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บทคัดยอ

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกร ที่สงผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง กลุมตัวอยางที่ใช
ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง จํานวน 282 คน 
ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการศึกษาวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีเชิงปริมาณ โดยใชสถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) ในแบบจําลองพหุคูณ (Multiple Regression) พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
และวัฒนธรรมองคกรสงผลตอความพึงพอใจของพนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P < 0.01) โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานที่สงผลมากที่สุดคือ 
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (  = 0.309) และวัฒนธรรมองคกรที่สงผลมากที่สุดคือ วัฒนธรรม
แบบราชการ (  = 0.258) โดยตัวแปรทั้งหมดมีประสิทธิภาพในการพยากรณ รอยละ 53.40 (R2 = 0.534)
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Abstract

The purpose of this research was to study the effect of transformational leadership 
and organizational culture on satisfaction of the Bangkok bank’s employees in lower 
northeastern region. The 282 sample used in this research was collected from the Bangkok 
Bank’s employees in lower northeastern region. The data were analyzed by inferential 
statistics using multiple regression. The results indicated that transformational 
leadership and organizational culture significantly affect satisfaction of Bangkok Bank’s 
employees in lower northeastern region at 0.01 statistical significant level. In details, 
the dimension of Idealized Influence had the strongest effect (  = 0.309, P < 0.01). 
For organizational culture and Bureaucratic Culture the impact was (  = 0.258, P < 0.01). 
The predictive power of all the variables was 53.40 percent (R2 = 0.534).
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บทนํา

