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1.1 ที่มาและความส าคญั 
ในยุคสมยัใหม่ท่ีมีเทคโนโลยตี่างๆเขา้มามากมายประกอบกบัการด ารงชีวิตของมนุษย์

ท่ีเปล่ียนไป หลกัในการด าเนินธุรกิจนั้นคือความสามารถในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง และ
ขบัเคล่ือนองคก์รสู่ยคุของการเปล่ียนแปลงนั้น ในยคุท่ีผนัผวน องคก์รตอ้งมีการปรับตวัและยืดหยุ่น
ต่อการท างาน และเตรียมความพร้อมของพนักงานในการรับมือในอนาคต องค์กรจึงจ าเป็นตอ้ง
เข้าใจบุคลากรและธรรมชาติของการท างานและการมีส่วนร่วมของคนในองค์กรต่อความ
เปล่ียนแปลงนั้น เพื่อให้แน่ใจว่า องคก์รสามารถรับมือและอยู่ต่อไปไดแ้ละตอ้งค านึงถึงการพฒันา
องค์กรให้ย ัง่ยืน (Sustainable Organization) (ดร.พงศ์ศรันย ์พลศรีเลิศ, 2554) ส่ิงท่ีทา้ทายท่ีสุดของ
องคก์รนัน่คือ การมีกลยทุธ์ กระบวนการภายใน หรือก าลงัคนท่ีมีประสิทธิภาพ และพร้อมรับมือกบั
ปัจจัยภายนอก ซ่ึงหากด าเนินธุรกิจโดยค านึงแต่ผลประกอบการเพียงอย่างเดียว องค์กรอาจไม่
บรรลุผลส าเร็จในระยะยาว หรือในอนาคตได ้หากเพียงแต่ว่าองคก์รค านึงถึงปัจจยัอ่ืน อาทิ การไม่
เอารัดเอาเปรียบผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย และการดูแลรักษาส่ิงแวดลอ้ม (พรรณี องัศุสิงห์, 2553)เป็น
องคป์ระกอบในการขบัเคล่ือนองคก์รให้เกิดความยัง่ยืน ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัในการประกอบธุรกิจโดย
สามารถเลือกหลกัการท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์รและน าไปใช ้เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการท าธุรกิจ
ควบคู่ไปกบัการสร้างผลลพัธ์ท่ีดีต่อสังคมโดยมีการติดตามและวดัผลให้เห็นเป็นรูปธรรม (พิริยา
ภรณ์ อนัทอง และ ศุภกร เอกชยัไพบูลย,์ 2559)  

การท าให้เ กิดองค์กรท่ีย ั่งยืนนั้ นผู ้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดของ Avery and 
Bergsteiner (2011) โดยเป็นแนวคิดท่ีค านึงถึงการจดัการและบริหารงานในระยะยาวเพื่อสร้างให้เกิด
ความยั่งยืนในองค์กร โดยค านึงถึงผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ตามแนวคิดแบบ Sustainable 
leadership : Honeybee leadership โดยมี 23 แนวทางในการน าไปปฏิบัติ  Avery and Bergsteiner 
(2011) จากท่ีกล่าวขา้งตน้ท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจศึกษาแนวปฏิบติัใดท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

ผูว้ิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาพนักงานธนาคารพาณิชย์เน่ืองจากพนักงานธนาคาร
พาณิชยส์มยัใหม่ตอ้งมีการรับมือและปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ซ่ึงธนาคารพาณิชยจ์ดัว่า
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เป็นธุรกิจท่ีมีศักยภาพและเติบโตอย่างต่อเน่ือง การบริหารจัดการคนและความพึงพอใจของ
พนักงานจึงเป็นปัจจยัภายในของความยัง่ยืนท่ีค านึงถึง เพื่อสร้างบุคลากรท่ีแข็งแกร่งและสามารถ
แข่งขนัไดใ้นธุรกิจกลุ่มธนาคาร และยงัตอ้งอาศยัความรู้ความเช่ียวชาญของพนักงานหรือผูบ้ริหาร
ในการจดัการองคก์ร บุคลากรของธนาคารพาณิชยจึ์งเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและเป็นส่วนช่วยในการ
ขบัเคล่ือนสู่องคก์รท่ีย ัง่ยืน อีกทั้งยงัตอ้งค านึงในดา้นการแข่งขนัท่ีมีปริมาณมากขึ้นจากทั้งธนาคาร
ขา้มชาติท่ีมาประกอบธุรกิจ หรือธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทยดว้ยกันเอง รวมทั้งท าเลท่ีตั้งท่ีมี
บริเวณใกลเ้คียงกนัท าให้เกิดส่วนแบ่งทางการตลาดท่ีสูงขึ้น ซ่ึงแต่ละธนาคารจ าเป็นตอ้งขบัเคล่ือน
ด้วยคน เทคนิค และวิธีการท่ีจะตอบสนองลูกค้าได้ทันท่วงที โดยการออกแบบโครงสร้างการ
บริหารพนกังานท่ีต่างกนัเพื่อเป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพของพนกังาน และขณะเดียวกนัก็มีเทคโนโลยี
ใหม่ๆเขา้มาทดแทนคนในบางส่วน ซ่ึงการด าเนินงานท่ีเป็นขั้นเป็นตอนอาจหายไปหรือลดทอน
วฒันธรรมองคก์รลง (Ginevicius and Vaitkunaite, 2006) 

ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาความพึงพอใจของพนักงานธนาคารและความส าเร็จท่ี
รับรู้ไดจ้ากหลากหลายปัจจยั โดยเลือกท่ีจะศึกษาในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เน่ืองจากสัดส่วน
ของประชากรในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือในประเทศไทยเป็นสัดส่วนท่ีมากท่ีสุด และมีการ
แข่งขันทางธุนกิจการเงินท่ีหนาแน่นและมีจ านวนธนาคารพาณิชย์ท่ีเป็นสาขาในแต่ละจังหวดั
จ านวนมาก ดงันั้นการวิจยัจะเก็บขอ้มูลจากพนกังานธนาคารพาณิชยท์ุกธนาคารและกระจายไปใน
หลายจงัหวดัของภาคตะวนัออกฉียงเหนือ 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์วิจยั  
1. เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน

ธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความส าเร็จท่ีรับรู้ได้ของ

พนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
 
 

1.3 ค าถามวิจัย  
1. ปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership แบบใด 

ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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2. ปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership แบบใด 
ส่งผลต่อความส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
 

1.4 ขอบเขตงานวิจยั 
งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามแนวคิด Sustainable 

Leadership โดยมีขอบเขตงานวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 

1.4.1 ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างในท่ีน้ีคือการเก็บข้อมูลจากพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ จากการค านวณในบทท่ี 3 จ านวน 323 คน  
 

1.4.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ(Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยนื ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตามแนวคิด Sustainable Leadership  
 

1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการเก็บขอ้มูลปฐมภูมิโดยแจกแบบสอบถาม โดยใชเ้วลาทั้งส้ิน 30 

วนั และน ามาประมวลผลผา่นโปรแกรมท างสถิติและวิเคราะห์ผลการศึกษา ใชเ้วลาตั้งแต่เดือน  
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ

พนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
2. เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร

ท่ีรับรู้ได้ของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership 

3. เพื่อให้ทราบถึงแนวทางปฏิบติัและบริหารจดัการภายในองค์กรเพื่อมุ่งสู่องค์กรท่ี
ย ัง่ยนื โดยน าแนวคิด Honeybee leadership มาพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ 
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4. เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลลากรตามแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื 
 
 

1.6 นยิามเฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
ธนาคารพาณิชย์ (Bank) หมายถึง การประกอบธุรกิจรับฝากเงินหรือรับเงินจาก

ประชาชนท่ีตอ้งจ่ายคืนเม่ือทวงถาม หรือเม่ือสินระยะเวลาอนัก าหนดไวแ้ละใชป้ระโยชน์จากเงิน
นั้นโดยวิธีใดวิธีหน่ึง เช่น ใหสิ้นเช่ือ ซ้ือขายเงินปริวรรตต่างประเทศ หรือซ้ือขายตวัแลกเงินหรือตรา
สารเปลี่ยนมืออ่ืนใด (ส านกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2551) 

ปัจจุบันตามข้อมูลประกาศของธนาคารแห่งประเทศไทย (2562 ) ได้ระบุธนาคาร
พาณิชยท่ี์จดทะเบียนทั้งหมดในประเทศไทยทั้งหมด 14 ธนาคาร ไดแ้ก่  

1. ธนาคารกรุงเทพจ ากดั (มหาชน)  
2. ธนาคารเกียรตินาคินจ ากดั (มหาชน)  
3. ธนาคารกรุงไทยจ ากดั (มหาชน)  
4. ธนาคารซีไอเอม็บีไทยจ ากดั(มหาชน)  
5. ธนาคารยโูอบีจ ากดั (มหาชน)  
6. ธนาคารไทยพาณิชยจ์ ากดั (มหาชน)  
7. ธนาคารกรุงศรี อยธุยาจ ากดั (มหาชน)  
8. ธนาคารทิสโก จ ากดั (มหาชน)  
9. ธนาคารแลนด์แอนเฮา้ส์จ ากดั (มหาชน)  
10. ธนาคารกสิ กรไทยจ ากดั (มหาชน)  
11. ธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน)  
12. ธนาคารธนชาติ จ ากดั (มหาชน)  
13. ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด(ไทย) จ ากดั (มหาชน)  
14. ธนาคารไอซีบีซี(ไทย) จ ากดั (มหาชน)  



 

 
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจและความส าเ ร็จขององค์กรท่ี รับ รู้ได้ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ตามแนวคิด Sustainable Leadership ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
บทความ และงานวิจัยต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการศึกษา โดยมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดองคก์รยัง่ยนื 
2.2 แนวคิดการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืตามหลกั Sustainable leadership 
2.3 แนวคิด Honeybee leadership 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 แนวคดิองค์กรยั่งยืน 
การรักษาองค์กรให้อยู่ได้ในระยะยาวนั้ น องค์กรจะต้องมีรากฐานท่ีแข็งแกร่ง 

เช่นเดียวกับการรักษาอุดมการณ์ขององค์กรให้ต่อเน่ืองไปสู่คนรุ่นหลัง ไม่ว่าจะเป็น ค่านิยม 
วิสัยทศัน์ หรือวฒันธรรมองคก์ร ในปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงจากปัจจยัภายนอกท าให้องคก์รตอ้งมี
การปรับตวัให้ทนัอยู่เสมอ ดว้ยสภาพแวดลม้ทางเศรฐกิจ สังคมท่ีเปล่ียนตามยุคสมยั องค์กรก็ตอ้ง
อาศยัการปรับตวัอย่างรวดเร็วเพื่อความอยู่รอด ไม่ว่าการเปล่ียนแปลงนั้นจะเกิดจากปัจจยัดา้นใดก็
ตามองคก์รตอ้งเตรียมความพร้อมในการรับมืออยูเ่สมอ (ดร.พงศศ์รันย ์พลศรีเลิศ, 2011) 

ผูวิ้จยัไดศึ้กษาความหมายขององคก์รท่ีย ัง่ยนื หมายถึง การค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
และตอบสนองต่อความต้องการของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือ
ทางอ้อม อาทิ เช่น ผูถื้อหุ้น พนักงาน ลูกค้า ชุมชนรอบข้าง หรือสังคม เป็นต้น องค์กรจะต้อง
ตอบสนองบุคคลเหล่าน้ี และไม่ลดทอนความสามารถในการตอบสนองในอนาคตดว้ย (Dyllick & 
Hockerts, 2002) 
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องคก์รธุรกิจยัง่ยืน (Sustainable Business) มี 3 ปัจจยัท่ีท าให้เกิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืน 
ไดแ้ก่  

1. ความซ่ือสัตย ์(Integrity) เป็นพื้นฐานของการท าธุรกิจตั้งแต่เร่ิมแรก ท่ีเป็นรากฐาน
ของความยัง่ยืน ในการประกอบธุรกิจนั้น ตอ้งมีความซ่ือสัตยต์ั้งแต่กระบวนการผลิตไปจนถึงมือ
ลูกคา้ รวมไปถึงการจดัหาแหล่งวตัถุดิบหรือคู่คา้ท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคมและหลีกเล่ียงส่ิงท่ี
ก่อใหเ้กิดดา้นการทุจริต เพราะทุกกระบวนการตอ้งด าเนินการอยา่งถูกตอ้งภายใตก้ฎหมาย 

2. ดา้นคุณภาพ (Quality) การพฒันาดา้นคุณภาพอยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็นดา้นสินคา้หรือ
บริการให้ลูกคา้เกิดความพึงพอใจสูงสุด และรักษาประสิทธิภาพอยา่งสม ่าเสมอ และส่งเสริมความรู้
ความสามารถให้กับพนักงานเพื่อการพัฒนาท่ีดียิ่งขึ้น พฒันาสุขภาพกายและใจ และดูแลด้าน
คุณภาพของพนกังาน 

3. ความสามัคคี (Harmony) ส่งเสริมกันและกันไม่ว่าจะเป็นการส่งเสริมชุมชนให้
เติบโตไปพร้อมกนั โดยการเลือกใช้วตัถุดิบหรือการจา้งงานกบัคนทอ้งถ่ินเพื่อสร้างการอยู่ร่วมกนั
อย่างย ัง่ยืน ช่วยกนัพฒันาชุมชนและสังคม และการค านึงถึงการใช้ทรัพยากรดา้นส่ิงแวดลอ้มอย่าง
คุม้ค่าท่ีสุด เพื่อพฒันาโอกาสในการท าธุรกิจอยา่งย ัง่ยนืในอนาคต (Sahatorn Petvirojchai, 2018) 

 
 

2.2 แนวคดิการพฒันาองค์กรอย่างยั่งยืนตามหลกั Sustainable leadership 
ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable leadership) หากแยกเป็นสองส่วนทั้ง sustainable 

หรือ leadership ก็มีส่วนช่วยผลกัดนัองคก์รไปขา้งหน้าทั้งส้ิน การมีภาวะผูน้ าแบบเป็นระบบจะท า
ใหเ้กิดความไดเ้ปรียบหรือเหนือกว่าผูน้ าโดยทัว่ไป ซ่ึงการท างานอยา่งเป็นระบบจะท าให้เห็นระบบ
ของหลกัการจดัการและกระบวนการด าเนินงาน รวมทั้งแนวปฏิบติั และคุณค่าท่ีจะน าไปใชใ้นการ
ด าเนินการธุรกิจในภายภาคหน้า การเป็นผูน้ านั้นแน่นอนว่า ตอ้งมีทั้งผูน้ าและผูต้าม แต่ความเป็น
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนั้นต้องค านึงถึง ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ระบบ กระบวนการด าเนินงานและ
วฒันธรรมขององค์กร รวมไปถึงสภาพแวดลอ้มภายนอก ส่ิงเหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อการบริหาร
จดัการทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรมนุษย ์และอ่ืน ๆ ขององคก์ร (Avery & Bergsteiner, 2011) 

การสร้างผู ้น าตามหลัก sustainable leadership นั้ นประกกอบไปด้วยผู ้น าแบบผึ้ ง 
(Honerybee) และผูน้ าแบบตัก๊แตน (Locust) ซ่ึงแนวคิดแบบผึ้งนั้น นั้นจะมุ่งเน้นการสร้างความ
เขา้ใจและความร่วมมือกนัระหว่างผูมี้ส่วนไดเ้สีย (Stakeholders) โดยจะเนน้ท่ีการพึ่งพากนัและกนั
ของคนท่ีเก่ียวขอ้งและมองคุณค่าในระยะยาวและการเติบโตอย่างย ัง่ยืนร่วมกนั ซ่ึงจากแนวคิดแบบ
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ตั๊กแตน ซ่ึงจะเน้นความส าเร็จจากผลตอบแทนในระยะสั้ นของนักลงทุนไม่ใช่ผูมี้ส่วนได้เสีย 
(Albert, 1993) 

แนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื ประกอบไปดว้ย (Andy Hargreaves, 2006) 
1. เชิงลึก (Depth) คือผูน้ าท่ีรักษา ปกป้อง และสร้างคุณค่าใหก้บัองคก์รอย่างไม่ส้ินสุด 

ส่งเสริมและพฒันาพนกังานในเชิงลึก เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร 
2. ยืนหยัด (Endurance) ผู ้น าต้องมีการวางแผน และสร้างผู ้สืบทอดเพื่อให้การ

ด าเนินงานและการบริหารยงัด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
3. การขยาย (Breadth) คือการขยายขอบเขตการท างานใหก้วา้งออกไป ถ่ายทอดความรู้

และกลยทุธ์ในแนวกวา้ง 
4. ความยุติธรรม (Justice) ผูน้ าท่ีดีย่อมค านึงถึงความยุติธรรมในการบริหารใส่ใจขอ้

เรียกร้องและตดัสินอยา่งตรงไปตรงมา 
5. ความหลากหลาย (Diversity) ผูน้ าท่ีย ัง่ยนืยอ่มมค านึงถึงความหลากหลาย และสร้าง

การเรียนรู้อยา่งสร้างสรรค ์กระตุน้หเ้กิดความคิดและมุมมองใหม่ๆ 
6. ทรัพยากร (Resourcefulness) ใส่ใจเร่ืองการใช้วตัถุดิบอย่างคุ ้มค่า และ จัดสรร

ทรัพยากรโดยไม่เกิดความส้ินเปลือง 
7. การธ ารงรักษา (Conservation) การรักษาส่ิงท่ีดีงานเอาไวเ้พื่อต่อยอด และสืบสาน

