรือการสร้างเว็บไซต์

ขององค์การ โดยมกีารจดัหมวดหมูข้่อมลูความรู้ต่างๆ อย่าง

เป็นระบบบนเว็บไซต์ เพื่อให้คนในองค์การสามารถเข้าถึง

ข้อมูลความรู้ได้ทันทีที่ต้องการ โดยต้องมีการน�ำเสนอข้อมูล

ความรู้ใหม่ๆ บนหน้าเว็บไซต์ให้มีความทันสมัยอยู่เสมอ  

และองค์การควรส่งเสริมให้ผู้บริหารในองค์การเป็นตัวแบบ 

ที่ดีในเร่ืองการเรียนรู้ให้กับทุกคนในองค์การ และมีนโยบาย 

ที่ส่งเสริมและสนับสนุนให้ทุกคนในองค์การมีการเรียนรู้และ

มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
1. ในการศึกษาวิจัยคร้ังต่อไปควรศึกษาวิจัยในเร่ือง 

ความยดึม่ันผกูพนัในงาน และปัจจยัทีจ่ะส่งผลต่อความยดึมัน่ 

ผูกพันในงาน เพื่อพิสูจน์แนวคิดเร่ืองความยึดมั่นผูกพัน 

ในงานในบริบทของคนไทย และเพื่อให้ทราบว่าปัจจัยใดบ้าง

ทีส่่งผลต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงานในบริบทของคนไทย เช่น 

พลังสุขภาพจิต (Resilience Quotient : RQ) ค่านิยมหลัก 

(Core Values) ค่านิยมในการท�ำงาน (Work Values) และการ

เลือกปฏิบัติในสถานที่ท�ำงาน (Workplace Discrimination) 

เป็นต้น

2. การศึกษาวิจัยครั้งต่อไป อาจมีการศึกษาเพิ่มเติม

โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ มีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการ

สมัภาษณ์หรือแบบสอบถามปลายเปิด เพือ่ให้ได้ข้อมลูเชิงลกึ 

ของความยึดมั่นผูกพันในงาน และเพื่อทราบถึงปัจจัยอื่นๆ  

ที่อาจมีความสัมพันธ์หรือส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน

3. ในการศึกษาวิจัยคร้ังต่อไป อาจศึกษาวิจัยจาก

องค์การในภาคอื่นๆ เช่น องค์การที่เป็นหน่วยงานของรัฐ 

รัฐวิสาหกิจ และองค์การที่ไม่แสวงผลก�ำไร เป็นต้น
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