ภาคการเงินไทยกําลังเขาสูจุดเปล่ียนอันสําคัญตามสภาพแวดลอมเศรษฐกิจ และการเงินท่ีเปล่ียนแปลงไป
อยางรวดเร็ว สภาวการณท่ีกําลังรอคอยอยูเบ้ืองหนานับเปนส่ิงทาทายความสามารถในการบริหารกิจการของ
ผูบริหาร นอกจากปจจัยเหลาน้ีกําลังสงผลตอการเปล่ียนแปลงรูปแบบการดําเนินธุรกิจในอนาคต จากปจจัย
แวดลอมทางการเงินท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วดังกลาว สถาบันการเงินท่ีอยูรอดได จะตองมีการปรับ
องคกรในทุกดาน ซ่ึงธนาคารกรุงเทพ จํากัด มหาชน เปนสถาบันการเงินภาคเอกชนท่ีอยูในตลาดการแขงขัน
ที่รุนแรงและมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งปจจัยสําคัญที่เสริมสรางความสามารถทางการแขงขันของ
ธนาคารกรุงเทพประกอบดวยฐานลูกคาซ่ึงกวางขวางที่สุดในประเทศ สายสัมพันธที่ยั่งยืนกับลูกคา และ
เครือขายสาขาตางประเทศท่ีกวางขวางทําใหสามารถขับเคล่ือนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตามการท่ี
สภาวะสังคมและเศรษฐกิจไดเปล่ียนไป องคกรไมสามารถสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน เน่ืองจาก
ในปจจุบันองคกรธนาคารมีการแขงขันกันคอนขางสูง พนักงานมีความกดดันในการทํางาน ดวยสาเหตุ
หลายปจจัย จากผลการปฎิบัติงานตามท่ีผูบริหารกําหนด เชน ยอดการขายประกันชีวิต ยอดการเปดบัญชี
เงินฝาก เปนตน จึงทําใหการทํางานตองมีการปรับเปล่ียนอยางตอเน่ือง โดยเฉพาะรูปแบบการดําเนินงาน
เพื่อที่จะทําใหธนาคารเปนที่ยอมรับและสามารถแขงขันกับสถาบันการเงินอื่น ๆ ซึ่งจะสงผลใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงภายในองคกร ส่ิงสําคัญสําหรับการปรับตัวดังกลาว นอกจากความสามารถและความมีวิสัยทัศน
ของผูบริหารแลว ยังจะตองรวมไปถึงภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ เปนสวนหน่ึงของความสําเร็จของงานเชนกัน 
การท่ีพนักงานไมมีความพึงพอใจกับพฤติกรรมและคุณลักษณะของผูบริหาร จะมีผลใหไมเต็มใจปฏิบัติงาน 
ขาดความกระตือรือรน ขาดความรวมมือรวมใจ ผลงานที่ไดยอมไมมีคุณภาพ นําไปสูการลาออกจากงาน
ในที่สุด จะเห็นไดจากตารางที่ 1 วาอัตราการลาออกของพนักงานธนาคารมกีารเพิ่มขึ้นในแตละเดือน
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 นอกจากน้ี สิ่งหนึ่งซึ่งสงผลตอความพึงพอใจของพนักงานคือ วัฒนธรรมองคกร (Corporate 