ไปในอนาคต หรือพฒันาปรับปรุงใหดี้ยิง่ขึ้น 
 
 

2.3 แนวคดิ Honeybee leadership 
แนวคิดแบบ Honeybee leadership ไดมี้แนวทางในการบริหารจดัการและด าเนินธุรกิจ

โดยค านึงถึงผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) เป็นหลัก โดยมี 23 องค์ประกอบด้วยกันในการ
อธิบายแนวคิด โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ซ่ึงมีดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1: การปฎิบติัขั้นพื้นฐาน Foundation Practices เป็นแนวทางท่ีองคก์ารสามารถ
น าไปปฏิบัติได้ ซ่ึงประกอบไปด้วย 14 ข้อ นั่นคือ การพัฒนาบุคลากร (Developing people) 
ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations) การรักษาพนักงาน (Retaining staff ) การวางแผนการ
สืบทอดต าแหน่งภายในองคก์ร (Succession planning) การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff) การ
ร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) การมีหลกัจริยธรรมและ
ธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethical behaviour) การมีมุมมองในระยะยาว (Long term perspective) การ
เปล่ียนแปลงในองค์กร (Organizational change) การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด (Financial 
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market independence) ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for the environment) ความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility) การรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder consideration) และการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Vision) 

ส่วนท่ี 2: การปฎิบติัขั้นสูง Higher – Level Practices: เนน้การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
โดยสร้างพนักงานท่ีมีคุณภาพให้องค์กร ซ่ึงประกอบไปดว้ย 6 ขอ้ นั่นคือ การตดัสินใจ (Decision 
making) การจดัการดว้ยตวัเอง (Self-management) การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team orientation) 
วัฒนธรรมองค์กร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองค์กร (Knowledge sharing and 
retention) และความไวว้างใจ (Trust) 

ส่วนท่ี 3: ปัจจัยหลักในการขับเคล่ือนผลการปฏิบัติงาน Key Performance Drivers: 
เป็นการผสมผสานระหว่างส่วนแรก และส่วนท่ีสอง ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู้ผลส าเร็จขององคก์ร ซ่ึง
ประกอบไปด้วย 3 ขอ้ นั่นคือ องค์กรจะตอ้งมีนวตักรรม (Innovation) ความผูกพนัของพนักงาน 
(Staff engagement) และการมีคุณภาพ (Quality) 

ส่วนท่ี 4: ผลของการด าเนินงาน (Performance Outcomes) ปัจจยั 3 ส่วนขา้งตน้จะท า
ใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จสู่ความยัง่ยนืได ้ดงัน้ี 

ด้านภาพลักษณ์ของแบรนด์ท่ีดีและช่ือเสียง (Brand and Reputation) ด้านการสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า(Customer satisfaction) ด้านผลการท าก าไรขององค์กร (Financial 
Performance) ดา้นคุณค่าและความพึงพอใจของผูล้งทุนในระยะยาว (Long-term shareholder value) 
และดา้นสร้างคุณค่าและความพึงพอใจในระยะยาวของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Long-term stakeholder 
value) 

 
ภาพท่ี 2.1 พีระมิดแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื จาก Avery and Bergsteiner 



9 

 

2.4 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
การศึกษาภาวะผน้ าอยา่งย ัง่ยนืของธุรกิจผ้
ผลิตไฟฟ้า เอกชนรายใหญ่แห่งหน่ึง ใน
ประเทศไทย 

ลภสัรดา ไวยกจจา 
(2562) 

เชิงคุณภาพ ภาวะผู ้น าอย่างย ั่งยืนตามแนวคิดของ Honeybee leadership มีความ
สอดคลอ้งกับธุรกิจ และบริษทัด าเนินงานตามแนวคิดน้ีท าให้บริษทั
เติบโตได้ ไม่ว่าจะเป็นในด้าน การพัฒนาบุคลากร การปรับเล่ือน
ต าแหน่ง การสร้างค่านิยมให้กบัพนกังาน การเตรียมความพร้อมในการ
เปล่ียนแปลงองค์กร หรือ organization change และวฒันธรรมองค์กร 
ล้วนสอดคล้องกับแนวคิดการด าเนินการแบบ Honeybee leadership 
ทั้งส้ิน 

ความสัมพันธ์ของการเป ล่ียนแปลง
องค์กรและความผูกพันต่อองค์กรกับ
ความสุขในการท างานของพนักงาน 
ก ร ณี ศึ กษ า  บ ริ ษัท ก รุ ง ไท ย  จ า กั ด 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ภทัราพรรณ แซ่ตั้ง  
(2557) 

เชิงปริมาณ พนกังานมีความเห็นดว้ยต่อการเปล่ียนแปลงทางองคก์รโดยใชปั้จจยั 3 
อย่างเป็นตวัวดัในการเปล่ียนแปลงคือ ดา้นเทคโนโลยีโดยเห็นดว้ยมาก
ท่ีสุดในการน าเทคโนโลยใีหม่ๆเขา้มาใชใ้นการท างานท าใหแ้ม่นย  าและ
รวดเร็วขึ้น และรองลงมาคือ ดา้นบุคคล ในการอบรม และพฒันาความรู้ 
และล าดบัทา้ยดา้นโครงสร้างและกระบวนการท างาน พนกังานยงัไดใ้ห้
ความส าคญัในด้านการก าหนดแผนยุทธศาสตร์และการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างตอ้งได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ริหารและการจัดการเร่ือง
แบ่งฝ่ายงานใหเ้หมาะสมมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
ORGANIZATIONAL CULTURE AND 
TRANSFORMATIONAL 

PLOIPIMON 
JAIJANDUEAN 
(2018) 

เชิงคุณภาพ ผูน้ าความเปล่ียนแปลงและและวฒันธรรมองคก์รมีความสอดคลอ้งและ
สนบัสนุน ความยัง่ยนืในองคก์ร การเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองคก์ร
เป็นการท างานท่ีเช่ือมโยงกนัและหากผูน้ าการเปล่ียนแปลงเขา้ใจเร่ืองน้ี
จะท าให้บริษทัเติบโตอย่างย ัง่ยืนมากขึ้นซ่ึงสามารถน าไปใชก้บัปรัชญา
เศรษฐกิจท่ีย ั่งยืนได้และเพิ่มความสามารถในการปรับตัวกับการ
เปล่ียนแปลงรวมทั้งการแข่งขนัท่ีสูง จากการศึกษาพบว่าบริษทัยงัไม่มี
โครงสร้างองค์กรท่ีชัดเจน มีความยืดหยุ่นในการท างานสูง ดังนั้ น
วัฒนธรรมการเรียนรู้ ควรส่งเสริมมากกว่าน้ี เพื่อให้ทุกคนเข้าใจ
เป้าหมายในแง่ของความยัง่ยนืและการปรับปรุงในองคก์รดว้ย 

ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององคก์รท่ีมี
ผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
และความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงาน
รับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

ศศิธร พงษค์นึง 
(2562) 

เชิงปริมาณ ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิดของ Honerybee มีความสัมพนัธ์
กับความพึงพอใจของพนักงานและความส าเร็จขององค์กร โดยด้าน
ความพึงพอใจของพนกังาน มี 2 ปัจจยัท่ีส่งผล ไดแ้ก่ ดา้นจริยธรรมและ
ธรรมภิบาล ด้านความผูกพนัของพนักงาน  และด้านความส าเร็จของ
องคก์รนั้นพบว่า มี 6 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รไดแ้ก่ ดา้น
การมองระยะยาว การตดัสินใจ วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการแบ่งปันรักษา
ความรู้ ดา้นนวตักรรม และดา้นความผกูพนัของพนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
The relationship between sustainable 
leadership, corporate social 
responsibility and organizational 
performance at king power duty free 
 
 

Aroonroong 
Srivaddhanaprabha 
(2016) 

Quantitative Sustainable leadership and CSR Practice are related with firm 
performance at King power duty fee. The sustainable leadership are 
suitable for Thai firm and lead the long-term gains. 

การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์ร 
อยูอ่ยา่งยงัยนืท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จ 
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึง 
พอใจของพนกังานตามแนวคิด  
Honeybee Leadership ในธุรกิจ 
ผลิตและจดัจ าหน่ายยาและ 
เวชภณัฑ ์

ถนอมศรี 
ฮุนศรีนพรัตน์  
(2561) 

เชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบว่ามี 13 ปัจจยัท่ีสอดคลอ้ง กบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ได้ ได้แก่ความสัมพนัธ์กับงาน การให้คุณค่ากับพนักงาน การมีหลกั
จริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร การวางแผนการด าเนินการของ 
องค์กรไปในระยะยาว การเปล่ียนแปลงองค์กรเป็ นไปอย่างนุ่มนวล 
การมีความรับผิดชอบต่อส่งคม การสร้างเครือข่ายในองคก์ร วฒันธรรม
องค์กรการแบ่งปันความรู้และรักษาขององค์กร ความไว้วางใจแก่
พนกังาน นวตักรรมในองคก์ร พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ และ
คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์รและมี 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การด าเนินงานของบริษัทอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ การเปล่ียนแปลง
องคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล และการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
การศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่าง
ย ัง่ยืนในธุรกิจการให้บริการ ขยายตลาด
ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ภรพรรณ 
จิระถาวรฤกษ ์ 
(2560) 

เชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบว่ามี 13 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินธุรกิจ ได้แก่ การให้
คุณค่าของพนกังาน การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาล การวางแผน
การด าเนินการขององคก์รไปในระยะยาว การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่ง
นุ่มนวล การมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม การมีความรับผิดชอบต่อ
สังคม การสร้างเครือข่ายในองคก์ร การแบ่งปันความรู้และรักษาของ 
องค์กร วฒันธรรมองค์กร การไว้วางใจแก่พนักงาน นวตักรรมใน
องค์กร พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กรธุรกิจ คุณภาพของสินค้าและ
บริการขององคก์ร 

แนวทางการพัฒนาความสุขในการ
ท างานของพนักงาน กรณีศึกษา : ฝ่าย
วิเทศพาณิชย์ ธนาคารกสิกรไทย จากัด 
(มหาชน) 

อรอุมา รัตนบุรี (2557) เชิงปริมาณ การสร้างความสุขของพนกังานในการท างานแบ่งไดเ้ป็น 4 ขอ้หลกั นัน่
คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะของงาน ผลลพัธ์ท่ีมุ่งหวงั และ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพในยคุ 
Thailand 4.0: กรณีศึกษา จงัหวดั
ขอนแก่น 

ชยัธวชั เนียมศิริ (2561) เชิงปริมาณ
และเชิง
คุณภาพ 

จากผลวิจยัพบวา่ผูน้ าในยคุ 4.0 ควรกลา้ตดัสินใจ มีความรู้ความสามารถ
และมีทศันคติดา้นบวก รวมทั้งรู้เท่าทนัเทคโนโลยีและน ามาประยกุตใ์ช้
ในองคก์รเพื่อให้องคก์รมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดา้นคุณลกัษณะ ผูน้ าใน
ยุคน้ีควรมี การวางตวัท่ีดีและเป็นกลาง เช่ือถือได ้แกไ้ขปัญหาเฉพาะ
หน้าและมีปฎิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความเป็นธรรมและมี
ความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งกระตือรือร้นและ
ท างานอยา่งเป็นมืออาชีพ 

แรง จู ง ใจในการท า ง าน  ภาวะผู ้น า
เปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิก ท่ี ดีขององค์การ  กรณี ศึกษา
พนักงานบริษทัผลิตเคร่ืองมือแพทยแ์ห่ง
หน่ึง 
 

ศิริกลัยา สามไชย 
(2559) 

เชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบเปลียนแปลงเชิงการใชอิ้ทธิพลพอ
ย่างมีอุดมคติ การสร้างแรงบนัดาลใจ ความกา้วหน้างาน ผลตอบแทน 
และสวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่อการสนบัสนุนการเติบโตอย่างย ัง่ยืน
และความส าเร็จขององคก์ร 

 
  



14 

 

ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
การศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่าง
ย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิด
ให้บริการในประเทศไทย ตามแนวคิด
Sustainable Leadership 

มงคล พงศส์ัมฤทธ์ิผล 
(2562) 

เชิงปริมาณ จากการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 7 ปัจจยั มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จ ไดแ้ก่ ความผกูพนัของพนกังาน, ผลประโยชน์ในระยะยาว, 
พฤติกรรมทางจริยธรรม , การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร , 
นวตักรรม, ความไวว้างใจ และคุณภาพของงาน และมี 7 ปัจจัย ท่ีมี
อิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อความพึงพอใจของพนักงาน ได้แก่ ความ
ผกูพนัของพนกังาน, วฒันธรรมองคก์ร, คุณภาพของงาน, ผลประโยชน์
ในระยะยาว, พฤติกรรมทางจริยธรรม, ความไวว้างใจ และการแบ่งปัน
ความรู้และรักษาองคก์ร 

การศึกษาปัจจัยท่ีท าให้บริษัท การบิน
ไทย จ ากดั (มหาชน) อยู่อย่างย ัง่ยืน ตาม
แนวคิด Honeybee leadership 

ทิชารัตน์ ประดิษฐ์พงศ ์
(2561) 

เชิงปริมาณ จากการท าวิจยัพบว่ามี 11 ปัจจยัของ Honeybee มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ต่อการด าเนินงาน คือ ด้านมุมมองระยะยาว การเปล่ียนแปลงองค์กร 
วิสัยทัศน์ การตัดสินใจ การท างานร่วมกัน วฒันธรรมองค์กร การ
แลกเปล่ียนความรู้ ความเช่ือ นวตักรรม การสร้างความสัมพนัธ์กับ
พนกังาน คุณภาพ และ การดูแลพนกังาน 
และมี 2 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จการด าเนินงาน ไดแ้ก่ การสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน และ วฒันธรรมองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
กรณีศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่ง
ย ัง่ยนืในธุรกิจใหบ้ริการดา้นสุขภาพแบบ
องคร์วมตามแนวคิด Honeybee 
leadership 

อมรเศรษฐ์  
ปัญญาเวชมนตรี 
(2561) 

เชิงปริมาณ จากผลการศึกษาพบวา่ มี 8 ปัจจยั ดา้นการด าเนินการดา้นสุขภาพท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจของพนกังาน คือ การวางแผนองคก์รในระยะยาว การ
มีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล การให้คุณค่าของพนักงาน การ
แบ่งปันความรู้และรักษาขององค์กร วัฒนธรรมองค์กร การสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร คุณภาพของสินคา้และบริการขององค ์นวตักรรมใน
องคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
Sustainable leadership: กรณีศึกษาเ ร่ือง
ภาวะผูน้ าย ัง่ยืนกบัธุรกิจครอบครัวขนาด
เลก็ในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงั 

พงษเ์กียรติ แซ่ลิ้ม 
 (2560) 

เชิงคุณภาพ ผลวิจยัพบว่า บริษทัให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษยไ์ม่ว่าจะเป็นการ
สร้างปฎิสัมพันธ์ ในองค์กร ความผูกพันในองค์กร และสร้าง
กระบวนการท างาน เน้นเร่ืองการท างานเป็นทีม โดยสอดคล้องกับ
แนวคิด Honeybee 11 ขอ้ดว้ยกนัท่ีอยูใ่นระดบั มาก ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์
กบัพนกังาน การรักษาพนกังาน การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน จริยธรรม ผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย การจดัการตนเอง การท างานร่วมกนั วฒันธรรม ความ
ไวว้างใจ ความผกูพนัของพนกังาน และคุณภาพ 
ส่วนปัจจัยท่ีสอดคล้องในระดับกลาง คือ การพัฒนาบุคลากร การ
วางแผนการสืบทอด ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร มุมมองระยะใกล้
หรือระยะไกล การเปล่ียนแปลงองคก์ร ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
ความรับผิดชอบต่อสังคม บทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจ การตดัสินใจ 
การแบ่งปันและรักษาความรู้ และนวตักรรม ในส่วนปัจจยัท่ีระบุไม่ได้
อยา่งแน่ชดันัน่คือ ตลาดการเงิน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
การวิเคราะห์การบริหารการเปล่ียนแปลง
ในองคก์รกรณีศึกษาการควบรวมองค์กร
ของโรงงานผลิตฮาร์ดดิสก์แห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

เสถียรพงศ ์อิงครัตน์ 
(2561) 

เชิงคุณภาพ จากผลวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงขององค์กร คือ 
ผูบ้ริหาร ทศันคติ ความรู้ความสามารถ การส่ือสาร และความแตกต่าง
ของตวับุคคล 

ปัจจัย ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานตรวจสอบบัญชี 
ในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง
ในประเทศไทย 
 

นิสรา รอดนุช 
(2559) 

เชิงปริมาณ ผลวิจัยพบว่า มีทั้ งหมด 6 ปัจจัย  ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ตรวจสอบบญัชี ในส านกังานสอบบญัชีขนาด
ใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย คือ ปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัด้าน
เงินเดือนและส่ิงท่ีเรียนรู้จากการปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นผลตอบแทนใน
ส่วนของโบนัส ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน ปัจจยัด้านเสรีภาพในการปฏิบติังานและโอกาสก้าวหน้าใน
หนา้ท่ีการงาน และปัจจยัดา้นความเหมาะสมของปริมาณงานและความ
รับผิดชอบในงาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันทุ่มเท
ของพนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชั่น
วาย 

