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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ทุกประเทศทั่วโลกใหความสําคัญกับการสรางความเจริญกาวหนาใหมีความทันสมัย 
โดยเนนการพัฒนาทางเศรษฐกิจเปนหลัก มีผลใหเศรษฐกิจของประเทศเจริญเติบโตอยางรวดเร็วทุกดาน 
สงผลใหสังคมโลกมีการใชทรัพยากรเกินความพอดี ขาดความรอบคอบ ทําใหทรัพยากรที่มีอยูจํากัด
เหลือนอยลงจนใกลจะหมดไป หรืออยูในสภาพท่ีเส่ือมโทรมลง จนไมสามารถสนองความตองการท่ี
เพิ่มข้ึนอยางไรขีดจํากัด แมวาปรากฏการณการพัฒนาดังกลาวจะนํามาซ่ึงความเจริญกาวหนา แตใน
ขณะเดียวกันไดกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในวิถีชีวิตของมนุษย เกิดความเสื่อมโทรมดานคุณธรรม
จริยธรรม คุณภาพชีวิตของมนุษยถูกบ่ันทอนลงเร่ือยๆ เกิดการเลียนแบบพฤติกรรมการผลิตและการ
บริโภคท่ีไมเหมาะสม สงผลใหสังคมโลกตองตกอยูในภาวะสังคมมีปญหา และการพัฒนาที่ไมยั่งยืน 
(วราภรณ เช้ืออินทร, 2555) 

การพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable Development) มีคํานิยามที่ไดรับการอางถึงบอยคร้ัง ซ่ึง
บัญญัติโดยคณะกรรมาธิการโลกวาดวยส่ิงแวดลอมและการพัฒนา (World Commission on Environment 
and Development) หรือท่ีเรียกในอีกนามหนึ่งวา Brundtland Commission เพื่อเรียกรองใหชาวโลก
เปล่ียนแปลงวิถีการดํารงชีวิตใหปลอดภัยและสอดคลองกับขอจํากัดทางธรรมชาติ ซ่ึงท่ีประชุมได
บัญญัติความหมายของคําไวในรายงานที่มีช่ือวา Our Common Future วา การพัฒนาท่ียั่งยืน คือ การพัฒนา 
เพื่อสนองตอบความตองการของคนรุนปจจุบันโดยไมทําใหคนรุนตอไปตองเดือดรอนหรือสูญเสีย
โอกาสที่จะใชทรัพยากรที่มีอยูเพื่อสนองความตองการของคนรุนอนาคต ไมทําลายทรัพยากรซ่ึงตอง
ใชในอนาคต การพัฒนาอยางยั่งยืนจะตองเปนการพัฒนาที่กอใหเกิดดุลยภาพของทุกมิติ กลาวคือ 
ท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม จิตใจ ตลอดจนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม โดยมี
การบริหารจัดการท่ีดี (วราภรณ เช้ืออินทร, 2555) 

การที่องคกรจะมีความยั่งยืนไดนั้น จะตองมีการบริหารจัดการธุรกิจท่ีสรางสมดุลระหวาง
เศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอม เพื่อความแข็งแกรง ม่ันคง และยั่งยืนของธุรกิจและสังคมโดยสวนรวม
มากข้ึน และการวัดความสําเร็จของกระบวนการสรางความยั่งยืนใหกับองคกรนั้น ไมไดวัดเพียงแค
ในแงของรายไดและผลกําไรเทานั้น แตจะวัดรวมถึงตัวช้ีวัดอ่ืนๆ ท่ีสะทอนความยั่งยืนของธุรกิจดวย 
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เชน ความพึงพอใจของพนักงาน อัตราการลาออกของพนักงาน ความพึงพอใจของคูคา ความพึงพอใจ
ของชุมชน สัดสวนของการสนับสนุนชุมชนตอยอดขายสินคาหรือบริการ สัดสวนการใชทรัพยากร 
ธรรมชาติตอหนวยของสินคาท่ีผลิตออกมา อัตราการปลอยของเสียหรือมลพิษอันเนื่องจากการผลิต
ตอการผลิตหนึ่งหนวย เปนตน (เจริญวงศศักดิ์, 2007) ซ่ึงในปจจุบันก็มีแนวคิดดานความยั่งยืนเกิดข้ึน
อยางมากมาย เชน The Triple Bottom Line (TBL), Corporate Social Responsibility (CSR), 
Corporate responsibility (CR) (Suriyankietkaew & Avery, 2016) และมีอีกหนึ่งแนวคิดท่ีสําคัญ ซ่ึง
มองปจจัยท่ีมีผลตอองคกรอยางรอบดาน คือ ทฤษฎี Honeybee Leadership ของ Gayle C. Avery and 
Harald Bergsteiner (Avery & Bergsteiner, 2010) ซ่ึงผูวิจัยไดนําทฤษฎีนี้มาเปนกรอบแนวคิดท่ีใชใน
การเก็บขอมูล วิเคราะห และประเมินผล 

Honeybee Leadership เปนแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน (Sustainable Leadership) 
ของ Avery และ Bergsteiner  (Avery & Bergsteiner, 2010) ท่ีมีแนวคิดในการดําเนินธุรกิจท่ีคํานึงถึง
ผูมีสวนรวม สวนไดสวนเสียกับองคกรธุรกิจจํานวนมาก ตั้งแตสังคม ส่ิงแวดลอม ลูกคา พนักงาน หรือ
แมแตประชากรในอนาคต แนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนจะใหผลตอบแทนในระยะยาวแกผูมีสวนได
สวนเสีย และเปนแนวทางที่ทําใหธุรกิจสามารถเติบโตไดอยางม่ันคงและยั่งยืน และสวนใหญจะเปน
องคกรท่ีเติบโตและเปนผูนําอยูในธุรกิจและอุตสาหกรรมของตนเอง และสามารถผานวิกฤตการณทาง
เศรษฐกิจและสังคมไปไดดวยดี  

อุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองดื่มของไทย นับเปนหนึ่งในอุตสาหกรรมหลักของประเทศ 
ซ่ึงมีบทบาทสําคัญตอ ระบบเศรษฐกิจไทย เนื่องจากโดยพื้นฐานแลว ประเทศไทยมีพื้นฐานเปนประเทศ
เกษตรกรรม จึงสงผลใหมีความไดเปรียบในการแขงขันท้ังทางดานวัตถุดิบทางการเกษตรท่ีหลากหลาย
แตงตางกันไปตามแตละภูมิภาค และมีผลผลิตท่ีมีปริมาณมาก ประกอบกับการปรุงเปนผลิตภัณฑ
อาหารรูปแบบตางๆ ท่ีใหรสชาติเปนท่ีพอใจของผูบริโภคในระดับนานาประเทศ ดังนั้น อุตสาหกรรม
อาหารและเคร่ืองดื่มจึงมีความสําคัญในการสรางมูลคาเพิ่มใหกับผลผลิตทางการเกษตร และทําใหเกิด
การการเช่ือมโยงกับภาคเกษตรกรรมซ่ึงเปนกลุมของประชากรสวนใหญในประเทศ กอใหเกิดการ
จางงาน การกระจายรายได และกระจายความเจริญไปสูภูมิภาคทั่วประเทศ นอกจากนี้การลงทุนใน
เทคโนโลยีการผลิตท่ีทันสมัย และสงเสริมจากภาครัฐชวยใหอุตสาหกรรมอาหารพัฒนาและเติบโต 
และสามารถแขงขันไดอยาง แข็งแกรงในตลาดโลก (สายพิณ ชินตระกูลชัย และ ศุภนิตย ตั้งสงาศักดิ์ศรี, 
2559) 

จากท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงมีความคิดเห็นวา บริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและ
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งท่ียกมาเปนกรณีศึกษานั้น มีความสําคัญกับระบบเศรษฐกิจในประเทศไทยเปน
อยางมาก ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ตามแนวคิด 
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Honeybee Leadership เพื่อใหสามารถนําผลวิจัยท่ีได ไปวางแผนประยุกตใช และปรับปรุงกลยุทธให
เหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณในปจจุบันและอนาคต เพื่อการสรางความไดเปรียบทางการ
แขงขันขององคกรในระยะยาวไดอยางยั่งยืน 
 
 
1.2  วัตถุประสงคของงานวิจัย 

เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอ ความสําเร็จขององคกร สถานภาพทางการเงินขององคกร และ
ความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
 
 
1.3  คําถามงานวิจัย 

ปจจัยใดท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร สถานภาพทางการเงินขององคกร และความ
พึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
 
 
1.4  ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยผูวิจัยกําหนดขอบเขตการวิจัย
ไวดังนี้ 
 

1.4.1  ขอบเขตดานประชากร  
ประชากรที่ใชศึกษาคนควาในงานวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานของบริษัทอุตสาหกรรมดาน

อาหารและเครื่องดื่มแหงหนึ่งโดยผูวิจัยไดกําหนดสัดสวนของจํานวนตัวอยางท้ังส้ิน 323 คน ซ่ึงใช
การคํานวณหาขนาดตัวอยาง (Sample size) ดวยสูตรการคํานวณภายใตเงื่อนไขที่ไมทราบจํานวน
ประชากรอยางแนนอนดวยสูตรของคอแรน (Cochran, W.G., 1953) 
 

1.4.2  ขอบเขตของเนื้อหา  
เปนการวิจัยเชิงสํารวจ เพื่อศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ท่ีมีผลตอความสําเร็จ

ขององคกร สถานภาพทางการเงินขององคกร และความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
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1.4.3  ขอบเขตดานระยะเวลา 
การวิจัยคร้ังนี้จะมีระยะเวลาเริ่มตนต้ังแตเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2561 ถึงเดือนกรกฎาคม 

พ.ศ. 2561 
 
 
1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. คาดวาผลการศึกษานี้จะทําใหทราบถึงปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 
ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

2. คาดวาจะสามารถนําผลวิจัยท่ีได ไปเปนกรอบในการวางแผน และปรับปรุงกลยุทธ
ในการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันในระยะยาวไดอยางยั่งยืน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การวิจัยเร่ือง “การศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ท่ีมีผลตอความสําเร็จของ
องคกร สถานภาพทางการเงินขององคกร และความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กรณีศึกษา บริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง” คร้ังนี้ ผูวิจัย
ไดทําการรวบรวม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยมีหัวขอดังตอไปนี้ 

1. แนวคิดเกีย่วกบัอุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองดื่ม 
2. แนวคิดเกีย่วกบัองคกรธุรกิจยั่งยืน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ียั่งยนื (Sustainable Leadership) 
4. แนวคิดตามหลัก Honeybee Leadership 
5. แนวคิดเกีย่วกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
6. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม 

 
2.1.1  ความหมายของอุตสาหกรรมอาหาร 
อุตสาหกรรมอาหาร (Food industry) หมายถึง อุตสาหกรรมท่ีนําผลิตผลจากภาคเกษตร 

ไดแก ผลิตผลจากพืช ปศุสัตว และ ประมง มาใชเปนวัตถุดิบหลักในการผลิตอาหาร โดยอาศัย
เทคโนโลยีการแปรรูปอาหารและการถนอมอาหาร ตลอดจนเทคโนโลยีเครื่องจักรอุปกรณที่ใชใน
กระบวนการแปรรูปอาหาร (Food processing equipment) บรรจุภัณฑอาหาร (Packaging) เพื่อผลิต
ผลิตภัณฑอาหารใหไดปริมาณมากๆ มีคุณภาพสม่ําเสมอ ปลอดภัย และสะดวกตอการบริโภค หรือ
การนําไปใชในข้ันตอนตอไป และเปนการยืดอายุการเก็บรักษาผลิตผลจาก พืช ปศุสัตว และประมง 
(พิมพเพ็ญ พรเฉลิมพงศ, ม.ป.ป.) 
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2.1.2  แนวโนมอุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองดื่มในป 2561 
แนวโนมอุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองดื่มในภาพรวมป 2561 คาดวาจะไดรับแรงกระตุน

จากปจจัยบวกเศรษฐกิจและการคาของกลุมประเทศ CLMV ขยายตัวอยางตอเนื่อง และการเพิ่มข้ึนของ
กลุมชนช้ันกลางท่ีมีกําลังซ้ือ อยูในเกณฑดี ทําใหความตองการบริโภคสินคาอาหารและเคร่ืองดื่ม
ขยายตัว ท้ังนี้กลุมประเทศ CLMV ยังไมสามารถ ผลิตสินคาอาหารและเคร่ืองดื่มไดเพียงพอตอความ
ตองการในประเทศ สงผลใหตองนําเขาจากไทยเพิ่มมากข้ึน นอกจากนี้ภาคทองเท่ียวและภาคบริการ
ของไทยมีแนวโนมขยายตัวอยางตอเนื่อง รวมถึงเทรนดการบริโภคอาหารและเครื่องดื่มท่ีมีคุณภาพ 
มีความปลอดภัย และดีตอสุขภาพ เชน อาหารออรแกนิค อาหารคลีนฟูด และเคร่ืองดื่มสมุนไพร สงผล
ใหการผลิต และการจําหนายอาหารและเคร่ืองดื่มในภาพรวมภายในประเทศมีแนวโนมขยายตัว และ
ยังรวมไปถึงนโยบายสงเสริมของภาครัฐ ไดแกนโยบาย Super Cluster “การจัดต้ังเมืองนวัตกรรม
ดานอาหาร (Food Innopolis)” ท่ี ชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาดานนวัตกรรมการแปรรูปอาหารอยาง
ครบวงจร และการจัดต้ังเขตเศรษฐกิจพิเศษตาม แนวชายแดน สงผลใหอุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองดื่ม
มีแนวโนมขยายตัว (ศูนยวิจัยเศรษฐกิจธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก, 2561) 

ซ่ึงสงผลตอแนวโนมเศรษฐกิจไทยป 2561 คาดวาจะขยายตัวรอยละ 3.6 – 4.6 โดยมี
แรงสนับสนุน ท่ีสําคัญ ประกอบดวย (1) การขยายตัวเรงข้ึนของเศรษฐกิจโลก (2) แรงขับเคล่ือนจาก
การใชจายภาครัฐท่ียังอยูในเกณฑดี และการลงทุนภาครัฐท่ีจะเรงตัวข้ึนตามการเพิ่มข้ึนของกรอบ 
งบประมาณรายจายลงทุน และความคืบหนาของโครงการลงทุนภาครัฐ (3) การฟนตัวท่ี ชัดเจนมากข้ึน
ของการลงทุนภาคเอกชน (4) แนวโนมการขยายตัวในเกณฑดีตอเนื่องของสาขา เศรษฐกิจสําคัญๆ และ 
(5) การปรับตัวดีข้ึนของการจางงานและฐานรายได ในระบบเศรษฐกิจ ท้ังน้ี คาดวามูลคาการสงออก
สินคาจะขยายตัวรอยละ 6.8 การบริโภค ภาคเอกชน และการลงทุนรวมขยายตัวรอยละ 3.2 และรอยละ 
5.5 ตามลําดับ อัตราเงินเฟอ ท่ัวไปเฉล่ียอยูในชวงรอยละ 0.9 –1.9 และบัญชีเดินสะพัดเกินดุลรอยละ 
7.8 ของ GDP (สํานักยุทธศาสตรและการวางแผนเศรษฐกิจมหภาค, 2561) ดังแสดงในตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 ประมาณการเศรษฐกิจของประเทศไทย ป 2561 

(%YoY) 2559 2560 ประมาณการ 
ท้ังป ท้ังป Q3 Q4 2561 

GDP (CVM) 3.3 3.9 4.3 4.0 3.6–4.6 
การลงทุนรวม 2.8 0.9 1.2 0.3 5.5 
ภาคเอกชน 0.5 1.7 2.5 2.4 3.7 
ภาครัฐ 9.5 -1.2 -1.6 -6.0 10.0 
การบริโภคภาคเอกชน 3.0 3.2 3.4 3.5 3.2 
การอุปโภคภาครัฐบาล 2.2 0.5 1.8 0.2 3.2 
มูลคาการสงออกสินคา1 0.1 9.7 12.5 11.6 6.8 
ปริมาณ1 0.5 5.9 8.7 7.0 4.8 
มูลคาการนําสินคาเขา1 -5.1 14.4 13.0 14.6 9.5 
ปริมาณ1 -2.5 8.4 8.8 8.3 6.5 
ดุลบัญชีเดินสะพัดตอ GDP (%) 11.7 10.8 11.9 10.4 7.8 
เงินเฟอ 0.2 0.7 0.4 0.9 0.9-1.9 
หมายเหตุ: 1ฐานขอมูลดุลการชําระเงินของธนาคารแหงประเทศไทย 
ท่ีมา: สํานักงานยุทธศาสตรและการวางแผนเศรษฐกิจมหาภาค (2561) 
  
 
2.2  แนวคิดเกี่ยวกับองคกรธุรกิจยั่งยืน 

แนวคิดการสรางความยั่งยืนขององคกร (corporate sustainability) เปนกระบวนทัศนท่ี
สําคัญยิ่งในการบริหารจัดการองคกรธุรกิจสมัยใหม แนวคิดนี้เสนอวา การเติบโตและผลกําไร (corporate 
growth and profitability) ขององคกรเปนส่ิงสําคัญ แตขณะเดียวกัน หากจะใหธุรกิจดําเนินไปอยางยั่งยืน 
ธุรกิจจําเปนตองมีเปาหมายเชิงสังคมท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาอยางยั่งยืนดวย (sustainable development) 
เปาหมายดังกลาว เชน การปกปองส่ิงแวดลอม การสรางความเสมอภาคและความเปนธรรมทางสังคม 
การพัฒนาเศรษฐกิจท่ีสงเสริมการกระจายรายได (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์, 2550) 

