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ก ารวิจัยนี้เปนการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed methods research) มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาผลกระ

ทบภาวะผูนาํเชงิเปลีย่นแปลงตอวัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู ความยดึมัน่ผกูพนัของบุคลากร และ

ทีมที่ทรงประสิทธิผล ศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรูตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร

และทีมที่ทรงประสิทธิผล และศึกษาผลกระทบของความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรตอทีมที่ทรงประสิทธิผล การ

วิจัยนี้ เก็บและรวบรวมขอมูลที่เปนขอมูลเชิงปริมาณดวยแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยขนาดใหญ 5 แหง จํานวน 620 คน แลวนําขอมูลมาประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

โดยใชแบบจําลองสมการโครงสราง (Structural Equation Model--SEM) และนําขอมูลเชิงคุณภาพจากการ

สัมภาษณมาประกอบการอภิปรายผล 

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบทางบวกตอวัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู 

ความยดึมัน่ผูกพนัของบคุลากร และทมีทีท่รงประสทิธผิล วฒันธรรมองคการแหงการเรยีนรูมผีลกระทบทางบวก

ตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร และทีมที่ทรงประสิทธิผล และความยึดม่ันผูกพันของบุคลากรมีผลกระทบ

ทางบวกตอทีมที่ทรงประสิทธิผล จากการวิจัยนี้ไดขอคนพบวา ปจจัยที่มีผลกระทบตอทีมที่ทรงประสิทธิผล

มากที่สุด ไดแก ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร แตอยางไรก็ตาม การเปนทีมท่ีทรงประสิทธิผลนั้น ไมควรให

ความสําคัญกับปจจัยใดปจจัยหนึ่งเพียงปจจัยเดียว แตตองพิจารณาปจจัยตางๆ รวมกัน จึงจะทําใหเกิดผล
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Abstract

In this research, the researcher studies the effects of transformational leadership on 
organizational learning culture, employee engagement and effective teams. The researcher 

also examines the effects of organizational learning culture on employee engagement and 
effective teams. Furthermore, finally, the researcher investigates the effects of employee 
engagement on effective teams. In the quantitative phase of this research, a sample population 
of 620 subjects was selected from employees at large five Thai commercial banks. A questionnaire 
was used as a research instrument for collecting germane data from the members of the sample 
population. The data were processed using a computer software program employing applications 
of the structural equation modeling (SEM) method. In the qualitative phase of this research, data 
were collected by means of interviews. These data were employed to supplement the discussion 
of research findings.

 Findings are as follows:
Transformational leadership positively influenced organizational learning culture, employee 

engagement and effective teams. Organizational learning culture showed positive effects on 
employee engagement and effective teams. Moreover, employee engagement manifested 
positive effects on effective teams. In conclusion, the findings showed that the factor exerting 
effects on effective teams at the highest level was employee engagement. Nevertheless, paying 
attention to the single factor of effective teams does not suffice. Other factors must be considered 
together alongside the factor of effective teams in order to bring about maximally beneficial 
results.

Keywords: Transformational Leadership; Learning Organization Culture; Employee Engagement; 
  Effective Teams
Type of Article: Research Article
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กับคุณสมบัติหรือภาวะผูนํา (Coyle, 1997) จาก

การทบทวนวรรณกรรมพบวา ผูนําเชิงเปลี่ยนแปลง

เปนภาวะผูนําท่ีมีผลตอการสรางความยึดมั่นผูกพัน

ของบุคลากรและมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

(Salanova et al., 2011; Ghadi et al., 2013) และ

เปนกุญแจสําคัญที่จะทําใหเกิดการรวมมือของคนใน

องคการและการทํางานเปนทีมเพ่ือท่ีจะทําใหประสบ

ความสําเร็จในเปาหมายเดียวกัน ดังนั้น การมีผูนําท่ี

มีรูปแบบภาวะผูนําที่เหมาะสมกับทีมจะสงผลใหมีผล

การปฏิบัติงานของทีมที่ดีไดตามเปาหมายที่มีรวมกัน 

สมาชิกในทีมมีความพึงพอใจ การทํางานรวมมือกัน 

สามัคคี และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงไปสูสิ่งที่ดีในที่สุด

การศึกษาในครั้งนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธ

ระหวาง ภาวะผูนาํเชงิเปลีย่นแปลง วฒันธรรมองคการ

แหงการเรียนรู และความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร ที่

มีอิทธิพลตอทีมที่ทรงประสิทธิผล โดยศึกษาจากธุรกิจ

การเงินการธนาคาร เนื่องจากในปจจุบันธุรกิจการเงิน

การธนาคารกําลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ 

จากเทคโนโลยีทางการเงิน (Financial technology) 

และพฤติกรรมผูบริโภคที่เปลี่ยนแปลงไป ผลกระทบ

ของการพฒันาเทคโนโลยแีละนวตักรรมทางการเงนิสง

ผลใหธนาคารพาณิชยตองมีการพัฒนาเพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลงและแขงขันท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ท้ังใน

ดานสวนแบงตลาด ผลการดําเนินงานของสถาบันการ

เงิน ซึ่งจะเห็นไดจากจํานวนสาขาของธนาคารพาณิชย

ท่ีลดลงจากพฤติกรรมของผูบริโภคท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

รวมถึงรายไดคาธรรมเนยีมของธนาคารพาณชิยท่ีลดลง 

โดยภาวะผูนาํเชงิเปลีย่นแปลงสามารถสรางบรรยากาศ

องคการที่ถายทอดมาจากวัฒนธรรมและกลยุทธของ

องคการ ใหเกิดวัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู คือ 

การเรยีนรูจากแนวคดิองคการแหงการเรียนรู บุคลากร 

ทีม และองคการ โดยตองเรียนรูรวมกันทั้งภายในและ

ภายนอกองคการ รวมทัง้ยงัมผีลกระทบตอความยดึมัน่

ผกูพนัของบคุลากรตอองคการ เพือ่สงเสรมิสนบัสนนุให

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
จากสภาพแวดลอมปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง

ตอเนื่องตลอดเวลา ประกอบกับการแขงขันที่มีความ

รุนแรงเพิ่มขึ้น ทําใหองคการตองปรับตัวเพื่อเพิ่มขีด

ความสามารถในการแขงขันและผลการปฏิบัติงาน

ที่ดีขึ้นของบุคลากร แนวทางหนึ่งที่มีการนํามาปรับใช

ในการบริหารงานขององคการคือ การปรับโครงสราง

การบริหารงานใหเปนไปในลักษณะทีม โดยทีมท่ีทรง

ประสิทธิผล (Effective teams) คือ ทีมที่มีแนวทาง

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีความเขาใจที่ตรงกัน มีความ

พยายามในการปฏบิตังิานรวมกนั มีการกาํหนดบทบาท

ที่ชัดเจน เพื่อใหสมาชิกแตละคนเขาใจถึงหนาท่ีความ

รับผิดชอบของตนเอง มีความเช่ือถือไววางใจกัน มี

อสิระในการแสดงความคดิเหน็อยางเปดเผยตรงไปตรง

มา (Robbins, 2012; Douglass, M. E. & Douglass, 

D. N., 1992) การทํางานรวมกันเปนทีม เปนแนวคิด

พ้ืนฐานสําคัญของความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจที่

มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน เนื่องจาก

การทํางานเปนทีม จะเกิดความยืดหยุนในการปฏิบัติ

งาน ทําใหมีความสอดคลอง รวดเร็ว และทันเวลาตอ

การเปลีย่นแปลง ทมีทีท่รงประสทิธผิล สามารถนาํไปสู

การเพิ่มข้ึนของผลผลิต ความคิดสรางสรรคและ

นวัตกรรม (Dionne, Yammarino, Atwater & 

Spangler, 2004) 

เมื่อมีการรวมกลุมมีการทํางานรวมกันเปนทีมสิ่ง

สําคัญที่ตองมีคือ ผูนํา โดยผูนําที่เปนที่ตองการภายใต

การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน ไดแก ผูนํา

เชิงเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) 

ที่ใหความสําคัญกับเปาหมาย สามารถชักจูงใหสมาชิก

ปฏบิตัติาม ดวยการทาํความเขาใจในเปาหมายของทมี 

จูงใจใหสมาชิกเกิดความกระตือรือรน ชวยเหลือ และ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Robbins, 

2012; Douglass, M. E. & Douglass, D. N. 1992) 

ความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการนั้นจึงข้ึนอยู 
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เกิดผลการดําเนินงานที่ทรงประสิทธิภาพ ดังนั้น การ

วิจัยนี้จึงทําการศึกษาเพื่อหาคําตอบวา ภาวะผูนําเชิง

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู และ

ความยดึมัน่ผูกพนัของบคุลากร มผีลกระทบเชงิสาเหตุ

ตอทีมที่ทรงประสิทธิผลอยางไร

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. ศึ ก ษ า ผ ล ก ร ะ ท บ ข อ ง ภ า ว ะ ผู  นํ า เ ชิ ง

เปลี่ยนแปลงตอ วัฒนธรรมองคการแหงการเรียน

รู  ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร และทีมที่ทรง

ประสิทธิผล

2. ศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองคการแหง

การเรียนรูตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรและทีม

ที่ทรงประสิทธิผล

3. ศึกษาผลกระทบของความยึดมั่นผูกพันของ

บุคลากรตอทีมที่ทรงประสิทธิผล

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1. เพ่ือยืนยันทฤษฎีที่ผู วิจัยไดนํามาใชในการ

ศึกษา 

2. นําความรูทีไ่ด มาใชเปนแนวทางในการพฒันา

ทีมที่ทรงประสิทธิผล  

3. เปนแนวทางใหธนาคารเห็นถงึความสาํคญัของ

ภาวะผูนาํเชงิเปลีย่นแปลง วฒันธรรมองคการแหงการ

เรียนรู และความยดึมัน่ผกูพนัของบคุลากร ทีจ่ะพฒันา

ทีมที่ทรงประสิทธิผล เพื่อเพิ่มโอกาสในการแขงขัน

ตอไป

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลง (Transformational 

leadership) คือ ผูนําที่สามารถทําใหผูตามเกิดความ

คลอยตาม จูงใจใหผูตามปฏิบัติงานเกินกวาความคาด

หวัง ดวยการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน กระบวนการ และ

วัฒนธรรมองคการ พรอมกับการสงเสริมนวัตกรรม 

(innovation) และเทคโนโลยีใหมๆ (Belhiah, 2007);

Burns (1978) เสนอแนวคิดที่วา ผูนําที่ประสบความ

สําเร็จตองมีความสามารถในการจูงใจและพัฒนาการ

ปฏบัิตงิานของผูตาม Bass (1985) พฒันาแนวคดิภาวะ

ผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงของเบิรน โดยผูนําไมใชแคเพียง

การจงูใจผูตามใหมคีวามพยายามมากขึน้ แตเปนความ

ชดัเจนทีเ่พิม่ขึน้ ผูนาํจะจงูใจผูตามดวยการทาํใหผูตาม

ตระหนักถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น 

ทําใหผูตามตระหนักถึงผลประโยชนขององคการหรือ

ทีมมากกวาผลประโยชนสวนตน และยกระดับความ

ตองการของผูตามใหสูงข้ึนตามทฤษฎีความตองการ

ตามลาํดบัข้ันของมาสโลว ทําใหผูตามเหน็ถงึเปาหมาย

และวิสัยทัศนของกลุม ทีม และองคการ (Bass & 

Avolio, 1994; Bass, 1995) จากการทบทวน

วรรณกรรมที่ เกี่ยวข อง การศึกษาครั้งนี้ กําหนด

องคประกอบภาวะผู นําเชิงเปลี่ยนแปลงท้ังสิ้น 4 

องคประกอบ ดังนี้ 1. การสงเสริมความเปนตัวตน 

(individualized consideration) คือ การยอมรับ

ความแตกตางระหวางบุคคล โดยคํานึงถึงความ

แตกตางในความตองการและความจําเปนเปนราย

บุคคล 2. การมีอิทธิพลทางความคิด (idealized 

influence) คือ ผูนําที่ทําใหผู ตามเกิดความนับถือ 

ศรัทธา ไววางใจ ใหความเคารพ เปนแบบอยางที่ดี มี

คุณธรรมจริยธรรม 3. การสงเสริมใหเกิดแรงบันดาล

ใจ (inspirational motivation) คือ การกระตุนให

ทีมมีความกระตือรือรน สรางเจตคติที่ดี และการคิด

เชิงบวกเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจสวนรวม 4. การสง

เสริมใหเกิดความคิด (intellectual stimulation) 