พิมพพิสุทธ์ิ  ตั้ งฤกษ์วรา
สกุล (2560) 

เชิงปริมาณ จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศหญิงมีความผูกพนัทุ่มเท
มากกว่าเพศชาย เพราะมีขอ้จ ากดัในการท างานและหางานไดค้่อนขา้ง
ยากกว่า ส่วนระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัธ์ทุ่มเท
ของพนกังาน 
ส่วนปัจจัยด้านผลการด าเนินงานพบว่า โอกาสในอาชีพ ปัจจัยด้าน
การส่ืกสาร และ ปัจจยัดา้นความรู้ารพฒันา มีความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่
วาย เช่นกนั 

การศึกษาปัจจัยทางด้านภาวะผูน้าอย่าง
ย ั่งยืนท่ี ส่งผลต่อความพึงพอใจ และ
ความส าเ ร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พ นั ก ง า น  ต า ม แ น ว คิ ด  Honeybee 
Leadership ใ น อุ ต ส า ห ก ร ร ม สิ น ค้ า
อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง 

ณฐพร คุรุกุล (2561) เชิงคุณภาพ จากการศึกษา ผลวิจยักล่าวว่า ความพึงพอใจของพนักงานวดัได้จาก 
ความผูกพนัธ์ขององคก์ร การแบ่งปันความรู้และการมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคม 
ในดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้มี 3 ปัจจยัท่ีส่งผล นั่นคือ ดา้น
วฒันธรรมองคก์ร การท างานเป็นทีม และดา้นนวตักรรมองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
ปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลต่อการลาออกของ
พนกังานธนาคาร 
 

ธนพร เบญจาทิกุล 
(2558) 

เชิงปริมาณ ปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานนั่นคือ ความสัมพันธ์ของ
หัวหน้างาน การท่ีหัวหน้างานสามาถท าให้พนักงานเคารพและเช่ือถือ
พร้อมทั้งเป็นแบบอย่างได้จะท าให้ พนักงานรู้สึกพอใจและให้เกียรติ 
ปฎิบติัตามได้ และอีกปัจจยัคือ ความไม่สมดุลในการท างานกับเร่ือง
ส่วนตวั เน่ืองจากพนกังานธนาคารมีความกดดนัในการท างาน และไม่
ค่อยมีเวลาพบปะ และเข้าสังคมกับเพื่อนและครอบครัว ท าให้เกิด
ความเครียดในการปฎิบัติงานและแรงกดดันในด้านต่างๆ ท าให้
พนักงานส่วนหน่ึงอาจแบกรับไม่ไหวและลากออกไปในท่ีสุด และ
ปัจจยัทีไม่มีผลต่อการลาออกของพนกังานธนาคารนั่นคือ ในเร่ืองของ
นโยบายและการบริหารงาน ด้านโอกาสในการท างานและความไม่
มัน่คง 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
ความสัมพนัธ์ของรูปแบบภาวะผูน้ าและ
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารต่อ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยมี
ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัแปรก ากบั 
ในบุคลากรทางการพยาบาลสั งกัด
โรงพยาบาล  มหาวิทยาลัยของรัฐแห่ง
หน่ึง 

ทิวาพร รักงาม 
(2559) 

เชิงปริมาณ จากผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเน้นงาน และเน้นคน และการ
ประนีประนอมความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีองค์กร 
แต่ความผูกผนัต่อองค์กรไม่ได้เป็นตัวแปรก ากับความสัมพนัธ์ ส่วน
รูปแบบภาวะผูน้ าแบบทีมงานสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญักับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

ภาวะผู ้น า อย่ า งย ั่ง ยื นของผู ้บ ริห าร
สถานศึกษาอาชีวศึกษา 

คึกฤทธ์ิ ศิลาลาย 
ธนินทร์ รัตนโอฬาร 
มาลยั ทวีสุข 
(2560) 
 

เชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาอาชีวศึกษาประกอบด้วยความส าคัญของภาวะผูน้ าอย่าง
ย ัง่ยืนการรักษาภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน การกระจายอ านาจภาวะผูน้ าอย่าง
ย ัง่ยนื ความยติุธรรมของภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื การตระหนกัและส่งเสริม
ความหลากหลายของภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
และรักษาทรัพยากรของภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน และภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน 
ตอ้งเคารพใหเ้กียรติและเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีดี 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
SUSTAINABLE LEADERSHIP: THE 
NEW CHALLENGE FOR 
ORGANIZATIONS 

Ligita Šimanskienė, Prof. 
(2014) 

เชิงปริมาณ ปัจจยัภาวะผูน้ ามีอิทธิพลในหลายระดบั ตั้งแต่ระดบับุคลล ทีม องคก์ร 
และสังคม และตอ้งมาจากรากฐานท่ีอยากเรียนรู้และพฒันาองคก์รและ
สังคม ผูน้ าท่ีย ัง่ยนืตอ้งมีสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังาน ผา่นการท างานเป็นทีม 
และวฒันธรรมองคก์ร และในฐานะผูน้ าควรสนบัสนุนพนกังานในการ
ใฝ่หาความรู้และพฒันาองค์กรไปพร้อมๆกบัสัมคมเพื่ออนาคตท่ีย ัง่ยืน
ของธุรกิจ 

STRATEGIC DECISION MAKING 
FOR ORGANIZATIONAL 
SUSTAINABILITY: THE 
IMPLICATIONS OF SERVANT 
LEADERSHIP AND SUSTAINABLE 
LEADERSHIP APPROACHES 

JUDITA PETERLIN1 
(2015) 

เชิงปริมาณ ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนผูน้ าจ าเป็นตอ้งมองทั้งความตอ้งการขององค์กร
และทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งในอนาคต ควรมีการมองกลยุทธ์ทั้ง
ในทางเศรษฐกิจ สังคม และทางนิเทศวิทยา เพื่อประกอบการตดัสินใจ
เพื่อความชดัเจนกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ผูน้ าในอนาคตจะตอ้งสนบัสนุนและไม่เอารัดเอาเปรียบผูติ้ดตามของตน
และอ านวยความสะดวกในการพฒันาและการตดัสินใจในลกัษณะท่ี
ส่งเสริมการมีส่วนร่วม ผูน้ าท่ีย ัง่ยืนจะรวมเอาความรับผิดชอบต่อสังคม
และส่ิงแวดลอ้มเขา้ดว้ยกนั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
การวิเคราะห์ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลองค์กรของธนาคาร
พาณิชยใ์นประเทศไทย 

พีรญา ช่ืนวงศ ์
วิชิตอู่อน้ 
(2561) 

เชิงปริมาณ ปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กกร ได้แก่ วฒันธรรม
องคก์รลกัษณะปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมองคก์ร  
วฒันธรรมองค์กรส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลขององคก์รของธนาคาร
พาณิชยใ์นประเทศไทย ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่วฒันธรรมองคก์รเป็นปัจจยั
หลกัท่ีส่งผลในดา้นประสิทธิภาพทางการเงิน ดา้นกระบวนการบริหาร
ภายใน การเรียนรู้และการเจริญเติบโต และดา้นลูกคา้  

Employee satisfaction and sustainable 
leadership practices in Thai SME  

Suparak Suriyankietkaew, 
Gayle Avery (2014) 

เชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความมีช่ือเสียงของ
เอสซีจีตามความคาดหวงัของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย  
 

ปาณทั เงาฉาย,  
รุ่งนภา  
พิตรปรีชา (2555)  

เชิงปริมาณ
และเชิง
คุณภาพ 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นผลิตภณัฑ์และการให้บริการ ปัจจยัดา้นการ
ก ากบัดูแล และปัจจยัดา้นความเป็นพลเมืองดี ส่งผบต่อความมีช่ือเสียง
ของเอสซีจีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักง านธนาคาร ทิสโก้  จ า กัด 
(มหาชน)  
(Factors Affecting Employee 
Engagement at Tisco Bank Public 
Company Limited) 

พิมพช์นก ทรายขา้ว  
(2553) 

เชิงปริมาณ ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล คือ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั 
การศึกษาระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รและระดบัต าแหน่งงานไม่มี 
อิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเท 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน  
ความหลาก หลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้ อนกลบั 
ของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบผูอ่ื้นโดยรวมมี 
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบั ความผกูพนัทุ่มเท 
ปัจจยัในดา้นประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ความรู้สึกว่าตนมี ความส าคญั
ต่อองคก์ร ความรู้สึกองคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนองจากองค์กรและทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร ท่ี
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัทุ่มเท 
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จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองของปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืน 
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนักงานธนาคารพาณิชย ์พบว่า 
การศึกษาในดา้นการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององคก์ร
ยงัไม่มีมากนกั โดยเฉพาะการศึกษาเฉพาะกลุ่มธนาคารพาณิชยท่ี์หลากหลายธนาคารในประเทศไทย
ก็มีไม่มากเช่นกนั ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยา่งไรก็ดี จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ 

ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิดของ Honerybee มีความสัมพนัธ์กับความพึง
พอใจของพนกังานมี 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นจริยธรรมธรรมภิบาล ดา้นความผูกพนัของพนกังาน ดา้น
วฒันธรรมองค์กร ด้านคุณภาพของงาน ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว, ด้านความไวว้างใจ ด้าน
แบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร ดา้นวางแผนองค์กรในระยะยาว การให้คุณค่าของพนักงาน การ
สร้างเครือข่ายในองค์กร ดา้นนวตักรรมในองค์กร (ศศิธร พงษ์คนึง, 2562; มงคล พงศ์สัมฤทธ์ิผล, 
2562; อมรเศรษฐ์ ปัญญาเวชมนตรี, 2561; ณฐพร คุรุกุล, 2561) 

และมี 6 ปัจจัย นอกเหนือจากแนวคิด Honeeybee ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน นัน่คือ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัดา้นเงินเดือนและส่ิงท่ีเรียนรู้จากการ
ปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นผลตอบแทนในส่วนของโบนสั ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นเสรีภาพในการปฏิบติังานและโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และปัจจยั
ดา้นความเหมาะสมของปริมาณงานและความรับผิดชอบในงาน (นิสรา รอดนุช, 2559) 

ดา้นปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร มี 10 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร
ไดแ้ก่ ดา้นการมองระยะยาว ดา้นการตดัสินใจ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการแบ่งปันรักษาความรู้ 
ดา้นนวตักรรม ดา้นความผูกพนัของพนกังาน ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ดา้นความไวว้างใจ การ
ท างานเป็นทีม และดา้นคุณภาพของงาน (ศศิธร พงษค์นึง, 2562; มงคล พงศส์ัมฤทธ์ิผล, 2562; ณฐ
พร คุ รุกุล , 2561) และ มี  2 ปัจจัย  ท่ี มี อิทธิพลต่อผลส าเ ร็จการด า เนินงาน ได้แก่  การสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน และวฒันธรรมองคก์ร (ทิชารัตน์ ประดิษฐ์พงศ,์ 2561)



 

 
บทที ่3 

วิธีการด าเนินงานวิจัย 
 
 

ในการศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee leadership ต่อความพึง
พอใจและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียง
เหนือเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) แบบวดัผลคร้ังเดียว (Cross-sectional 
study) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เ ป็นเค ร่ืองมือในการเก็บข้อมูลผ่านการแจก
แบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างจะเป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ยตนเอง เพื่อให้การ
วิจัยตรงตามวตัถุประสงค์ ผูว้ิจัยจึงได้ก าหนดระเบียบวิธีวิจัยโดยมีขอบเขตและขั้นตอนตาม
รายละเอียดท่ีจะเสนอดงัต่อไปน้ี 

3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึ้กษา 
3.2 สมมติฐานท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.4 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.5 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.6 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.7 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.8 การวิเคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 

 
 

3.1 กรอบแนวคิดที่ใช้ศึกษา  
ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership มี

กรอบแนวคิดท่ีน ามาใชใ้นการศึกษา ดงัภาพท่ี 3.1 (Avery & Bergsteiner, 2011)  
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ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีใชใ้นการศึกษาการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 
ท่ีมา: Avery & Bergsteiner (2011) 
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3.2 สมมติฐานที่ใช้ในการวิจัย 
จากภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีใช้ในการศึกษาการพฒันาอย่าง

ย ัง่ยนืขา้งตน้ สามารถอธิบายสมมติฐานออกมา ไดด้งัน้ี 
 

3.2.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
H1: ปัจจยัด้านการพฒันาบุคลากร (Developing People) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร

อย่างย ั่งยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H2: ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H3: ปัจจยัดา้นการรักษาพนักงาน (Staff Retention) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ั่งยืน  มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H4: ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H5: ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing Staff) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ั่งยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H6: ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
team) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H7: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ั่งยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H8: ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้
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H9: ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H10: ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H11: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H12: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H13: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  ( Stakeholder 
Consideration) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H14: ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H15: ปัจจัยด้านการตัดสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ั่งยืน  มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H16: ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ั่งยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H17: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H18: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มี
ผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ี
รับรู้ได ้
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H19: ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H20: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H21: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H22: ปัจจยัด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H23: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้
ได ้
 

3.2.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความสาเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ 
H24: ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร

อย่ า งย ั่ง ยืน  มีผล ต่อความส า า เ ร็จขององค์กร ท่ีพนักงานธนาคารพาณิชย์  ใน เขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H25: ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าาเร็จขององค์กรท่ีพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H26: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง
ย ัง่ยนื มีผลต่อความส าาเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ี
รับรู้ได ้

H27: ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าาเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชย ์ใน
เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H28: ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่ า งย ั่ง ยืน  มีผล ต่อความส า า เ ร็จขององค์กร ท่ีพนัก งานธนาคารพาณิชย์  ใน เขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้  
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H29: ปัจจยัด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and 
Top team) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าาเร็จขององค์กรท่ีพนักงาน
ธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H30: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่ า งย ั่ง ยืน  มีผล ต่อความส า า เ ร็จขององค์กร ท่ีพนัก งานธนาคารพาณิชย์  ใน เขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H31: ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ในแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าาเร็จขององค์กรท่ีพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H32: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าาเร็จขององค์กรท่ีพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H33: ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าาเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชย ์ใน
เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H34: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าาเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชย ์ใน
เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H35: ปัจจัยความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าาเร็จขององค์กรท่ีพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H36: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  ( Stakeholder 
Consideration) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าาเร็จขององค์กรท่ีพนักงาน
ธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H37: ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าาเร็จขององค์กรท่ีพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H38: ปัจจัยด้านการตัดสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยนื มีผลต่อความส าาเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ี
รับรู้ได ้
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H39: ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่ า งย ั่ง ยืน  มีผล ต่อความส า า เ ร็จขององค์กร ท่ีพนัก งานธนาคารพาณิชย์  ใน เขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H40: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าาเร็จขององค์กรท่ีพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H41: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มี
ผลต่อความส าาเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได้ 

H42: ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าาเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชย ์ใน
เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H43: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความส าาเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได้ 

H44: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อ
ความส าาเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได้ 

H45: ปัจจยัด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าาเร็จขององค์กรท่ีพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H46: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล
ต่อความส าาเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได้ 

 
 

3.3 ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยแหล่งขอ้มูลแยกเป็น 

2 ประเภท ไดแ้ก่ 
 

3.3.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ผูว้ิจยัไดร้วบรวมขอ้มูลเพื่อน าามาวิเคราะห์ ซ่ึงไดจ้ากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 

คือ พนกังานธนาคารพาณิชย ์จ านวน 323 คน โดยเก็บรวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่ วนัท่ี 1 พฤษภาคม – 4 
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มิถุนายน พ.ศ. 2564 โดยการใชแ้บบสอบถามและประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
(Statistic Package for the Social Science: SPSS) 
 

3.3.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
การศึกษาค้นคว้าผ่านทาง วิทยานิพนธ์ รายงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และข้อมูลทาง

อินเตอร์เน็ต 
 
 

3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจยัได้ใชก้ลุ่มตวัอยา่งในสัดส่วนงานวิจยั 323 คน ซ่ึงค านวณขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างตามสูตรกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน (Cochran, W.G., 1953) ก าหนดสัดส่วน
ประชากรโดยใช้เกณฑ์ขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีร้อยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด , 2545) ท่ีระดับความ
เช่ือมัน่ร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได้ สามารถหาขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรจากสูตร ดงัน้ี 

สูตร 𝑛 =   
P(1−P)z2

d2  

แทนค่า = 
0.3(1−0.3)1.962

0.052  
= 322.96 

เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
P = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนดจะสุ่ม 
Z = ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูวิ้จยัก าหนด 
d = 111ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้

 
 

3.5 ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัย 
งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการจดัเก็บขอ้มูลปฐมภูมิโดยการเก็บตวัอย่างจากแบบสอบถาม ใช้

ระยะเวลาประมาณ 35 วนั ตั้งแต่ วนัท่ี 1 พฤษภาคม – 4 มิถุนายน พ.ศ. 2564 
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3.6 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  
ผู ้วิจัยได้เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามตามแนวความคิด Honeybee Leadership 