แนวคิดการพัฒนาอยางยั่งยืนของธุรกิจ สามารถอธิบายความหมายไดหลากหลายตาม
บริบทของ องคกรแตโดยรวมแลวแนวคิดดังกลาวคือการท่ีองคกรให ความสําคัญกับการเติบโตทาง
เศรษฐกิจ มีนโยบายและแผนธุรกิจภายใตหลักบรรษัทภบิาลและสามารถบริหารจัดการความเส่ียงได
อยางมีประสิทธิภาพ มีเงินทุนและผลกําไรท่ีใชในการขยายกิจการ มีผลตอบแทนที่ดีแกผูมีสวนได
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สวนเสีย ควบคูไปกับการดําเนินธุรกิจอยางมีความรับผิดชอบตอสังคมและส่ิงแวดลอม (เคร่ืองมือ
การขับเคล่ือนองคกรสูความยั่งยืน สําหรับธุรกิจท่ีเพิ่งเร่ิมตนพัฒนาความยั่งยืนในองคกร ตลาดหลักทรัพย 
แหงประเทศไทย) ตนไมท่ียั่งยืน ตองมีองคประกอบอื่นๆ ท่ีตองมีการเปล่ียนแปลง (Change) อยูเสมอ 
เพ่ือปรับตัวใหเขาสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป เชนเดียวกับองคกรหรือโลกธุรกิจจะอยูรอดได ก็ตอง
อาศัยการปรับตัวเพื่อการเปล่ียนแปลงของสภาพการทําธุรกิจจากภายนอก ถาไมปรับตัวทําการเปล่ียนแปลง 
องคกรก็อยูไมได ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงของปจจัยใดก็ตาม องคกรตองพรอมรับมือตอส่ิงท่ีไมได
คํานึงถึงเสมอ (พงศศรันย พลศรีเลิศ, 2554) 

แนวคิดการพัฒนาอยางยั่งยืน คือ การเติบโตไปดวยกันอยางเปนสุขท้ังตัวธุรกิจ สังคม 
และส่ิงแวดลอม เปนการสรางสมดุลใหเกิดข้ึนระหวางการทํารายได และการดูแลใสใจสังคมและ
ส่ิงแวดลอมไปพรอมๆ กัน (วิไล เคียงประดู, 2559) การบริหารจัดการใหธุรกิจมีความยั่งยืนในแงของ
รายไดหรือความม่ังค่ังและการดํารงอยูในตลาดไดอยางยาวนาน ธุรกิจจะตองใหความสนใจกับผล
ประกอบการใน 3 ดาน ท่ีสําคัญไปพรอมๆ กัน ไดแก ดานการสรางรายได ดานความรับผิดชอบตอ
สังคม และดานการดูแลรักษาส่ิงแวดลอม เพื่อสรางสมดุลของธุรกิจเพื่อพัฒนาสูความยั่งยืน เนื่องจาก
ปจจัยท้ัง 3 จะมีผลกระทบตอผลกระทบตอธุรกิจ ไมวาจะเปนจากลูกคาและคูคา ซ่ึงหมายถึงการสราง
รายได การไดรับการสนับสนุนจากสังคมท่ัวไปที่ไมใชลูกคา ตลอดไปจนถึงดานส่ิงแวดลอมและสภาวะ
อากาศ (เรวัต ตันตยานนท, 2559) 

กลาวโดยสรุปองคกรธุรกิจท่ียั่งยืน หมายถึง การตอบสนองความตองการของคนรุนปจจุบัน 
โดยไมมีผลกระทบในทางลบตอความตองการของคนรุนตอไปในอนาคต เนื่องจากทุกคร้ังท่ีมีการ
ตอบสนองความตองการของคนรุนปจจุบัน ตองมีการทําลายทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอม ซ่ึงจะ
สงผลกระทบในทางลบตออนาคต การพัฒนาที่ยั่งยืนจึงเปนแนวคิดในการแกปญหานี้ โดยการพยายาม
อนุรักษธรรมชาติไวในลักษณะท่ีเปนสวนรวมหรือมหภาค คือ หากมีความจําเปนท่ีจะดําเนินการให
กระทบตอคุณภาพส่ิงแวดลอมในท่ีใดท่ีหนึ่ง ก็จะตองเสริมสรางคุณภาพส่ิงแวดลอมในท่ีอ่ืนๆ เปน
การชดเชยเพ่ือใหของคุณภาพส่ิงแวดลอมคงอยูไดดังเดิม 
 
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ียั่งยืน (Sustainable Leadership) 

ความเปนผูนําอยางยั่งยืน (Sustainable leadership) คือมีมุมมองดานการบริหารจัดการ
โดยมีเปาหมายในการสรางความเหนือกวาและมากข้ึน ลดการหมุนเวียนพนักงานออก และเรงการประดิษฐ 
คิดคนนวัตกรรมมากข้ึน (Avery & Bergsteiner, 2011) ความยั่งยืนนั้นไมไดหมายถึงองคกรท่ีทําหนาท่ี
หรือใหความสําคัญกับระบบนิเวศน หรือมีความรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงจากการศึกษาและวิเคราะห
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บริษัทกวา 500 บริษัทท่ัวโลก แสดงใหเห็นวาผูนําท่ียั่งยืนนั้น จะแสดงออกถึงจุดยืนในการรักษามุมมอง
ของวิสัยทัศน และมีระบบในการตัดสินใจท่ีจะเพิม่มูลคาใหกบัลูกคา ซ่ึงมาจากการสรางพนักงานท่ีมี
ความทุมเทและมีสวนรวมในการทํางานอยางมาก เพื่อการใหบริการและผลิตภัณฑมีมาตรฐานท่ีสูง 
(Hargreaves & Fink, Sustainable Leadership, 2006) เปาหมายส้ัน ๆ ของการเปนผูนําท่ียั่งยืนคือ การ
รักษาความสมดุลระหวางบุคคล พนักงาน ผลตอบแทนทางการเงินและส่ิงแวดลอมหรือความรับผิดชอบ
ตอสังคมในชวงชีวิตท่ีมีอยูของบริษัท เพื่อการอยูรอดขององคกร (Avery, 2005) 

ผูนําท่ีโดดเดนจะมีเปาหมายท่ีชัดเจนในดานความรับผิดชอบและการรักษาสมดุล ซ่ึงเปน
ผลดีตอท้ังองคกรและกลุมท่ีมีผลประโยชนท่ีเกี่ยวของกันในระยะยาว (Lane & Maznevski, 2014) 
ในทางตรงกันขามในกรณีท่ีผูนําองคกรทํางานเพ่ือผลกําไรในระยะส้ัน และขาดการลงทุนดานทรัพยากร 
ก็จะไมเปนผลดีตอองคกรและกลุมผูมีสวนไดสวนเสียในระยะยาว ความเปนผูนําท่ียั่งยืนถือเปนความ
มุงม่ันท่ีจะสรางสภาพแวดลอมดานการศึกษาขององคกร ซึ่งจะชวยกระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยน
ความเห็นท่ีมีคุณคาและชวยกระตุนใหเกิดกิจกรรมตางๆในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิด
เปนสังคมการเรียนรูและการพัฒนารวมกัน (Hargreaves & Fink, 2004) กลาวถึงคุณสมบัติท่ีสําคัญ 7 
ประการ ของการเปนผูนําแบบยั่งยืน (Seven features of sustainable leadership) ดังท่ีแสดงในตารางท่ี 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2 คุณสมบัติท่ีสําคัญ 7 ประการ ของการเปนผูนําแบบยั่งยืน (Seven feature of sustainable 

leadership) 
ประการท่ี คุณสมบัต ิ

1 ความลุมลึก (Depth) 
2 ความทนทาน (Endurance) 
3 การกระจาย (Breadth) 
4 ความยุติธรรม (Justice) 
5 ความหลายหลาย (Diversity) 
6 ความพรอมดานทรัพยากร (Resourcefulness) 
7 การอนุรักษ (Conservation) 

ท่ีมา: Education Leadership, โดย Hargreaves, A. & Fink, D., 2004, 61(7), หนา 8-13 
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2.3.1 ความลุมลึก (Depth) 
เปนความสามารถของผูนําในการสรางสรรคการเรียนรู และการดํารงความรูไวใหยั่งยืน 

ท้ังนี้ตองใหความสําคัญกับการพัฒนาตัวเองของพนักงาน ตลอดจนการบํารุงรักษาการเรียนรูโดย
การบูรณาการท้ังทางดานสติปญญา สังคมและอารมณเขาดวยกัน 
   

2.3.2 ความทนทาน (Endurance) 
เปนความทาทายของผูนําอีกอยางหนึ่ง ในการรักษาความสําเร็จเมื่อเวลาผานไป โดย

ตองรักษาความสมดุลของความยั่งยืน รวมไปถึงการสรางทายาทในการสืบทอดความเปนผูนําจาก
คนรุนหนึ่งไปสูคนอีกรุนหนึ่ง 
 

2.3.3 การกระจาย (Breadth) 
เปนการกระจายความรับผิดชอบ กระจายอํานาจและผลประโยชน เพราะการเปนผูนําท่ี

ยั่งยืนนั้น ไมไดเปนเพียงความรับผิดชอบของบุคคลใดบุคคลหน่ึงเทานั้น เนื่องจากภายใตสังคมโลก
ซ่ึงมีความซับซอนสูงนั้น ไมมีผูนําคนใดท่ีจะสามารถควบคุมทุกอยางไดโดยไมไดรับความชวยเหลือ
จากผูอ่ืน ดังนั้นการเปนผูนําอยางยั่งยืนจะตองกระจายความรับผิดชอบรวมกัน 
 

2.3.4 ความยุตธิรรม (Justice) 
เปนเร่ืองของผลตอบแทนท้ังท่ีเปนตัวเงินและขวัญกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา ท้ังท่ี

เปนแรงจูงใจภายใน ภายนอก รวมถึงสังคมรอบขาง ท้ังนี้จะตองเปดโอกาสใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู 
และการสนับสนุนปจจัยดานอ่ืนๆ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาและสังคมรูสึกวาตนเองไดรับผลประโยชน
อยางเปนธรรมจากความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการดําเนินการรวมกัน 
 

2.3.5 ความหลายหลาย (Diversity) 
เปนการใหความสําคัญกับเร่ืองของความหลากหลาย ซ่ึงผูนําจะตองบมเพาะและสราง

สภาพแวดลอมท่ีสามารถกระตุนใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง การสรางบรรยากาศใหผูใตบังคับบัญชา
สามารถปรับตัวใหเขากับสภาวะแวดลอม โดยการเรียนรูจากการปฏิบัติและการแนะนําซ่ึงกันและกัน 
รวมท้ังการเรียนรูรวมกันดวย 
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2.3.6 ความพรอมดานทรัพยากร (Resourcefulness) 
เปนพันธกิจของผูบริหารที่จะตองจัดหา บํารุงรักษา และบริหารทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพ 

และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร ไมวาจะเปนท้ังทางดานงบประมาณ ดานทรัพยากรบุคคล องคความรู 
วัสดุอุปกรณ และทรัพยากรอื่นๆ ที่จะตองมีอยางเพียงพอและสามารถรองรับการทํางาน หรือการผลิต
ไดอยางตอเนื่อง 

 
2.3.7 การอนุรักษ (Conservation) 
เปนการใหความสําคัญกับการเรียนรูจากประสบการณที่ดีที่สุดในอดีต เพื่อสรางอนาคต

ที่ดียิ่งข้ึน ผูนําท่ีชาญฉลาดจะมีความไวตอการตกผลึกทางความคิด และสามารถเรียนรูแนวทางสู
ความสําเร็จจากประสบการณและขอผิดพลาดในอดีต สูการพัฒนาไปสูส่ิงท่ีดีกวา และรูจักท่ีจะรักษา
ส่ิงท่ีมีคาตอองคกร ไมวาจะเปนตัวองคความรู (Known How) แนวทางท่ีดี (Best Practice) บุคลากร
ที่มีคุณคา รวมถึงส่ิงแวดลอมอ่ืนๆท่ีเปนปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จแบบยั่งยืนขององคกร 
 
 
2.4  แนวคิดตามหลัก Honeybee Leadership 

แนวคิด Honeybee Leadership เปนหลักปฏิบัติทั้งหมด 23 ขอ ซ่ึงจะประกอบไปดวย 3 
สวน คือ Foundation practice, High level practice และ Key performance driver ซ่ึงมีการวางรูปแบบได
เปนแบบพีระมิด และยอดบนสุดของพีระมิดจะเปนผลลัพธ 5 ขอ ที่นําไปสูความยั่งยืนขององคกร 
(Avery และ Bergsteiner, 2011) ดังแสดงในภาพท่ี 2.1 
 

 
ภาพท่ี 2.1 Sustainable Leadership Pyramid 
ที่มา: Avery and Bergsteiner (2011, p.8) 
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2.4.1  Foundation Practice 
เปนสวนท่ีเปนฐานของพีระมิดจากท้ังหมด 3 ข้ัน มีวิธีปฏิบัติข้ันพื้นฐานอยู 14 ขอ ซ่ึงเปน

ขอพ้ืนฐานท่ีสามารถนําไปใชปฏิบัติไดโดยทันทีเพื่อเปนองคกรท่ียั่งยืนโดยจะลงทุนในการพัฒนาและ
ฝกฝนความสามารถของพนักงานทางดานสังคมและดานทางเทคนิค กอใหเกิดความสัมพันธและเพ่ิม
ศักยภาพใหกับบริษัท ซ่ึงประกอบดวยขอตอไปนี้ (Avery & Bergsteiner, 2010) 

2.4.1.1 การพัฒนาบุคลากร (Developing people) เปนการพัฒนาทุกๆ คน 
ในบริษัทอยางตอเนื่อง ซ่ึงในแนวคิด Honeybee leadership นี้เปนการใหความสําคัญถึงการฝกฝนทักษะ 
การทํางานและการจัดการความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงาน โดยในโปรแกรมการฝกจะถูก
ออกแบบและวางแผนออกมาอยางดีเพื่อใหม่ันใจไดวาจะพนักงานไดรับทักษะทางดานเทคนิคและสังคม 
ซ่ึงจะสามารถบรรลุจุดมุงหมายของบริษัทได นอกจากนี้ไดมีการทําการสํารวจจาก Herwitt Association 
ในป 2001 กับพนักงาน 13,000 คน พบวาพนักงานที่ยอดเยี่ยมจะมีคุณลักษณะหลักที่แตกตางจาก
พนักงานคนอ่ืน 2 อยางคือ การท่ีพนักงานไดโอกาสในการพัฒนาผานการเรียนรู และคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน 

2.4.1.2 ความสัมพันธกับพนักงาน (Labor relations) เปนการสรางความ 
สัมพันธใหเกิดความรวมมือกันภายในบริษัท โดยความรวมมือนี้เกิดข้ึนระหวางนายจาง พนักงาน และ
ตัวแทนของบริษัท เชน สหภาพ ซ่ึงการสรางความรวมมือกันเปนส่ิงท่ีสําคัญในการทําใหองคกรยั่งยืน 
ดังนั้นจึงตองมีความสัมพันธท่ีดี รวมถึงกับสหภาพดวย และความสัมพันธที่ดีจะกอใหเกิดความรวมมือ
ในการเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญ เกิดผลกําไร และเกิดความยั่งยืนในระยะยาวกับบริษัท 

2.4.1.3 การรักษาพนักงาน (Retaining staff) เปนการรักษาพนักงานใน
ทุกระดับใหคงอยูกับบริษัท ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสําคัญอยางมากในอุตสาหกรรมท่ีคุณภาพและนวัตกรรมเปนส่ิง
สําคัญ การไลพนักงานออกเปนการสรางผลเสียตอบริษัท เนื่องจากการเปล่ียนพนักงานบอยครั้งจะสราง
ความยุงยากในการส่ือสารและการถายทอดทักษะความรูสําคัญใหคงอยู ยิ่งไปกวานั้นการไลพนักงาน
ออกจะทําใหพนักงานท่ียังคงอยูเสียขวัญกําลังใจเสีย และตองรับความเครียดจากงานที่เพิ่มขึ้นจาก
พนักงานท่ีถูกไลออก ดังนั้นใน Honeybee leadership พนักงานจึงเปนหัวใจและจิตวิญญาณของบริษัท 
ทําใหเกิดคุณคาข้ึนในบริษัท การรักษาพนักงานไวจึงเปนส่ิงสําคัญแมจะตองเผชิญกับเหตุการณท่ี
ยากลําบาก และตองมุงเนนใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีตอองคกร 

2.4.1.4 การวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession planning) 
เปนการวางแผนอนาคตเพ่ือสงมอบอํานาจ และเล่ือนข้ันใหกับพนักงาน โดยจะทํากับพนักงานภายใน
บริษัทท่ีไมใชพนักงานท่ีเขามาใหม แมจะอยูในสถานการณท่ีบริษัทมีการเติบโตอยางรวดเร็ว ซ่ึง
พนักงานที่มีอยูไมเพียงพอ และรับสมัครพนักงานภายนอกเขามาเพ่ิม พนักงานท่ีรับเขามาก็จะตอง
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ถูกคัดเลือกและเขากับวัฒนธรรมของบริษัทได นอกจากนี้พนักงานท่ีเขาใหมจะไมถูกแตงต้ังข้ึนอยู
ระดับบนของบริษัท การท่ีจะถูกแตงตั้งข้ึนตองผานการพิจารณาเปนปหรือสองปกอน เพื่อใหแนใจวา
สามารถเขากับหนาท่ีและวัฒนธรรมบริษัทได ซ่ึงส่ิงเหลานี้ไมเพียงแตรักษาและสรางความแข็งแกรง
ใหกับวัฒนธรรมขององคกรไว แตยังทําใหรักษากลยุทธและแผนระยะยาวไวได 