คือ การกระตุนใหผูตามเกิดความคิดในการแกปญหา 

สนับสนุนใหสมาชิกใชสติปญญา ใชหลักเหตุผลในการ

แกปญหาอยางระมัดระวัง สนับสนุนใหเกิดแนวทาง

ใหมที่ดีกวาเดิม (Horwitz et al., 2008) ผูนําเชิง

เปลี่ยนแปลงจะกระตุนผูตามเกี่ยวกับนวัตกรรมและ

ความคิดสรางสรรค (Bass, 1985) สงเสริมใหผูตาม
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มองปญหาในมุมมองใหมๆ (Boyett, 2006) ซึ่งจําเปน

ตอการสงเสริมทีมที่ทรงประสิทธิผลในสภาวะการ

เปลี่ยนแปลงในปจจุบัน

วัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู (Learning 

organization culture) คือ แนวทางการสรางการรับ

การถายโอน ความรู และปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมทีแ่สดง

ใหเห็นถึงความรูใหม (Garvin, 1993, pp. 8-91) รวม

ถึงการบูรณาการทั้งในระดับบุคคลและระดับองคการ

ใหไปสูทศิทางของการเรยีนรูและการเปลีย่นแปลงอยาง

ตอเนื่อง (Watkins & Dirani, 2013, pp. 148-162) 

กระตุนจูงใจใหเกิดความกระตือรือรน ความรูสึกรวม

กัน ในการปฏิบัติงาน พัฒนาและสนับสนุนใหเกิดการ

เรียนรู การส่ือสาร การปฏบิตังิานรวมกนัเปนทมี ทาํให

เกิดความแตกตางและเปนลักษณะเฉพาะของแตละ

องคการ จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ การ

ศึกษาครั้งน้ี กําหนดองคประกอบวัฒนธรรมองคการ

แหงการเรียนรูทั้งสิ้น 7องคประกอบ ดังนี้ 1. การ

สงเสริมการเรียนรู อยางตอเนื่อง (continuous 

learning) คอื การสรางการเรยีนรูอยางไมเปนทางการ 

เพื่อบุคลากรสามารถเรียนรูไดจากงานที่ปฏิบัติได

อยางตอเน่ืองและมีการเจริญเติบโตในบทบาทหนาที่ 

2. การสงเสริมการสนทนา/แสดงความคิดเห็นรวมกัน 

(inquiry and dialogue) คือ กระบวนการสรางการ

เรยีนรูรวมกนัระหวางบุคคล กลุม และทมี ผานการแลก

เปลีย่นมมุมองความคดิเหน็ เพือ่ขยายความรูจากบคุคล

ไปสูทมีและไปสูองคการ 3. การสงเสรมิการเรยีนรูและ

คิดรวมกันภายในทีม (team learning) คือ การสราง

การเรียนรูและการปฏบัิติงานรวมกนั เพือ่เปดโอกาสให

มีการแสดงความคิดเห็นที่แตกตางกัน 4. อิสระในการ

กําหนดเปาหมาย (empowerment) คือ การจูงใจให

เกดิการเรยีนรู เพือ่ใหบคุลากรมสีวนรวม ทัง้ดานความ

คดิ การพฒันา และการบรรลเุปาหมายรวมกนั 5. ระบบ

การแลกเปลีย่นเรียนรู (embedded system/system 

to capture and share learning) หรอืการสรางระบบ

รับและแลกเปลี่ยนการเรียนรู คือ การสรางระบบแบง

ปนความรูผานระบบเทคโนโลยี เพื่อใหเกิดการเรียน

รูรวมกันในการปฏิบัติงาน 6. ระบบของการเช่ือมตอ 

(system connection) คือ การใหความชวยเหลือ

ผานการติดตามขาวสารขอมูลองคความรูจากสภาพ

แวดลอม เพือ่ใหองคการสามารถเชือ่มโยงเขากบัชมุชน

ได 7. ความเปนผูนําเชิงยุทธศาสตรที่สงเสริมการเรียน

รู (strategic leadership) คือ รูปแบบผูนําที่ใหความ

สาํคญัและสนบัสนนุการเรียนรู และใชกลยทุธการเรยีน

รู เพื่อผลดานการปฏิบัติงาน

ความยึดม่ันผูกพันของบุคลากร (Employee 

engagement) คือ พฤติกรรมท่ีเก่ียวกับตัวบุคคลท่ี

เกิดจากการจูงใจ ทั้งทางดานกายภาพ ดานอารมณ 

และดานความคิด ท่ีแสดงถึงพลัง ความมุงมั่นทุมเท 

และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญ

ของการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน (Bakker & Demerouti, 2008) 

บุคลากรท่ีมีความยึดมั่นผูกพันจะมีความกระตือรือรน

ในการปฏิบัติงาน (May et al., 2006) มีความรูสึกพึง

พอใจในงาน (Harter et al., 2002; Saks, 2006) เกิด

แรงจงูใจในการเพิม่ผลผลติในการปฏบิตังิาน (Diefen-

dorff, Brown, Kamin, & Lord, 2002) มีความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Andrew & Sofian, 2012, 

p. 500; Saks, 2006; Schaufeli et al., 2006) และ

มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Bakker 

& Schaufeli, 2008; Saks, 2006) จากการทบทวน

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ การศึกษาครั้งน้ีกําหนดองค

ประกอบความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรทั้งสิ้น 3 องค

ประกอบ ดังนี้ 1. ความกระฉับกระเฉงในการปฏิบัติ

งาน (vigor) คือ ความพรอมท้ังกายและใจ ความมี

พลัง ในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี เพื่อใหการปฏิบัติ

งานเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด 2. ความมุงมั่นใน

การปฏิบัติงาน (dedication) คือ ความมุงมั่นทุมเท 

จดจอ และกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน โดยรับรูวา
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วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 9 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2562)