(Avery & Bergsteiner, 2011) และใชแ้บบสอบถามของดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้, 2016) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าองคก์รอย่างย ัง่ยืนภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © 
แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) มาประยุกตใ์ช ้โดยรายละเอียดในแบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน 
ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเชิงลักษณะประชากรณ์ศาสตร์ โดยประกอบไปด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน ต าแหน่งงาน และรายไดต้่อเดือน โดยเป็นแบบเลือกตอบ 
(Checklist) และใช้ระดับการวดัข้อมูลแบบนามก าหนด (Nominal scale) ได้แก่ เพศ สถานภาพ 
ต าแหน่งงาน นอกจากนั้นยงัมีขอ้มูลแบบจดัล าดบั (Ordinal scale) ซ่ึงไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อายุ
การท างาน และรายไดต้่อเดือน 

ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามท่ีให้ผูท้  าแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหาร
องคก์ร ตามแนวคิด Honeybee Leadership โดยมี 53 ขอ้ดว้ยกนั โดยเป็นแบบสอบถามแบบประเมิน
ค่า(Likert scale) ซ่ึงขอ้ค าถามเป็นทั้งในเชิงบวกและลบ โดยมีระดบัการประเมิน 5 ระดบัและเกณฑ์
การใหค้ะแนน ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 

ความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นดว้ย 4 คะแนน 2 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย 2 คะแนน 4 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 คะแนน 5 คะแนน 

 
การใหค้ะแนน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
กลุ่มท่ี 1 ขอ้ความเชิงบวก จานวน 41 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1, 5, 7, 9, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 

18, 19, 20, 21, 22,23, 24, 26, 28, 29, 31, 32, 33, 35, 36, 37,38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 
49, 50, 51, 52, และ 53 
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กลุ่มท่ี 2 ขอ้ความเชิงลบ จ านวน 12 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 2, 4, 6, 8, 10, 12, 25, 27, 30 และ 34  
ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามดา้นความพึงพอใจของพนกังาน จ านวน 5 ขอ้ โดยแบบสอบถาม

เป็นส่วนประเมินค่า (Likert scale) ซ่ึงเป็นลกัษณะของขอ้ค าถาม ประกอบด้วยขอ้ความท่ีเป็นเชิง
บวกทั้งหมด ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 3 

ความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก 
พึงพอใจอยา่งยิง่ 5 คะแนน 
พึงพอใจ 4 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 
ไม่พึงพอใจ 2 คะแนน 
ไม่พึงพอใจอยา่งยิง่ 1 คะแนน 

 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามดา้นผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้จ านวน 3 ขอ้ โดยแบบสอบถาม

เป็นส่วนประเมินค่า (Likert scale) และค าถามเป็นขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกทั้งหมด โดยให้ประเมินค่า 
5 ระดบั และมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 4 

ความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก 
ดีกวา่มาก 5 คะแนน 
ดีกวา่ 4 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 
แยก่วา่ 2 คะแนน 
แยก่วา่มาก 1 คะแนน 

 
การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยสูตรการค านวณ

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้นในแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 
2552) ดงัน้ี  
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สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น = 
ค่าสูงสุด−ค่าต่าสุด

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
 = 

5−1

5
 = 0.8 

 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองค์กร มีเกณฑ์การแปล

ความหมาย ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.4 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 

ช่วงชั้น ค าอธิบายส าหรับแปลผล 
1.00 – 1.80 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40 ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดบัเห็นดว้ยมาก 
4.21 – 5.00 ระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 
การแปลผลข้อมูลส่วนท่ี  3 ความพึงพอใจของพนักงาน  (Employee Satisfaction) มี

เกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 
 
ตาราง 3.5 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 

ช่วงชั้น ค าอธิบายส าหรับแปลผล 
1.00 – 1.80 ระดบัเห็นพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 ระดบัเห็นพึงพอใจนอ้ย 
2.61 – 3.40 ระดบัเห็นพึงพอใจปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดบัเห็นพึงพอใจมาก 
4.21 – 5.00 ระดบัเห็นพึงพอใจมากท่ีสุด 

 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 4 ผลสาเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ (Sustainability Performance 

Outcome) มีเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3.6 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 4 
ช่วงชั้น ค าอธิบายส าหรับแปลผล 

1.00 – 1.80 ระดบัแยก่วา่มาก  
1.81 – 2.60 ระดบัแยก่วา่ 
2.61 – 3.40 ระดบัแยป่านกลาง 
3.41 – 4.20 ระดบัดีกวา่ 
4.21 – 5.00 ระดบัดีกวา่มาก 

 
 

3.7 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความ

พึงพอใจและความส าเ ร็จขององค์กรท่ี รับ รู้ได้ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ตามแนวคิด Sustainable Leadership เพื่อน ามาวิเคราะห์ ผูว้ิจยัได้มีการเก็บ
ขอ้มูล ดงัน้ี 
 

3.7.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
งานวิจัย ช้ินน้ีเป็นงานวิจัย เชิงปริมาณและเก็บข้อมูลแบบปฐมภูมิ  โดยการใช้

แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล และน าข้อมูลท่ีได้มาประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
Statistics Package for the Social Sciences 
 

3.7.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
จากการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนังสือทางวิชาการ บทความวิชาการ วิทยานิพนธ์ รายงาน

การวิจยัอ่ืนๆเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.8 การวิเคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล 
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามและลง

รหสับนัทึก ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ผ่านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS ตามลกัษณะตวัแปร
และ แปลผลควบคู่กับการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถาม เพื่อใช้สถิติในการวเคราะห์ 
ดงัต่อไปน้ี  
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3.8.1 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
โดยใชส้ถิติพื้นฐานเพื่อวิเคราะห์ ประกอบดว้ย การวิเคราะห์ความถ่ี (Frequency) การ

วิเคราะห์ร้อยละ (Percentage) การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และการวิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา 
อายุการท างาน ต าแหน่งงาน และรายไดต้่อเดือน โดยแจกแจงความถ่ีและร้อยละ ส่วนท่ี 2 ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร ส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนกังาน และส่วนท่ี 4 ผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้ท าการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 

3.8.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากการใช้สถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์

สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Correlations) และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) โดยการก าหนดค่านบัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 



 

 

บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee 
leadership ต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานธนาคารพาณิชย ์ใน
เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยการใช้แบบสอบถามจ านวน 323 ชุด ผูว้ิจยัไดน้ าผลการส ารวจท่ี
ไดม้าประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตอบวตัถุประสงคแ์ละผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั
โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงัน้ี 
 
 

4.1 ด้านประชากรศาสตร์ 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 144 44.6 
หญิง 179 55.4 
รวม 323 100.0 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามแบ่งออกเป็นเพศชายจ านวน 144 
คน คิดเป็นร้อยละ 44.60 และเพศหญิงส่วนใหญ่จ านวน 179 คนคิดเป็นร้อยละ 55.40 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 6 1.9 
25 - 34 ปี 219 67.8 
35 – 44 ปี 88 27.2 

45 ปีขึ้นไป 10 3.1 
รวม 323 100.0 
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จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นว่า สามารถแบ่งช่วงอายุผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 4 
กลุ่มคือ ช่วงอายุ ต ่ากว่า 25 ปี จ านวน 6 คนคิดเป็นร้อยละ 1.90 ช่วงอายุ 25 - 34 ปี จ านวน 219 คน 
คิดเป็นร้อยละ 67.80 ช่วงอายุ 35 – 44 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 27.20 และช่วงอายุ 45 ปีขึ้น
ไป จ านวน 10 คนคิดเป็นร้อยละ 3.10 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 165 51.1 
สมรส 156 48.3 
หยา่ร้าง 2 0.6 
รวม 323 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเ้ห็นวา่ สามารถแบ่งสถานภาพผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 4 

กลุ่มคือ สถานภาพโสด คิดเป็น จ านวน 165 คนคิดเป็น ร้อยละ 51.10 สถานภาพสมรสจ านวน 156 
คน คิดเป็น ร้อยละ 48.30 และสถานภาพหยา่ร้าง จ านวน 2 คน คิดเป็น ร้อยละ 0.60  
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดบัปริญญาตรี 278 86.1 
ระดบัปริญญาโท 45 13.9 

รวม 323 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่า สามารถแบ่งระดับการศึกษาผูต้อบแบบสอบถาม
ออกเป็น 2 กลุ่มคือ ระดบัปริญญาตรี จ านวน 278 คน คิดเป็นร้อยละ 86.10 และระดบัปริญญาโท
จ านวน 45 คน คิดเป็น ร้อยละ 13.90  
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
ประสบการณ์การท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 4 1.2 
1 - 5 ปี 207 64.1 
6 - 10 ปี 95 29.4 
11 ปีขึ้นไป 17 5.3 

รวม 323 100.0 
 

จากตารางท่ี  4.5 แสดงให้เห็นว่า  สามารถแบ่งประสบการณ์การท างานผู ้ตอบ
แบบสอบถามออกเป็น 4 กลุ่ม โดยส่วนใหญ่ปฎิบติังานมาแลว้ ช่วง 1 - 5 ปี จ านวน 207 คนคิดเป็น
ร้อยละ 64.10 รองลงมาคือช่วง 6 - 10 ปี จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 29.40 และช่วง 11 ปีขึ้นไป 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.30 และนอ้ยท่ีสุดคือ ปฎิบติังานมานอ้ยกว่า 1 ปี คิดเป็น จ านวนร้อย
ละ 1.2 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
พนกังานระดบับริหาร 9 2.8 
พนกังานระดบับงัคบับญัชา 46 14.2 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 268 83.0 

รวม 323 100.0 
 

จากตารางท่ี  4.6 แสดงให้เห็นว่า  สามารถแบ่งต าแหน่งงานผู ้ตอบแบบสอบถาม
ออกเป็น 3 กลุ่มโดยส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 268 คนคิดเป็นร้อย
ละ 83.00 รองลงมาคือ พนักงานระดับบังคับบัญชา จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 14.20 และ
พนกังานระดบับริหาร จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.80  
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ตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามรายไดต้่อเดือน 
รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 8 2.5 
20,001 – 40,000 บาท 262 81.1 
40,001 – 60,000 บาท 41 12.7 
60,001 – 80,000 บาท 3 0.9 
80,001 – 100,000 บาท 4 1.2 
100,001 บาทขึ้นไป 5 1.5 

รวม 323 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นวา่ สามารถแบ่งรายไดต้่อเดือนผูต้อบแบบสอบถาม
ออกเป็น 6 กลุ่มคือ นอ้ยกวา่ 20,000 บาท คิดเป็น จ านวนร้อยละ 2.50 ช่วงเงินเดือน 20,001 – 40,000 
บาท คิดเป็น จ านวนร้อยละ 81.10 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมากท่ีสุด ช่วง 40,001 – 60,000 บาท คดิเป็น จ านวน
ร้อยละ 12.70 ช่วง 60,001 – 80,000 บาท คิดเป็น จ านวนร้อยละ 0.90 และช่วง 80,001 – 100,000 บาท 
คิดเป็น จ านวนร้อยละ 1.20 ส่วน 100,001 บาทขึ้นไป คิดเป็น จ านวนร้อยละ 1.50 
 
 

4.2 การบริหารงานองค์กร 
การวิเคราะห์การบริหารขององค์กรของกลุ่มตัวอย่าง ภายใต้แนวคิด Honeybee 

Leadership (Gayle & Harald, 2011) ทั้ง 23 ด้าน โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลได ้ตามตารางท่ี 4.8 – 4.31 ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร  
(Developing People) 

ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร X̅ S.D. การแปล
ผล 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านไดรั้บการฝึกอบรม
และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รของท่านประสบปัญหา
งบประมาณ ส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันา
บุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดัลง 

 
4.37 

 
1.63 

 
0.66 

 
0.94 

 
มากท่ีสุด 

 
นอ้ยท่ีสุด 

ภาพรวม 4.37 0.46 มากท่ีสุด 
 
จากตารางท่ี 4.8 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการพฒันาบุคลากร 

หลงักลบัค่าในส่วนขอ้ความเชิงลบแลว้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.37โดยพนกังานทุกคน
ในองคก์รของท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ท่ีค่าเฉล่ีย 
4.37 รองลงมาคือในช่วงเวลาท่ีองคก์รของท่านประสบปัญหางบประมาณ ส าหรับการฝึกอบรมและ
การพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดัลงอยูใ่นระดบันอ้ย ท่ีค่าเฉล่ีย 1.63 

 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับ

พนกังาน (Labor Relations) 
ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน X̅ S.D. การแปล

ผล 
3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ส าคญัๆขององคก์ร 
4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้
งานกบั พนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดขึ้น
ผา่นกระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

 
4.09 

 
 

1.71 

 
0.86 

 
 

0.80 

 
มาก 

 
 

นอ้ยท่ีสุด 
ภาพรวม 4.19 0.46 มาก 
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จากตารางท่ี 4.9 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นการบริหารงานขององคก์รดา้น
ความสัมพนัธ์กบัพนักงานหลงักลบัค่าในส่วนขอ้ความเชิงลบแลว้พบว่า อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
4.19 โดยตวัแทนพนักงานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกับกลยุทธ์ส าคญัๆของ
องคก์ร อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.09 และเม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหนา้งาน
กบั พนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดขึ้นผา่นกระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน อยูใ่น
ระดบันอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 1.71 
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการรักษาพนักงาน  

(Staff Retention) 
ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน X̅ S.D. การแปล

ผล 
5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดขึ้นภายในองคก์ร 
ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อ
ช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 
6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนกังาน เม่ือมีความ
จ าเป็นเพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะ
สั้น 

 
 

4.12 
 

1.70 

 
 

0.78 
 

0.84 

 
 

มาก 
 

นอ้ยท่ีสุด 

ภาพรวม 4.20 0.40 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้านการ

รักษาพนกังานหลงักลบัค่าในส่วนขอ้ความเชิงลบแลว้พบวา่ อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.20  โดยหาก
มีการเลิกจา้งพนกังานเกิดขึ้นภายในองคก์ร ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนบัสนุนให้มีมาตรการต่างๆ เพื่อ
ช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้งในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.12 และผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนกังาน เม่ือ
มีความจ าเป็นเพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้นในระดบันอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 1.70 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบ
ทอดภายในองคก์ร (Succession Plan) 

ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร X̅ S.D. การแปล
ผล 

7. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
แก่พนกังานทุกคน 
8. ต าแหน่งบริหารหลายๆ ต าแหน่งในองคก์รของท่าน
มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

 
4.15 

 
1.70 

 
0.79 

 
0.80 

 
มาก 

 
นอ้ยท่ีสุด 

ภาพรวม 4.22 0.41 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานด้านการวางแผนสืบ
ทอดภายในองค์กรหลงักลบัค่าในส่วนข้อความเชิงลบแลว้พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 
4.2229โดยองค์กรให้โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพแก่พนักงานอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.15 
และต าแหน่งบริหารหลายๆ ต าแหน่งในองค์กรมกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอกอยู่ในระดับน้อย
ท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 1.70 

 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการให้คุณค่ากับ

พนกังาน (Valuing Staff) 
ปัจจยัดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน X̅ S.D. การแปล

ผล 
9. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านปฏิบติั
ต่อพนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมี
ศีลธรรมจรรยา 
10. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านไม่ให้
ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 

 
4.21 

 
1.70 

 
0.70 

 
0.90 

 
มากท่ีสุด 

 
นอ้ยท่ีสุด 

ภาพรวม 4.25 0.44 มากท่ีสุด 
 
จากตารางท่ี 4.12 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นการให้

คุณค่ากบัพนกังานหลงักลบัค่าในส่วนขอ้ความเชิงลบแลว้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.25
โดยการปฏิบติัต่อพนักงานด้วยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยาในระดับมากท่ีสุด 
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ค่าเฉล่ีย 4.21 และผูบ้ริหารระดับสูง/หัวหน้างานขององค์กรท่านไม่ให้ความใส่ใจในชีวิตความ
เป็นอยูข่องพนกังานในระดบันอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 1.70 

 
ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการร่วมมือกบับริหาร

องคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) 
ปัจจยัดา้นการร่วมมือกบับริหารองคก์รของ CEO และ
ทีมผูบ้ริหาร 

X̅ S.D. การแปล
ผล 

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญัจะตดัสินใจโดย
คณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุด
เพียงคนเดียว 
12. ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผู ้
แกไ้ขปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร 

 
4.21 

 
1.79 

 
0.69 

 
0.87 

 
มากท่ีสุด 

 
นอ้ยท่ีสุด 

ภาพรวม 4.21 0.39 มากท่ีสุด 
 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้านการ

ร่วมมือกบับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหารหลงักลบัค่าในส่วนขอ้ความเชิงลบแลว้พบว่า 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.21 โดยการตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียวในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.21 และ
ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ขปัญหาสถานการณ์ยุ่งยากต่างๆ มิใช่คณะ
บริหารในระดบันอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 1.79 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านพฤติกรรมทาง
จริยธรรม (Ethics Behavior) 

ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม X̅ S.D. การแปล
ผล 

13. เท่าท่ีท่านเห็นองคก์รของท่านด าเนินงานอยา่งมี
จริยธรรม (Ethics) อยา่งสม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง 
การประพฤติปฏิบติั อยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมี
คุณธรรม) 
14. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกั
จริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติ
ปฏิบติัตามได ้(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติั
อยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และ มีคุณธรรม) 
15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งด าเนิน
กิจกรรมอยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ 
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง 
ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 

 
 

4.27 
 
 
 

4.70 
 
 
 

4.21 

 
 

0.68 
 
 
 

0.62 
 
 
 

0.61 

 
 