2.4.1.5 การใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff) เปนการใหความสําคัญ
กับสวัสดิการของพนักงาน โดยจะใหความปลอดภัยแกพนักงาน มีการคัดเลือกพนักงานใหเหมาะสม
กับวัฒนธรรมของบริษัท ทําการแบงปนขอมูล ใหพนักงานมีสวนรวม มอบอํานาจ ฝกการทํางานเปน
ทีม ฝกทักษะ และฝกพนักงานผานหลายๆกิจกรรม ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะชวยรักษาพนักงานใหคงอยูกับบริษัท 

2.4.1.6 การรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO 
and top team) เปนการท่ี CEO ปฏิบัติตัวเปนสมาชิกผูบริหารระดับสูงจะไมปฏิบัติตัวเปนฮีโรและทํา
หนาท่ีมีบทบาทมากจนเกินไป โดยในการทํางานน้ันผูนําระดับบริหารจะมีการทํางานเปนทีม และ CEO 
จะมีบทบาทเปนผูพูดหรือผูมีอํานาจในข้ันสุดทายในการตัดสินใจกําหนดกลยุทธ และนําทีมไปสู
ความสําเร็จ ยิ่งไปกวานี้คุณลักษณะพิเศษของ CEO จะไมไดเปนปจจัยหลักในการเดินหนาของบริษัท 
แตจะเปนการทํางานรวมกันเปนทีมท่ีมีความสําคัญยิ่งกวา โดยจะแบงความรับผิดชอบและกระจาย
อํานาจการตัดสินใจ 

2.4.1.7 พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) เปนการทําส่ิงท่ีถูกตอง 
ตามคานิยมหลัก (Core value) ของบริษัท โดยมีผูจัดการ Warren Bennis ไดกลาวไววา ความโปรงใส
และการเปดเผยจะชวยลดการทุจริตในบริษัทได ในทางตรงกันขามถาผูนําไมแสดงซ่ึงความโปรงใส
ในการทํางาน มักจะพบวาพนักงานจะมีความศรัทธาหรือความจงรักภักดีในตัวผูนํานอย และจะแสดง
พฤติกรรมบางอยางออกมา เชน การไมมาทํางาน นอกจากนี้ความโปรงใสยังเปนส่ิงท่ีสําคัญในการ
ชวยสรางและรักษาความสัมพันธอันดีระหวางผูนําและพนักงาน โดยเฉพาะอยางในชวงเวลาท่ีไมมี
ความแนนอน ดังนั้นการปฏิบัติถูกตองตามหลักจริยธรรมไมเพียงแตจะปกปองแบรนดและช่ือเสียง
บริษัท แตยังสรางความม่ันใจดวยวาทรัพยากรของบริษัทและทักษะงานจะถูกนํามาใชอยางเหมาะสม 
ซ่ึงจากงานวิจัยของ (Eberl & schwaiger, 2004) ยังแสดงใหเห็นวาช่ือเสียงบริษัทมีความสัมพันธเชิง
บวกกับความสําเร็จทางการเงินในอนาคต 

2.4.1.8 ผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective) 
เปนการมองผลกําไรในระยะยาวแทนท่ีจะมองเปนการทํากําไรในระยะส้ันในการท่ีจะประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมายของบริษัท ซ่ึงหลักการของแนวคิด Honeybee leadership จะนําความรูมาใชตอตาน ทําให
ประสิทธิภาพโดยรวมในระยะยาวจะทําไดดีกวา นอกจากนี้ในระยะยาวจะคํานึงถึงความสัมพันธของ



14 

ผูมีสวนไดสวนเสีย การวางแผนการเงินหรือการวัดผลประสิทธิภาพการทํางาน นวัตกรรม และการจัด 
การกับพนักงาน 

2.4.1.9 การเปล่ียนแปลงองคกร (Organization change) เปนการเปล่ียนแปลง 
เพื่อพัฒนาและเปนไปตามกระบวนการที่ไดพิจารณามาแลวอยางดี ไมเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและ
ทําเพื่อจุดประสงคอันใดอันหนึ่ง ตามท่ีผูรอบรูการจัดการ Peter Drucker ไดกลาววา การเปล่ียนแปลง
นวัตกรรมอยางตอเนื่องทามกลางสถานการณการตลาดสถานการณของโลก และความทาทายทางการ
แขงขัน ปจจัยเหลานี้จะเปนโอกาสใหกับบริษัทในการเปล่ียนแปลงพัฒนาผานส่ิงเหลานี้ แมจะเปนไป
ไดยากในทางปฏิบัติ เนื่องจากมีการเปล่ียนแปลงในหลายระดับของบริษัท โดยระดับพื้นฐานท่ีสุดจะ
มีสถานการณใหมใหเขามาเรียนรูในทุกๆ วัน ซ่ึงบริษัทจะตองพัฒนาและปรับปรุงใหเขากับสถานการณ
นั้นๆ นอกจากนี้พบวาหนึ่งในสามของการเกิดการเปล่ียนแปลงนั้น มาจากสถานการณภายนอกหรือ
จากการเปล่ียนแปลงทางความคิดของผูมีสวนไดสวนเสีย ยิ่งไปกวานั้นบริษัทควรจะมีการพัฒนาและ
เตรียมตัวใหกับพนักงานใหพรอม เพื่อรับมือกับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

2.4.1.10 การมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 
เปนการใหอิสระอยางเต็มท่ีจากการตลาดการเงิน หรือส่ิงที่มีอิทธิพลเหลานั้นท่ีซ่ึงจะมีผลตอการตัดสินใจ
และการถูกควบคุมในการดําเนินงานของบริษัท โดยบริษัทตองควบคุมความสมดุลระหวางผูมีสวนได
และผูมีสวนเสียใหดี นอกจากนี้นักวิชาการบางทาน (Avery and Bergsteiner, 2010) ไดกลาววา ตลาด
การเงินจะทํารายบริษัทโดยสรางผลกําไร และใหความสําคัญกับผูมีสวนไดสวนเสียในระยะส้ัน ซ่ึงจะ
ไมสนใจผลในระยะยาวหรือความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย และสุดทายจะมีผลตอความยั่งยืน
ของบริษัท 

2.4.1.11 ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for environment) 
เปนการปกปองส่ิงแวดลอม และไมเอาเปรียบสิ่งแวดลอมซึ่งเปนหัวใจหลักของแนวคิด Honeybee 
leadership โดยมี 2 แนวทางในการรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอม คือทางจริยธรรม และทางการปฏิบัติ 
ซ่ึงในทางจริยธรรมนั้น มองวาผูคนไมมีสิทธ์ิในการทํารายสุขภาพความเปนอยูและคุณภาพชีวิตของ
ผูอ่ืน เนื่องจากทุกคนมีสิทธ์ิในการไดรับอากาศ น้ํา และทรัพยากรตางๆ ท่ีสะอาดรวมกัน โดยไมมี
การปนเปอนสารพิษในส่ิงแวดลอม สวนในทางปฏิบัติมองวาแรงจูงใจในการปกปองส่ิงแวดลอมมา
จากนักลงทุน บริษัทประกันภัย ลูกคาและพนักงาน กฎหมายหรือจริยธรรม การควบคุมดูแล ความสัมพันธ 
กับสาธารณะ และการปกปองแบรนด 

2.4.1.12 ความรับผิดชอบตอสังคม (Social responsibility (CSR)) เปนการให
คุณคากับผูคนและสังคม ไมเอารัดเอาเปรียบพวกเขา โดยกลยุทธทางธุรกิจท่ีรวมเขากับความรับผิดชอบ
ทางสังคม จะทําใหไดรับการสนับสนุนจากผูมีสวนไดสวนเสีย และน่ีเปนการปกปองช่ือเสียงของ
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บริษัททางหนึ่ง เชน การทํา CSR โดยการบริจาคใหแกชุมชน การรับสมัครคนไมมีประสบการณ และ
ทํางานอาสาสมัครใหแกชุมชน 

2.4.1.13 การรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) 
เปนการคํานึงถึงผูมีสวนไดสวนเสียทุกๆคน ซ่ึงผูมีสวนไดสวนเสียนี้จะรวมถึงพนักงาน ลูกคา ผูผลิต 
ผูจัดการ กรรมการบริษัท ผูอุปการะ รัฐบาล กฎหมาย พันธมิตรทางธุรกิจ และคนรุนถัดไป เพราะวา
ผูมีสวนไดสวนเสียทุกคนมีผลตอความสําเร็จของบริษัทท้ังส้ิน นอกจากนี้ยังมีการศึกษาในหลายๆ 
งานพบวา ความพึงพอใจของลูกคาท่ีมีมาก สามารถสรางผลตอบแทนทางการเงินท่ีกลับมาไดเพิ่มข้ึน 

2.4.1.14 การส่ือสารวิสัยทัศน (Strong and share vision) เปนการใหพนักงาน 
ไดรับรูถึงภาพในอนาคตของบริษัทซ่ึงเปนส่ิงจําเปนในการขับเคล่ือนธุรกิจ โดยวิสัยทัศนนี้จะตอง
ทําใหเห็นทิศทางท่ีชัดเจนหรือยกระดับบริษัทในอนาคต ซ่ึงพนักงานจะตองมีสวนรวมกับวิสัยทัศน
เนื่องจากจะทําใหพนกังานเขาใจไดอยางชัดเจนในทิศทางและเปาหมายท่ีจะตองไปถึงรวมกัน ดังนั้น
การใหพนักงานมีสวนรวมในวิสัยทัศนจะเปนการรับประกันถึงการประสบความสําเร็จ ซ่ึงกระบาน
การเหลานี้ท้ังหมดจะตองคํานึงการรับสมัครและคัดเลือกคนท่ีเหมาะสมกับวัฒนธรรมของบริษัทเขา
มาดวย 
 

2.4.2  Higher level practices   
เปนลําดับข้ันท่ี 2 ของพีระมิด มีข้ันตอนการปฏิบัติอยู 6 ขอ ซ่ึงเปนขอที่ปรากฏเพิ่มข้ึนมา 

จากขอปฏิบัติข้ันพื้นฐาน ซ่ึงขอเหลานี้จะชวยเพิ่มและพัฒนาศักยภาพท่ีสูงเพิ่มข้ึนของบริษัท ซ่ึงประกอบ 
ดวยขอตอไปนี้ (Avery & Bergsteiner, 2010) 

2.4.2.1 การตัดสินใจ (Decision making) เปนการใหการตัดสินใจรวมกัน 
โดยผูท่ีทําการตัดสินใจนี้ควรจะกระจายอยูในบริษัท ไมใชเปนการตัดสินใจท่ีอยูในระดับของผูจัดการ
อยางเดียว ซ่ึงพนักงานในระดับปฏิบัติการควรมีสวนรวมในการตัดสินใจในระดับสูงของบริษัทดวย 
ถึงแมวาจะเปนการตัดสินใจในระดับกลยุทธ โดยทั้งหมดนี้จะทําใหพนักงานไดรับอํานาจในการ
ตัดสินใจ และรูสึกเปนสวนหนึ่งกับบริษัท 

2.4.2.2  การจัดการดวยตนเอง (Self-management) เปนการใหพนักงาน
จัดการดูแลตัวเองได โดยผูจัดการไมตองเปนคนจัดการ ซ่ึงการจัดการตนเองคือการควบคุมเกี่ยวกับ
พฤติกรรม การริ่เร่ิม และเปนผูนําของตนเอง อยางไรก็ตามไมใชวาพนักงานทุกคนจะสามารถทําได
หรือจัดการตัวของพวกเขาเองได ซ่ึงอาจจะเปนเพราะความไมตองการและจากทักษะสวนตัวของเขา 
จึงมีความตองการในการขอคําแนะนํา นอกจากนี้การใหพนักงานจัดการดูแลตนเองผานการใหทิศทาง
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และวิสัยทัศนของผูนํา บางคนจะสามารถกําหนดและตามวิสัยทัศนของตนเองได ทําใหเดินหนาได
อยางถูกตองโดยใชประโยชนจากทักษะในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

2.4.2.3 การสรางเครือขายในองคกร (Team orientation) เปนการใหอํานาจ 
แกทีม ไมเปนแบบศูนยรวมอยูท่ีผูจัดการ เนื่องจากการทํางานเปนทีมและการมีความรวมมือกันเปน
ส่ิงท่ีมีความสําคัญเพิ่มข้ึนอยางยิ่งในการท่ีจะประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายและพัฒนาทาง
ความสามารถทางการแขงขันของบริษัท อยางไรก็ตามการทํางานเปนทีมไมไดทําไดในระยะเวลาอันส้ัน 
ตองใชระยะเวลาในการสรางวิสัยทัศนและวัฒนธรรมข้ึนมา การทํางานเปนทีมจะชวยในการแบงปน
ขอมูลและความรูในการทํางานรวมกัน ซึ่งจะเปนการสรางความไวเนื้อเชื่อใจกัน ไมแขงขันกัน 
ตัวอยางเชน ความสําเร็จของ BMW ในการสรางความรวมมือกันอยางเปนทีม กอใหเกิดคุณภาพงาน 
(Avery, 2005) 

2.4.2.4 วัฒนธรรมองคกร (Culture) เปนการรักษาและใหรับรูถึงวัฒนธรรม 
ของบริษัทไดและไมมองแคผลความสําเร็จในระยะส้ัน ซ่ึงวัฒนธรรมของบริษัทจะรวมถึงขอกําหนด
ในบริษัทและบรรทัดฐานท่ีไมเปนทางการในบริษัท โดยผูคนในบริษัทเดียวกันจะแบงปนความรูสึก 
ความเช่ือและคุณคารวมกัน นอกจากน้ีจะยังสงตอเร่ืองราวท่ีดีของบริษัทใหคนภายนอกรับทราบดวย 
อยางไรก็ตามกระบวนการในการรักษาวัฒนธรรมของบริษัทท่ีดีตองใชระยะเวลานาน เพราะความ
แตกตางของผูคน ความแตกตางทางภูมิหลัง ความแตกตางของความรู และความแตกตางของความเช่ือ 

2.4.2.5 การแบงปนความรูและรักษาองคกร (Knowledge sharing retention) 
เปนการ สงตอความรูใหกับคนในบริษัทโดยไมจํากัดอยูท่ีบางคน ดังนั้นบริษัทควรท่ีจะสรางบรรยากาศ
ท่ีดีเพื่อสงเสริมใหเกิดการแลกเปล่ียนแบงปนความรูกันระหวางพนักงาน ยิ่งไปกวานั้นการแบงปน
ความรูตองไมใชแคในภายในเทานั้น เชนกรณีศึกษาของศาสตราจารย Karl-Erik Sveily รายงานวา 
การจัดการใหความรูสามารถชวยลดความกลัวของคนไขไดและเพ่ิมคุณคาใหแกโรงพยาบาล Norwegian 
ดังนั้นการแบงปนขอมูลใหกับลูกคาจะชวยเพิ่มคุณคาใหกับบริษัทในมุมมองของลูกคา 

2.4.2.6 ความไววางใจ (Trust) เปนการไวเนื้อเช่ือใจในตัวพนักงาน และ
เปนการสรางความสัมพันธอันดีกับพนักงาน ไมคอยควบคุมและติดตามพนักงาน แมความไวเนื้อเชื่อใจ
จะเปนส่ิงท่ีจับตองไมได ซับซอน และยากในการวัด แตความไวเนื้อเช่ือใจกันก็เปนการสรางความ
จงรักภักดีของพนักงาน และเปนประโยชนตอบริษัท ซ่ึงในทางปฏิบัตินี้ความไวเนื้อเช่ือใจจะแสดง
ออกมาในความสัมพันธในหลาย  ๆระดับของบริษัทท้ังพนักงาน ผูผลิต นักลงทุน และผูมีสวนไดสวนเสีย 
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2.4.3  Key performance driver 
เปนข้ันสูงสุดของพีระมิดซ่ึงมีความสําคัญอยางมากและชวยผลักดันศักยภาพขององคกร

ใหเดินหนาไปอยางยั่งยืน โดยมีท้ังหมด 3 ขอท่ีเกิดจากการไดปฏิบัติในข้ันแรกและข้ันท่ีสองของพีระมิด 
และยังเกี่ยวของกับลูกคาโดยตรง ซ่ึง 3 ประกอบดวยขอดังนี้ 

2.4.3.1 นวัตกรรม (Innovation) เปนการนํานวัตกรรมมาใชในทุกระดับ
ของบริษัทไมใชเพียงท่ีใดท่ีหนึ่ง ซ่ึงจะใชในตัวสินคา การบริการ กระบวนการ และการจัดการ โดย
นวัตกรรมถือวาเปนเคร่ืองมือทางกลยุทธชวยเพิ่มความสามารถดานตางๆ ภายในบริษัท นอกจากนี้
นวัตกรรมใหมๆ สามารถมาไดจากหลายแหลง เชน จากขอเสนอแนะของลูกคา ผูผลิต และผูมีสวนได
สวนเสียคนอ่ืนๆ ทําใหเกิดแนวคิดใหม วิธีการแกปญหาใหมๆ และสรางโอกาสใหกับบริษัท สงผลให
เกิดความยั่งยืนภายในบริษัท 