งานนั้นมีความสําคัญ มีคุณคา ทาทาย ทําใหเกิดความ

ภาคภูมิใจ มีแรงบันดาลในใจการปฏิบัติงาน มีความ

รูสึกเปนเจาของ และการยึดมั่นตอองคการ 3. ความ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (absorption) คือ ความ

ตั้งใจ ความสุขในการปฏิบัติงาน จนยึดติดอยูกับการ

ปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง 

ทีมที่ทรงประสิทธิผล (Effective team) คือ ทีม

ท่ีมีศกัยภาพและมคีวามพรอมในการปฏิบัติงานรวมกนั 

โดยมแีนวทางหรอืเปาหมายในการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน 

มีการกําหนดบทบาท มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ระหวางกัน ใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน เชื่อถือไว

วางใจกัน เพื่อใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี บรรลุเปา

หมายขององคการ และสมาชิกมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน

กรอบแนวคิดงานวิจัย

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ภาวะผูนํา
เชิงเปลี่ยนแปลง

(TFL) H
3

H
2

H
1

H
4

H
5

H
6

ความยึดมั่นผูกพัน
ของพนักงาน

(EEG)

ทีมที่ทรง
ประสิทธิภาพ

(EFT)

วัฒนธรรมองคการ
แหงการเรียนรู

(LOC)

สมมุติฐานการวิจัย
ผูวิจัยไดกําหนด สมมุติฐานของการวิจัยไว ดังนี้

สมมุติฐานที่ 1 ภาวะผู นําเชิงเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลทางบวกตอวัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู 

สมมุติฐานที่ 2 ภาวะผู นําเชิงเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร

สมมุติฐานที่ 3 ภาวะผู นําเชิงเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลทางบวกตอทีมที่ทรงประสิทธิผล 

สมมุติฐานที่ 4 วัฒนธรรมองคการแหงการเรียน

รูมีอิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร

สมมตุฐิานที ่5 วฒันธรรมองคการแหงการเรยีนรู

มีอิทธิพลทางบวกตอทีมที่ทรงประสิทธิผล 

สมมุติฐานที่ 6 ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรมี

อิทธิพลทางบวกตอทีมที่ทรงประสิทธิผล

วิธีการดําเนินการวิจัย
การศึกษาในเรื่อง ผลกระทบของภาวะผูนําเชิง

เปลี่ยนแปลงตอทีมที่ทรงประสิทธิผล ผูวิจัยใชการ

วิจัยแบบผสานวิธี (mixed-methods research) โดย

ใชการวิจัยเชิงปริมาณเปนหลัก และใชการวิจัยเชิง
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คุณภาพมาสนับสนุนผลการวิจัยที่ไดจากการวิจัยเชิง

ปริมาณ โดยวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมวิเคราะห

ทางสถิติ 

ประชากรและการสุมตัวอยาง
ประชากรที่ใช ในการศึกษาในเรื่องนี้  ได แก 

พนักงานธนาคารพาณิชยไทยขนาดใหญ ที่มีสวน

แบงตลาดของสินทรัพยรวมต้ังแตรอยละ 10 ขึ้นไป 

ของสินทรัพยรวมธนาคารพาณิชยไทยทั้งระบบ ตาม

ที่ธนาคารแหงประเทศไทยกําหนด โดยไมนับรวม

ธนาคารพาณชิยเพือ่รายยอยและธนาคารพาณิชยทีเ่ปน

บริษัทลูกของธนาคารตางประเทศ จํานวน 5 ธนาคาร 

ไดแก ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ธนาคาร

ไทยพาณิชยจํากัด (มหาชน) ธนาคารกรุงไทย จํากัด 

(มหาชน) ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) และ

ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ประชากรทั้ง

สิ้นจํานวน 113,067 คน 

การกําหนดขนาดตัวอยาง ไดพิจารณาวิธีการ

กาํหนดจากพารามเิตอรหรอืจํานวนตัวแปรทีเ่หมาะสม

กบัการวิเคราะหองคประกอบเชงิยนืยนั (confirmato-

ry factor analysis) ซึง่การกาํหนดขนาดหนวยตัวอยาง

ตองควบคุมกับจํานวนพารามิเตอรอิสระที่ตองการ

ประมาณคาดวยในอัตราสวน 20 ตอ 1 และไมควร

นอยกวา 10 ตอ 1 (Hair et al., 2006) โดยการวิจัยนี้มี

ตัวแปรสังเกตจํานวน 22 ตัวแปร ดังนั้น ขนานตัวอยาง

สูงสุดที่ควรจะเปนเทากัน 22 x 20 = 440 หนวย จาก

การตรวจสอบกับเกณฑการกาํหนดขนาดตวัอยางและ

ความเหมาะสมของการวิเคราะห (Comrey & Lee, 

1992) พบวา จํานวนตัวอยาง 440 หนวย อยูในเกณฑ

ระดับดี และเพื่อใหอยูในเกณฑระดับดีมาก และเผ่ือ

ความคลาดเคล่ือนไวรอยละ 5 ผูวจัิยจึงไดกาํหนดขนาด

ตัวอยางไวเทากับ 620 หนวย เมื่อไดขนาดของกลุม

ตัวอยางแลว ผูวิจัยทําการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิตาม

สัดสวนขนาดของกลุมประชากร 

วิธีการเก็บและรวบรวมขอมูล
การเก็บขอมูลในการศึกษา ผลกระทบของภาวะ

ผู นําเชิงเปลี่ยนแปลงตอทีมท่ีทรงประสิทธิผล ใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการศึกษา ผูวิจัยไดแบง

ออกเปน 5 สวน ดังนี้

สวนท่ี 1 ขอมลูสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ

ทํางาน 

สวนที ่2 ขอมลูเกีย่วกบัภาวะผูนาํเชงิเปลีย่นแปลง 

(Transformation leadership) เปนการปรับปรุงองค

ประกอบจากมาตรวดัลกัษณะของผูนาํท่ีมปีระสทิธิภาพ

ประสิทธิผลของ Bass & Avolio (1994; 2004), Bass 

(1985) และ Ghadi et al. (2013) 