มากท่ีสุด 
 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 
 

มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.40 0.54 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรมในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.40 โดยองค์กรของท่านมีแนวทางการ
ด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้(จริยธรรม 
หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และ มีคุณธรรม) ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.70 
ถดัมา เท่าท่ีท่านเห็นองคก์รของท่านด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรม (Ethics) อย่างสม ่าเสมอ (จริยธรรม 
หมายถึง การประพฤติปฏิบติั อย่างถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.27 
และพนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัว่าเราตอ้งด าเนินกิจกรรมอย่างมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุก
สถานการณ์ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) ในระดบั
มากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.21 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะ
ยาว (Long-term Perspective) 

ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว X̅ S.D. การแปล
ผล 

16. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆภายในองคก์รจะค านึงถึง
ผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกั 
17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การ
วางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบั
เทคโนโลย ีการบริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ 
18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อ
ผลส าเร็จในระยะยาว 

 
4.23 

 
 

4.70 
 

4.17 

 
0.62 

 
 

0.68 
 

0.68 

 
มากท่ีสุด 

 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
ภาพรวม 4.37 0.56 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รดา้นผลประโยชน์ใน

ระยะยาวในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.37 โดยปกติผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กรจะมุ่งเน้นการ
วางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยี การบริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ
ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.70 การตดัสินใจเร่ืองต่างๆภายในองค์กรจะค านึงถึงผลลพัธ์ระยะยาว
เป็นหลกัในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.23 และบุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จ
ในระยะยาวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.17 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 
(Organization Change) 

ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร X̅ S.D. การแปล
ผล 

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่
ในองคก์รของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วน
ร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 
20. ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการ
เปล่ียนแปลงต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจ
วา่วิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดขึ้นนั้น
เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ี
เป็นอยู ่(วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง พฤติกรรมและ
ประเพณีท่ีคนในองคก์รประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนั) 
21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการ
เปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงัเพื่อให้เกิดความ
เสียหายนอ้ยท่ีสุด 

 
 

4.17 
 
 
 
 
 

4.19 
 
 

4.21 

 
 

0.72 
 
 
 
 
 

0.69 
 
 

0.63 

 
 

มาก 
 
 
 
 
 

มาก 
 
 

มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.19 0.60 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในด้านการ
เปล่ียนแปลงองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.19 โดยเม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ ผูบ้ริหารระดับสูงสามารถจดัการกับการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงัเพื่อให้เกิดความ
เสียหายนอ้ยท่ีสุด ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.21 ถดัมาเม่ือผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้าง
แผนการเปล่ียนแปลงต่างๆในองค์กรอย่างรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่าวิธีการท างานและพฤติกรรม
ใหม่ท่ีจะเกิดขึ้นนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่(วฒันธรรมองคก์ร 
หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองคก์รประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนั)อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
4.19 และเม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์รของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบ
สามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้นในระดับ
มาก ค่าเฉล่ีย 4.17  
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการมีอิสรภาพจาก
ตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 

ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน X̅ S.D. การแปล
ผล 

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุน
ในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือ
ฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 
23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตขึ้นไม่
วา่จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่างๆ 

 
 

4.09 
 

4.27 

 
 

0.80 
 

0.61 

 
 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
ภาพรวม 4.18 0.62 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รดา้นการมีอิสรภาพ

จากตลาดเงินในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.18 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือว่าองคก์รจะตอ้งเติบโตขึ้นไม่ว่า
จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่างๆในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.27 และผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศ
ทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้่านักวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ยใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.10 

 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม X̅ S.D. การแปล

ผล 
24. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือ ส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกั (Core 
Value) ขององคก์ร (ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑก์าร
ตดัสินใจร่วมกนัวา่ส่ิงนั้นส าคญักบัองคก์ร) 
25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่
ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

 
 
 

4.69 
 

2.04 

 
 
 

0.70 
 

1.00 

 
 
 

มากท่ีสุด 
 

นอ้ย 
ภาพรวม 4.32 0.41 มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.18 พบกว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรด้านความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อมหลังกลับค่าในส่วนข้อความเชิงลบแล้วพบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 4.3215 โดยองคก์รของท่านให้ความส าคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็น 
ค่านิยมหลกัขององค์กรในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.69 และองค์กรของท่านปฏิบติัตามกฎหมาย
ส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนดในระดบันอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.04 

 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อ

สังคม (Social Responsibility) 
ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม X̅ S.D. การแปล

ผล 
26. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนใน
กิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลา
ท างาน 
27. ส าหรับองคก์รของท่านการสร้างผลก าไรและอาชีพ
ใหพ้นกังาน ถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

 
4.21 

 
1.92 

 
0.66 

 
0.83 

 
มากท่ีสุด 

 
นอ้ย 

ภาพรวม 4.15 0.40 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รดา้นความรับผิดชอบ
ต่อสังคมหลงักลบัค่าในส่วนขอ้ความเชิงลบแลว้พบว่า อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.15 โดยองค์กรมี
การส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างานใน
ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.21 และการท่ีองคก์รสร้างผลก าไรและอาชีพใหพ้นกังานถือวา่เพียงพอแลว้
ต่อการอุทิศเพื่อสังคมในระดบันอ้ย ค่าเฉล่ีย 1.92 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 

ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย X̅ S.D. การแปล
ผล 

28. นอกเหนือจากนักลงทุน ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบั
ความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) 
ลูกค้า  (Client) และผู ้มี ส่ วนได้ส่ วนเ สียทาง ธุร กิจ 
(Stakeholder) 
29. ผูบ้ริหารระดับสูงให้ความเคารพและท างานอย่าง
ใกลชิ้ดกบั พนักงาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืนๆ 
30. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์
มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

 
 

4.21 
 
 

4.20 
 

1.90 

 
 

0.60 
 
 

0.61 
 

0.90 

 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มาก 
 

นอ้ย 

ภาพรวม 4.18 0.32 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.20 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในด้านการรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียหลงักลบัค่าในส่วนขอ้ความเชิงลบแลว้พบว่า อยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.18โดยนอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆ 
ดว้ยอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.21 รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความเคารพและท างาน
อยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน ลูกคา้และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจคนอ่ืน ๆ ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.20 
และองค์กรเลือกลูกคา้จากผลประโยชน์มากกว่าความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองค์กรในระดับ
นอ้ย ค่าเฉล่ีย 1.90 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์  
(Strong, Share Vision) 

ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ X̅ S.D. การแปล
ผล 

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผล
ก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้
32. วิสัยทศัน์ขององคก์รท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และ
เป็นแนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 
33. องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคน
รับทราบร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อไปสู่
วิสัยทศัน์นั้น 
34. ท่านไม่แน่ใจวา่วิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่าน
เป็นอยา่งไร 

 
4.20 

 
4.22 

 
4.21 

 
1.90 

 
0.67 

 
0.58 

 
0.61 

 
0.80 

 
มาก 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
นอ้ย 

ภาพรวม 4.18 0.34 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรด้านการส่ือสาร
วิสัยทศัน์ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.63 โดยวิสัยทศัน์ขององค์กรท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น
แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคนหลงักลบัค่าในส่วนขอ้ความเชิงลบแลว้พบวา่ อยูใ่นระดบั
มาก ค่าเฉล่ีย 4.18ถัดมาองค์กรของท่านมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนท่ีพนักงานทุกคนรับทราบร่วมกัน 
แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อไปสู่วิสัยทัศน์นั้ นในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.21 ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผลก าไรให้ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดใ้นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
4.20 และท่านไม่แน่ใจว่าวิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององค์กรท่านเป็นอย่างไรในระดับน้อย ค่าเฉล่ีย 
1.90 
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ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการตัดสินใจ  
(Decision-Making) 

ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ X̅ S.D. การแปล
ผล 

35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถ
โตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆของผูบ้ริหารระดบัสูงได้ 
36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูง
มกัจะตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

 
4.12 

 
4.20 

 
0.79 

 
0.62 

 
มาก 

 
มาก 

ภาพรวม 4.16 0.64 มาก 
จากตารางท่ี 4.22 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รในดา้นการตดัสินใจ

ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.16 โดยเม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะตดัสินใจโดย
ใช้มติจากเสียงส่วนใหญ่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.20 และองค์กรสนับสนุนให้พนักงานสามารถ
โตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงไดใ้นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.12 

 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัปัจจยัดา้นการจดัการตนเอง  

(Self Management) 
ปัจจยัปัจจยัดา้นการจดัการตนเอง X̅ S.D. การแปล

ผล 
37. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการ
ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 
38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งานของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอยา่ง
ละเอียดและคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างาน
อยา่งใกลชิ้ด 

 
4.17 

 
 

4.21 

 
0.69 

 
 

0.64 

 
มาก 

 
 

มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.19 0.60 มาก 
จากตารางท่ี 4.23 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรด้านการจัดการ

ตนเองในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.19  โดยผู ้บริหารระดับสูงและหัวหน้างานของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอย่างละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหน้าใน
การท างานอย่างใกลชิ้ดในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.21  และได้รับอ านาจในการตดัสินใจต่อการ
จดัการการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ีในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.17  
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ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร (Team Orientation) 

ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร X̅ S.D. การแปล
ผล 

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่ง
เขม้แขง็ 
40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านท างานร่วมกนั
เป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

4.26 
 

4.25 

0.60 
 

0.60 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.26 0.57 มากท่ีสุด 
 
จากตารางท่ี 4.24 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในดา้นการสร้าง

เครือข่ายในองค์กรในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.26โดยองค์กรมีการท างานร่วมกันเป็นทีมอย่าง
เขม้แขง็ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.26 และพนกังานทุกคนในองคก์รท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ย่าง
ดีในทุกระดบัชั้นขององคก์รในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.25 

 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร 

(Culture) 
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร X̅ S.D. การแปล

ผล 
41. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดี
ท่ีสุด 
42. แนวทางการท างานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั 
ซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั 

4.24 
 

4.24 

0.61 
 

0.61 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.24 0.57 มากท่ีสุด 
 
จากตารางท่ี 4.25 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในดา้นวฒันธรรม

องคก์รในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.24 โดยแนวทางการท างานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึง
สามารถผูกมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.24 และองคก์รของ
ท่านใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุดในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.24  
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ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษา
ความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 

ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ X̅ S.D. การแปล
ผล 

43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะกนัพูดคุยกนั
อยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาส
ใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆในการ
ท างาน 
44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูล
และความคิดเห็นต่างๆทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ 

 
 

3.67 
 

3.66 

 
 

0.91 
 

0.91 

 
 

มาก 
 

มาก 

ภาพรวม 3.66 0.90 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รในดา้นการแบ่งปัน
และรักษาความรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.66 โดยองคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะกนัพูดคุยกนั
อย่างไม่เป็นทางการระหว่างเวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปลี่ยนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆ
ในการท างานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.66 และองคก์รของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและ
ความคิดเห็นต่างๆทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.65 

 
ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ X̅ S.D. การแปล

ผล 
45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจ
ในค าพูดของทุกคนได ้
46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านปฏิบติัตวัต่อกนั
ดว้ยความเขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

 
4.13 

 
4.25 

 
0.77 

 
0.65 

 
มาก 

 
มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.19 0.65 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริ หารองค์กรในด้านความ
ไวว้างใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.19 โดยพนกังานทุกคนในองคก์รปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจว่า
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เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัให้ดีท่ีสุดในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.25 และในองคก์รสามารถไวว้างใจ
และเช่ือใจในค าพูดของทุกคนไดใ้นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.13 
 
ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) 
ปัจจยัดา้นนวตักรรม X̅ S.D. การแปล

ผล 
47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถท างาน
อยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรม
ใหม่ๆได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันา 
48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผล
และใหร้างวลักบันวตักรรมและความคิดสร้างสรรค์
ต่างๆ 
49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้า่
นวตักรรมใหม่ๆมีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและ
ลม้เหลว 

 
 
 

4.18 
 

4.19 
 

4.17 

 
 
 

0.70 
 

0.69 
 

0.68 

 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ภาพรวม 4.18 0.62 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รในดา้นนวตักรรมใน
ระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.18 โดยองค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้รางวลักับ
นวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต์่างๆ ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.19 รองลงมาคือพนกังานทุกคนใน
องคก์รของท่านสามารถท างานอย่างมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ๆได ้แมว้่า
พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันาในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
4.18 และผูบ้ริหารระดบัสูงและองค์กรของท่านยอมรับไดว้่านวตักรรมใหม่ๆมีความเส่ียงท่ีจะเกิด
ความผิดพลาดและลม้เหลวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.17 
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ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความผูกพนัของ
พนกังาน (Staff Engagement) 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังาน X̅ S.D. การแปล
ผล 

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วา่ท่านท างานใหก้บั
องคก์รน้ี 
51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่ง
ดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร 

4.29 
 

4.20 

0.58 
 

0.58 

มากท่ีสุด 
 

มาก 

ภาพรวม 4.24 0.59 มากท่ีสุด 
จากตารางท่ี 4.29 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รในดา้นความผูกพนั

ของพนักงานในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.24 โดยภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ ว่าท่านท างานให้กับ
องคก์รน้ีในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.29 และพนกังานทุกคนในองคก์รตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุด เพื่อ
องคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.20 

 
ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านคุณภาพของงาน 

(Quality) 
ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน X̅ S.D. การแปล

ผล 
52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็น
ส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 
53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งขึ้นเป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงาน
เพื่อผลก าไรท่ีมากขึ้น 

 
4.26 

 
4.25 

 
0.60 

 
0.59 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.26 0.56 มากท่ีสุด 
จากตารางท่ี 4.30 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รดา้นคุณภาพของงาน

ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.26 โดยมีการส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองคก์ร
ของท่านภูมิใจ ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.26 และมีการพฒันาคุณภาพให้สูงขึ้นเป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากขึ้น ในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 4.25  
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ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององคก์ร 

การบริหารงานขององคก์ร X̅ S.D. 
การแปล
ผล 

1. ดา้นการพฒันาบุคลากร 
2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 
3. ดา้นการรักษาพนกังาน 
4. ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 
5. ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 
6. ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร 
7. ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 
8. ดา้นผลประโยชน์ระยะยาว 
9. ดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร 
10. ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 

4.37 
4.19 
4.20 
4.22 
4.25 
4.21 

 
4.40 
4.37 
4.20 
4.19 

0.46 
0.46 
0.40 
0.41 
0.44 
0.39 

 
0.54 
0.55 
0.60 
0.63 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

11. ดา้นการรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
12. ดา้นการรับผิดชอบต่อสังคม 
13. ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
14. ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ 
15. ดา้นการตดัสินใจ 
16. ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 
17. ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
18. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
19. ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้องคก์ร 
20. ดา้นความไวว้างใจ 
21. ดา้นนวตักรรม 
22. ดา้นความผกูพนัของพนกังาน 
23. ดา้นคุณภาพของงาน 

4.32 
4.15 
4.17 
3.63 
4.16 
4.19 
4.26 
4.24 
3.66 
4.19 
4.18 
4.24 
4.26 

0.42 
0.41 
0.32 
0.34 
0.64 
0.60 
0.56 
0.57 
0.89 
0.65 
0.62 
0.58 
0.56 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.19 0.33 มาก 
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จากตารางท่ี 4.31 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงาน
ขอองคก์รในภาพรวมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.19 โดยมีการบริหารงานขององคก์รระดบัมากท่ีสุด คือ 
ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ค่าเฉล่ีย 4.40 รองลงมา ดา้นการพฒันาบุลากร ค่าเฉล่ีย 4.37 และดา้น
ผลประโยชน์ระยะยาว ค่าเฉล่ีย 4.37 
 
 

4.3 ความพงึพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
การวิเคราะห์ความพึงพอใจของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ งาน องค์กร หัวหน้างาน เพื่อน

ร่วมงาน และรายได้โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึง
อธิบายผลของขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.32 ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน 
ความพึงพอใจของพนกังาน X̅ S.D. การแปล

ผล 
1. ความพึงพอใจกบังาน 
2. ความพึงพอใจกบัองคก์ร 
3. ความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน 
4. ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน 
5. ความพึงพอใจกบัรายได ้

4.19 
4.19 
4.27 
4.27 
3.60 

0.62 
0.66 
0.60 
0.62 
0.76 

มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 

ภาพรวม 4.10 0.52 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.32 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจของพนกังานภาพรวม

ในระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.10 โดยความพึงพอใจของพนกังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ความพึง
พอใจกบัหัวหนา้งาน ค่าเฉล่ีย 4.27 ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 4.27 ความพึงพอใจกบั
งาน ค่าเฉล่ีย 4.19 ความพึงพอใจกบัองคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.19และความพึงพอใจกบัรายได ้3.60 ตามล าดบั 
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4.4 ผลส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ (Sustainability Performance Outcomes) 
การวิเคราะห์ผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ภาพลกัษณ์และ

ช่ือเสียงขององค์กร ความสามารถในการท าก าไร ความพึงพอใจของลูกคา้ ความพึงพอใจของผู ้
ลงทุน และความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ีย และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.33 ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ X̅ S.D. การแปล

ผล 
1. เปรียบเทียบกบัภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร  
2. เปรียบเทียบกบัความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร 
3. เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของลูกคา้ 
4. เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูล้งทุน 
5. เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

4.19 
4.15 
4.15 
4.16 
4.08 

0.65 
0.63 
0.63 
0.68 
0.71 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 4.15 0.59 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.33 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีผลส าเร็จท่ีรับรู้ได้ในภาพรวมอยู่ท่ี  

ระดับมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.15 โดยผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้อยู่ในระดับมากทั้งหมด คือ 
เปรียบเทียบกบัภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.19 เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผู ้
ลงทุน ค่าเฉล่ีย 4.16 เปรียบเทียบกับความพึงพอใจของลูกค้า ค่าเฉล่ีย 4.15 เปรียบเทียบกับ
ความสามารถในการท าก าไรขององค์กร ค่าเฉล่ีย 4.15 และเปรียบเทียบกับความพึงพอใจของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย ค่าเฉล่ีย 4.08 ตามล าดบั 

 
 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติ ส าหรับการวิจยัด้านสังคมศาสตร์ (SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธี
ของครอนบาช (Cronbach) โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ (Coefficient 
Alpha) เพื่อวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) ของขอ้ความท่ีเป็นองค์ประกอบของ
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ตวัแปรวา่มีความสอดคลอ้งกนัระดบัใด ซ่ึงผลการทดสอบแบบสอบถามปรากฏวา่แบบสอบถามมีค่า 
Cronbach’s Alpha ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.34 แสดงค่า Cronbach’s Alpha 

No. Honeybee element 
Cronbach's 

Alpha 
1 การพฒันาบุคลากร (Developing People) 0.513 
2 ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) 0.588 
3 การรักษาพนกังาน (Staff Retention) 0.644 
4 การวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 0.619 
5 การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 0.575 
6 การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and 

Top team) 
0.673 

7 พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 0.803 
8 ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) 0.788 
9 การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change) 0.860 
10 การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 0.708 
11 ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 0.689 
12 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 0.575 
13 การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder 

Consideration) 
0.816 

14 การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) 0.879 
15 การตดัสินใจ (Decision-Making) 0.781 
16 การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 0.793 
17 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 0.867 
18 วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 0.839 
19 การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) 0.959 
20 ความไวว้างใจ (Trust) 0.813 
21 นวตักรรม (Innovation) 0.882 
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ตารางท่ี 4.34 แสดงค่า Cronbach’s Alpha (ต่อ) 
No. Honeybee element Cronbach's Alpha 
22 ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 0.843 
23 คุณภาพของงาน (Quality) 0.869 
24 ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 0.851 
25 ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Sustainability Performance 

Outcomes) 
0.938 

 
จากตารางท่ี 4.34 เม่ือทดสอบหาค่า Cronbach’s alpha เป็นการหาค่าสัมประสิทธ์ิของ

ความเช่ือมัน่ (Coefficient of reliability) โดยปกติในการวิจยัทางสังคมศาสตร์เกณฑย์อมรับอยู่ท่ี 0.7 
ขึ้นไป ยิง่ค่าดงักล่าวสูงยิง่มีความน่าเช่ือถือ (กนัหลง, 2555) พบวา่ตวัแปรท่ีมีค่ามากกวา่ 0.7 มีจ านวน 
17 ตัวแปรคือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term 
Perspective) การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial 
market independence) การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 
การส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong and share vision) การตัดสินใจ (Decision-Making) การจัดการด้วย
ตนเอง (Self-Management) การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) วฒันธรรมองค์กร 
(Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้  (Knowledge Sharing Retention) ความไว้วางใจ (Trust) 
นวตักรรม (Innovation) ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) คุณภาพของงาน (Quality) 
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) และ ผลส า เ ร็จขององค์กรท่ี รับ รู้ได้  
(Sustainability Performance Outcomes) 

จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Coefficient of reliability) ท าให้เกิด
กรอบการวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
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ตวัแปรอิสระ     ตวัแปรตาม 
 
       
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4.1 กรอบการวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจาก Sample   

พฤติกรรมทางจริยธรรม 

ผลประโยชน์ในระยะยาว 

การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่ง
นุ่มนวล 

การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน

Independence 
การตดัสินใจ  

การจดัการดว้ยตนเอง 

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร  

วฒันธรรมองคก์ร 

การแบ่งปันความรู้และรักษา

องคก์ร Retention 
ความไวว้างใจ 

นวตักรรม 

ความผูกพนัของพนกังาน 

คุณภาพของงาน 

ความสำเร็จขององค์กรที่
พนักงานรับรู้ได้ 

 

ความพึงพอใจของพนักงาน 

การรักษาผลประโยชน์ของผูม้ีส่วน
ไดส่้วนเสีย 

การส่ือสารวิสัยทศัน์ 



64 

 

ดังนั้น จากการทดสอบความน่าเช่ือถือตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดยการ
ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิ ความน่าเช่ือถือ (Coefficient of Reliability) เพื่อวดัความสอดคลอ้งภายใน 
(Internal Consistency) ของปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปรท่ีมีค่ามากกว่า 0.70 เม่ือ
ตดัสมมติฐานท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ ความน่าเช่ือถือต ่ากวา่ 0.70 จะเหลือสมมติฐาน 30 ขอ้ ดงัน้ี 

สมมติฐานเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน 
H7: ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง

ย ั่งยืน  มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H8: ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) ในแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H9: ด้านการเปล่ียนแปลงในองค์กร (Organizational change) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H10: ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H13: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  ( Stakeholder 
consideration) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H14: ปัจจยัด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong and share vision) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H15: ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้
ได ้

H16: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง
ย ั่งยืน  มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้
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H17: ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ั่งยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H18: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H19: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) ในแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ใน
เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H20: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H21: ดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H22: ด้านความผูกพนัของบุคลากร (Staff engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ั่งยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H23: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

 
สมมติฐานเก่ียวกบัสมมติฐานเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
H30: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร

อย่ า ง ย ั่ง ยื น  มี ผล ต่อคว ามส า เ ร็ จขององค์ก ร ท่ีพนัก ง านธนาคารพา ณิชย์ใน เขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H31: ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) ในแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H32: ด้านการเปล่ียนแปลงในองค์กร (Organizational change) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้
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H33: ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขต
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H36: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  ( Stakeholder 
consideration) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงาน
ธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H37: ปัจจยัด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong and share vision) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H38: ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผล
ต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H39: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ี
รับรู้ได ้

H40: ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่ า ง ย ั่ง ยื น  มี ผล ต่อคว ามส า เ ร็ จขององค์ก ร ท่ีพนัก ง านธนาคารพา ณิชย์ใน เขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H41: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได้ 

H42: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) ในแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H43: ด้านความไว้วางใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้

H44: ด้านนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได้ 

H45: ด้านความผูกพนัของบุคลากร (Staff engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่ า ง ย ั่ง ยื น  มี ผล ต่อความส า เ ร็ จขององค์ก ร ท่ีพนัก ง านธนาคารพา ณิชย์ใน เขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได ้
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H46: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีรับรู้ได้ 
 

4.5.1 การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlations Coefficient) 
การทดสอบสมมติฐานหาความสัมพนัธ์ของปัจจยั 15 ขอ้ ตามแนวความคิด Honeybee 

Leadership กบัความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนักงาน
ธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จากการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึง
พอใจของพนกังาน และความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ท าใหไ้ดปั้จจยัท่ีมีผลสัมประสิทธ์ิของความ
เช่ือมนัมากกว่า 0.70 มาใช้ในการวิเคราะห์โดยใช้สถิติ สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ซ่ึงมีสัญลกัษณ์ท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.35 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปร 
สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปร 
DEL การพฒันาบุคลากร (Developing People) 
LAB ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) 
STF การรักษาพนกังาน (Staff Retention) 
SUC การวางแผนสืบทอดต าแหน่งภายในองคก์ร (Succession Planning) 
VAL การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
CEO การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 

team) 
ETH การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) 
LTP การมีมุมมองในระยะยาว (Long-term Perspective) 
ORG การเปล่ียนแปลงขององคก์ร (Organization Change) 
FIN การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด (Financial Markets Independence) 
ENVI ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
CSR ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
STH การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder 

Consideration) 
VIS การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) 
DEM การตดัสินใจ (Decision-Making) 



68 

 

ตารางท่ี 4.35 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปร (ต่อ) 
สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปร 
SELF การจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) 
TEAM การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
CUL วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
KNOW การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing) 
TRUS ความไวว้างใจ (Trust) 
INNO นวตักรรม (Innovation) 
STFE ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
QUA คุณภาพ (Quality) 
SATI ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
SPO ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได(้Sustainability Performance Outcomes) 

 
ผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ (Independence Variable) และ

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ระหว่างขอ้มูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สeเร็จรูปทางสถิติ
ส าหรับการวิจยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.36 แสดงค่า Correlations ความคิดเห็นด้านความพึงพอใจและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
1 ETH 1                 
2 LTP .841** 1                
3 ORG .688** .778** 1               
4 FIN .704** .757** .780** 1              
5 STH .724** .784** .801** .789** 1             
6 VIS .787** .781** .797** .807** .865** 1            
7 DEM .697** .772** .822** .782** .772** .796** 1           
8 SELF .647** .715** .800** .776** .781** .833** .776** 1          
9 TEAM .667** .716** .750** .763** .800** .792** .782** .764** 1         
10 CUL .727** .720** .714** .731** .727** .749** .709** .721** .783** 1        
11 KNOW .474** .523** .691** .564** .657** .693** .616** .627** .733** .688** 1       
12 TRUS .704** .711** .706** .694** .734** .786** .740** .742** .745** .742** .582** 1      
13 STFE .703** .737** .773** .726** .789** .847** .746** .738** .775** .726** .689** .740** 1     
14 INNO .744** .755** .808** .766** .789** .826** .797** .805** .755** .744** .650** .788** .790** 1    
15 QUA .672** .674** .762** .719** .768** .815** .715** .707** .754** .704** .730** .651** .810** .777** 1   
16 SATI .573** .580** .689** .597** .643** .728** .621** .666** .688** .675** .841** .588** .745** .690** .748** 1  
17 SPO .690** .747** .772** .726** .801** .845** .723** .754** .722** .683** .703** .724** .807** .774** .757** .754 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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จากตารางท่ี 4.36 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่าง 15 ปัจจยัตาม
แนวคิด Honeybee Leadership กบัความพึงพอใจและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนักงาน
ธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจ
และความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

H1: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีการพฒันาองค์กรอย่างยงัยืน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กับความพึงพอใจของพนักงานและผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ พบว่า 
แนวคิด Honeybee Leadership ทั้ ง  15 ปัจจัย  คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial market independence) ) การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong and share vision) การตดัสินใจ 
(Decision-Making) การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team 
Orientation) วัฒนธรรมองค์กร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing 
Retention) ความไว้วางใจ (Trust) นวัตกรรม ( Innovation) ความผูกพันของพนักงาน (Staff 
Engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.000 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือปัจจัยทั้ ง 15 ปัจจัยข้างต้นมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน (SATI) และผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(SPO) อยา่ง
มีนยัส าคญัท่ี 0.01 

 
 

4.6 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อทดสอบหา

ความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 15 ดา้น ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership กับตัวแปรตาม 2 ด้าน คือ ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน และ
ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.37 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
สัญลกัษณ์ แทนค่าสถิติ 

B 
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะน ามาสร้างสมการ
พยากรณ์ ซ่ึงเป็นค่า Unstandardized Coefficient 

Beta 
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะน ามาสร้างสมการ
พยากรณ์ ซ่ึงเป็นค่า Standardized Coefficient 

R 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) 

R2 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
Sig ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตารางท่ี 4.38 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของพนกังานท่ีรับรู้ได้ 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of The 
Estimate 

1 .889a .790 .780 .24251 
 

จากตารางท่ี 4.36 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของ
พนักงานท่ีรับรู้ได้ ทั้ง 15 ปัจจยั คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ผลประโยชน์ใน
ระยะยาว (Long term Perspective) การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) การมีอิสรภาพ
จากตลาดเงิน (Financial market independence) การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder consideration) การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong and share vision) การตดัสินใจ (Decision-
Making) การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
วฒันธรรมองค์กร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ความ
ไวว้างใจ (Trust) นวตักรรม (Innovation) ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) และคุณภาพ
ของงาน (Quality) มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจของพนักงาน (SATI) โดยตวัแปรต้นทั้ง 15 
ปัจจัย สามารถเป็นตัวแทนท่ีดีของตัวแปรตามด้านความพึงพอใจของพนักงานร้อยละ 78.0 
(Adjusted R2 = 0.780) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 22.0 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดยมี
ผลการทดสอบ ดงัน้ี  
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ตารางท่ี 4.39 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความพึง
พอใจของพนกังาน 

Coefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constrant) 1.428 .135   10.590 .000 
ETH .099 .057 .103 1.749 .081 
LTP .022 .057 .024 .389 .697 
ORG -.014 .052 -.016 -.259 .796 
FIN .010 .045 .012 .224 .823 
STH -.137 .052 -.163 -2.656 .008 
VIS .034 .073 .037 .467 .641 
DEM -.053 .046 -.065 -1.161 .247 
SELF .138 .049 .161 2.807 .005 
TEAM -.080 .054 -.087 -1.483 .139 
CUL -.002 .047 -.002 -.047 .962 
KNOW .374 .028 .649 13.141 .000 
TRUS -.069 .040 -.087 -1.715 .087 
STFE .198 .051 .221 3.899 .000 
INNO .060 .050 .072 1.184 .237 
QUA .099 .051 .107 1.941 .053 

จากตารางท่ี 4.39 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของพนกังาน ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความพึงพอใจของพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

H1: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึง
การทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี  
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พบว่ามีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานธนาคาร
พาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 4 ปัจจยั คือ 

ปัจจยัการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  (Stakeholder consideration) มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.008 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ -0.163 กล่าวคือ ถา้การจดัการด้วยตนเอง (Self-
Management) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ลดลงตาม 0.163 หน่วย 

ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง (Self-Management) มีค่า Sig เท่ากับ 0.005 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.161 กล่าวคือ ถา้การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย 
จะส่งผลให้ความพึงพอใจพนักงานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพิ่มขึ้นตาม 
0.161 หน่วย 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้  (Knowledge Sharing Retention) มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.000 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ 0.649 กล่าวคือ ถ้าการแบ่งปันและรักษาความรู้ 
(Knowledge Sharing Retention) เพิ่มขึ้ น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจพนักงานธนาคาร
พาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพิ่มขึ้นตาม 0.649 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.221 กล่าวคือ ถา้ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) เพิ่มขึ้น 1 
หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพิ่มขึ้น
ตาม 0. 221 หน่วย 

สามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานได ้ดงัน้ี 
SATI = 1.428 + - 0.163(STC) + 0.161(SELF) + 0.649(KNOW) + 0.221(STEF) 
ส่วนปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ผลประโยชน์ในระยะยาว 

(Long term Perspective) การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) การมีอิสรภาพจากตลาด
เงิน (Financial market independence) การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong and share vision) การตดัสินใจ 
(Decision-Making) ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) วัฒนธรรมองค์กร 
(Culture) ความไวว้างใจ (Trust) นวตักรรม (Innovation) และคุณภาพของงาน (Quality) ไม่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

จากข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การจดัการดว้ยตนเอง ดา้นการ
แบ่งปันและรักษาความรู้ และดา้นความผูกพนัของพนักงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับ
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สมมติฐานขอ้ 13, 16, 19 และ 22 ส่วนภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยนื ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ผลประโยชน์ในระยะยาว การเปล่ียนแปลงองคก์ร การมีอิสรภาพจาก
ตลาดเงิน การส่ือสารวิสัยทศัน์ การตดัสินใจ ดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร วฒันธรรมองค์กร 
ความไว้วางใจ นวตักรรม และคุณภาพของงาน มีค่า Sig มากกว่า 0.05 สรุปได้ว่าปัจจัยด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรม ผลประโยชน์ในระยะยาว การเปล่ียนแปลงองคก์ร การมีอิสรภาพจากตลาด
เงิน การส่ือสารวิสัยทศัน์ การตดัสินใจ ดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร วฒันธรรมองค์กร ความ
ไวว้างใจ นวตักรรม และคุณภาพของงาน ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานธนาคารพาณิชย์
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้นปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 7, 8, 9, 
10, 14, 15, 17, 18, 20, 21 และ 23 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึง
พอใจของพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดด้งัน้ี 

 
ตวัแปรอิสระ     ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4.2 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังาน 
 
ตารางท่ี 4.40 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of The 
Estimate 

1 .893a .797 .787 .27006 
 

การรักษาผลประโยชน์ของผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสีย 

ความพึงพอใจของพนักงานที่
รับรู้ได้  

 

การจดัการดว้ยตนเอง 

การแบ่งปันความรู้และรักษา
องคก์ร 

ความผูกพนัของพนกังาน 
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จากตารางท่ี 4.39 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้ทั้ง 15 ปัจจยั คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ผลประโยชน์ในระยะ
ยาว (Long term Perspective) การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) การมีอิสรภาพจาก
ตลาดเ งิน (Financial market independence) การรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder consideration) การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong and share vision) การตดัสินใจ (Decision-
Making) การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
วฒันธรรมองค์กร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ความ
ไวว้างใจ (Trust) นวตักรรม (Innovation) ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) และคุณภาพ
ของงาน (Quality) มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจของพนักงาน (SATI) โดยตวัแปรต้นทั้ง 15 
ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความส าเร็จของพนกังานร้อยละ 78.7 (Adjusted 
R2 = 0.787) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 21.3 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ได้น ามาพิจารณา โดยมีผลการ
ทดสอบ ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรต้นท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้าน