2.4.3.2 การมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) ความผูกพันของ
พนักงานเปนตัวขับเคล่ือนหลักท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจและความพึงพอใจของพนักงาน โดย
ความผูกพันจะสะทอนถึงความรูสึกรวมของพนักงานที่มีตอบริษัท และจะสามารถจูงใจใหเขาทํางาน
ใหดีท่ีสุด (Allen & Meyer, 1990) ยิ่งไปกวานั้นเราสามารถตรวจสอบความผูกพันของพนักงานไดดวย 
3 คําถาม คือ 1. พนักงานพูดถึงบริษัทในทางบวกไหม 2. แสดงความต้ังใจจะอยูกับบริษัทไหม และ 
3. ปฏิบัติงานตามเปาหมายขององคกรไหม ซ่ึงคําถามเหลานี้จะเปนสัญญาณเตือนถาหากมีพนักงาน
ท่ีมีความผูกพันตํ่าและมีความพรอมท่ีจะลาออกจากงาน นอกจากนี้การที่ความผูกพันของพนักงาน
เช่ือมโยงถึงประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน จึงสงผลตอความพึงพอใจของลูกคาจากการดูแล
ของพนักงานดวย ดังนั้นการท่ีสรางความสัมพันธท่ีดีกับพนักงานจึงมีความสัมพันธโดยตรงกับความ
พึงพอใจของลูกคา 

2.4.3.3 คุณภาพของงาน (Quality) การสรางในเร่ืองคุณภาพนี้จะอยูภายใน 
วัฒนธรรมของบริษัทไมใชส่ิงท่ีตองทําเพื่อการควบคุมคุณภาพ โดยจากการศึกษาพบวา 27% จากหนึ่ง
พันอันดับตนของ CEO มองวาคุณภาพของสินคาและบริการมีความสําคัญท่ีสุดตอการวัดความสําเร็จ
ของบริษัท ซ่ึงการสรางคุณภาพท่ีสูงท่ีสุดนี้เปนการปฏิบัติตามแนวคิด Honeybee leadership โดยจะเปน
สวนประกอบในการสรางวัฒนธรรมของบริษัทท่ีซ่ึงผูบริหารระดับบนจะตองใหการสนับสนุน และ
นอกจากนี้ในเร่ืองคุณภาพนั้น ทางบริษัทก็ตองการพนักงานท่ีมีคุณภาพผูมีความจงรักภักดี มีทักษะ และ
มีศักยภาพในการทํางานเพ่ือเพ่ิมคุณภาพสินคาและบริการดวย 
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2.4.4  Performance Outcome 
จากการนําหลักปฏิบัติของแนวคิด Honeybee practices ใน 23 ขอปฏิบัติ และสามารถ

สรางศักยภาพใหกับองคกร ความพึงพอใจใหแกผูคนอยางรอบดาน และคํานึงถึงผลท่ีจะกระทบตอผูมี
สวนไดสวนเสียระยะยาว ซ่ึงผลลัพธท่ีไดตองมีการวัดผล แตท้ังนี้ในการชี้วัดผลความสําเร็จ ไมสามารถ
นําผลกําไรทางการเงินมาเปนตัวช้ีวัดเพียงอยางเดียว เนื่องจากไมสามารถสะทอนถึงความยั่งยืนของ
องคกรไดท้ังหมด ดังนั้นจึงมีตัวช้ีวัดอ่ืนท่ีสามารถสะทอนถึงความยั่งยืนขององคกรดวย โดยรวมมีท้ังส้ิน 
5 ตัววัดดวยกันคือ 1.Brand and reputation 2.Customer satisfaction 3.Financial performance 4.Long-term 
shareholder value 5.Long-term stakeholder value ซ่ึงส่ิงสุดทายจะทําใหทราบถึงสภาวะขององคกร 
และนําไปสูการพัฒนาการดําเนินกิจการเปนองคกรท่ียั่งยืน (Avery & Bergsteiner, 2010) 
 
 
2.5  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกหรือเจตคติท่ีดีของบุคคลท่ีมีตองาน
ท่ีกําลังปฏิบัติ อันเปนผลสืบเนื่องมาจากปจจัยหรือองคประกอบตางๆ ในการทํางาน เชน ลักษณะงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ผลประโยชนตอบแทนอ่ืนๆ ถาองคประกอบเหลานี้สามารถตอบสนอง
ความตองการของแตละบุคคลไดอยางเหมาะสม ก็มีผลทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน แตถา
ไมสามารถตอบสนองความตองการดังกลาว ก็จะมีผลทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคล ความพึงพอใจในการทํางานจะมากหรือนอย ข้ึนอยูกับความตองการของบุคคลและองคประกอบ
ท่ีเปนส่ิงจูงใจท่ีมีอยูในงานนั้นดวย (รัชทร, ม.ป.ป.) 

คนจะเกิด ความพึงพอใจในการทํางานไดถาสถานภาพทางสังคมของคนดี ซ่ึงก็หมายถึง
การบริหารงานดี ท้ังนี้เพราะลักษณะงานท่ีดีจะกอใหเกิดสถานภาพทางสังคมสูง และทําใหบุคคล
สามารถปรับบุคลิกภาพของคนเขากับสภาพสังคมท้ังภายในและภายนอกองคกรได ปจจัยท่ีสราง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น ไดแกความม่ันคงในอาชีพ เงินเดือนหรือคาจาง ความเปนธรรม 
มนุษยสัมพันธ มีสวัสดิการและ ผลประโยชนเกื้อกูลสภาพการทํางานดี มีความกาวหนา มีโอกาสได
เล่ือนตําแหนง ข้ึนคาจาง เงินเดือน และเพ่ิมพูนคุณวุฒิ งานท่ีทําเปนอาชีพท่ีมีเกียรติในสังคม ดังนั้น 
เม่ือบุคคลสามารถปรับตัวใหเขากับสังคม ท้ังภายในและภายนอกองคกรได ก็ยอมมีความพึงพอใจใน
การทํางาน (French & ยงยุทธ, 2001) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนความรูสึกนึกคิดในทางบวกของผูปฏิบัติงานแตละคน
ท่ีมีตองานและปจจัยหรือองคประกอบท่ีเกี่ยวของกับงานนั้นๆ ซ่ึงสามารถตอบสนองความตองการ
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ทางดานรางกายและจิตใจของผูทํางาน จะทําใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอการทํางาน อันจะสงผลตอความสําเร็จ
ในงาน และเปนไปตามเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ปรัศนี, 2542) 

กลาวโดยสรุปความพึงพอใจหมายถึงความรูสึกท่ีดีตอการปฏิบัติงาน การมีทัศนคติตอ
การปฏิบัติงานในทางบวก มีความกระตือรือรน มีความมุงม่ัน มีความคิดสรางสรรค มีขวัญและกําลังใจ 
ท่ีดีตองานท่ีปฏิบัติ  สงผลใหงานท่ีไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จและมีคุณภาพอยางสูงสุดตรงตาม
เปาหมายขององคการท่ีตั้งไว   
 
 
2.6  งานวิจัยเกี่ยวของ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับองคกรท่ียั่งยืนและความพึงพอใจ
ของพนักงานหลายงานวิจัยดวยกัน มีท้ังงานวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ซ่ึงผูวิจัยไดทําการรวบรวมไว 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 



 

 

20 

ตาร
างที่

 2.3
 งา

นว
ิจยั
ที่เก

ี่ยว
ขอ

งก
ับภ

าวะ
ผูน

ํายั่ง
ยนื

 

ลําด
ับที่

 
หัว

ขอ
 

นัก
วิจ
ัย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
Re

sea
rch

 M
eth

od 
/ 

De
pen

den
t V

ari
abl

es
ผล

การ
ศึก

ษา
 

1 
Em

plo
yee

 sa
tisf

act
ion

 
and

 su
stai

nab
le l

ead
ers

hip
 

pra
ctic

es 
in 

Th
ai S

ME
s 

Su
par

ak 
Su

riy
ank

ietk
aew

, 
Ga

yle
 Av

ery
 (2

014
) 

เปน
กา
รศ
ึกษ

าเพื่
อห

าค
วาม

สัม
พัน

ธ
ระ
หว

างห
ลัก

ปฏ
ิบัติ

ขอ
งอ
งค
กร
ที่ย

ั่งยืน
ตาม

ทฤ
ษฎี

 Su
stai

nab
le L

ead
ers

hip
 ขอ

ง 
Av

ery
 ทั้ง

 23
 ปจ

จัย
 กับ

คว
าม
พึง

พอ
ใจ

ขอ
งพ

นัก
งาน

 วา
ปจ

จัย
ใด
ที่ม

ีผล
ตอ

คว
าม
พึง

พอ
ใจข

อง
พน

ักง
าน

ใน
อง
คก

ร
ที่เป

น S
ME

 ขอ
งป

ระ
เทศ

ไท
ย โ

ดย
เก็บ

ขอ
มูล

โด
ยใช

แบ
บส

อบ
ถาม

จาก
พนั

กงา
น 

จําน
วน

 1,1
52 

คน
 มา

วิเค
ราะ

หแ
ละ

ปร
ะม

วล
ผล

ดว
ยโ
ปร

แก
รม

ทา
งส

ถิติ
 

SP
SS

 ดว
ยวิ
ธี M

ult
ipl

e R
egr

ess
ion

 
แล

ะ C
orr

ela
tio

ns 
มา
ตร
วจ
สอ

บ
สม

มติ
ฐาน

 

Qu
ant

itat
ive

/ ค
วาม

พึง
พอ

ใจข
องพ

นัก
งาน

 
ผล

กา
รวิ
จัย
ที่ไ

ด พ
บว

าห
ลัก

ปฏิ
บัติ

ขอ
งอ
งค
กร

ที่ย
ั่งยืน

ตา
มท

ฤษ
ฎี S

ust
ain

abl
e L

ead
ers

hip
 

ขอ
ง A

ver
y 2

3 ป
จจ
ัย ม

ีคว
าม
สอ

ดค
ลอ

งกั
บ

คว
าม
พึง

พอ
ใจข

อง
พน

ักง
าน

ภา
ยใน

อง
คก

ร
อย
างมี

นัย
สํา
คัญ

 ซึ่ง
ปจ

จัย
ที่ม

ีอิท
ธพิ

ลกั
บค

วาม
พึง

พอ
ใจข

อง
พนั

กง
าน

มา
กท

ี่สุด
คือ

 คว
าม

ผูก
พัน

ขอ
งพ

นัก
งาน

ที่ม
ีตอ

อง
คก

ร ส
วน

ปจ
จัย

ที่ไ
มม

ีอิท
ธิพ

ลต
อค

วาม
พึง

พอ
ใจข

อง
พน

ักง
าน

คือ
 สภ

าวะ
การ

เงิน
ขอ

งต
ลาด

 กา
รบ

ริห
ารจ

ัดก
าร  

ตน
เอง

 แล
ะก

ารร
ับผิ

ดช
อบ

ตอ
สิ่ง

แว
ดล

อม
 

  
 



 

 

21 

ตาร
างที่

 2.3
 งา

นว
ิจยั
ที่เก

ี่ยว
ขอ

งก
ับภ

าวะ
ผูน

ํายั่ง
ยนื

 (ต
อ) 

ลําด
ับที่

 
หัว

ขอ
 

นัก
วิจ
ัย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
Re

sea
rch

 M
eth

od 
/ 

De
pen

den
t V

ari
abl

es
ผล

การ
ศึก

ษา
 

2 
Su

sta
ina

ble
 Le

ade
rsh

ip 
and

 co
nse

que
nce

 at 
Th

aila
nd'

s K
asik

orn
ban

k 

Su
ksa

n K
ant

abu
tra

, 
Th

ach
apo

ng 
Th

eph
a-

Ap
hir

aks
 (2

016
) 

เปน
กา
รศ
ึกษ

าแล
ะต

รว
จส

อบ
หล

ักใ
น

กา
รจ
ัดก

ารธ
ุรกิ
จข

อง
ธน

าค
ารก

สิก
ร

ไท
ย โ

ดย
เทีย

บกั
บท

ฤษ
ฎี S

ust
ain

abl
e 

Le
ade

rsh
ip 
ทั้ง

 19
 ขอ

 Av
ery

 โด
ย

เลือ
กศ

ึกษ
าส
ถา
บัน

กา
รเงิ

นข
นา

ดใ
หญ

 
คือ

 ธน
าค
ารก

สิก
รไ
ทย

 ซึ่ง
เก็บ

ขอ
มูล

โด
ยก
ารส

ัมภ
าษ
ณเ
ชิง
ลึก

 โด
ยม

ีกลุ
ม

ตัว
อย
างจ

ําน
วน

 26
 คน

 ปร
ะก

อบ
ไป

ดว
ย C

EO
 หัว

หน
าแผ

นก
 พนั

กง
าน

ภา
ยใน

อง
คก

ร ร
วม

ไป
ถึง
ผูม

ีสว
นไ

ด
สว

นเส
ียกั
บธ

ุรกิ
จ ค

ือ ท
ี่ปร

ึกษ
าข
อง

อง
คก

ร ล
ูกค

า ผ
ูถือ

หุน
ทั้ง

ราย
ให

ญ
แล

ะร
ายย

อย
 

Qu
alit

ativ
e / 

หล
ักก

าร
ใน

กา
รจั
ดก

ารธ
ุรกิ
จ

ขอ
งธน

าคา
รก
สิก

รไท
ย 

ผล
กา
รวิ
จัย
ที่ไ

ด จ
ะแ
บง

ระ
ดับ

คว
าม
สอ

ดค
ลอ

ง
กับ

ทฤ
ษฎ

ี Su
sta

ina
ble

 Le
ade

rsh
ip 
ออ

กเป
น 3

 
ระดั

บท
ี่แต

กต
างกั

น ค
ือ M

ost
 ev

ide
nt, 

Mo
der

ate
 

evi
den

t แล
ะ L

eas
t ev

ide
nt ซ

ึ่งห
ลัก

ใน
การ

จัด
การ

 
ธุร
กิจ

ขอ
งธ
นา

คา
รก
สิก

รไ
ทย

นั้น
 มีค

วาม
สอ

ดค
ลอ

งกั
บท

ฤษ
ฎี S

ust
ain

abl
e L

ead
ers

hip
 

ทั้ง
หม

ด 1
7 ข

อ โ
ดย
ใน

 2 ข
อ ท

ี่สอ
ดค

ลอ
งใน

ระ
ดับ

 M
ode

rat
e e

vid
ent

 นั้น
 เป

นห
ลัก

เกี่ย
วกั

บ
อํา
นา

จใน
กา
รตั
ดส

ินใ
จ แ

ละ
กา
รบ

ริห
ารจ

ัดก
าร

ตน
เอง

 เนื่
องจ

ากค
านิ
ยม
ภาย

ใน
องค

กร
ขอ
งคน

ไท
ย 

ยังค
งให

คว
าม
สํา
คัญ

กับ
สา
ยก
ารบั

งค
ับบ

ัญช
า 

อย
ูมา
ก แ

ละ
อีก

 15
 ขอ

 ที่ส
อด

คล
องใ

นร
ะดั
บ 

Mo
st e

vid
ent

 นั้น
 คือ

อง
คก

ร ม
ีแน

วท
างใ

น 
กา
รบ

ริห
ารอ

งค
กร
แบ

บร
ะย
ะย
าว 

โด
ยม

ีกา
ร

จัด
สร
รงบ

ปร
ะม
าณ

เพื่อ
สนั

บส
นุน

การ
อบ

รม
ตาง

ๆ  
เพื่อ

เสริ
มส

ราง
ทัก

ษะ
แล

ะค
วาม

รูค
วาม

สา
มา
รถ

ให
กับ

บุค
ลาก

ร เพื่
อให

มีค
วาม

กาว
หน

าใน
หน

าท
ี่ 

กา
รงา

น 



 

 

22 

ตาร
างที่

 2.3
 งา

นว
ิจยั
ที่เก

ี่ยว
ขอ

งก
ับภ

าวะ
ผูน

ํายั่ง
ยนื

 (ต
อ) 

ลําด
ับที่

 
หัว

ขอ
 

นัก
วิจ
ัย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
Re

sea
rch

 M
eth

od 
/ 

De
pen

den
t V

ari
abl

es
ผล

การ
ศึก

ษา
 

3 
Su

sta
ina

ble
 Le

ade
rsh

ip:
 

Ho
ney

bee
 pr

act
ice

s a
t a 

lea
din

g A
sia

n i
ndu

stri
al 

con
glo

me
rat

e 

Su
ksa

n K
ant

abu
tra

, 
Ga

yle
 Av

ery
 (2

013
) 