Culture) ซ่ึงเปนระบบของคานิยมรวม ความเช่ือ อุปนิสัยภายในองคกรท่ีมีผลตอโครงสรางท่ีเปนทางการ
เพื่อกําหนดบรรทัดฐานภายในองคกร มีความหมายครอบคลุมถึงทุกสิ่งทุกอยาง คานิยมความเชื่อที่ปฏิบัติ
ภายในองคกร จนเกิดเปนความเคยชิน เปนแนวทางในการปฏิบัติงานภายในองคกรนั้น เมื่อพนกังาน
เร่ิมทํางานก็จะตองเรียนรูการทํางานหรือวัฒนธรรมขององคกรน้ัน ๆ รวมท้ังตองเรียนรูวัฒนธรรมองคกร
ท่ีแสดงถึงคานิยมและมาตรฐานท่ีช้ีแนะเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคล วัฒนธรรมองคกรจะทําหนาท่ีควบคุม
ดูแลบริษัท จัดสรรทรัพยากร ตัดสินใจโครงสรางขององคกร ความเหมาะสมกับงานและผูใตบังคับบัญชา 
รวมท้ังการใหรางวัล ผูบังคับบัญชาจะตองทําหนาท่ีกําหนดกลยุทธและแสดงบทบาทในการกําหนดวัฒนธรรม
ขององคกรนั้น ๆ (กัมพล, 2548; ณพลพงษ, 2549; วีรพล, 2548; สุพัตรา, 2551)
 องคกรที่มีประสิทธิผลในอนาคตตองมีวัฒนธรรมองคกร ซึ่งประกอบไปดวยรูปแบบการทํางาน
เปนทีม ความสัมพันธระหวางผูรวมงานกับผูบริหารมีความรวมมือสูง การรับรูถึงการสนองตอบตอการปรับตัว
เขากับองคกรสูงขึ้น การรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอภารกิจหลักขององคกร และการมีคานิยมในการ
ปฏิบัติงานที่ดีในการปฏิบัติงานองคกรใด ๆ ก็ตามผูบริหารยอมมุงที่จะใหงานสําเร็จบรรลุจุดมุงหมาย
ที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลงานดีที่สุด ดังนั้นบุคลากรในองคกรเปนทรัพยากรที่สําคัญ
และมีคุณคาสําหรับองคกร ทั้งนี้วฒันธรรมองคกร ถือเปนสิ่งแวดลอมในองคกรอยางหนึ่ง เนื่องจาก
เปนวิถีการดําเนินงานของคนกลุมใดกลุมหนึ่งยึดถือปฏิบัติสืบตอกันมา กลายเปนนิสัยและความเคยชิน 
วัฒนธรรมทําใหคนรวมตัวอยูรวมกันเปนสังคม มีการอยูรวมกันอยางมีระเบียบจะมีคานิยมและบรรทัดฐาน
ที่ยึดถือรวมกัน การทํางานแตละที่ตางมีวัฒนธรรมองคกรที่แตกตางกันออกไป

ตารางที่ 1  อัตราการลาออกของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
  ตั้งแตเดือน กรกฎาคม - ธันวาคม ป พ.ศ. 2558

 เดือน จํานวนการลาออกของพนักงาน (คน)
 กรกฎาคม 14
 สิงหาคม 21
 กันยายน 20
 ตุลาคม 23
 พฤศจิกายน 27
 ธันวาคม 30
 รวม 135

ที่มา:  ธนาคารกรุงเทพ จํากัด มหาชน (ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน), 2556)
 
 จากปญหาอัตราการลาออกของพนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง
สะทอนใหเห็นถึงปญหาเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน ซึ่งอาจเกิดจากวัฒนธรรมองคกรรวมทั้ง
ภาวะผูนําที่สงผลตอความพึงพอใจ ดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน ผูวิจัยจึงทําการศึกษา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงานธนาคารกรุงเทพ
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ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ซ่ึงประกอบดวย 75 สาขา มีพนักงานท้ังส้ิน 1,050 คน ผลการวิจัยน้ี
สามารถใชเปนแนวทางในการเสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ซึ่งจะสงผลให
การทํางานในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
 1. วัตถุประสงคการวิจัย
  เพื่อศึกษาถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกร ที่สงผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง
 2. การทบทวนวรรณกรรม
  แนวคิดทฤษฏีทีเกี่ยวของ 
  2.1  แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
    ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูนําที่มีความสามารถในการนําการเปลี่ยนแปลง
วิสัยทัศน กลยุทธและวัฒนธรรมองคกรพรอมไปกับการสงเสริมริเริ่มสรางสรรคดานผลงานผลิตภัณฑ
และเทคโนโลยี ไมใชแรงจูงใจทางวัตถุใหมีอิทธิพลเหนือผูตาม เนนคุณลักษณะที่เปนนามธรรม เชน 
วิสัยทัศน คานิยมรวม และแนวคิดในการสรางความสัมพันธตอกัน (Bass, B.M. and Avolio, B.J., 1994) 
มีคุณลักษณะ 4 ประการ ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) การสราง
แรงบันดาลใจ (Inspiration Motivational) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) และ
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individual Consideration)
  2.2  แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร
    วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน แบบแผนพฤติกรรม
ที่บุคลากรในองคกรยึดถือเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติรวมกัน ซึ่งเปนสิ่งที่สามารถมองเห็น
ไดอยางชัดเจน หรืออาจเปนส่ิงท่ีสมาชิกภายในองคกรรับรูส่ิงเหลาน้ีไดเอง เพ่ือใหองคกรดํารงอยูไดอยางมี
บรรทัดฐานวัฒนธรรมองคกรของ Daft, R.L. (Daft, R.L., 2002) แบงออกเปน 4 ลักษณะ ไดแก วัฒนธรรม
แบบปรับตัว (Adaptability Culture) วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ (Achievement Culture) วัฒนธรรม
แบบเครือญาติ (Clan Culture) และวัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture)
  2.3  แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน
    ความพึงพอใจของพนักงาน หมายถึง เปนความรูสึกเชิงบวกของพนักงานท่ีไดรับจาก
การทํางานอันเน่ืองมาจากการไดรับการสนองตอบความตองการพื้นฐานจากองคกรตามที่คาดหวังไว
โดยประยุกตใชทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factors Theory) หรือทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg’s Theory 
of Motivation (Herzberg, F. et al., 1959) เฉพาะปจจัยอนามัยในดานตาง ๆ ไดแก ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา คุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชาสภาวะแวดลอมในการทํางาน เงินรายไดผลตอบแทน
ที่ไดรับ สภาพการทํางานทางอาชีพ ความมั่นคงในงาน
 3. สมมติฐานของการวิจัย
  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกรสงผลในทางบวกตอความพึงพอใจของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง
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วิธีดําเนินการวิจัย

 1. ขั้นตอนในการศึกษาวิจัย
  ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงเทพ จํากัด มหาชน 
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง จํานวน 1,050 คน โดยมีกลุมตัวอยาง 282 คน โดยคิดจาก
จํานวนของประชากรทั้งสิ้น 1,050 คน ซึ่งสามารถคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางได จํานวน 282 คน 
ซึ่งไดมาจากสูตรของการคํานวนของกัลยา วานิชยบัญชา (กัลยา, 2552) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % 
คํานวณจากคาเฉลี่ยของประชากร และดําเนินการสุมตัวอยางโดยแยกประชากรคํานวณตามสัดสวน 
จากนั้นทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) (บุญใจ, 2550) ทําการเก็บขอมูล
ทางไปรษณียและเก็บดวยตนเองมีจํานวนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหผลไดทั้งสิ้น 
282 ชุด คิดเปนรอยละ 100

ตารางที่ 2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย

 จังหวัด จํานวนสาขา (สาขา) ขนาดประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 