ความส าเร็จของพนกังาน 
Coefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constrant) .464 .150   3.093 .002 
ETH -.061 .063 -.055 -.960 .338 
LTP .225 .064 .209 3.513 .001 
ORG .040 .058 .041 .685 .494 
FIN .043 .050 .046 .861 .390 
STH .138 .057 .145 2.396 .017 
VIS .242 .081 .235 2.985 .003 
DEM -.065 .051 -.070 -1.274 .204 
SELF .083 .055 .086 1.515 .131 
TEAM -.163 .060 -.156 -2.707 .007 
CUL -.115 .053 -.112 -2.166 .031 
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ตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรต้นท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้าน
ความส าเร็จของพนกังาน (ต่อ) 

Coefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
KNOW .166 .032 .255 5.246 .000 
TRUS .094 .045 .105 2.089 .038 
STFE .183 .057 .181 3.235 .001 
INN .047 .056 .050 .842 .401 
QUA .039 .057 .037 .684 .494 

 
จากตารางท่ี 4.41 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์

ความส าเร็จของพนกังาน ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 
H0: ปัจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์

ความส าเร็จของพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
H1: ปัจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ี มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์

ความส าเร็จของพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงการ

ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 
พบว่ามีปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จของพนักงานธนาคาร

พาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 8 ปัจจยั คือ 
ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) มีค่า Sig เท่ากับ 0.001 

และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.209 กล่าวคือ ถา้ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จพนักงานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
เพิ่มขึ้นตาม 0.209หน่วย 

ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
มีค่า Sig เท่ากบั 0.017 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.145 กล่าวคือ ถา้การรักษาผลประโยชน์ของผู ้
มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จพนักงาน
ธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพิ่มขึ้นตาม 0.145 หน่วย 
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ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) มีค่า Sig เท่ากบั 0.003 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากับ 0.235 กล่าวคือ ถา้การส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) เพิ่มขึ้น 1 
หน่วย จะส่งผลใหค้วามส าเร็จพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพิ่มขึ้นตาม 
0.235 หน่วย 

ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) มีค่า Sig เท่ากบั 0.007 และ
ค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ -0.156 กล่าวคือ ถ้าการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จพนักงานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ลดลง 0.156 หน่วย 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) มีค่า Sig เท่ากบั 0.031 และค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากับ -0.112 กล่าวคือ ถา้วฒันธรรมองค์กร (Culture) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จ
พนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ลดลง 0.112 หน่วย 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้  (Knowledge Sharing Retention) มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.000 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ 0.255 กล่าวคือ ถ้าการแบ่งปันและรักษาความรู้ 
(Knowledge Sharing Retention) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จพนักงานธนาคารพาณิชย์
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพิ่มขึ้นตาม 0.255 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) มีค่า Sig เท่ากบั 0.038 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 
0.105 กล่าวคือ ถา้ความไวว้างใจ (Trust) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จพนกังานธนาคาร
พาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพิ่มขึ้นตาม 0.105 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) มีค่า Sig เท่ากบั 0.001 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.181 กล่าวคือ ถา้ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) เพิ่มขึ้น 1 
หน่วย จะส่งผลใหค้วามส าเร็จพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพิ่มขึ้นตาม 
0. 181 หน่วย 

สามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความส าเร็จของพนกังานได ้ดงัน้ี 
SPO = 0.464 + 0.209(LTP) + 0.145(STC) + 0.235(SSV) - 0.156(TEAM) – 

0.112(CUL) + 0.255(KNOW) + 0.105(TRUS) + 0.181(STEF) 
ส่วนปัจจยัด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) การเปล่ียนแปลงองค์กร 

(Organization Change) การตดัสินใจ (Decision-Making) ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial 
Markets Independence) ด้านการตัด สินใจ  (Decision-Making) ด้านการจัดการตนเอง  (Self 
Management) นวตักรรม (Innovation) และคุณภาพของงาน (Quality) ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จของ
พนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
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จากข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ การสร้างเครือข่ายในองค์กร วฒันธรรมองค์กร การแบ่งปันและรักษา
ความรู้ ความไวว้างใจ และความผูกพนัของพนักงานส่งผลต่อความส าเร็จของพนักงานธนาคาร
พาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 8, 
13, 14, 17, 18, 19, 20 และ 22 ส่วนภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
พฤติกรรมทางจริยธรรม การเปล่ียนแปลงองคก์ร การตดัสินใจ นวตักรรม และคุณภาพของงาน มีค่า 
Sig มากกว่า 0.05 สรุปไดว้่าปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม การเปล่ียนแปลงองคก์ร ดา้นการมี
อิสรภาพจากตลาดเงิน การตดัสินใจ ดา้นการจดัการตนเอง นวตักรรม และคุณภาพของงาน ไม่ส่งผล
ต่อความส าเร็จของพนักงานธนาคารพาณิชยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 ดังนั้ นปฏิเสธสมมติฐานข้อ 7, 9, 10, 15, 16, 21 และ 23 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจัยท่ีมี
ประ สิท ธิภาพในการพยากรณ์ความส า เ ร็ จ ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ใน เขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดด้งัน้ี 
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ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4.3 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จของพนกังาน 
  

ผลประโยชน์ในระยะยาว 

ความสำเร็จของพนักงานที่
รับรู้ได้  

 

การสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร 

การแบ่งปันความรู้และ
รักษาองคก์ร 

ความผูกพนัของพนกังาน 

การรักษาผลประโยชน์ของ
ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย 

การส่ือสารวิสัยทศัน์  

วฒันธรรมองคก์ร 

ความไวว้างใจ 
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ตารางท่ี 4.42 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานท่ีเหลือจากการทดสอบ
ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สมมุติฐานท่ี 7: ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 8: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 9: ดา้นการเปล่ียนแปลงในองคก์ร (Organizational change) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 10: ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets 
Independence) 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 13: ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholder consideration) 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 14: ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong and share vision) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 15: ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 16: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 17: ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 18: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 19: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing 
and retention) 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 20: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 21: ดา้นนวตักรรม (Innovation) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 22: ดา้นความผูกพนัของบุคลากร (Staff engagement) ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 23: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ปฏิเสธ 

จากตารางท่ี 4.42 สามารถสรุปไดว้า่ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ปัจจยัดา้นการจดัการด้วยตนเอง (Self-management) ดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร 
(Term orientation) ด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) และด้าน
ความผูกพนัของบุคลากร (Staff engagement) ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานธนาคารพาณิชย์
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 16, 17, 19 และ 22 
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ตารางท่ี 4.43 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ท่ีเหลือจากการ
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สมมุติฐานท่ี 30: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 31: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 32: ดา้นการเปล่ียนแปลงในองคก์ร (Organizational change) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 33: ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets 
Independence) 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 36: ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholder consideration) 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 37:ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong and share vision) ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 38: ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 39: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 40: ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation) ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 41: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 42: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing 
and retention) 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 43: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 44: ดา้นนวตักรรม (Innovation) ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 45: ดา้นความผูกพนัของบุคลากร (Staff engagement) ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 46: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ปฏิเสธ 

 
จากตารางท่ี 4.43 สามารถสรุปไดว้า่ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) ปัจจยัด้านการมีอิสรภาพจาก
ตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) ดา้นการ
สร้างเครือข่ายในองค์กร (Term orientation) ดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ดา้นการแบ่งปันและ
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รักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) ด้านความไวว้างใจ (Trust) ด้านความผูกพนัของ
บุคลากร (Staff engagement) ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานธนาคารพาณิชย์
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จึงยอมรับสมมติฐาน31,36,37,40,41,42,43 และ 45 
 
ตารางท่ี 4.44 สรุปผลสมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและปัจจยัท่ี

มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
สมมติฐานท่ีสนับสนุน 

ปัจจัยท่ีสนับสนุนต่อความพึงพอใจของพนักงาน (4 สมมติฐาน) 
สมมุติฐานท่ี 13: ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 
สมมุติฐานท่ี 16: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) 
สมมุติฐานท่ี 19: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) 
สมมุติฐานท่ี 22: ดา้นความผูกพนัของบุคลากร (Staff engagement) 
ปัจจัยท่ีสนับสนุนต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ (8 สมมติฐาน) 
สมมุติฐานท่ี 31: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) 
สมมุติฐานท่ี 36: ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 
สมมุติฐานท่ี 37: ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong and share vision) 
สมมุติฐานท่ี 40: ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation) 
สมมุติฐานท่ี 41: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
สมมุติฐานท่ี 42: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) 
สมมุติฐานท่ี 43: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
สมมุติฐานท่ี 45: ดา้นความผูกพนัของบุคลากร (Staff engagement) 
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ตารางท่ี 4.45 สรุปผลสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

สมมติฐานท่ีไม่สนับสนุน 

ปัจจัยท่ีไม่สนับสนุนต่อความพงึพอใจของพนักงาน ( 11 สมมติฐาน) 
สมมุติฐานท่ี 7: ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) 
สมมุติฐานท่ี 8: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) 
สมมุติฐานท่ี 9: ดา้นการเปล่ียนแปลงในองคก์ร (Organizational change) 
สมมุติฐานท่ี 10:ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 
สมมุติฐานท่ี 14:ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong and share vision) 
สมมุติฐานท่ี 15: ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) 

 
ตารางท่ี 4.45 สรุปผลสมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(ต่อ) 
สมมติฐานท่ีไม่สนับสนุน 

ปัจจัยท่ีไม่สนับสนุนต่อความพงึพอใจของพนักงาน ( 11 สมมติฐาน) 
สมมุติฐานท่ี 17: ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation) 
สมมุติฐานท่ี 18:ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
สมมุติฐานท่ี 20: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
สมมุติฐานท่ี 21: ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
สมมุติฐานท่ี 23: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
ปัจจัยท่ีไม่สนับสนุนต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ (7 สมมติฐาน) 
สมมุติฐานท่ี 30: ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
สมมุติฐานท่ี 32: ดา้นการเปล่ียนแปลงในองคก์ร (Organizational change) 
สมมุติฐานท่ี 33:ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 
สมมุติฐานท่ี 38: ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) 
สมมุติฐานท่ี 39: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) 
สมมุติฐานท่ี 44: ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
สมมุติฐานท่ี 46: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 

 



 

 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

สารนิพนธ์เร่ือง ปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและ
ความส าเร็จขอองค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนักงานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตาม
แนวคิด Sustainable Leadership เป็นงานวิจยัเชงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวตัถุประสงค์
ในการวิจยัดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความส าเร็จท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

กลุ่ มตัวอย่ า ง ใน ง าน วิจัย ช้ิ น น้ี  คื อ  พนัก ง านธนาคารพา ณิชย์ใน เขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 323 คน โดยค านวณดว้นสูตรกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน 
(Cochran, W.G., 1953) และเลือกวิ ธี สุ่มแบบตามความสะดวก (Convenience) และมีผู ้ตอบ
แบบสอบถามทั้งส้ิน 323 คน จึงน ามาใชใ้นการก าหนดขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่างใน
การวิจยั ในขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ยตวัแปรอิสระจากแนวคิด Honeybee Leadership ปัจจยั 
23 ดา้น และตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจของพนกังานและผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ ขอบเขต
ด้านเวลา การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีรวบรวมขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถาม ใช้เวลาประมาณ 35 วนั 
ตั้งแต่วนัท่ี 1 พฤษภาคม – 4 มิถุนายน พ.ศ. 2564 และประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ตั้งแต่
เดือนมิถุนายน – เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2564 

 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
ผูว้ิจยัสรุปผลการศึกษาออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง อายุระหว่าง 25 - 34 ปี สถานภาพโสด จบการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี ระยะเวลาท างานท่ี
องคก์ร 1-5 ปี เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ และมีรายไดร้ะหวา่ง 20,001 – 40,000 บาท 
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ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกับการบริหารงานองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษาพบว่า 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานขอองคก์รในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.73 โดยมีการบริหารงานขององค์กรระดับมากท่ีสุด คือ ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม 
ค่าเฉล่ีย 4.40 รองลงมา ดา้นผลประโยชน์ระยะยาว ค่าเฉล่ีย 4.37 ถดัมาคือดา้นการสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.26 

ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนักงานภาพรวมอยู่ในระดบัมาก คิดเป็น
ค่าเฉล่ีย 4.10 โดยความพึงพอใจของพนกังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน 
และ ความพึงพอใจกับเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 4.27 ความพึงพอใจกับงาน ค่าเฉล่ีย 4.19 ความพึง
พอใจกบัองคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.19และความพึงพอใจกบัรายได ้3.60 ตามล าดบั 

ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกับความผลส าเร็จท่ีรับรู้ได้ในภาพรวมอยู่ท่ี ระดับมาก คิดเป็น
ค่าเฉล่ีย 4.15 โดยผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้อยู่ในระดับมากทั้ งหมด คือ เปรียบเทียบกับ
ภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.19 เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูล้งทุน ค่าเฉล่ีย 
4.16 เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของลูกคา้ ค่าเฉล่ีย 4.15 เปรียบเทียบกบัความสามารถในการท า
ก าไรขององค์กร ค่าเฉล่ีย 4.15 และเปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ค่าเฉล่ีย 
4.08 ตามล าดบั 
 
 

5.2 อภิปรายผล 
5.2.1 ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Coefficient of Reliability) 
กลุ่มตวัอย่างมีค่าความเช่ือมนั โดยแยกตามปัจจยัตามแนวคิด Sustainable Leadership 

ท่ีอยู่ในระดับยอมรับตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป จ านวน 15 ตวัแปร คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics 
Behavior) ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization 
Change) การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial market independence) การรักษาผลประโยชน์ของผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong and share vision) การ
ตัดสินใจ (Decision-Making) การจัดการด้วยตนเอง (Self-Management) การสร้างเครือข่ายใน
องค์กร (Team Orientation) วฒันธรรมองค์กร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention) ความไวว้างใจ (Trust) นวตักรรม (Innovation) ความผูกพนัของพนกังาน (Staff 
Engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) ผูว้ิจยัจึงน าตวัแปรท่ีมีค่าความน่าเช่ือถือมาทดสอบ
สมมติฐาน 
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5.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานสถิติสหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ตามแนวคิด Honeybee Leadership เก่ียวกับความพึง
พอใจของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่ามี  15 ปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยา่ง
มีนัยส าคญั คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term 
Perspective) การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial 
market independence) การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 
การส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong and share vision) การตัดสินใจ (Decision-Making) การจัดการด้วย
ตนเอง (Self-Management) การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) วฒันธรรมองค์กร 
(Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ความไว้วางใจ (Trust) 
นวัตกรรม (Innovation) ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) และคุณภาพของงาน 
(Quality) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อ
ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังานตามแนวคิด Honeybee Leadership ใน
ธุรกิจผลิตและจดัจ าหน่ายยาและเวชภัณฑ ์ของถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ 8 ปัจจยั จาก 15 ปัจจยั และ
ปัจจยัท่ีสอดคลอ้ง คือ ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) การเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization Change) ) วฒันธรรมองค์กร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention) ความไวว้างใจ (Trust) นวตักรรม (Innovation) คุณภาพของงาน (Quality) ) และ 
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) สอดคลอ้งกบังานวิจยั เชิงคุณภาพ การศึกษาปัจจยั
ทางด้านภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ และความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนักงาน ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง ของ 
ณฐพร คุ รุกุล (2561) ในด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
สอดคลอ้งกบั งานวิจยั Employee satisfaction and sustainable leadership practices in Thai SME ของ 
Dr.Suparak Suriyankietkaew และ Gayle Avery (2014) ท่ี พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจต่อหลกั
ปฏิบติัภาวะผูน้ าอยางยัง่ยืนของ Avery จ านวน 20 ขอ้จาก 23 ขอ้ ยกเวน้ ความมีอิสระทางการเงิน 
การบริหารจดัการตนเอง และความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Suparak Suriyankietkaew, Gayle 
Avery, 2 0 1 4 )  แ ล ะ ส อดค ล้ อ ง กั บ ง า น วิ จั ย  SUSTAINABLE LEADERSHIP: THE NEW 
CHALLENGE FOR ORGANIZATIONS ของ Ligita Šimanskienė, Prof. (2014) ท่ีกล่าวไว้ว่ า 
องคก์รตอ้งมี รากฐานแห่งการเรียนรู้ ผูน้ าท่ีย ัง่ยืนตอ้งมีสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังาน ผ่านการท างานเป็น
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ทีม และวฒันธรรมองคก์ร และในฐานะผูน้ าควรสนบัสนุนพนกังานในการใฝ่หาความรู้และพฒันา
องคก์รไปพร้อมๆกบัสัมคมเพื่ออนาคตท่ีย ัง่ยนืของธุรกิจและความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังาน  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ตามแนวคิด Honeybee Leadership เก่ียวกบัผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้พบว่ามี 15 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานธนาคารพาณิชย ์
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อย่างมีนัยส าคญั คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial market independence) การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย (Stakeholder consideration) การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong and share vision) การตดัสินใจ 
(Decision-Making) การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team 
Orientation) วัฒนธรรมองค์กร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing 
Retention) ความไว้วางใจ (Trust) นวัตกรรม ( Innovation) ความผูกพันของพนักงาน (Staff 
Engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัการศึกษาปัจจยัท่ีท า
ให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจการให้บริการ ขยายตลาดตามแนวคิด Honeybee Leadership ของ 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560) 8 ปัจจยั จาก 15 ปัจจยั คือ ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term 
Perspective) การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ) วฒันธรรมองค์กร (Culture) การ
แบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ความไว้วางใจ (Trust) นวัตกรรม 
(Innovation) คุณภาพของงาน (Quality) ) และ การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) 
สอดคลอ้งกบังานวิจยั เชิงคุณภาพ การศึกษาปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจ และความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน ตามแนวคิด Honeybee Leadership ใน
อุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง ของ ณฐพร คุรุกุล (2561) 2 ปัจจยั คือ คือ วฒันธรรม
องคก์ร (Culture) และ นวตักรรม (Innovation) สอดคลอ้งกบั งานวิจยั การศึกษาภาวะผน้ าอยา่งย ัง่ยนื
ของธุรกิจผผ้ลิตไฟฟ้า เอกชนรายใหญ่แห่งหน่ึง ในประเทศไทย ของ ลภสัรดา ไวยกจจา (2562) ใน
ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร และวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยักบัพนกังานธนาคารเร่ือง
การวิเคราะห์ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์รของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย 
ของพีรญา ช่ืนวงศ์วิชิตอู่อ้น (2561) ท่ีกล่าวไว้ว่า ปัจจัยภายในท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ความส าเร็จขององค์กร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์กร ซ่ึงส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลขององค์กรของ
ธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย และพบว่า เป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลในดา้นประสิทธิภาพ ทางการเงิน 
ดา้นกระบวนการบริหารภายใน การเรียนรู้และการเจริญเติบโต และดา้นลูกคา้ตามมา 
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5.2.3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
ก า รพย าก ร ณ์คว ามพึ งพอใจของพนัก ง านธนาคา รพ า ณิช ย์  ใ น เ ขตภ าค

ตะวนัออกเฉียงเหนือมีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์จ านวน 4 ปัจจยั คือ ด้านการรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-
Management) ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ดา้นความผูกพนั
ของพนักงาน (Staff Engagement) จากการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า การสร้างความผูกพันของ
พนกังาน (Staff Engagement) และบรรยากาศในการท างานท่ีดีรวมถึงการแบ่งปันและรักษาความรู้  
(Knowledge Sharing Retention) กับพนักงานอยู่ เสมอเ ป็นการ เส ริมส ร้างการท างานและ
สภาพแวดลอ้มการท างานให้ดียิ่งขึ้นก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อพนักงาน รวมทั้งการให้อ านาจ
พนกังานในการบริหารตนเอง การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) โดยการจดัสรรการท างาน
ของตนเองให้เหมาะสมเพื่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและมุ่งเน้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) โดยให้ความส าคญักบัทุกฝ่ายท่ีสัมพนัธ์กนัก่อให้เกิด
ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกแขนง ดว้ยองคป์ระกอบของปัจจยัทั้ง 4 ดา้นน้ีจะส่งผลให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

การพยากรณ์ความส าเร็จของงอคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ มีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์จ านวน 8 ปัจจยั คือ ดา้นผลประโยชน์
ในระยะยาว (Long term Perspective) ด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder Consideration) ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) ดา้นการสร้างเครือข่าย
ในองค์กร (Team Orientation)ด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ 
(Knowledge Sharing Retention) ด้านความไวว้างใจ (Trust) ด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff 
Engagement) จากการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ว่าผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ องค์กรต้องมี
ปัจจยัพื้นฐาน ในการส่ือสารกบัพนักงานในทิศทางเดียวกนั ในดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, 
Share Vision) และสร้างวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ท่ีองคก์รตอ้งการจะ
ไปเพื่อให้เกิดค่านิยมในองคก์รแบบเดียวกนั รวทั้งองคก์รตอ้งมีการมอง ดา้นผลประโยชน์ในระยะ
ยาว (Long term Perspective) เพื่อความมัน่คงและการเติบโต และดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้
ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) โดยให้ความส าคญักบัทุกฝ่ายก่อให้เกิด ความไวใ้จ 
(Trust) ต่อองค์กรและพนักงาน เสริมสร้างศักยภาพพนักงานและบรรยากาศในการท างานเพื่อ
ขับเคล่ือนองค์กรไปสู่ความส าเร็จโดยการให้ความส าคัญกับ ความผูกพนัของพนักงาน (Staff 
Engagement ) และมีบรรยาการศในการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
อยู่เสมอโดยพนักงานสามารถออกความเห็นและถ่ายทอดความรู้สู่กันและกันเพื่อพฒันาความรู้
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ทกัษะให้ดียิ่งขึ้นและเป็นการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) จากการพูดคุยแบ่งปัน 
เพื่อช่วยกันขบัเคล่ือนองค์กรสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ด้วยองค์ประกอบทั้ง 8 ดังกล่าว 
ส่งผลใหเ้กิดผลส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ปัจจยั 23 ดา้น กบัความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดว้ย
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) แสดงให้เห็นว่ามี 4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงาน คือ ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder 
consideration) ด้านการจัดการด้วยตนเอง (Self-Management) ด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ 
(Knowledge Sharing Retention) ดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) และมี 8 ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความส าเร็จท่ีรับรู้ได้คือ ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ดา้นการ
รักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ 
(Strong, Share Vision) ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation)ดา้นวฒันธรรมองค์กร 
(Culture) ด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ด้านความไวว้างใจ 
(Trust) ดา้นความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) โดย ปัจจยัท่ีมีค่าคะแนนสูงสุด คือ การ
แบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) และ ด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, 
Share Vision) 

จากการวิจยัช้ีให้เห็นว่า แต่ละปัจจยัลว้นท่ีส่งผลต่อความยัง่ยืนขององคก์รไดใ้นระยะ
ยาว ดงันั้นองคก์รจึงควรมุ่งเนน้ในการพฒันาและปรับปรุงปัจจยัดา้นต่างๆ เพื่อพฒันาความสามารถ
ขององค์กร ให้เกิดเป็นขอ้ได้เปรียบทางธุรกิจในการแข่งขนัได้องค์กรควรให้ความส าคญักับการ
พฒันาปัจจัยด้านต่างๆ และเน่ืองจากกกลุ่มงานธนาคารนั้นมีหลากหลายสาขา การส่ือสารด้วย
วิสัยทศัน์จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัอย่างมากท่ีจะท าให้พนักงานด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกนั ส่งเสริม
ค่านิยมองคก์รร่วมกนัจากวิสัยทศัน์ร่วม ผูบ้ริหารควรถ่ายทอดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายของ
ธนาคารให้พนักงานรับรู้อย่างสม ่าเสมอ รวมถึงการเพิ่มช่องทางเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถ
ส่ือสารตอบกลบัไปยงัผูบ้ริหารได ้เพื่อให้เกิดการส่ือสารสองทาง และผูบ้ริหารควรส่งเสริมการให้
ความรู้พนกังานเพื่อพฒันาตนเองอยู่เสมอ สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ให้เกิดการแบ่งปันซ่ึงกันและ
กนั เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างานและ น าเสนอแนวคิด
ใหม่ๆ เพื่อพฒันาการท างาน รวมถึงให้พนกังานแกไ้ขปัญหาในการท างานโดยใชค้วามสามารถของ
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ตนเองเพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจเม่ือสามารถแกไ้ขปัญหาไดแ้ละเรียนรู้ประสบการณ์จากปัญหา
นั้นๆ และรวบรวมองคค์วามรู้ต่างๆใหเ้ขา้ถึงง่ายเพื่อประกอบการตดัสินใจ หรือคน้ควา้ในเร่ืองต่างๆ 
การจดัการความรู้ท่ีดีพนกังานจะสามารถน าขอ้มูลมาใชแ้ละทบทวนไดอี้กดว้ย และทา้ยท่ีสุด องคก์ร
ตอ้งสนบัสนุนและพฒันา นวตักรรมใหม่ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ย่างเรวดเร็ว
และเทียบทนัคู่แข่ง  
 
 

5.4 ข้อจ ากดัการวิจัย 
1. งานวิจัยช้ินน้ีเป็นเพียงการเก็บข้อมูล ของธนาคารพาณิชย์ทั้ งหมด ในเขตภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือเท่านั้น ไม่สามารถน าไปใชอ้า้งอิงของแต่ละธนาคารได ้
2. จ านวนกลุ่มตวัอย่างอาจไม่มากพอท่ีจะเป็นตวัแทนของขอ้มูลทั้งหมด เน่ืองจากใน

ประเทศไทยมีธนาคารพาณิชย์ท่ีตั้ งอยู่ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือจ านวนมาก ดังนั้นกลุ่ม
ตวัอยา่งจึงอาจจะยงัไม่ครอบคลุมทัว่ทุกจงัหวดั 

 
 

5.5 งานวิจยัที่เกีย่วเน่ืองในอนาคต 
1.ควรเพิ่มระยะเวลาในการศึกษาเพื่อเพิ่มจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อเพิ่มจ านวน

กลุ่มตวัอยา่งให้ครอบคลุมทัว่ทุกจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ใหแ้น่ใจวา่ขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่ม
ตวัอยา่งสามารถเป็นตวัแทนขอ้มูลไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2.งานวิจัย น้ีท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ควรแยกงานวิจยัเป็นของแต่ละธนาคาร เพื่อธนาคารนั้นๆจะน าผลไปใชอ้า้งอิง
กบับริษทัตนเองได ้เพราะแต่ละธนาคารอาจมีบริบทท่ีแตกต่างกนั 

3. เพิ่มเติมวิธีการศึกษาในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยท าการสัมภาษณ์ 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
การศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยั่งยืน ท่ีมีผลต่อความพงึพอใจและความส าเร็จขององค์กรท่ี
รับรู้ได้ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตามแนวคิด Sustainable 

Leadership 
 

หมายเหตุ: แบบสอบถามน้ีไดม้ีการดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนของดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรต์ิแกว้ 
(2010) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนภายใตล้ิขสิทธ์ิ แฮร่ี บอร์กสไตเนอร์(2010) 

 
ค าชี้แจง: แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการ
จดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่าง
ย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานธนาคารพาณิชยใ์น
เขตภาคตะวัน ออกเฉียงเหนือตามแนวคิด Sustainable Leadership” จึงขอความร่วมมือผู ้ตอบ
แบบสอบถามทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถว้นตามความเป็นจริง โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจาก
แบบสอบถามน้ีจะถูกน ามาใชใ้นงานวิจยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและขอ้มูลทั้งหมดจะถูก
เก็บเป็นความลบัไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูลใดๆโดยท าการศึกษาในเชิงภาพรวม ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณ
ทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  
 

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน  
 
ส่วนท่ี 1 : ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร  
ส่วนท่ี 3 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน  
ส่วนท่ี 4 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จขององคกร์ท่ีรับรู้ได ้ 
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ส่วนท่ี 1: ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  

โปรดท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว  
 
1. เพศ    1) ชาย     2) หญิง  
2. อาย ุ    1) ต ่ากวา่ 25 ปี    2) 25 - 34 ปี  

 3) 35 – 44 ปี    3) 45 ปีขึ้นไป  
3. สถานภาพ   1) โสด    2) สมรส  

 3) หยา่ร้าง    4) แยกกนัอยู ่ 
4. ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่านในปัจจุบนั  

 1) ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี   2) ระดบัปริญญาตรี  
 3) ระดบัปริญญาโท    4) ระดบัปริญญาเอก  

5. ท่านท างานท่ีองคก์รน้ีมานานเท่าไร (ปี)  
 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี   2) 1 - 5 ปี 
 3) 6 - 10 ปี    4) 11 ปีขึ้นไป  

6. ท่านเป็นพนกังานระดบัใดขององคก์ร  
 1) พนกังานระดบับริหาร (Management Level) 
 2) พนกังานระดบับงัคบับญัชา (Supervisory Level) 
 3) พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operational Level) 

7. รายไดต้่อเดือน  
 1) นอ้ยกวา่ 20,000 บาท   2) 20,001– 40,000 บาท  
 3) 40,001 – 60,000 บาท   4) 60,001 – 80,000 บาท  
 5) 80,001 – 100,000 บาท   6) 100,001 บาทขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2: ความคิดเห็นเกีย่วกับการบริหารองค์กร  

ใหท้่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องวา่งท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น  
ระดบั 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
ระดบั 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ไม่เห็นดว้ย  
ระดบั 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เฉยๆ  
ระดบั 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดวย้  
ระดบั 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านไดรั้บการฝึกอบรมและ
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

     

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รของท่านประสบปัญหา งบประมาณ
ส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูก
ตดัลง 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เก่ียวกบั กลยทุธส์ าคญัๆขององคก์ร 

     

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งานกบั 
พนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดขึ้นผา่นกระบวนการ 
ภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดขึ้นภายในองคก์ร ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูก
เลิกจา้ง 

     

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนกังานเม่ือมีความจ าเป็น 
เพื่อ รักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น 

     

7. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน 

     

8. ต าแหน่งบริหารหลายๆ ต าแหน่งในองคก์รของท่านมกัถูกสรร
หาจากบุคคลภายนอก 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
9. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านปฏิบติัต่อ
พนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

     

10. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านไม่ใหค้วามใส่
ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 

     

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญัจะตดัสินใจโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ข
ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร 

     

13. เท่าท่ีท่านเห็นองคก์รของท่านด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรม 
(Ethics) อยา่งสม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติ 
อย่างถูกต้อง ซ่ือสัตย์ และมีคุณธรรม) 

     

14. องคกร์ของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม 
(Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้อง ซ่ือสัตย์ 
และ มีคุณธรรม) 

     

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งด าเนินกิจกรรม 
อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ (จริยธรรม 
หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้อง ซ่ือสัตย์ และมี
คุณธรรม) 

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆภายในองคกร์จะค านึงถึงผลลพัธ์ระยะ 
ยาวเป็นหลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การวางแผน 
และกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลย ีการ
บริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ 

     

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จใน
ระยะยาว 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร 
ของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและ 
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

     

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการเปล่ียนแปลง 
ต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วิธีการท างานและ 
พฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดขึ้นนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร 
(Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู่ (วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง 
พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองค์กรประพฤติปฏิบัติสืบต่อกัน) 

     

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปลี่ยนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนในการ
ด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่ 
เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดบัสูง เช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตขึ้นไม่ว่าจะตอ้ง 
เผชิญกบัปัญหาต่างๆ 

     

24. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม 
หรือ ส่งเสริมใหเ้ป็นค่านิยมหลกั (Core Value) ขององคก์ร 
(ค่านิยมหลัก หมายถึง เกณฑ์การตัดสินใจร่วมกันว่าส่ิงนั้นส าคัญ
กับองค์กร) 

     

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ได ้
ปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

     

26. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

     

27. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้
พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความ
ตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) ลูกคา้ 
(Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบั 
พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) คนอ่ืนๆ 

     

30. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์มากกวา่
ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

     

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผลก าไรให้
ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

     

32. วิสัยทศัน์ขององคก์รท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น
แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

     

33. องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบ 
ร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อไปสู่วิสัยทศัน์นั้น 

     

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็น
อยา่งไร 

     

35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้การ
ตดัสินใจต่างๆของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

     

37. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการด าเนินงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

     

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งานของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอยา่งละเอียด 
และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ด 

     

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      
40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านท างานร่วมกนัเป็นทีมได้
อยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
41. องคกร์ของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด      
42. แนวทางการท างานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึง
สามารถ ผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั 

     

43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะกนั พูดคุยกนัอยา่งไม่
เป็นทางการระหวา่งเวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียน
ขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆในการท างาน 

     

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความ
คิดเห็นต่างๆทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูด
ของทุกคนได ้

     

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความ
เขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถท างานอยา่งมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ๆได ้แมว้า่พวก
เขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยั
และพฒันา 

     

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้
รางวลักบันวตกัรรม และความคิดสร้างสรรคต์่างๆ 

     

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้2่นวตักรรม
ใหม่ๆมีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลว 

     

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วา่ท่านท างานใหก้บัองคก์รน้ี      
51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุด
เพื่อองคก์ร 

     

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองคก์
รของท่านภูมิใจ 

     

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งขึ้นเป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากขึ้น 
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ส่วนท่ี 3: ความพงึพอใจของพนักงาน  

ใหท้่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย (✓✓) ในช่องวา่งท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น  
ระดบั 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ไม่พึงพอใจอยา่งยิง่  
ระดบั 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ไม่ไม่พึงพอใจ 
ระดบั 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เฉยๆ  
ระดบั 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น พึงพอใจ  
ระดบั 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น พึงพอใจอยา่งยิง่ 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด      
2. ท่านมีความพึงพอใจกบับริษทั/องคก์รของท่านมากนอ้ย
เพียงใด 

     

3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยู่
ใน องคก์ร 

     

4. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยู่
ในองคก์ร 

     

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยู่ใน
องคก์ร  
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ส่วนท่ี 4: ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้  

ใหท้่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องวา่งท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น  
ระดบั 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น แยก่วา่มาก  
ระดบั 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น แยก่วา่ 
ระดบั 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เฉยๆ  
ระดบั 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ดีกวา่  
ระดบั 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ดีกวา่มาก 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์รของท่านกบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์รของ
ท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รของท่าน
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

4. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์รของท่าน
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

5. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) ในองคก์
รของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอย่างไร 

     

 
 

-ขอขอบพระคุณท่ีสละเวลาในการร่วมตอบแบบสอบถาม- 
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