เปน
กา
รศ
ึกษ

าแล
ะต

รว
จส

อบ
หล

ักใ
น

กา
รจ
ัดก

ารธ
ุรกิ
จข

อง
บร

ิษัท
สย

าม
 

ซีเม
นต

 กร
ุป โ

ดย
เทีย

บกั
บท

ฤษ
ฎี 

Su
sta

ina
ble

 Le
ade

rsh
ip 
ขอ

ง A
ver

y 
ทั้ง

 23
 ปจ

จัย
 ซึ่ง

เก็บ
ขอ

มูล
โด
ยก
าร

สัม
ภา
ษณ

เชิง
โค

รงส
ราง

 กา
รส

ังเก
ต

แบ
บม

ีสว
นร

วม
 แล

ะก
ารส

ืบค
น

ขอ
มูล

จาก
เอก

สา
รต
างๆ

 โด
ยม

ีกล
ุม

ตัว
อย
างค

ือ C
EO

 CF
O ผ

ูอํา
นว

ยก
าร 

ผูจ
ัดก

ารแ
ผน

กพ
นัก

งาน
ภา
ยใน

อง
คก

ร ล
ูกค

า ผ
ูถือ

หุน
ทั้ง

ราย
เล็ก

แล
ะ

ราย
ให

ญ 

Qu
alit

ativ
e / 

หล
ักก

าร
ใน

กา
รจั
ดก

ารธ
ุรกิ
จ

ขอ
งบ

ริษ
ัทส

ยาม
 

ซีเม
นต

 กร
ุป 

ผล
กา
รวิ
จัย
ที่ไ

ด จ
ะแ
บง

ระ
ดับ

คว
าม
สอ

ดค
ลอ

ง
กับ

ทฤ
ษฎ

ี Su
sta

ina
ble

 Le
ade

rsh
ip 
ออ

กเป
น 3

 
ระดั

บท
ี่แต
กต

างกั
น ค

ือ M
ost

 ev
ide

nt, 
Mo

der
ate

 
evi

den
t แ
ละ

 Le
ast

 ev
ide

nt 
ซึ่ง

หลั
กใ
นก

าร
จัด

กา
รธ
ุรกิ
จข

อง
บร

ิษัท
สย

าม
 ซีเ

มน
ต ก

รุป
นั้น

 
มีค

วาม
สอ

ดค
ลอ

งกั
บท

ฤษ
ฎี S

ust
ain

abl
e 

Le
ade

rsh
ip 
ทั้ง

หม
ด 2

3 ข
อ โ

ดย
มี 1

9 ข
อ ท

ี่
สอ

ดค
ลอ

งใน
ระ
ดับ

Mo
st e

vid
enc

e ม
ี 3 ข

อ ท
ี่

สอ
ดค

ลอ
งใน

ระ
ดับ

 M
ode

rat
e e

vid
ent

 แล
ะอ

ีก 
1 ข

อ ท
ี่สอ

ดค
ลอ

งใน
ระ
ดับ

 Le
ast

 ev
ide

nt 
ซึ่ง

เปน
หล

ักก
ารท

ี่เกี่ย
วกั

บก
ารม

ีอํา
นา

จใน
กา
ร

ตัด
สิน

ใจแ
ละ
การ

ทํา
งาน

ได
ดว
ยต
นเอ

งเนื่
องจ

าก
ผูบ

ริห
ารยั

งม
ีอํา
นา

จใน
กา
รตั
ดส

ินใ
จเป

นห
ลัก

 
เนื่อ

งจา
กค

านิ
ยม

ภา
ยใน

อง
คก

รข
อง
คน

ไท
ย

ยังค
งให

คว
าม
สํา
คัญ

กับ
สา
ยก
ารบั

งค
ับบ

ัญช
า

อย
ูมา
ก  
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ตาร
างที่

 2.3
 งา

นว
ิจยั
ที่เก

ี่ยว
ขอ

งก
ับภ

าวะ
ผูน

ํายั่ง
ยนื

 (ต
อ) 

ลําด
ับที่

 
หัว

ขอ
 

นัก
วิจ
ัย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
Re

sea
rch

 M
eth

od 
/ 

De
pen

den
t V

ari
abl

es
ผล

การ
ศึก

ษา
 

4 
Su

sta
ina

ble
 Le

ade
rsh

ip 
at T

hai
 Pr

esi
den

t F
ood

 
Su

ksa
n K

ant
abu

tra
, 

Ga
yle

 Av
ery

 (2
014

) 
เปน

กา
รศ
ึกษ

าแล
ะต

รว
จส

อบ
หล

ักใ
น

การ
จัด
การ

ธุร
กิจ
ผล

ิตบ
ะห

มี่กึ่
งส
ําเร

็จร
ูป 

โด
ยเท

ียบ
กับ

ทฤ
ษฎ

ี Su
sta

ina
ble

 
Le

ade
rsh

ip 
ทั้ง

 19
 ขอ

 Av
ery

 ซึ่ง
เก็บ

ขอ
มูล

โด
ยก
ารส

ัมภ
าษ
ณเ
ชิง
ลึก

 โด
ยม

ี
กล

ุมตั
วอ

ยาง
ที่ป

ระ
กอ

บไ
ปด

วย
 

ปร
ะธ
าน

บร
ิษัท

 ผูจ
ัดก

ารแ
ผน

กต
างๆ

 
พนั

กง
าน

 re
tail

er 
ลูก

คา
 แล

ะ s
upp

lier
 

Qu
alit

ativ
e / 

หล
ักก

าร
ใน

กา
รจั
ดก

ารธ
ุรกิ
จ

ขอ
งบ

ริษ
ัท T

hai
 

Pre
sid

ent
 Fo

od 

ผล
กา
รวิ
จัย
ที่ไ

ด จ
ะแ
บง

ระ
ดับ

คว
าม
สอ

ดค
ลอ

ง
กับ

ทฤ
ษฎ

ี Su
sta

ina
ble

 Le
ade

rsh
ip 
ออ

กเป
น 3

 
ระดั

บท
ี่แต
กต

างกั
น ค

ือ M
ost

 ev
ide

nt, 
Mo

der
ate

 
evi

den
t แ
ละ

 Le
ast

 ev
ide

nt 
ซึ่ง

หลั
กใ
นก

าร
จัด

กา
รธ
ุรกิ
จข

อง
บร

ิษัท
ผล

ิตบ
ะห

มี่กึ่
งส

ําเร
็จร
ูป 

Th
ai P

res
ide

nt 
Fo

od 
นั้น

 มีค
วาม

สอ
ดค

ลอ
ง

กับ
ทฤ

ษฎ
ี Su

sta
ina

ble
 Le

ade
rsh

ip 
ทั้ง

หม
ด 1

8 
ขอ

โด
ยใน

 5 ข
อ ท

ี่สอ
ดค
ลอ

งใน
ระดั

บ M
ode

rate
 

evi
den

t นั้
น เ

ปน
หลั

กเกี่
ยว
กับ

อํา
นา

จใน
กา
ร

ตัด
สิน

ใจ 
กา
รให

คว
าม
สํา
คัญ

กับ
นวั

ตก
รร
ม 

แล
ะก

ารบ
ริห

ารจ
ัดก

ารต
นเอ

ง แ
ละ

อีก
 13

 ขอ
  

ที่ส
อด

คล
อง
ใน

ระ
ดับ

 M
ost

 ev
ide

nt 
นั้น

 เป
น

หล
ักเกี่

ยว
กับ

กา
รดํ
าเนิ

นธ
ุรกิ
จแ
บบ

มอ
งก
ารณ


ไก
ล ม

ีกล
ยุท

ธใ
นก

ารดํ
าเนิ

นง
าน

แบ
บร

ะย
ะย
าว 

โด
ยให

คว
าม
สํา
คัญ

กับ
กา
รพั

ฒน
าบ
ุคล

าก
รแ
ละ

กา
รรั
บผิ

ดช
อบ

ตอ
สัง

คม
แล

ะส
ิ่งแ
วด

ลอ
ม 
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ตาร
างที่

 2.3
 งา

นว
ิจยั
ที่เก

ี่ยว
ขอ

งก
ับภ

าวะ
ผูน

ํายั่ง
ยนื

 (ต
อ) 

ลําด
ับที่

 
หัว

ขอ
 

นัก
วิจ
ัย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
Re

sea
rch

 M
eth

od 
/ 

De
pen

den
t V

ari
abl

es
ผล

การ
ศึก

ษา
 

5 
กา
รศึ
กษ

าค
วาม

พึง
พอ

ใจ
ใน

กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

ขอ
ง

บุค
ลา
กร
อง
คก

ารบ
ริห

าร
สว

นตํ
าบ
ลใ
นส

ังกั
ดส

วน
โย
ธาใ

นจ
ังห

วัด
สร

ะบ
ุรี   

สัน
ติ โ

กเศ
ยโ
ยธ
ิน (

255
4) 

เปน
การ

ศึก
ษาเ

พื่อ
สํา
รวจ

คว
ามพ

ึงพ
อใจ

 
ใน
การ

ปฏ
ิบัติ

งาน
ขอ

งบ
ุคล

ากร
องค

การ
 

บร
ิหา

รส
วน

ตํา
บล

ใน
สัง

กัด
สว

นโ
ยธ
า

ใน
จังห

วัด
สร

ะบ
ุรี โ

ดย
ใช
ทฤ

ษฎี
สอ

ง
ปจ

จัย
ขอ

งเฮ
อร
ซเบ

อร
ก (

He
rzb

erg
) 

มาเ
ปน

กร
อบ

แน
วค
ิดท

ี่ใช
ใน
การ

ศึก
ษา 

โด
ยเก็

บข
อม

ูลโ
ดย
ใช
แบ

บส
อบ

ถา
ม

จําน
วน

 21
5 ค

น จ
าก
บุค

ลา
กร
ใน

สัง
กัด

สว
นโ

ยธ
าใน

จังห
วัด

สร
ะบ

ุรี 

Qu
ant

itat
ive

 
ผล
การ

วิจ
ัยท

ี่ได
 พบ

วาร
ะดั
บค

วาม
พึง

พอ
ใจข

อง 
บุค

ลา
กร
ใน

 กา
รทํ

างา
นอ

ยูใน
ระ
ดับ

สูง
 แล

ะ
ปจ

จัย
สํา
คัญ

ที่ส
งเส

ริม
ระ
ดับ

คว
าม
พึง

พอ
ใจที่

สูง
คือ

 กา
รย
อม

รับ
นับ

ถือ
 แล

ะก
ารส

งเส
ริม

กา
ร

พัฒ
นา

ตน
เอง

ขอ
งบุ

คล
าก
ร 

6 
ปจ

จัย
ที่ม

ีผล
ตอ

คว
าม
พึง

พอ
ใจใ

นก
ารป

ฏิบ
ัติง
าน

ขอ
งพ

นัก
งาน

ตร
วจ
สอ

บ
บัญ

ชี ใ
นส

ํานั
กง
าน

สอ
บ

บัญ
ชีข

นา
ดใ
หญ

 4 แ
หง

ใน
ปร

ะเท
ศไ
ทย

 

นิส
รา 

รอ
ดน

ุช (
255

9) 
เปน

กา
รศ
ึกษ

าป
จจ
ัยท

ี่มีผ
ลต

อค
วาม

พึง
พอ

ใจใ
นก

ารป
ฏิบ

ัติง
าน

ขอ
ง

พนั
กง
าน

ตร
วจ
สอ

บ บ
ัญชี

ใน
สํา
นัก

งาน
สอ

บบั
ญชี

ขน
าด
ให

ญ 
4 แ

หง
ใน

ปร
ะเท

ศไ
ทย

 ซึ่ง
ปร

ะก
อบ

ดว
ย บ

ริษ
ัท 

เคพี
เอ็ม

จี ภู
มิไ

ชย
 สอ

บบ
ัญชี

 จํา
กัด

 
บร

ิษัท
 ดีล

อย
ท ท

ูช โ
ธม

ัทส
ุ ไช

ยย
ศ 

สอ
บบ

ัญชี
 จํา

กัด
 บร

ิษัท
 ไพ

รซ
วอ

เตอ
รเฮ

าส
คูเป

อร
ส เ

อบ
ีเอเ
อส

 จํา
กัด

 

Qu
ant

itat
ive

 
ผล

กา
รวิ
จัย
พบ

วา 
ปจ

จัย
ที่ม

ีอิท
ธิพ

ลม
าก
ที่ส

ุด
ตอ

คว
าม
พึง

พอ
ใจใ

นง
าน
เรีย

งล
ําดั
บจ

าก
มา
กไ
ป

นอ
ยค
ือป

จจ
ัยด
าน

คว
าม
มั่น

คง
 ปล

อด
ภัย

ใน
กา
ร

ทํา
งาน

 ใน
เรื่อ

งอ
งค
กร
มีค

วาม
มั่น

คง
ใน

กา
ร

ดํา
เนิน

งาน
 มีค

าเฉ
ลี่ย
เทา

กับ
 4.4

08 
(เห

็นด
วย

มา
กท

ี่สุด
) ป

จจ
ัยด
าน
เ งิน

เดือ
นแ

ละ
สวั

สดิ
กา
ร 

ใน
เรื่อ

งส
วัส

ดิก
ารต

างๆ
 เช
น ค

ารัก
ษา
พย

าบ
าล

 
เงิน

สม
ทบ

 เป
นต

น ม
ีคา
เฉลี่

ยเท
ากั
บ 4

.18
1 

(เห
็นด

วย
มา
ก) 

ปจ
จัย
ดา
นค

วาม
มั่น

คง
 ปล

อด
ภัย
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ตาร
างที่

 2.3
 งา

นว
ิจยั
ที่เก

ี่ยว
ขอ

งก
ับภ

าวะ
ผูน

ํายั่ง
ยนื

 (ต
อ) 

ลําด
ับที่

 
หัว

ขอ
 

นัก
วิจ
ัย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
Re

sea
rch

 M
eth

od 
/ 

De
pen

den
t V

ari
abl

es
ผล

การ
ศึก

ษา
 

แล
ะบ

ริษ
ัท ส

ํานั
กง
าน

 อีว
าย 

จํากั
ด 

โด
ยก
ลุม

ตัว
อย
างค

ือพ
นัก

งาน
ตร
วจ
สอ

บบ
ัญชี

ที่ท
ํางา

นใ
นบ

ริษ
ัท

ตร
วจ
สอ

บบ
ัญชี

ขน
าด
ให

ญ 
4 แ

หง
ใน

ปร
ะเท

ศไ
ทย

โด
ยเก็

บข
อม

ูลโ
ดย

ใช


แบ
บส

อบ
ถา
มจ

าก
พน

ักง
าน

จําน
วน

 
371

 คน
 มา

วิเค
ราะ

หแ
ละ

ปร
ะม

วล
ผล

ดว
ยโ
ปร

แก
รม

ทา
งส

ถิติ
 SP

SS
 มา

ตร
วจ
สอ

บส
มม

ติฐ
าน

 

ใน
การ

ทํา
งาน

 ใน
เรื่อ

งงา
นท

ี่ทา
นท

ําอยู
 ให

คว
าม

มั่น
คง
ใน

อน
าค
ตแ

กพ
นัก

งาน
 มีค

าเฉ
ลี่ย
เทา

กับ
 

4.1
35 

(เห
็นด

วย
มา
ก) 

ปจ
จัย
ดา
นค

วาม
สัม

พัน
ธ

กับ
ผูบ

ังค
ับบ

ัญช
า ใ

นเร
ื่อง
ผูบ

ังค
ับบ

ัญช
าให


คว
ามช

วยเ
หลื

อแ
ละ
คําป

รึก
ษา
ใน
การ

ปฏิ
บัติ

งาน
 

มีค
าเฉ

ลี่ย
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยัง่ยืน ท่ีมีผลตอการรับรูดานความสําเร็จของ
องคกร สถานภาพทางการเงินขององคกร และความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กรณีศึกษา บริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเครือ่งดื่มแหงหนึง่ เปนการศึกษา 
วิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงเปนวิธีคนหาความรูและความจริง โดยเนนขอมูลเชิง
ตัวเลข มีการออกแบบวิธีการวิจัย โดยมีการควบคุมตัวแปรท่ีศึกษา มีการจัดเตรียมเคร่ืองมือรวบรวม
ขอมูลท่ีมีคุณภาพ ท้ังความเท่ียงและความตรงท่ีสามารถวัดไดโดยใชวิธีการทางสถิติในการวิเคราะห
และประมวลผลเพื่อใหขอสรุปท่ีไดจากการวิจัยเกิดความคลาดเคล่ือน (Error) นอยท่ีสุด (แววดาว 
พรมเสน, 2554) และใชวิธีการวัดผลแบบคร้ังเดียว (One-shot Case Study) โดยเลือกใชแบบสอบถาม 
(Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง (E. Defranzo, 2011) ซ่ึงกลุมตัวอยาง
เหลานี้จะทําการทําแบบทดสอบดวยตนเอง เพื่อใหผลการวิจัยออกมาตรงตามวัตถุประสงค ซ่ึงมีการ
กําหนดระเบียบวิธีวิจยั โดยมีขอบเขตและข้ันตอนตามรายละเอียดดังตอไปนี ้

1. กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษา 
2. ขอมูลท่ีใชในการวิจัย 
3. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
4. ระยะเวลาในการทําวิจัย 
5. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
6. การเก็บรวบรวมขอมูล 
7. การวิเคราะหขอมูล 
8. สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล 
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3.1  กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษา 
ในการศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ที่มีผลตอการรับรูดานความสําเร็จของ

องคกร สถานภาพทางการเงินขององคกร และความพึงพอใจในการทํางาน ที่พนักงานรับรูได ตาม
แนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษา บริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเครื่องดื่มแหงหนึ่งมี
กรอบแนวคิดทฤษฏี ที่นํามาใชในการศึกษาดังภาพ (Avery & Bergsteiner, 2011) 
 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)   ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 
ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
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3.2  ขอมูลท่ีใชในการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ 

มีแหลงขอมูลแยกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
 

3.2.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
ซ่ึงไดจากการเก็บรวมรวมขอมูลจากแบบสอบถาม ท่ีไดจากกลุมตัวอยาง คือ พนักงาน

ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเครื่องดื่มแหงหนึ่ง ตั้งแตเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2561 ถึงเดือน
กรกฎาคม 2561 จํานวน 323 คน และนําขอมูลท่ีไดจากการสํารวจผานแบบสอบถาม มาประมวลผล
ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS 
 

3.2.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
ซ่ึงไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับงานวิจัย โดยคนหาขอมูลจากส่ือบทความ