สวนท่ี 3 ขอมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการแหง

การเรยีนรู (Learning organization culture) เปนการ

ปรบัปรงุองคประกอบจากมติขิององคการแหงการเรยีน

รูของ Watkins & Dirani (2013) 

สวนที่ 4 ขอมูลเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันของ

บุคลากร (Employee engagement) ใชแบบวัด

ความยึดมั่นผูกพันในงานยูเทรคซ (Utrecht Work 

Engagement Scale -- UWES) ของ Schaufeli et 

al. (2006) 

สวนที่ 5 ขอมูลเก่ียวกับทีมที่ทรงประสิทธิผล 

(Effective team) เปนการปรับปรุงองคประกอบจาก 

Team Effectiveness Diagnostic โดย London 

Leadership Academy, National Health Service 

การวิเคราะหขอมูล
ในการวิเคราะหขอมูล โดยวิเคราะหสถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดวย 

คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) 

คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

วิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equa-

tion Model -- SEM) และตรวจสอบความสอดคลอง
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ของโมเดล (Goodness of fit measure) โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ

ผลการวิเคราะหขอมูล
การวิเคราะหคุณลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง

คุณลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยางพบวา กลุม
ตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
จํานวน 447 คน คิดเปนรอยละ 72.1 ดานอายุ พบ
วา กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญ อายุ 
31-40 ป จํานวน 244 คน คิดเปนรอยละ 39.4 ดาน
การศกึษา พบวา กลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถามสวน
ใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 423 คน 
ดานประสบการณทํางาน พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณทํางาน 5-10 ป 
จํานวน 204 คน คิดเปนรอยละ 32.9 

การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปร
การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแตละตัวแปร จํานวน 4 
ตัวแปร มีดังนี้

1.  ภาวะผูนาํเชงิเปลีย่นแปลง พบวา คาเฉลีย่โดย
รวมอยูในระดบัมาก (Mean = 4.10, SD = 0.064) เมือ่
พิจารณารายขอของตัวแปรภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลง 
พบวา คาเฉลีย่ ผูนํา ใหความสําคญัตอการปฏิบติังานที่
มีเปาหมายรวมกัน (Mean = 4.23, SD = 0.717) เปน
ลําดับที่ 1 ผูนํา เปนผูที่กระตุนใหพนักงานเกิดพลังทาง
ความคดิ ทีจ่ะแกปญหาและพฒันางาน (Mean = 4.17, 
SD = 0.736) เปนลําดับที่ 2 และนอยที่สุด คือ ผูนํา มี
เวลาในการสอนงานแกพนักงาน (Mean = 3.96, SD 
= 0.740)

2.  วัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู พบวา คา
เฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก (Mean = 3.99, SD 
= 0.051) เมื่อพิจารณารายขอของตัวแปรวัฒนธรรม
องคการแหงการเรียนรู พบวา ในองคการของขาพเจา 
พนักงานไดรับการสนับสนุนใหมีการเรียนรู อยาง

ตอเนื่อง (Mean = 4.13, SD = 0.725) เปนลําดับที่ 
1 ในองคการของขาพเจา มีผูนําที่แสวงหาโอกาสใน
การเรียนรูอยางตอเนื่อง (Mean = 4.05, SD = 0.772) 
เปนลําดับท่ี 2 และนอยท่ีสุด คือ ในองคการของ
ขาพเจา พนักงานมีการแสดงความคิดเห็นตอประเด็น
ปญหาตางๆ ไดอยางเปดเผย (Mean = 3.90, 
SD = 0.811)

3.  ความยดึมัน่ผกูพนัของบคุลากร พบวา คาเฉลีย่
โดยรวมอยูในระดับมาก (Mean = 4.04, SD = 0.161) 
เมื่อพิจารณารายขอของตัวแปรความยึดมั่นผูกพันของ
บุคลากร พบวา ขาพเจารูสึกภูมิใจ เมื่อสามารถทํางาน
ที่มีความทาทายไดตามเปาหมายที่กําหนด (Mean = 
4.24, SD = 0.683) เปนลําดับที่ 1 ขาพเจา ใหความ
ใสใจในงานที่ขาพเจาตองปฏิบัติ (Mean = 4.20, SD 
= 0.654) เปนลําดับที่ 2 และนอยที่สุด คือ ขาพเจา
สามารถทาํงานตอเนือ่งไดเปนเวลานาน โดยไมตองหยดุ
พัก (Mean = 3.74, SD = 0.911)

4.  ทีมที่ทรงประสิทธิผล พบวา คาเฉลี่ยโดยรวม
อยูในระดับมาก (Mean = 4.15, SD = 0.062) เมื่อ
พิจารณารายขอของตัวแปรทีมท่ีทรงประสิทธิผล พบ
วา การทํางานรวมกันเปนทีม ทําใหเกิดโอกาสในการ
เรียนรูตอการแกไขปญหาและความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 
(Mean = 4.26, SD = 0.689) เปนลาํดบัที ่1 การทาํงาน
รวมกันเปนทีม จะทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น (Mean 
= 4.26, SD = 0.654) เปนลําดับที่ 2 และนอยที่สุด คือ 
ขาพเจาสามารถทํางานทามกลางความคิดเห็นท่ีความ
แตกตาง โดยไมมีผลกระทบตอวามสัมพันธกับสมาชิก
คนอื่นภายในทีม (Mean = 4.04, SD = 0.710)

การวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนั (confirm-
atory factor analysis) เพือ่ตรวจสอบความตรงเชงิ
โครงสราง (construct validity) 

การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของแบบ
จาํลอง ซ่ึงเปนแบบจาํลองสมการโครงสราง (structure 
equation model - SEM) พบวาแบบจําลองสมการ
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โครงสรางมีคา χ2 = 140.24, df = 137, χ2/df = 
1.0236, p-value = 0.40734, CFI = 1.000, GFI = 
0.980, AGFI = 0.963, RMSEA = 0.006 จากผลการ
วเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนั แสดงคาดัชนบีงชีต้าม
เกณฑทุกคา แบบจําลองสมการโครงสรางนี้ จึงมีความ
เหมาะสมกลมกลืนกับแบบจําลองการวิจัยที่พัฒนา
ข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม โดยมีความเหมาะสม
กลมกลนืกับขอมูลเชิงประจักษ ยอมรบั สมมติุฐานหลกั
ที่วา ตัวแบบจําลองตามทฤษฎีสอดคลองกลมกลืนกับ
ขอมูลเชิงประจักษแบบจําลองสมการโครงสราง 

การวิเคราะหเสนทางความสัมพันธและการ
ทดสอบ สมมุติฐานโดยวิเคราะหตัวแบบจําลองเชิง
สาเหตุ 

จากผลการวจิยั (ภาพ 2) แสดงใหเหน็วาภาวะผูนาํ
เชิงเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการแหง
การเรียนรู ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์เสนทางสงผลโดยตรง 
(GAMMA) จากภาวะผูนาํเชงิเปลีย่นแปลงถงึวฒันธรรม
องคการแหงการเรียนรู เทากับ 0.847 ภาวะผูนํา
เชิงเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันของ
บคุลากร เทากบั 0.481 และภาวะผูนาํเชิงเปลีย่นแปลง
มีอิทธิพลตอทีมที่ทรงประสิทธิผล เทากับ 0.251 โดย
วัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู มีอิทธิพลตอความ

ยึดมั่นผูกพันของบุคลากร ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง
สงผลโดยตรง (BETA) จากวัฒนธรรมองคการแหงการ
เรียนรู มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร 
เทากับ 0.256 วัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู มี
อิทธิพลตอทีมที่ทรงประสิทธิผล เทากับ 0.233 และ
ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร มีอิทธิพลตอทีมที่ทรง
ประสิทธิผล เทากับ 0.256

อิทธิพลของภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงที่สงผล
ตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรในทางออม มีคา
สัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ 0.375 อิทธิพลของภาวะ
ผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงสงผลตอความยึดมั่นผูกพันของ
บุคลากรในทางออม มีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ 
0.216 และอิทธิพลวัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู
สงผลตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรในทางออม มี
คาสัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ 0.065 

อิทธิพลของภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงที่สงผล
ตอทีมท่ีทรงประสิทธิผล มีคาสัมประสิทธิ์เสนทางรวม 
เทากบั 0.626 อทิธพิลของภาวะผูนาํเชงิเปลีย่นแปลงที่
สงผลตอทมีทีท่รงประสิทธผิล มคีาสมัประสทิธิเ์สนทาง
รวม เทากบั 0.697 อทิธพิลวฒันธรรมองคการแหงการ
เรยีนรูทีส่งผลตอทมีทีท่รงประสทิธผิล มคีาสมัประสทิธิ์
เสนทางรวม เทากับ 0.298

ภาพ 2 อทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออม และอทิธพิลรวมของภาวะผูนาํเชงิเปลีย่นแปลงตอทมีทีท่รงประสทิธผิล

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

330



วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 9 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2562)

ตาราง 1

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงตอทีมที่ทรงประสิทธิผล

ตัวแปร

สาเหตุ

TFL

LOC

EEG

ตัวแปรแฝง

ภายใน R2

 .847** - .847** .481** .216** .697** .251** .375** .626**

   .256** - .256** .233** .065** .298**

      .256** - .256**

 .718 .507 .814

 DE IE TE DE IE TE DE IE TE

 LOC EGG EFT

ตัวแปรผลลัพธ

χ2 = 140.24, df = 137, χ2/df = 1.0236, p-value = 0.40734, CFI = 1.000, GFI = 0.980, 

AGFI = 0.963, RMSEA = 0.006

ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย
เมื่อนําขอมูลเชิงประจักษท่ีไดจากการวิจัยมา

ทําการทดสอบตาม สมมุติฐานตามที่ไดกําหนดไว 6 

สมมุติฐาน พบวา ผลการทดสอบสมมุติฐานมีความ

สอดคลองกับ สมมุติฐานที่กําหนดไว ดังนี้

สมมุติฐานที่ 1 (H
1
) ภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลง

มีอิทธิพลทางบวกตอวัฒนธรรมองคการแหงการเรียน

รู โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทางเทากับ 0.847 และคา 

t-value เทากับ 18.046 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.01 หมายความวา เมื่อมีภาวะผูนําเชิงเปล่ียนแปลง

ที่สูงขึ้น จะสงผลใหวัฒนธรรมองคการแหงการเรียน

รูเพิ่มขึ้น 

สมมุติฐานที่ 2 (H
2
) ภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลง

มีอิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทางเทากับ 0.481 และคา 

t-value เทากบั 4.910 ทีร่ะดับนัยสาํคญัทางสถติิ 0.01 

หมายความวา เมือ่มภีาวะผูนาํเชงิเปลีย่นแปลงทีส่งูขึน้ 

จะสงผลใหความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรเพิ่มขึ้น 

สมมุติฐานที่ 3 (H
3
) ภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลง

มีอิทธิพลทางบวกตอทีมท่ีทรงประสิทธิผล โดยมี

ค าสัมประสิทธิ์ เส นทางเท ากับ 0.251 และค า 

t-value เทากบั 3.904 ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถิต ิ0.01 

หมายความวา เมือ่มภีาวะผูนาํเชงิเปลีย่นแปลงทีส่งูขึน้ 

จะสงผลใหเปนทีมที่ทรงประสิทธิผลเพิ่มขึ้น

สมมุติฐานที่ 4 (H
4
) วัฒนธรรมองคการแหงการ

เรียนรู มีอิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันของ

บุคลากร โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทางเทากับ 0.256 

และคา t-value เทากับ 3.121 ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.01 หมายความวา เมื่อมีวัฒนธรรมองคการแหง