 นครราชสีมา 24 541 145
 ชัยภูมิ 6 84 23
 บุรีรัมย 8 107 29
 สุรินทร 9 109 29
 อุบลราชธานี 14 116 31
 อํานาจเจริญ 2 18 5
 ศรีสะเกษ 9 53 14
 ยโสธร 3 22 6

 รวม  1,050 282

 2. เครื่องมือที่ ใช ในการวิจัย
   แบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการวิจัยโดยแบงออกเปน 5 สวน ดังน้ี
  สวนที่ 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล
ของกลุมตัวอยาง ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน สถานภาพสมรส อายุงาน โดยใช
แบบสอบถามแบบเลือกคําตอบ (Multiple Choice Questions) (บุญใจ, 2550)
  สวนที่ 2 - 4 แบบสอบถามเก่ียวกับการแสดงความคิดเห็นของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
จากแนวคิดของ Bass, B.M. and Avolio, B.J. (Bass, B.M. and Avolio, B.J., 1994) วัฒนธรรมองคกร
จากแนวคิดของ Daft, R.L. (Daft, R.L., 2002) ความพึงพอใจของพนักงาน จากแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย
ของ Herzberg โดยลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรสวนประมาณคา (Rating Scales) แบบลิเคิรท 5 ระดับ 
(Likert Scale) เห็นดวยมากท่ีสุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และไมเห็นดวย (บุญใจ, 2550)
  สวนที่ 5   ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ เปนแบบสอบถามท่ีใหผูตอบแบบสอบถามไดแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน
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ธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง โดยใชแบบสอบถามประเภทปลายเปด
(Open-Ended Questions)
 ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามใหกับกรรมการผูเช่ียวชาญ 
จํานวน 3 ทาน ตรวจสอบความถูกตองและคํานวณหาคาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคหรือ
นิยาม (IOC: Index of Item - Objective Congruence) และไดคาความสอดคลองของทุกขอคําถามอยูใน
เกณฑมาตรฐานต้ังแต 0.50 ถึง 1.00 ซ่ึงแสดงวามีความตรงใชไดดีตามวัตถุประสงคของการวิจัย (บุญใจ, 2550)
 จากน้ันนําแบบสอบถามไปทําการทดลองใช (Try Out) โดยกลุมตัวอยางคือ พนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด มหาชน ในเขตจังหวัดขอนแกน จํานวน 30 คน เพื่อหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
ดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา ( -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ไดคาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือของทุกตัวแปรมากกวา 0.70 (บุญใจ, 2550) ซ่ึงสามารถสรุปไดวา แบบสอบถาม
มีความเช่ือม่ันสูง และจากการทดสอบความเปนอิสระจากกันของคาความคลาดเคล่ือนระหวางตัวแปรพยากรณ
และตัวแปรเกณฑ (Autocorrelation) โดยวิธีของ Durbin-Watson พบวาคาท่ีไดเทากับ 1.569 ซ่ึงมีคา
เขาใกล 2 หมายความวา คาความคลาดเคล่ือนระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปรเกณฑเปนอิสระจากกัน
หรือไมมีความสัมพันธกัน (บุญใจ, 2550)

ผลการวิจัย 

 1. การวิเคราะหขอมูล
  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนดังนี้  
  1.1  ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองคกรเปนตัวแปรพยากรณ์ 
โดยมีความพึงพอใจของพนักงานกรุงเทพเปนตัวแปรตาม ซ่ึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองคกร
ท่ีสงผลตอความพึงพอใจของพนักงานธนาคารกรุงเทพ กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออก
เฉียงเหนือตอนลางดวยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Correlation Analysis) และ
การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แปลผลดวยคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย ( ) 
ไดผลการวิเคราะหตามตารางที่ 3 และ 4 ดังนี้

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกร
  ที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงานกรุงเทพ ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง

   LE OC JM VIF
 LE Pearson Correlation 1   2.035
   LE OC JM VIF
 OC Pearson Correlation .724** 1  2.035
 JM Pearson Correlation .595** .713** 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง

 จากตารางที่ 3 พบวาตัวแปรรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและตัวแปรวัฒนธรรมองคกร
แตละตัวมีความสัมพันธกันในทิศทางบวกกับตัวแปรความพึงพอใจของพนักงานกรุง เทพ
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยูระหวาง 0.595 - 0.724 (ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง) 
 ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใชคา VIF (Variance Inflation Factor) 
พบวาคา VIF ของตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและตัวแปรวัฒนธรรมองคกรมีคา 2.035 
ซึ่งมีคานอยกวา 10 (บุญใจ, 2550) แสดงวาตัวแปรรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและตัวแปร
วัฒนธรรมองคกรไมมีความสัมพันธกันเองหรือไมมีปญหาความสัมพันธพหุรวมเชิงเสน (Multicollinearity) 
จึงนําตัวแปรทุกตัวทําการวิเคราะหดวยความถดถอยพหุ

ตารางที่ 4  ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุของตัวแปรอิสระภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรม
  องคกรโดยมีความพึงพอใจเปนตัวแปรตาม

 
ตัวแปรพยากรณ

   ความพึงพอใจ

  B SEb  T Sig

 Constant 1.009 0.139 - 7.248 0.000
 LE 0.524 0.050 0.610 10.503 0.000*
 OC 0.164 0.059 0.160 2.759 0.006*

 R = 0.733     R2 = 0.537    AdjR2 = 0.534
* P < 0.01

หมายเหตุ :
  II  คือ   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
  IM  คือ   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ
  IS  คือ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญา
  IC  คือ   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
  AC คือ  วัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว
  HC คือ  วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ
  CC คือ   วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ
  BC  คือ   วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ
  JM  คือ   ความพึงพอใจของพนักงาน
  OC คือ   ตัวแปรพยากรณดานวัฒนธรรมองคกร
  LE  คือ   ตัวแปรพยากรณดานความพึงพอใจ

 จากตารางที่ 4 พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกร เปนตัวแปรที่พยากรณ
รวมกันพยากรณความพึงพอใจของพนักงานไดรอยละ 53.70 (R2 = 0.537) โดยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
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มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย ถดถอย 1 = 0.610 (P < 0.01) และวัฒนธรรมองคกรมีคาสัมประสิทธิ์
การถดถอย 2 = 0.160 (P < 0.01) จากคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย ( ) สรุปไดวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
และวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน (  ≠ 0) ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐาน 
H1 : ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคกรสงผลตอความพึงพอใจของพนักงานเมื่อวิเคราะห
เปนรายดาน แสดงผลไดดังตารางที่ 5

ตารางที่ 5 ผลการวิ เคราะหความถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณรายด านของภาวะผู นํ า
  การเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงานธนาคาร
  กรุงเทพ เปนการศึกษาตัวแปรยอยในปจจัย กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออก
  เฉียงเหนือตอนลาง  

  
ตัวแปรพยากรณ

   ผลการดําเนินงาน

   B SEb  T Sig

 คาคงที่ (Constant) 1.003 0.137 - 7.344 0.000

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
0.171 0.027 0.309 6.229 0.000*

 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (II)

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
0.071 0.036  0.113 2.000 0.046**

 ดานการสรางแรงบันดาลใจ (IM) 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ 
0.141 0.037 0.197 3.379 0.000*

 กระตุนทางปญญา

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึง 
0.115 0.023 0.222 4.930 0.000*

 ความเปนปจเจกบุคคล (IC)

 วัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว (AC) 0.037 0.041 0.106 1.763 0.071***

 วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ (HC) 0.011 0.035 0.016 0.320 0.749

 วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ (CC) 0.024 0.048 0.032 0.508 0.612

 วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ (BC) 0.185 0.037 0.258 4.956 0.000*

 R = 0.757     R2 = 0.573    AdjR2 =  0.561    

* P < 0.01, ** P < 0.05, *** P < 0.10

 จากตารางที่ 4 พบวาตัวแปรที่สงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอความพึงพอใจของพนักงาน 
ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณสงผลมากที่สุด โดยมีคาสัมประสิทธิ์
การถดถอย 1 = 0.309 (P < 0.01) ตามดวยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคลมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 2 = 0.222 (P < 0.01) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุน
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 ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง

ทางปญญามีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย 3 = 0.197 (P < 0.01) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสราง
แรงบันดาลใจ มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 4 = 0.113 (P < 0.05) ตามลําดับ
 สําหรับวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงานพบวา วัฒนธรรมองคกร
แบบราชการสงผลมากท่ีสุด โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย 5 = 0.258 (P < 0.01) ตามดวยวัฒนธรรม
แบบปรับตัว มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 6 = 0.106 (P < 0.10) ทั้งนี้ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรม
องคกรแบบมุงผลสําเร็จและวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติไมสงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกรทั้ง 8 มิติ เปนตัวแปรที่รวมกันพยากรณ
ความพึงพอใจของพนักงานไดรอยละ 56.10

อภิปรายผล

จากการวิจัย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง สามารถนํามา
อภิปรายไดดังนี้
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ 0.01 สําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณสงผลตอความพึงพอใจมากท่ีสุด ( 1 = 0.309, P < 0.01) ตามดวยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ( 2 = 0.222, P < 0.01) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุน
ทางปญญา ( 3 = 0.197, P < 0.01) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ( 4 = 0.113, 
P < 0.05) ตามลําดับ ผลการวิจัยขางตนสอดคลองกับงานวิจัยของนุชา สระสม (นุชา, 2552) ซึ่งไดศึกษา
เร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารท่ีสงผลตอวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของสถานศึกษา
สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยผลการวิจัยสรุปไดวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารท่ีสงผลตอวัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรคของสถานศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีองคประกอบดานการกระตุนทางปญญา 
การสรางแรงบันดาลใจ และความคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล อยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 และสอดคลองกับ 
Giberson, T.R. and Giberson, G.A. (Eds.) (Giberson, T.R. and Giberson, G.A. (Eds.), 2009) 
ท่ีไดศึกษาเร่ือง ความเปนผูนําและวัฒนธรรมองคการ : การเช่ือมโยงลักษณะ CEO และคานิยมทางวัฒนธรรม 
การวิเคราะหการสํารวจชี้ใหเห็นวาคานิยมสวนบุคคลของซีอีโอสวนใหญมีความเกี่ยวของกับคานิยม
วัฒนธรรม ดังนั้นองคกรจําเปนที่จะตองพิจารณาอยางจริงจัง 
 สําหรับวัฒนธรรมองคกรพบวา วัฒนธรรมองคกรแบบราชการสงผลมากที่สุด  ( 5 = 0.258, 
P < 0.01) ตามดวยวัฒนธรรมแบบปรับตัว ( 6 = 0.106, P < 0.10) สอดคลองกับพิณญาดา อําภัยฤทธิ์ 
(พิณญาดา, 2554) ซ่ึงศึกษาเร่ือง ภาวะผูนําและวัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผลขององคการ: กรณีศึกษา 
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถพยากรณประสิทธิผล
ขององคการไดดีกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยวัฒนธรรมองคการ 
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ซึ่งประกอบดวย วัฒนธรรมสวนรวม วัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมการปรับตัวและวัฒนธรรมพันธกิจ
รวมกันพยากรณประสิทธิผลขององคการกรมสนับสนุนบริการสุขภาพไดในระดับสูง อยางไรก็ตาม
ผลการวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคกรที่ไมสงผลตอความพึงพอใจของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ไดแก 
ดานวัฒนธรรมองคการแบบมุงผลสําเร็จมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย และวัฒนธรรมแบบเครือญาติมคีา
สัมประสิทธิ์การถดถอยสามารถอธิบายไดวา เนื่องจากธนาคารกรุงเทพไดกําหนดวัฒนธรรมองคกร
ในเรื่องการมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนของเปาหมายองคการ ผูนํามุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมาย องคกรที่ยึด
วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จการทํางานของธนาคารกรุงเทพ จึงเนนคานิยมแบบแขงขันเชิงรุก ความสามารถ
ริเริ่มของบุคคล เชน ตัวเลขยอดขายเพิ่มขึ้นผลประกอบการมีกําไรหรือมีเปอรเซ็นตสวนแบงของตลาด 
(Market Share) สูงข้ึน ซ่ึงทําใหพนักงานเกิดความเครียด วิตกกังวล ในเร่ืองของเปาหมายท่ีองคกรไดต้ังไว 
ไมมีความสุขในการทํางาน ซึ่งวัฒนธรรมองคกรในดานนี้จะมีความสําคัญการแขงขัน การเอาชนะ 
พนักงานที่มีผลงานดีจะไดผลตอบแทนสงู ในขณะที่ผูมีผลงานตํ่ากวาเปาก็จะถูกใหออกจากงาน เปนตน 
สําหรับวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ เปนวัฒนธรรมที่มีความเครงครัดในเรื่องกฎระเบียบภายใน
องคการตองทําตามประเพณีปฏิบัติ เพื่อใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลง
รวดเร็วจากภายนอก ซ่ึงทําใหพนักงานเกิดความกดดันในการท่ีจะตองปฏิบัติตัวใหอยูในกฎระเบียบตลอดเวลา 
ไมมีการผอนคลาย ซึ่งวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาตินี้ผูนําจะยึดมั่นในการใหความเปนธรรมและ
การปฏิบัติตามคํามั่นสัญญาอยางเครงครัด สอดคลองกับวัฒนธรรมการทํางานของธนาคารกรุงเทพ 
กลาวคือธนาคารกรุงเทพมุงสรางคานิยมใหมขององคกรที่เอื้อตอการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความ
หรือคาดการณภาวะแวดลอมภายนอก เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมในองคการท่ีสามารถตอบสนองไดตลอดเวลา 
พนักงานขององคการพรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเมื่อเกิดความจําเปน โดยยึดคานิยมในการสนองตอบ
ตอลูกคาเปนสําคัญ ผูนํามีบทบาทสําคัญตอการสรางความเปล่ียนแปลงใหเกิดข้ึนกับองคการดวยการกระตุน
พนักงานใหกลาเส่ียง กลาทดลองคิดทําในส่ิงใหมและเนนการใหรางวัลผลตอบแทนแกผูท่ีริเร่ิมสรางสรรค
เปนพิเศษ หลายบริษัทไดเปล่ียนนโยบายใหมมาเนนเร่ืองการมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจแกพนักงาน 
เนนกลยุทธความยืดหยุนและความสามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอม

สรุปผลการวิจัย

 1. สรุปผลตามวัตถุประสงค
  การวิจัยเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอความพึงพอใจของ 
พนักงานธนาคารกรุงเทพ กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
สามารถสรุปผลตามวัตถุประสงคการวิจัยไดดังนี้ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกร
สงผลตอความพึงพอใจของพนักงานธนาคารกรุงเทพ กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพในเขตภาคตะวันออก
เฉียงเหนือตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา วัฒนธรรม
องคกร 2 ดาน คือ วัฒนธรรมองคกรแบบราชการมี (  = 0.258) และวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว 
(  = 0.106) ตามลําดับ สวนตัวแปรวัฒนธรรมองคกรที่ไมสงผลตอความพึงพอใจ ไดแก วัฒนธรรม
องคกรแบบมุงผลสําเร็จ (  = 0.016) และวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ (  = 0.032) สําหรับตัวแปร
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ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสงผลตอความพึงพอใจ ท้ัง 4 ดาน คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (  = 0.309) 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (  = 0.222) การกระตุนทางปญญา (  = 0.197) และการสราง
แรงบันดาลใจ (  = 0.113) ตามลําดับ
 2. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคกรที่จะชวยประกอบการหาแนวทางในการ
เสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน จากผลการวิจัยผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับองคกร
เพื่อนําผลการวิจัยไปใช ดังนี้
  จากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และวัฒนธรรมองคกรสงผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ โดยภาวะผูนําสงผลมากกวา ดังนั้นองคกรควรปรับปรุงภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจใหสูงขึ้น เชน จัดอบรมใหกับผูบริหารเกี่ยวกับ
ภาวะผูนํา เพื่อปรับปรุงสรางสรรคพัฒนาทรัพยากรขององคกร
  เม่ือพิจารณาภาวะผูนําเปนรายดานพบวา ดานท่ีสงผลมากท่ีสุด คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ องคกรจึงควรสงเสริมใหผูนําหรือผูจัดการมีลักษณะมีการประพฤติตัว
เปนแบบอยางที่ดีสําหรับผูตาม ผูนําตองมีวิสัยทัศนที่ดีและสามารถถายทอดวิสัยทัศนไปยังพนักงาน 
เพื่อใหเกิดประโยชนแกพนักงานมีความมุงมั่นและทุมเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ มีความสามารถ
ในการจัดการหรือควบคุมอารมณตนเอง มีการเห็นคาในตนเอง มีศีลธรรมและจริยธรรม
  โดยผูบริหารควรใหความสําคัญในเรื่องคานิยม ความเชื่อ และการมีเปาหมายที่ชัดเจน 
มีความม่ันใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูบริหารควรมีการวิเคราะห
ความสามารถของพนักงานแตละคน และเปนผูใหคําปรึกษาเรื่องที่พนักงานถนัด และสงเสริมพัฒนา
ใหพนักงานมีการพัฒนาตนเอง สําหรับดานการกระตุนทางปญญา ผูบริหารควรกระตุนใหพนักงานเห็นถึง
วิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหา และสงเสริมใหพนักงานแสดงความคิดเห็นในแงมุมตาง ๆ 
มีการวิเคราะหปญหาโดยการใชเหตุผลและดานการสรางแรงบันดาลใจ ผูบริหารควรมีการตั้งมาตรฐาน
ในการทํางานใหสูงและเชื่อวาพนักงานสามารถทําได มีการใหกําลังใจแกพนักงานกระตุนใหพนักงาน
ตระหนักถึงสิ่งสําคัญในการทํางานที่ตนเองไดรับมอบหมายใหดีที่สุด
  อยางไรก็ตามวัฒนธรรมองคกรก็สงผลตอความพึงพอใจของพนักงานในองคกรเชนกัน 
องคกรจึงควรสงเสริมวัฒนธรรมขององคกรใหมีลักษณะที่สงเสริมผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน โดยผลการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรเปนรายดานพบวาดานที่สงผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงาน ไดแก ดานวัฒนธรรมองคกรแบบราชการสงผลมากที่สุด ตามดวยดานวัฒนธรรมองคกร
แบบปรับตัว องคการจึงควรสรางวัฒนธรรมองคกรใหเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมสรางและพัฒนา
วัฒนธรรมองคกร โดยการจัดกิจกรรมพัฒนาทักษะและทัศนคติของตนเองใหรูจักใฝเรียนรู กลาแสดงความคิด 
และไมลังเลที่จะลงมอืปฏิบัติ เพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากนี้ผูบริหารองคกร
ตองตระหนักถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรวาสามารถทําใหเกิดความพึงพอใจของพนักงาน 
 3. ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป
  3.1  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองคกรท่ีสงผล
ตอความพึงพอใจของพนักงานธนาคารกรุงเทพในภาคอ่ืนในประเทศไทย เพ่ือพัฒนาการทํางานของพนักงาน
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และเพิ่มประสิทธิผลในการทํางานเปนไปอยางเปนรูปธรรมและนํามาเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร
เพื่อพัฒนาการทํางานของพนักงานตอไป
  3.2  ควรมีการศึกษาถึงปจจัยในระดับบุคคลดานอื่น ๆ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน
รวมทั้งปจจัยในระดับองคการดานอ่ืน ๆ เชน บรรยากาศองคการรูปแบบภาวะผูนํา ซึ่งจะทําใหสามารถ
วางแผนการบริหารจัดการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
เพื่อการตอบสนองความตองการของพนักงานเพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

กิตติกรรมประกาศ

งานวิจัยคนควาอิสระฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี ดวยความกรุณาจาก อาจารยชาตยา นิลพลับ ที่ไดกรุณา
ใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะ ปรับปรุงแกไข และขอขอบคุณสมาชิกครอบครัวทุกทานที่เปนกําลังใจ สงเสริม
และสนับสนุนการศึกษาเปนอยางดีคุณาการและประโยชนจากงานวิจัยเลมนี้ ผูวิจัยขอมอบความดี 
แด บิดา มารดา ตลอดจนบรูพาคณาจารยที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ซึ่งผูวิจัยจะนําไปใชประโยชน
ในการพัฒนาตนเอง สังคม และประเทศชาติสืบไป
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