ทางวิชาการ วารสาร หนังสือวิชาการ วิทยานิพนธตางๆ และขอมูลจากอินเตอรเน็ต 
 
 
3.3  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและ
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง และผูวิจัยไดกําหนดสัดสวนของจํานวนตัวอยางท้ังส้ิน 323 คน ซ่ึงคํานวณขนาด
ของตัวอยางตามสูตรกรณีไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ของ W.G. Cochran (1953) โดยการ
สุมการเก็บขอมูลตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบตามสะดวก (Convenience sampling) และกําหนดสัดสวน
ของประชากรท่ีตองการสุมอยูท่ีรอยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545 :41)  ระดับความเช่ือม่ันท่ีรอยละ 
95 คาความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได โดยสามารถหาขนาดของตัวอยางสําหรับ
การประมาณคาสัดสวนของประชากร จากสูตรดังนี้ 
 

แทนคา n = P( 1-P) Z2
d2  

 n = 0.3( 1-0.3) 1.962
0.052  

 n = 322.6944 
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เม่ือ n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 P  = สัดสวนของประชากรท่ีผูวิจยักําหนดจะสุม 
 Z  = ระดับความเช่ือม่ันท่ีผูวิจยักาํหนด 
 d  = คาความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเกิดข้ึนได รอยละ 5 หรือ 0.05 

 
 
3.4  ระยะเวลาในการทําวิจัย 

งานวิจยัคร้ังนีใ้ชระยะเวลาต้ังแตเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2561 ถึงเดือนกรกฎาคม 2561 
 
 
3.5  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

การศึกษาในครั้งนี้ใชแบบสอบถามของ ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว (Suriyankietkaew, 
2016) ซ่ึงไดดัดแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนภายใตลิขสิทธ์ิ © แฮร่ี 
เบอรกสไตเนอร (2010) ซ่ึงสรางข้ึนภายใตแนวคิด Honeybee Leadership (Gayle & Harald, 2011) 
โดยรายละเอียดในแบบสอบถามประกอบไปดวย 5 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 เปนชุดคําถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตรท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ท้ังหมด 6 ขอ โดยแบงเปนแบบเลือกตอบ (Check list) โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามกําหนด 
(Nominal scale) จํานวน 3 ขอ ไดแก เพศ สถานภาพสมรส และตําแหนงงาน และอีก 3 ขอ ใชระดับ
การวัดขอมูลประเภทจัดลําดับ (Ordinary scale) ไดแก อายุ ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือน 

สวนท่ี 2 เปนชุดคําถามดานการบริหารองคกรตามแนวคิด Honeybee Leadership โดย
แบงการวัดผลออกเปน 23 ดาน เปนจํานวนรวมทั้งส้ิน 53 ขอ 

สวนท่ี 3 เปนชุดคําถามดานความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได จํานวน 3 ขอ 
สวนท่ี 4 เปนชุดคําถามดานสภาพการเงินขององคกรท่ีพนักงานรับรูได  จํานวน 3 ขอ 
สวนท่ี 5 เปนชุดคําถามดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ท่ีพนักงานรับรูได 

จํานวน 2 ขอ 
โดยประเภทของแบบสอบถามในสวนท่ี 2 ถึง 5 มีลักษณะคําถามประกอบดวยขอความท่ี

เปนเชิงบวกและเชิงลบ เปนมาตราสวนประเมินคา (Likert scale) 5 ระดับ ซ่ึงเปนทางเลือกท่ีเหมาะกับ
การศึกษากลุมตัวอยางประชากรขนาดใหญ (N>100) (Mykolas, 2014) จะชวยเพิ่มคุณภาพของการ
ตอบสนองขอมูลของผูตอบแบบสอบถามใหมากข้ึน และลดความแปรปรวนของขอมูลจากระดับ scale 
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ท่ีมากจนเกินไป (Babakus and Mangold (1992) Source Buttle, F. (1996)) โดยมีเกณฑการใหคะแนน
ดังนี้ 

ระดับคะแนน ความหมาย 
1  นอยท่ีสุด 
2  นอย 
3  ปานกลาง 
4  มาก 
5  มากท่ีสุด 

 
ผูวิจัยไดกําหนดคาอันตรภาคช้ัน สําหรับการแปลงขอมูลโดยคํานวณคาอันตรภาคช้ัน 

เพื่อกําหนัดชวงช้ัน ดวยการใชสูตรคํานวณและอธิบายสําหรับแตละชวงช้ัน ดังนี้ 
 

 สูตรการหาอันตรภาคช้ัน = คาสูงสุด - คาตํ่าสุด
จํานวนช้ันท่ีตองการ

  

  = 5 - 1
5  

  = 0.8 
 

การแปรผลขอมูลในสวนท่ี 2 ของชุดคําถามเพ่ือถามความคิดเห็นดานการบริหารองคกร
ตามแนวคิด Honeybee Leadership  

ชวงช้ัน คําอธิบายสําหรับการแปรผล 
1.00 – 1.80 มีความเหน็ดวยในระดับ ไมเห็นดวยอยางยิง่ 
1.81 – 2.60 มีความเหน็ดวยในระดับ ไมเห็นดวย 
2.61 – 3.40 มีความเหน็ดวยในระดับ เฉยๆ   
3.41 – 4.20 มีความเหน็ดวยในระดับ เหน็ดวย 
4.21 – 5.00 มีความเหน็ดวยในระดับ เหน็ดวยอยางยิ่ง 

 
การแปรผลขอมูลในสวนท่ี 3 ของชุดคําถามเพ่ือถามความคิดเห็นดานความสําเร็จของ

องคกรท่ีพนักงานรับรูได 
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ชวงช้ัน คําอธิบายสําหรับการแปรผล 
1.00 – 1.80 มีความเหน็ดวยในระดับ แยกวามาก 
1.81 – 2.60 มีความเหน็ดวยในระดับ แยกวา  
2.61 – 3.40 มีความเหน็ดวยในระดับ เหมือนกัน 
3.41 – 4.20 มีความเหน็ดวยในระดับ ดกีวา   
4.21 – 5.00 มีความเหน็ดวยในระดับ ดกีวามาก 

 
การแปรผลขอมูลในสวนท่ี 4 ของชุดคําถามเพ่ือถามความคิดเห็นดานสภาพการเงินของ

องคกรท่ีพนักงานรับรูได 
ชวงช้ัน คําอธิบายสําหรับการแปรผล 
1.00 – 1.80 มีความเหน็ดวยในระดับ ไมเห็นดวยอยางยิง่ 
1.81 – 2.60 มีความเหน็ดวยในระดับ ไมเห็นดวย 
2.61 – 3.40    มีความเหน็ดวยในระดับ เฉยๆ   
3.41 – 4.20  มีความเหน็ดวยในระดับ เหน็ดวย 
4.21 – 5.00 มีความเหน็ดวยในระดับ เหน็ดวยอยางยิ่ง 

 
การแปรผลขอมูลในสวนท่ี 5 ของชุดคําถามเพ่ือถามความคิดเห็นดานสภาพการเงินของ

องคกรท่ีพนักงานรับรูได  
ชวงช้ัน คําอธิบายสําหรับการแปรผล 
1.00 – 1.80   มีความเหน็ดวยในระดับ ไมพึงพอใจอยางยิ่ง 
1.81 – 2.60 มีความเหน็ดวยในระดับ ไมพึงพอใจ 
2.61 – 3.40 มีความเหน็ดวยในระดับ เฉยๆ   
3.41 – 4.20 มีความเหน็เหน็ดวยในระดบั พึงพอใจ 
4.21 – 5.00 มีความเหน็ดวยในระดับ พึงพอใจอยางยิ่ง 

 
 
3.6  การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพื่อ
ศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ท่ีมีผลตอการรับรูดานความสําเร็จขององคกร สถานภาพทาง
การเงินขององคกร และความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
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กรณีศึกษา บริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งโดยสามารถแบงลักษณะการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปน 2 ลักษณะคือ 

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีได
จากการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล ตามภาคผนวก ก และนํา
ขอมูลที่ไดมาประมวลผลดวยโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป Statistics Package for the Social Sciences: SPSS 

2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนขอมูลท่ีไดจากการคนหาจากส่ือบทความ
ทางวิชาการ วารสาร หนังสือวิชาการ วิทยานิพนธตางๆ และขอมูลจากอินเตอรเน็ต 
 
 
3.7  การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ทําตามข้ันตอน
ดังนี้ 
 

3.7.1  การตรวจสอบขอมูล (Ending)  
ผูวิจัยรวบรวมและตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถาม 

 
3.7.2  การลงรหัส (Coding)  
ผูวิจัยนําขอมูลในแบบสอบถามท่ีตรวจสอบสมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) เพ่ือเตรียม

บันทึกรหัสตามท่ีกําหนดไวในแบบสอบถามแตละสวน 
 

3.7.3  การประมวลผลขอมูล (Processing) 
โดยนําแบบสอบถามมาบันทึกลงในคอมพิวเตอรและวิเคราะหขอมูลตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว 

โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป Statistics Package for the Social Sciences: SPSS 
 
 
3.8  สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยนําผลท่ีไดจากการประมวลผลดวยโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป Statistics 
Package for the Social Sciences: SPSS มาวิเคราะห สรุปผล และนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบ
คําบรรยาย และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐานมีดังนี้ 
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3.8.1  การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 
ซ่ึงเปนการวิเคราะหขอมูลจากการใชสถิติพื้นฐาน ประกอบดวย การวิเคราะหรอยละ 

(Percentage) การวิเคราะหคาความถ่ี (Frequency) การวิเคราะหคาเฉล่ีย (Mean) และวิเคราะหคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  

 
3.8.2  การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis)  
ซ่ึงเปนการวิเคราะหขอมูลจากการใชสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดย การวิเคราะห

สัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน (Reliability) การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธ (Correlations) และการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Liner Regression Analysis) โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษาวิจัย 
 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ตาม
แนวคิด Honeybee leadership ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง โดยการ
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยสามารถนําเสนอ แบงออกเปน 2 ดาน 
ดังนี้ 

1. การวิเคราะหดานสถานภาพสวนบุคคล 
2. การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิความนาเช่ือถือ (Coefficient Alpha) 
3. การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยตามทฤษฎี Honeybee Leadership กับ

การรับรูดานความสําเร็จขององคกร สถานภาพทางการเงินขององคกร และความพึงพอใจในการทํางาน 
ท่ีพนักงานรับรูได 

4. การทดสอบสมมุติฐาน 
 
 
4.1  การวิเคราะหดานสถานภาพสวนบุคคล 

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลท่ีเปนสถานภาพสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน โดยสําเสนอขอมูลเปนจํานวนและรอยละ
ของกลุมตัวอยางตามตารางท่ี 4.1 – 4.6 ดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 ขอมูลจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ รอยละ (สะสม) 
หญิง 32 9.9 9.9 
ชาย 291 90.1 100.0 

รวม 323 100.0  
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จากตาราง 4.1 แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถาม แบงออกเปนเพศชายจํานวน 291 คน 
คิดเปนรอยละ 90.1 และเพศหญิงจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 9.9 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.2 ขอมูลจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามชวงอาย ุ

อายุ จํานวน (คน) รอยละ รอยละ (สะสม) 
นอยกวา 25 ป 23 7.1 7.1 
25 – 34 ป 214 66.3 73.4 
35 – 44 ป 67 20.7 94.1 
45 – 54 ป 13 4.0 98.1 
มากกวา 55 ป 6 1.9 100.0 

รวม 323 100.0  
 

จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวาชวงอายุของผูตอบแบบสอบถามแบงออกเปน 5 กลุม คือ 
ชวงอายุ 25-34 ป จํานวน 214 คน คิดเปนรอยละ 66.3 ชวงอายุ 35-44 จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 20.7 
ชวงอายุนอยกวา 25 ป จํานวน 23 คน คิดเปนจํานวนรอยละ 7.1 ชวงอายุ 45-54 ป จํานวน 13 คน คิดเปน
รอยละ 4.0 ชวงอายุมากกวา 55 ป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 ขอมูลจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพแตงงานสมรส 

สถานะ จํานวน (คน) รอยละ รอยละ (สะสม) 
แตงงานสมรส 80 24.8 24.8 
โสด 243 75.2 100.0 

รวม 323 100.0  
 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนโสด จํานวน 243 คน 
คิดเปนรอยละ 75.2 และแตงงานสมรส จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 24.8 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.4 ขอมูลจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามการศึกษา 
ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ รอยละ (สะสม) 

ต่ํากวาปริญญาตรี 18 5.5 5.5 
ปริญญาตรี 173 53.6 59.1 
ปริญญาโท 132 40.9 100.0 
ปริญญาเอก 0 0 100.0 

รวม 323 100.0  
 

จากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเห็นวา ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 173 คน คิดเปนรอยละ 53.6 รองลงมาเปนระดับปริญญาโท จํานวน 
132 คน คิดเปนรอยละ 40.9 และตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 5.5 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.5 ขอมูลจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุงาน 

จํานวนปท่ีทํางาน จํานวน (คน) รอยละ รอยละ (สะสม) 
นอยกวา 1 ป 92 28.4 28.4 
1 – 5 ป 155 48.0 76.4 
6 – 10 ป 49 15.2 91.6 
มากกวา 10 ป 27 8.4 100.0 

รวม 323 100.0  
 

จากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 1 ถึง 5 ป จํานวน 
155 คน คิดเปนรอยละ 48 อายุงานนอยกวา 1 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 28.4 อายุงาน 6 ถึง 10 ป 
จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 15.2 และอายุงานมากกวา 10 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 8.4 
ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.6 ขอมูลจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามตําแหนงงาน 
ตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ รอยละ (สะสม) 

พนักงานทัว่ไป 221 68.4 68.4 
ผูบริหารระดับตน 25 7.7 76.1 
ผูบริหารระดับกลาง 20 6.2 82.3 
ผูบริหารระดับสูง 57 17.7 100.0 

รวม 323 100.0  
 

จากตารางท่ี 4.6 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานท่ัวไป จํานวน 
221 คน คิดเปนรอยละ 68.4 ผูบริหารระดับสูง จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 17.7 ผูบริหารระดับตน 
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 7.7 และผูบริหารระดับกลาง จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 6.2 ตามลําดับ 
 
 
4.2  การวิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอคําถามในแบบสอบถาม 

การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
(Avery & Bergsteiner, 2011) ท้ัง 23 ปจจัย รายละเอียดตามตารางท่ี 4.7 – 4.33 
 
ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ปจจัยดานการพัฒนาบุคลากร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

ดานการพัฒนาบุคลากร 3.47 .77 มาก 
ดานความสัมพันธกับพนกังาน 3.42 .84 มาก 
ดานการรักษาพนักงาน 3.94 .59 มาก 
ดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร 3.71 .80 มาก 
ดานการใหคุณคากับพนักงาน 3.60 .81 มาก 
ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีม
ผูบริหาร 

4.00 .56 มาก 

ดานพฤติกรรมทางจริยธรรม 3.72 .72 มาก 
ดานผลประโยชนในระยะยาว 3.79 .50 มาก 
ดานการเปล่ียนแปลงองคกร 3.90 .57 มาก 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานตามแนวคิด Honeybee Leadership (ตอ) 

ปจจัยดานการพัฒนาบุคลากร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

ดานการมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน 3.40 .66 มาก 
ดานความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม 3.52 .69 มาก 
ดานความรับผิดชอบตอสังคม 3.69 .82 มาก 
ดานการรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย 3.73 .58 มาก 
ดานการส่ือสารวิสัยทัศน 3.68 .56 มาก 
ดานการตัดสินใจ 3.46 .64 มาก 
ดานการจดัการดวยตนเอง 3.40 .78 ปานกลาง 
ดานการสรางเครือขายในองคกร 3.69 .69 มาก 
ดานการแบงปนความรูและรักษาองคกร 3.77 .58 มาก 
ดานวัฒนธรรมองคกร 3.72 .68 มาก 
ดานความไววางใจ 3.47 .66 มาก 
ดานนวัตกรรม 3.52 .60 มาก 
ดานการมีสวนรวมของพนกังาน 3.92 .74 มาก 
ดานคุณภาพของงาน 4.12 .68 มาก 

ภาพรวม 3.68 0.22 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.7 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานองคกร
ภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.68 โดยมีการบริหารงานขององคกรระดับมากคือ ดานคุณภาพ
ของงาน มีคาเฉล่ียคือ 4.12 รองลงมาคือ ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร 
มีคาเฉล่ียคือ 4.00 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการพัฒนาบุคลากร
(Developing people) 

ปจจัยดานการพัฒนาบุคลากร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

1. พนักงานทกุคนในองคกรนี้ไดรับการฝกอบรมและ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

3.56 0.89 มาก 

2. ในชวงเวลาที่องคกรประสบปญหางบประมาณ 
สําหรับการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรจะเปนส่ิง
แรกท่ีถูกตัดลง 

3.39 0.88 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.47 0.77 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีการพัฒนาบุคลากร
ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยคือ 3.47 โดยพนักงานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อยู
ในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.56 รองลงมาคือในชวงเวลาท่ีองคกรประสบปญหาทางการเงิน สําหรับ
งบประมาณสําหรับการฝกอบรมและการพัฒนาบุคคลากรจะเปนเปนส่ิงแรกที่ถูกตัดลง อยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉล่ียคือ 3.39 
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความสัมพันธกับพนักงาน 

(Labor relations) 

ปจจัยดานความสัมพันธกับพนักงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

3. ตัวแทนพนกังานสามารถเขาไปมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับกลยุทธสําคัญๆของบริษัท 

3.33 1.09 ปานกลาง 

4. หากมีขอพิพาทระหวางผูนําองคกรกับพนักงาน การเจรจา 
หรือตกลงกันมักจะเกิดข้ึนผานกระบวนการภายนอก เชน 
ศาลแรงงาน 