การเรียนรูท่ีสูงข้ึน จะสงผลใหความยึดมั่นผูกพันของ

บุคลากรเพิ่มขึ้น  

สมมุติฐานที่ 5 (H
5
) วัฒนธรรมองคการแหงการ

เรยีนรูมีอทิธพิลทางบวกตอทีมทีท่รงประสทิธผิล โดยมี

คาสัมประสิทธิ์เสนทางเทากับ 0.233 และคา t-value 

เทากับ 3.824 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

หมายความวา เมื่อมีวัฒนธรรมองคการแหงการเรียน

รูที่สูงขึ้น จะสงผลใหเปนทีมที่ทรงประสิทธิผลเพิ่มขึ้น 

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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สมมุติฐานท่ี 6 (H
6
) ความยึดมั่นผูกพันของ

บุคลากรมีอิทธิพลทางบวกตอทีมที่ทรงประสิทธิผล 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทางเทากับ 0.256 และคา 

t-value เทากบั 6.861 ทีร่ะดับนยัสาํคญัทางสถติิ 0.01 

หมายความวา เมื่อมีความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร

ที่สูงขึ้น จะสงผลใหเปนทีมที่ทรงประสิทธิผลเพิ่มขึ้น 

การอภิปรายผล
วัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 1 ศึกษาผลกระทบ

ของภาวะผูนาํเชงิเปลีย่นแปลงตอ วฒันธรรมองคการ

แหงการเรียนรู ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร และ

ทีมที่ทรงประสิทธิผล

ผลการวิเคราะหพบวา มีความสอดคลองกับ 

สมมตุฐิาน 3 สมมตุฐิาน ไดแก สมมติุฐานที ่1 สมมติุฐาน

ที่ 2 และสมมุติฐานที่ 3

สมมุติฐานที่ 1 ภาวะผู นําเชิงเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลทางบวกตอวัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู 

เนื่องจากผูนําที่มีภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลง เปนผูนํา

ที่มีความชัดเจนในการสรางความมีสวนรวมเปนปจจัย

สําคัญประการหนึ่งตอการเรียนรูรวมกันของบุคลากร 

สนบัสนนุสงเสรมิใหมกีารเรยีนรูรวมกนัอยางตอเน่ือง มี

การสงเสริมการสราง รบั ถายโอนความรูผานเทคโนโลยี

และการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นรวมกัน เพื่อ

ใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมใหมๆ ใน

การปฏิบัติงาน (Bass & Avolio, 1990; Watkins & 

Dirani, 2013) 

สมมุติฐานที่ 2 ภาวะผู นําเชิงเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร 

เนือ่งจาก ผูนาํทีม่ภีาวะผูนําเชงิเปลีย่นแปลงจะมสีวนให

ผูตามเกดิการเปล่ียนแปลงทัง้ในดานความคดิ ความชือ่ 

และคานิยม ที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร 

(Ghadi et al., 2013; Mozammel & Haan, 2016)

สมมุติฐานที่ 3 ภาวะผู นําเชิงเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลทางบวกตอทมีท่ีทรงประสทิธผิล เน่ืองจาก ผูนํา

ท่ีมีภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงจะมีสวนในการกําหนด

วตัถปุระสงคเปาหมาย กระตุน จงูใจ สงเสรมิการปฏบัิติ

งานของบุคลากร ใหเกิดการมีสวนรวมในการปฏิบัติ

งาน สงเสริมและรักษาความสัมพันธท้ังความสัมพันธ

ในทมี และความสมัพนัธระหวางกลุม (Bass & Avolio, 

1994; Robbins, 2012; Ghadi et al., 2013)

ผลการวจิยัมคีวามสอดคลองกับขอมลูเชงิคณุภาพ

ท่ีไดจากการสัมภาษณผูบริหารธนาคารพาณิชยไทย

ขนาดใหญทั้ง 5 แหง ที่ใหความเห็นไปในทิศทาง

เดียวกันวา ในการปฏิบัติงาน ผูนําเปนผูที่มีอิทธิพลตอ

ทีมท่ีทรงประสิทธิผล โดยผลท่ีเกิดข้ึนกับการปฏิบัติ

งานนั้น สวนใหญเกิดจากการท่ีผูนํากระตุน โนมนาว 

จูงใจ และสนับสนุน ใหพนักงานแสดงความคิดเห็น 

หรือรวมกันกําหนดเปาหมาย วิธีการในการปฏิบัติ

งานรวมกัน ใหพนักงานเกิดความรูสึกท่ีดีตองาน ตอ

องคการ สงผลใหพนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพัน และ

นาํความรูความสามารถทีม่มีาใชในการปฏบิตังิานอยาง

เต็มที่และเต็มใจ การเรียนรูที่เกิดขึ้นจากการอบรมใน

ปจจุบัน สวนใหญจะเปนการเรียนรูเกี่ยวกับงานที่ตอง

ปฏิบัติ เพื่อใหพนักงานมีความรู ความชํานาญ ความ

เชีย่วชาญในงานทีต่องรบัผดิชอบ เพือ่หลกีเลีย่งปญหา

หรือขอรองเรียนที่จะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ขณะ

ที่การสอนงานที่เกิดขึ้นนอกเหนือจากการฝกอบรม

นั้น มีท้ังในสวนท่ีพนักงานมองวาเปนการแนะนํา ให

คําปรึกษา สอนงาน หรือคนหาแนวทางในการแกไข

ปญหารวมกัน และบางสวนมองวาการกระทําเชน

นั้นไมใชการสอนงาน แตเปนการสั่งหรือบอกถึงวิธี

ที่ผูนําตองการใหปฏิบัติ จึงมีผลตอการเปนทีมที่ทรง

ประสิทธิผล อยางไรก็ตาม ผูใหสมภาษณ ยังคงมีความ

เหน็ไปในแนวทางเดยีวกันวา ภาวะผูนาํเพยีงอยางเดยีว

ยังไมเพียงพอตอทีมท่ีทรงประสิทธิผล การเปนทีมท่ี

ทรงประสิทธิผลไดนั้น ตองมีสวนผสมทั้งภาวะผูนําเชิง

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู และ

ความยึดม่ันผูกพันของบุคลากร การมีเพียงปจจัยใด
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ปจจัยหน่ึงอาจเปนทมีทีท่รงประสทิธผิลได แตไมใชทีม