3.51 0.88 มาก 

ภาพรวม 3.42 0.84 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีความสัมพันธกับ
พนักงานในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.42 โดยหากมีขอพิพาทระหวางผูนําองคกรกับพนักงาน การเจรจา
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หรือตกลงกันมักจะเกิดข้ึนผานกระบวนการภายนอก เชน ศาลแรงงาน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 
3.51 รองลงมาคือ ตัวแทนพนักงานสามารถเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับกลยุทธสําคัญๆ
ของบริษัท อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียคือ 3.33 
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการรักษาพนักงาน 

(Retaining staff) 

ปจจัยดานการรักษาพนักงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

5. หากมีการเลิกจางพนกังานเกิดข้ึน ผูบริหารมัก
สนับสนุนใหมีมาตรการตางๆ เพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง 

3.84 0.74 มาก 

6. ผูบริหารเลือกท่ีจะปลดพนักงานเม่ือมีความจําเปน 4.04 0.76 มาก 
ภาพรวม 3.94 0.59 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.10 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรใหความสําคัญกับ

ดานการรักษาพนักงานในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.94 โดยผูบริหารเลือกที่จะปลดพนักงานเมื่อมี
ความจําเปน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 4.04 รองลงมาคือ หากมีการเลิกจางพนักงานเกิดข้ึน ผูบริหาร
มักสนับสนุนใหมีมาตรการตางๆ เพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.84 
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการวางแผนการสืบทอด

ภายในองค (Succession planning) 

ปจจัยดานวางแผนการสืบทอดภายในองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

7. องคกรมีนโยบายการสรรหาและวางแผนสืบทอด
ตําแหนง เพื่อใหพรอมตอการปฏิบัติงานในตําแหนง
สําคัญๆของหนวยงาน 

3.78 0.81 มาก 

8. ตําแหนงบริหารหลายๆตําแหนงในองคกร มักถูกสรร
หาจากบุคคลภายนอก 

3.64 0.93 มาก 

ภาพรวม 3.71 0.80 มาก 
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จากตารางท่ี 4.11 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีการวางแผนการ
สืบทอดในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.71 โดยองคกรมีนโยบายการสรรหาและวางแผนสืบทอดตําแหนง 
(Succession Planning) เพื่อใหพรอมตอการปฏิบัติงานในตําแหนงสําคัญๆของหนวยงาน อยูในระดับ
มาก มีคาเฉล่ียคือ 3.78 รองลงมาคือ ตําแหนงบริหารหลายๆ ตําแหนงในองคกร มักถูกสรรหาจากบุคคล 
ภายนอก อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.64 
 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจยัดานการใหคุณคากับพนกังาน 

(Valuing staff) 

ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร

9. ผูบริหาร/หัวหนางาน ปฏิบัติตอพนักงานดวยความ
เคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา

3.73 0.86 มาก

10. ผูบริหาร/หัวหนางาน ใหความใสใจในชีวิตความ
เปนอยูของผูอ่ืน

3.47 0.92 มาก

ภาพรวม 3.60 0.81 มาก
 

จากตารางท่ี 4.12 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีการใหคุณคากับ
พนักงาน (Valuing staff) ในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.60 โดยผูบริหาร/หัวหนางาน ปฏิบัติตอพนักงาน
ดวยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.73 รองลงมาคือ 
ผูบริหาร/หัวหนางาน ใหความใสใจในชีวิตความเปนอยูของผูอ่ืน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.47 

 
ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการรวมมือกันบริหาร

องคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO and top team) 
ปจจัยดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และ

ทีมผูบริหาร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร

11. การตัดสินใจเกีย่วกลยุทธท่ีสําคัญจะตัดสินใจโดย
คณะผูบริหารระดับสูง มิใชโดยผูบริหารตาํแหนงสูงสุด
เพียงคนเดียว 

3.94 0.70 มาก

12. ผูบริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเปนผูแกไขปญหา
สถานการณยุงยากตางๆ มิใชคณะบริหาร

4.05 0.73 มาก

ภาพรวม 4.00 0.56 มาก
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จากตารางท่ี 4.13 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นเกี่ยวกับดานการรวมมือกนั
บริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO and top team) ในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 4.00 โดย
ผูบริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเปนผูแกไขปญหาสถานการณยุงยากตางๆ มิใชคณะบริหาร อยูในระดับ
มาก มีคาเฉล่ียคือ 4.05 รองลงมาคือ การตัดสินใจเกี่ยวกลยุทธท่ีสําคัญจะตัดสินใจโดยคณะผูบริหาร
ระดับสูง มิใชโดยผูบริหารตําแหนงสูงสุดเพียงคนเดียว อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.94 
 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม 

(Ethical behavior) 

ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

13. เทาท่ีฉันเห็น องคกรนีด้าํเนินงานอยางมีจริยธรรม 
(ethics) สมํ่าเสมอ 

3.71 0.99 มาก 

14. องคกรมีแนวทางการดําเนินงานตามหลักจริยธรรม 
(ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบัติตามได

3.63 0.83 มาก 

15. สมาชิกทุกคนในองคกรนี้เห็นพองตองกันวาเราตอง
ดําเนินกิจกรรมอยางมีจริยธรรม (ethics) เสมอ ไมวา
สถานการณจะยากเยน็เพยีงใด 

3.82 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.72 0.72 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นเกี่ยวกับดานพฤติกรรมทาง
จริยธรรม (Ethical behavior)ในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.72 โดยสมาชิกทุกคนในองคกรนี้เห็นพอง
ตองกันวาเราตองดําเนินกิจกรรมอยางมีจริยธรรม (ethics) เสมอ ไมวาสถานการณจะยากเย็นเพียงใด 
อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.82 รองลงมาคือ เทาท่ีฉันเห็น องคกรนี้ดําเนินงานอยางมีจริยธรรม 
(ethics) สมํ่าเสมอ อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.71 และอันดับสุดทายคือ องคกรมีแนวทางการ
ดําเนินงานตามหลักจริยธรรม (ethics) ซ่ึงพนักงานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบัติตามได อยูในระดับมาก 
มีคาเฉล่ียคือ 3.63 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว 
(Long- or short-term perspective) 

ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

16. การตัดสินใจเร่ืองตางๆ ภายในองคกรจะคํานึงถึง
ผลลัพธระยะยาวเปนหลัก 

3.81 0.58 มาก 

17. โดยปกติผูบริหารจะมุงเนนการวางแผนและกลยุทธ
ระยะยาว เชน การลงทุนเกี่ยวกับเทคโนโลยีการบริหาร
ทรัพยากรตางๆในระยะยาว 

3.74 0.64 มาก 

18. บุคลากรในองคกรคิดและทํางานเพ่ือผลสําเร็จในระยะยาว 3.80 0.61 มาก 
ภาพรวม 3.79 0.50 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- 

or short-term perspective) ในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.79 โดยการตัดสินใจเร่ืองตางๆภายในองคกร
จะคํานึงถึงผลลัพธระยะยาวเปนหลัก อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.81 รองลงมาคือ บุคลากรในองคกร
คิดและทํางานเพื่อผลสําเร็จในระยะยาว อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยคือ 3.80 และอันดับสุดทายคือ 
โดยปกติผูบริหารจะมุงเนนการวางแผนและกลยุทธระยะยาว เชน การลงทุนเกี่ยวกับเทคโนโลยีการ
บริหารทรัพยากรตางๆ ในระยะยาว อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.74 

 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร 

(Organization change) 

ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

19. เม่ือมีการวางแผนเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญใน
องคกร ผูท่ีไดรับผลกระทบสามารถมีสวนรวมในการพดูคุย 
และแสดงความคิดเห็นดานการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

3.96 0.60 มาก 

20. ผูบริหารไดวางแผนการเปล่ียนแปลงตางๆ ในองคกร
อยางรอบคอบ เพื่อใหแนใจวาวิธีการทํางานและพฤติกรรม 
ใหมท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร (Corporate
Culture) ท่ีเปนอยู 

3.93 0.60 มาก 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร 
(Organization change) (ตอ) 

ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

21. เมื่อมีความจําเปนท่ีจะตองมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ 
ผูบริหารระดับสูงจัดการกับการเปล่ียนแปลงดวยความ
ระมัดระวังเพือ่ใหเกดิความเสียหายนอยท่ีสุด 

3.81 0.76 มาก 

ภาพรวม 3.90 0.57 มาก 
 

จากตารางที่ 4.16 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานการเปล่ียนแปลงองคกร 
(Organization change) ในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.90 โดยเม่ือมีการวางแผนเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลง
คร้ังใหญในองคกร ผูท่ีไดรับผลกระทบสามารถมีสวนรวมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นดาน
การเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.96 รองลงมาคือ ผูบริหารไดวางแผนการ
เปล่ียนแปลงตางๆ ในองคกรอยางรอบคอบ เพื่อใหแนใจวาวิธีการทํางานและพฤติกรรมใหมที่จะ
เกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) ท่ีเปนอยู อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 
3.93 และอันดับสุดทายคือ เม่ือมีความจําเปนที่จะตองมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ ผูบริหารระดับสูง
จัดการกับการเปล่ียนแปลงดวยความระมัดระวังเพื่อใหเกิดความเสียหายนอยท่ีสุดอยูในระดับมาก มี
คาเฉล่ียคือ 3.81 
 
ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการมีอิสรภาพจากตลาด

การเงิน (Financial markets orientation) 

ปจจัยดานการมีอิสรภาพจากตลาดการเงนิ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

22. ผูบริหารระดับสูงตัดสินใจกําหนดทิศทางการลงทุน
ในการดําเนินธุรกิจ แมวานกัวิเคราะหทางการเงินหรือ
ฝายการเงินจะไมเห็นดวย 

3.47 0.78 มาก 

23. ผูบริหารระดับสูงเช่ือวาองคกรจะตองเติบโตข้ึนไมวา
จะตองแลกมาดวยอะไรกต็าม 

3.33 0.80 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.40 0.66 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.17 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานการมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน 
(Financial markets orientation) ในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียคือ 3.40 โดยผูบริหารระดับสูงตัดสินใจ
กําหนดทิศทางการลงทุนในการดําเนินธุรกิจ แมวานักวิเคราะหทางการเงินหรือฝายการเงินจะไมเห็นดวย 
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยคือ 3.47 รองลงมาคือ ผูบริหารระดับสูงเช่ือวาองคกรจะตองเติบโตข้ึนไมวา
จะตองแลกมาดวยอะไรก็ตามอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียคือ 3.33 

 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความรับผิดชอบตอ

ส่ิงแวดลอม (Responsibility for environment) 

ปจจัยดานความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

24. การรักษาส่ิงแวดลอมเปนส่ิงท่ีองคกรใหความสําคัญ 
หรือเปนคานยิมหลัก (core value) ขององคกรท่ีมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของพนักงาน คูคา/ซัพพลายเออร (supplier) 
และลูกคา 

3.74 0.80 มาก 

25. องคกรนี้ปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดลอม แตไมได
ปฏิบัติเกินกวาท่ีกฎหมายกําหนดไว 

3.31 0.88 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.52 0.69 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม 
(Responsibility for environment) ในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.52 โดยการรักษาส่ิงแวดลอมเปนส่ิงท่ี
องคกรใหความสําคัญ หรือเปนคานิยมหลัก (core value) ขององคกรท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
พนักงาน คูคา/ซัพพลายเออร (supplier) และลูกคา อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยคือ 3.74 รองลงมาคือ 
องคกรนี้ปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดลอม แตไมไดปฏิบัติเกินกวาท่ีกฎหมายกําหนดไว อยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉล่ียคือ 3.31 
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ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความรับผิดชอบตอสังคม 
(Social responsibility (CSR)) 

ปจจัยดานความรับผิดชอบตอสังคม คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

26. องคกรของทานสงเสริมใหพนกังานมีสวนในกจิกรรม 
ทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทํางาน 

3.85 0.95 มาก 

27. สําหรับองคกรนี้ การท่ีสรางผลกําไรและอาชีพให
พนักงานถือวาเพียงพอแลวเพื่อการอุทิศตอสังคม 

3.53 0.98 มาก 

ภาพรวม 3.69 0.82 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานความรับผิดชอบตอสังคม (Social 
responsibility (CSR)) ในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.69 โดยองคกรของทานสงเสริมใหพนักงานมีสวน
ในกิจกรรมทาง อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.85 รองลงมาคือ สําหรับองคกรนี้ การที่สรางผลกําไร
และอาชีพใหพนักงานถือวาเพียงพอแลวเพื่อการอุทิศตอสังคม อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.53 
 
ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการรักษาผลประโยชน

ของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) 

ปจจัยดานการรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบใน
องคกร

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบริหารใหความสําคัญกับ
ความตองการของคนกลุมอ่ืนๆดวย เชน พนักงาน ลูกคา 
คูคา/ซัพพลายเออร (supplier) และผูมีสวนไดสวนเสียทาง
ธุรกิจ (Stakeholder) 

3.80 0.73 มาก 

29. ผูนําองคกรใหความเคารพและทํางานอยางใกลชิดกับ
พนักงาน ลูกคา คูคา/ซัพพลายเออร (supplier) และผูมี
สวนไดสวนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

3.84 0.80 มาก 

30. องคกรเลือกคูคา/ซัพพลายเออร (supplier) จากราคา
มากกวาความสัมพันธอันยาวนานท่ีมีกับบริษัท 

3.54 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.73 0.58 มาก 
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จากตารางท่ี 4.20 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานการรักษาผลประโยชนของผูมี
สวนไดสวนเสีย (Stakeholders) ในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.73 โดยผูนําองคกรใหความเคารพและ
ทํางานอยางใกลชิดกับพนักงาน ลูกคา คูคา/ซัพพลายเออร (supplier) และผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.84 รองลงมาคือ นอกเหนือจากนักลงทุน ผูบริหารให
ความสําคัญกับความตองการของคนกลุมอ่ืนๆดวย เชน พนักงาน ลูกคา คูคา/ซัพพลายเออร (supplier) 
และผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยคือ 3.80 และสุดทายคือ 
องคกรเลือกคูคา/ซัพพลายเออร (supplier) จากราคามากกวาความสัมพันธอันยาวนานที่มีกับบริษัท 
อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.54 
 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการส่ือสารวิสัยทัศน 

(Vision’s role in the business) 

ปจจัยดานการส่ือสารวิสัยทัศน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

31. ผูนําองคกรมีวิสัยทัศนท่ีมากไปกวาการทําผลกําไรให
ไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 

3.70 0.84 มาก 

32. วิสัยทัศนขององคกรเปนเสมือนส่ิงท่ีกระตุนและเปน
แนวทางในการทํางานของพนักงานทุกคน 

3.86 0.79 มาก 

33. องคกรนี้มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนท่ีสมาชิกทุกคนรับทราบ
รวมกัน แบงปน และพรอมท่ีจะทํางานเพ่ือไปสูวิสัยทัศนนั้น 

3.92 0.80 มาก 

34. ฉันไมแนใจวาวิสัยทัศนเพื่ออนาคตขององคกรเปน
อยางไร 

3.25 1.08 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.68 0.56 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานการส่ือสารวิสัยทัศน (Vision’s 
role in the business) วาอยูในระดับมาก  มีคาเฉล่ียคือ 3.68 โดยองคกรนี้มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนท่ีสมาชิก
ทุกคนรับทราบรวมกัน แบงปน และพรอมท่ีจะทํางานเพ่ือไปสูวิสัยทัศนนั้น อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย
คือ 3.92 รองลงมาคือ วิสัยทัศนขององคกรเปนเสมือนส่ิงท่ีกระตุนและเปนแนวทางในการทํางานของ
พนักงานทุกคน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.86 และรองลงมาคือ ผูนําองคกรมีวิสัยทัศนท่ีมากไป
กวาการทําผลกําไรใหไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.70 และสุดทายคือ 
ฉันไมแนใจวาวิสัยทัศนเพื่ออนาคตขององคกรเปนอยางไร อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียคือ 3.25 
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ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการตัดสินใจ (Decision 
making) 

ปจจัยดานการตัดสินใจ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

35. องคกรสนบัสนุนใหพนักงานโตแยงการตัดสินใจตางๆ 
ของผูบริหารได 

3.36 0.78 ปานกลาง 

36. เมื่อตองตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ผูบริหารมักจะตัดสินใจ 
โดยมติจากเสียงสวนใหญ (consensus) 

3.55 0.77 มาก 

ภาพรวม 3.46 0.64 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานการตัดสินใจ (Decision making) 
อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.46 โดยเม่ือตองตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ผูบริหารมักจะตัดสินใจโดยมติ
จากเสียงสวนใหญ (consensus) อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.55 รองลงมาคือ องคกรสนับสนุนให
พนักงานโตแยงการตัดสินใจตางๆ ของผูบริหารได อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียคือ 3.36 

 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการจัดการดวยตนเอง 

(Self-management) 

ปจจัยดานการจัดการตนเอง คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

37. พนักงานในองคกรนี้มีอิสระสูงในการตัดสินใจวาควร
ทํางานอยางไร ตราบใดท่ีเขาสามารถทํางานไดผลลัพธตามท่ี
องคกรตองการ 

3.54 0.96 มาก 

38. ผูนําและผูจัดการของเรากําหนดวัตถุประสงคในการ
ทํางาน รวมท้ังวิธีทํางานอยางละเอียด และคอยตรวจสอบ
ความคืบหนาในการทํางานอยางใกลชิด 