ที่ทรงประสิทธิผลสูงสุด 

วัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 2 ศึกษาผลกระทบ

ของวฒันธรรมองคการแหงการเรยีนรูตอความยดึม่ัน

ผูกพันของบุคลากร และทีมที่ทรงประสิทธิผล

ผลการวเิคราะหพบวา มคีวามสอดกบั สมมตุฐิาน 

2 สมมุติฐาน ไดแก สมมุติฐานที่ 4 และ สมมุติฐานที่ 5

สมมุติฐานที่ 4 วัฒนธรรมองคการแหงการเรียน

รูมีอิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร 

วฒันธรรมองคการแหงการเรยีนรูมอีทิธพิลตอความยดึ

มั่นผูกพันของบุคลากร เน่ืองจาก เปนแนวทางในการ

สราง รับ ถายโอนความรู ไปสูการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

ทําใหพนักงานมีความกระฉับกระเฉง กระตือรือรน มุง

มั่น ในการปฏิบัติงาน (Senge, 1990; Song et al., 

2014)

สมมุติฐานที่ 5 วัฒนธรรมองคการแหงการเรียน

รูมีอิทธิพลทางบวกตอทีมที่ทรงประสิทธิผล เนื่องจาก 

วัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู มีอิทธิพลตอเกิด

ความรูสึกรวมในการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม ทําให

เกิดความแตกตางและเปนลักษณะเฉพาะ (Song et 

al., 2014)

ผลการวจิยัมคีวามสอดคลองกับขอมลูเชงิคุณภาพ

ที่ไดจากการสัมภาษณผูบริหารธนาคารพาณิชยไทย

ขนาดใหญทั้ง 5 แหง ที่ใหความเห็นไปในทิศทาง

เดยีวกนัวา การสรางบรรยากาศหรอืวฒันธรรมองคการ

แหงการเรียนรูนั้น จะชวยสงผลตอความยึดมั่นผูกพัน

ของบุคลากร และทําใหเปนทีมที่ทรงประสิทธิผล 

การเรียนรูรวมกันจะชวยใหพนักงานเกิดความยึดมั่น

ผูกพัน แตสิ่งสําคัญประการหนึ่งที่จะเปนสวนเสริม

ที่ทําใหเกิดบรรยากาศของการเรียนรู หรือเกิดเปน

วัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรูไดนั้น ตองพิจารณา

ถึงวัฒนธรรมขององคการรวมดวย ลักษณะหรือความ

เขมแข็งของวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกันจะสงผล

ตอการเรียนรูหรือการถายโอนความรูที่แตกตางกัน 

วัฒนธรรมการเรียนรูที่หลอหลอมมาโดยใชระยะเวลา

ตั้งแตการเริ่มตนในการทํางาน เปนการถายทอดจาก

รุนสูรุน จะเปนสวนชวยใหพนักงานเกิดการเรียนรูรวม

กัน แบงปน ชวยเหลือซึ่งกันและกัน และเกิดความยึด

มัน่ผกูพนัเพิม่มากขึน้ ทาํใหเกดิทมีทีท่รงประสทิธิผลได

งายขึ้นหรือเปนทีมที่ทรงประสิทธิผลมากขึ้น

วัตถุประสงคการวิจัยขอท่ี 3 ศึกษาผลกระทบ

ของความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรตอทีมท่ีทรง

ประสิทธิผล

ผลการวิเคราะหพบวา มีความสอดกับสมมุติฐาน 

1 สมมุติฐาน ไดแก สมมุติฐานที่ 6 

สมมุติฐานท่ี 6 ความยึดม่ันผูกพันของบุคลากร

มีอิทธิพลทางบวกตอทีมท่ีทรงประสิทธิผล เน่ืองจาก 

ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร มีอิทธิพลตอความ

พฤติกรรมของบุคลากร ทั้งในดานพฤติกรรม อารมณ 

และความคิด ทําใหเกิดความรูสึกพอใจในงาน และสง

ผลใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Schaufeli & 

Bakker, 2004; Ibrahim & Falasi, 2014) 

ผลการวจิยัมคีวามสอดคลองกับขอมลูเชงิคณุภาพ

ท่ีไดจากการสัมภาษณผูบริหารธนาคารพาณิชยไทย

ขนาดใหญทั้ง 5 แหง ที่ใหความเห็นไปในทิศทาง

เดียวกันวา เมื่อพนักงานมีความยึดมั่นผูกพันตองาน 

ตอองคการแลว จะทาํใหพนกังานเกิดความตัง้ใจ เต็มใจ 

ทุมเทให กับงานท่ีตนเองรับผิดชอบ โดยมองวาเมื่อ

องคการบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนดไว 

ตนเองก็จะบรรลุเปาหมายตามท่ีตองการดวยเชนกัน 

สงผลใหเกิดผลในการปฏิบัติงานที่เพ่ิมขึ้นทั้งในสวน

ของตนเองและสวนรวม และเปนทีมที่ทรงประสิทธิผล

ในที่สุด

จากการศกึษาไดขอคนพบวา ปจจยัทีม่ผีลกระทบ

ตอทีมที่ทรงประสิทธิผลมากที่สุด ไดแก ความยึดมั่น

ผูกพันของบุคลากร แมวาในแตละปจจัยนั้นจะสงผล

กระทบทางบวกตอทมีทีท่รงประสทิธผิล อยางไรก็ตาม 

การเปนทมีทีท่รงประสทิธผิลนัน้ ไมควรใหความสาํคญั
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กบัปจจยัใดปจจยัหน่ึงเพยีงปจจยัเดยีว องคการควรให

ความสําคัญกับทั้ง 3 ปจจัยรวมกัน ผูวิจัยจึงไดพัฒนา

แบบจําลองผู นําทีมท่ีทรงประสิทธิผลท่ีไดจากขอ

คนพบในการวิจัย ดังภาพ 3

ภาพ 3 แบบจําลองผูนําทีมที่ทรงประสิทธิผล (Leadership for Effective Team Model)
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