3.26 0.88 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.40 0.78 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานการจัดการดวยตนเอง (Self-
management) อยูในระดับมาก  มีคาเฉล่ียคือ 3.40 โดยพนักงานในองคกรนี้มีอิสระสูงในการตัดสินใจ
วาควรทํางานอยางไร ตราบใดท่ีเขาสามารถทํางานไดผลลัพธตามท่ีองคกรตองการ อยูในระดับมาก 
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มีคาเฉล่ียคือ 3.54 รองลงมาคือ ผูนําและผูจัดการของเรากําหนดวัตถุประสงคในการทํางาน รวมทั้ง
วิธีทํางานอยางละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนาในการทํางานอยางใกลชิด อยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉล่ียคือ 3.26 
 
ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร 

(Team orientation) 

ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

39. องคกรนี้มีการทํางานเปนทีมอยางเขมแข็ง 3.71 0.86 มาก 
40. ทุกคนทํางานรวมกนัเปนทีมไดอยางดีในทุกระดบัช้ัน
ขององคกร 

3.67 0.70 มาก 

ภาพรวม 3.69 0.69 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานการสรางเครือขายในองคกร 
(Team orientation) อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.69 โดยองคกรนี้มีการทํางานเปนทีมอยางเขมแข็ง 
อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.71 รองลงมาคือ องคกรนี้มีการทํางานเปนทีมอยางเขมแข็ง อยูใน
ระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.67 

 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการแบงปนความรูและ

รักษาองคกร (Knowledge sharing retention) 

ปจจัยดานการแบงปนความรูและรักษาองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

41. ผูนําองคกรนี้ดูแลพนกังานราวกับวาพนักงานเปน
ทรัพยากรที่มีคาท่ีสุดขององคกร 

3.78 0.81 มาก 

42. แนวทางการทํางานรวมกันในองคกรนี้สามารถผูกมัด
จิตใจของพนกังานทุกคนไวดวยกัน 

3.67 0.75 มาก 

ภาพรวม 3.72 0.68 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.25 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานการแบงปนความรูและรักษาองคกร 
(Knowledge sharing retention) อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.72 โดยผูนําองคกรนี้ดูแลพนักงานราวกับวา
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พนักงานเปนทรัพยากรที่มีคาท่ีสุดขององคกร อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.78 รองลงมาคือ แนวทาง 
การทํางานรวมกันในองคกรนี้สามารถผูกมัดจิตใจของพนักงานทุกคนไวดวยกัน อยูในระดับมาก 
มีคาเฉล่ียคือ 3.67 

 
ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร(Culture) 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

43. องคกรนี้ชอบใหพนกังานพบปะกันพดูคุยกนัอยางไม
เปนทางการระหวางเวลาทํางาน เพื่อเปดโอกาสให
แลกเปล่ียนขอมูลหรือความคิดเห็นตางๆ ในการทํางาน 

3.72 0.74 มาก 

44. ในองคกรนี้เราสามารถไววางใจไดวาสมาชิกทุกคน
จะรักษาคําพูด 

3.81 0.52 มาก 

ภาพรวม 3.77 0.58 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานการแบงปนและรักษาองคกร
(Knowledge sharing retention)  อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.77 โดยในองคกรนี้เราสามารถไววางใจ
ไดวาสมาชิกทุกคนจะรักษาคําพูด อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.81 รองลงมาคือ องคกรนี้ชอบให
พนักงานพบปะกันพูดคุยกันอยางไมเปนทางการระหวางเวลาทํางาน เพื่อเปดโอกาสใหแลกเปลี่ยน
ขอมูลหรือความคิดเห็นตางๆ ในการทํางาน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.72 
 
ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความไววางใจ (Trust) 

ปจจัยดานความไววางใจ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

45. องคกรนี้เปดโอกาสใหมีการแบงปนขอมูลและความ
คิดเห็นตางๆ ท้ังในแบบทีเ่ปนทางการและไมเปนทางการ 

3.40 0.74 ปานกลาง 

46. สมาชิกทุกคนในองคกรนี้ปฏิบัติตัวตอกันดวยความ
เขาใจวาเราจะดูแลซ่ึงกันและกันใหดีท่ีสุด 

3.54 0.85 มาก 

ภาพรวม 3.47 0.66 มาก 
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จากตารางท่ี 4.27 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานความไววางใจ (Trust) อยูใน
ระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.47 โดยสมาชิกทุกคนในองคกรนี้ปฏิบัติตัวตอกันดวยความเขาใจวาเราจะดูแล
ซ่ึงกันและกันใหดีท่ีสุด อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.54 รองลงมาคือ องคกรน้ีเปดโอกาสใหมีการ
แบงปนขอมูลและความคิดเห็นตางๆ ท้ังในแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ อยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉล่ียคือ 3.40 

 
ตารางท่ี 4.28 ผลการวเิคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจยัดานนวัตกรรม (Innovation) 

ปจจัยดานนวัตกรรม คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

47. สมาชิกทุกคนในองคกรสามารถทํางานอยางมีความ
ริเร่ิมสรางสรรคหรือสรางนวตักรรมใหมๆ ได แมวาพวก
เขาจะไมไดถูกจางมาในสวนท่ีเกีย่วของกบัฝายงานวจิัย
และพัฒนา 

3.55 0.75 มาก 

48. องคกรนี้มีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน ติดตามผล
และใหรางวัลกับนวัตกรรมความคิดสรางสรรคตางๆ  

3.34 0.93 ปานกลาง 

49. ผูนําองคกรนี้ยอมรับไดวานวัตกรรมใหมๆ มีความ
เส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลมเหลว 

3.67 0.88 มาก 

ภาพรวม 3.52 0.60 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานนวัตกรรม (Innovation) อยูใน
ระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.52 โดยผูนําองคกรนี้ยอมรับไดวานวัตกรรมใหมๆ มีความเสี่ยงที่จะเกิดความ
ผิดพลาดและลมเหลว อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.67 รองลงมาคือ สมาชิกทุกคนในองคกรสามารถ
ทํางานอยางมีความริเร่ิมสรางสรรคหรือสรางนวัตกรรมใหมๆได แมวาพวกเขาจะไมไดถูกจางมาใน
สวนท่ีเกี่ยวของกับฝายงานวิจัยและพัฒนา อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.55 และสุดทายคือสมาชิก
ทุกคนในองคกรสามารถทํางานอยางมีความริเร่ิมสรางสรรคหรือสรางนวัตกรรมใหมๆ ได แมวาพวกเขา
จะไมไดถูกจางมาในสวนท่ีเกี่ยวของกับฝายงานวิจัยและพัฒนา อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียคือ 3.34 
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ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน 
(Staff engagement) 

ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

50. ฉันภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วาฉันทํางานใหกับองคกรนี้ 4.00 0.87 มาก 
51. สมาชิกทุกคนในองคกรต้ังใจทํางานอยางดีท่ีสุดเพื่อ
องคกรนี้ เพราะวาองคกรใหการดูแลทุกคนอยางดีเยี่ยม 

3.84 0.80 มาก 

ภาพรวม 3.92 0.74 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.29 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานการมีสวนรวมของพนักงาน 
(Staff engagement) อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.92 โดยฉันภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วาฉันทํางานใหกับ
องคกรนี้ อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 4.00 รองลงมาคือ สมาชิกทุกคนในองคกรต้ังใจทํางานอยางดี
ท่ีสุดเพื่อองคกรนี้ เพราะวาองคกรใหการดูแลทุกคนอยางดีเยี่ยม อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.84 

 
ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจยัดานคุณภาพของงาน (Quality) 

ปจจัยดานความคุณภาพ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

52. การจัดหา/ผลิตสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด
เปนส่ิงท่ีองคกรนี้ภูมิใจ 

4.10 0.81 มาก 

53. การพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการผลิตสินคาและบริการเพื่อผลกําไรท่ีมากข้ึน 

4.14 0.71 มาก 

ภาพรวม 4.12 0.68 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.30 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานคุณภาพของงาน (Quality) อยูใน
ระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.12 โดยการพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการเพิ่มขีดความสามารถในการผลิต
สินคาและบริการเพื่อผลกําไรที่มากข้ึน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 4.14 รองลงมาคือ การจัดหา/
ผลิตสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีที่สุดเปนส่ิงท่ีองคกรน้ีภูมิใจ อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 4.10 
 
 
 



62 

ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดานความสําเร็จของ
องคกรท่ีพนักงานรับรูได 

ความคิดเห็นดานความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

1. ทานจะเปรียบเทียบตรายีห่อ ภาพลักษณ (แบรนด) 
บริษัทของทานกับบริษัทคูแขงอยางไร 

3.68 0.67 มาก 

2. ทานจะเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของลูกคาตอ
บริษัทของทานกับบริษัทคูแขงอยางไร 

3.83 0.76 มาก 

3. ทานจะเปรียบเทียบความสามารถในการทํากําไรของ
บริษัททานกับบริษัทคูแขงอยางไร 

3.55 0.98 มาก 

ภาพรวม 3.69 0.64 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงาน
รับรูได อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.69 โดยพนักงานจะเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของลูกคาตอ
บริษัทของทานกับบริษัทคูแขงอยางไร อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.83 รองลงมาคือ พนักงานจะ
เปรียบเทียบตรายี่หอ ภาพลักษณ (แบรนด) บริษัทของทานกับบริษัทคูแขงอยางไร อยูในระดับมาก 
มีคาเฉล่ียคือ 3.68 และสุดทายพนักงานจะเปรียบเทียบความสามารถในการทํากําไรของบริษัททานกับ
บริษัทคูแขงอยางไร อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.55 
 
ตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดานสถานภาพทาง

การเงินขององคกรท่ีพนักงานรับรูได 

ความคิดเห็นดานสถานภาพทางการเงินขององคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

1. ทานคิดวาผลประกอบการขององคกรเพิ่มมากข้ึน 3.63 0.93 มาก 
2. องคกรของทานใหสิทธิในการเบิกจายสวัสดิการแก
พนักงานไดเต็มอัตราตามสิทธิท่ีทานไดรับ 

3.39 0.69 มาก 

3. เม่ือทานทํางานลวงเวลา องคกรของทานจะจายเงินคา
ทํางานลวงเวลาให 

3.70 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.57 0.67 มาก 
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จากตารางท่ี 4.32 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานสถานภาพทางการเงินขององคกร
ท่ีพนักงานรับรูได อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.57 โดยเมื่อทานทํางานลวงเวลา องคกรของทานจะจายเงิน
คาทํางานลวงเวลาให อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.70 รองลงมาคือ ทานคิดวาผลประกอบการของ
องคกรเพิ่มมากข้ึน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.63 และสุดทายองคกรของทานใหสิทธิในการเบิกจาย
สวัสดิการแกพนักงานไดเต็มอัตราตามสิทธิท่ีทานไดรับ อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.39 
 
ตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดานความพึงพอใจ

ของพนักงาน 
ความคิดเห็นดานความพงึพอใจในการทํางานของ

พนักงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบ
ในองคกร 

1. ทานมีความพึงพอใจกับงานของทานในองคกรนี้ใน
ระดับใด 

3.96 0.75 มาก 

2. โดยรวมๆ ทานมีความพงึพอใจกับองคกรนี้มากนอย
เพียงใด 

4.38 0.85 มาก 

ภาพรวม 4.17 0.62 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.33 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดานความพึงพอใจของพนักงาน อยู
ในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.17 โดยโดยรวมๆทานมีความพึงพอใจกับองคกรนี้มากนอยเพียงใด อยูใน
ระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 4.38 รองลงมาคือ ทานมีความพึงพอใจกับงานของทานในองคกรนี้ในระดับใด 
อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียคือ 3.96 

 
 
4.3  การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความนาเช่ือถือ (Coefficient Alpha)  

ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
สถิติ (SPSS) เพื่อทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดยการ
คํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิความนาเช่ือถือ (Coefficient Alpha) เพ่ือวัดความสอดคลองภายใน (Internal 
Consistency) ของปจจัยตางๆ ท่ีเปนองคประกอบของแตละตัวแปรวามีความสอดคลองกันในทิศทางใด 
และมากนอยเพียงใด เพื่อประกอบการตัดสินใจวาจะคงปจจัยนั้นๆ ไวหรือตัดออก ซ่ึงผลการทดสอบ
แบบสอบถามมีคาสัมประสิทธ์ิความนาเช่ือถือ (Coefficient Alpha) ดังแสดงในตารางท่ี 4.34 
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ตารางท่ี 4.34 คาความเช่ือนาเช่ือถือของแบบสอบถาม 

No. ปจจัยท่ีศึกษา ตัวชี้วัด 
Corrected 
Item-Total 
Correaltion 

Cronbach’s Alpha 
coefficient(n=323) 
จากการศึกษาจริง 

1 Develeping people Develeping_ people_1 
Develeping_ people_2 

0.505 
0.505 

0.671 

2 Labor relations Labor_relations_1 
Labor_relations_2 

0.463 
0.463 

0.624 

3 Staff retention Staff retention_1 
Staff retention_2 

0.234 
0.234 

0.379 

4 Succession planning Succession_planning_1 
Succession_planning_2 

0.678 
0.678 

0.803 

5 Valuing staff Valuing_staff_1 
Valuing_staff_2 

0.640 
0.640 

0.780 

6 CEO and top team CEO_and_top_team_1 
CEO_and_top_team_1 

0.198 
0.198 

0.330 

7 Ethics behavior Ethics_behavior_1 
Ethics_behavior_2 
Ethics_behavior_3 

0.535 
0.593 
0.542 

0.730 

8 Long-termperspective Longterm_perspective_1 
Longterm_perspective_2 
Longterm_perspective_3 

0.601 
0.695 
0.485 

0.759 

9 Organizational 
change 

Organizational_change_1 
Organizational_change_2 
Organizational_change_3 

0.828 
0.747 
0.616 

0.848 

10 Financial market 
independence 

Financial_market_independence_1 
Financial_market_independence_2 

0.411 
0.411 

0.582 

11 Responsibility for 
environment 

Responsibility_for_environment_1 
Responsibility_for_environment_2 

0.321 
0.321 

0.485 

12 Social responsibility Social_responsibility_1 
Social_responsibility_2 

0.464 
0.464 

0.634 

13 Stakeholder 
consideration 

Stakeholder_consideration_1 
Stakeholder_consideration_2 
Stakeholder_consideration_3 

0.397 
0.415 
0.296 

0.556 
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ตารางท่ี 4.34 คาความเช่ือนาเช่ือถือของแบบสอบถาม (ตอ) 

No. ปจจัยท่ีศึกษา ตัวชี้วัด 
Corrected 
Item-Total 
Correaltion 

Cronbach’s Alpha 
coefficient(n=323) 
จากการศึกษาจริง 

14 Strong and share 
vision 

Strong_and_share_vision_1 
Strong_and_share_vision_2 
Strong_and_share_vision_3 
Strong_and_share_vision_4 

0.308 
0.350 
0.389 
0.149 

0.489 

15 Decision-making Decisionmaking_1 
Decisionmaking_2 

0.380 
0.380 

0.551 

16 Self-managing Selfmanaging_1 
Selfmanaging_2 

0.453 
0.453 

0.623 

17 Team orientation Team_orientation_1 
Team_orientation_2 

0.557 
0.557 

0.707 

18 Knowleadge sharing 
and retention 

Knowleadge_sharing_and_retention_1
Knowleadge_sharing_and_retention_2 

0.542 
0.542 

0.702 

19 Culture Culture_1 
Culture_2 

0.665 
0.665 

0.771 

20 Trust Trust_1 
Trust_2 

0.378 
0.378 

0.545 

21 Innovation Innovation_1 
Innovation_2 
Innovation_3 

0.270 
0.297 
0.306 

0.467 

22 Staff engagement Staff engagement_1 
Staff engagement_2 

0.585 
0.585 

0.737 

23 Quality Quality_1 
Quality_2 

0.593 
0.593 

0.741 

 
จากตารางท่ี 4.34 ท่ีทดสอบหาคา Cronbach’s alpha (ครอนแบคอัลฟา) เปนการหาคา 

“สัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ัน” (Coefficient of reliability) โดยปกติในการวิจัยทางสังคมศาสตร เกณฑ
ยอมรับอยูท่ี 0.7 ข้ึนไป คายิ่งสูง ยิ่งมีความนาเช่ือถือ (สรายุทธ กันหลง, 2555) ตัวแปรท่ีมีคามากกวา 0.7 
มีจํานวน 10 ปจจัย คือ ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession planning), ปจจัย
ดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff), ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior), 
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ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective), ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร 
(Organization change), ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team orientation), ปจจัยดานการแบงปน
และการรักษาความรู (Knowledge sharing retention), ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Culture), ปจจัย
ดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) และปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) และ
ปจจัยท่ีท่ีไมผานเกณฑท่ีกําหนดไว คือคา Cronbach’s alpha (ครอนแบคอัลฟา) ต่ํากวา 0.7 จะไมนํามา
ทดสอบสมมุติฐาน 

จากการทดสอบคา “สัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน” (Coefficient of reliability) จึงทําให
เกิดกรอบการวิจัยท่ีมีความนาเช่ือถือจากกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
 

 
ภาพท่ี 4.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษาปจจยัท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยนืของธุรกิจ 
 

ดังนั้น จากการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) 
โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิความนาเช่ือถือ (Coefficient Alpha) เพื่อวัดความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency) ของปจจัยตางๆ ท่ีเปนองคประกอบของแตละตัวแปรท่ีมีคามากกวา 0.7 จะทํา
ตั้งสมมุติฐานได ดังน้ี 

 สถานภาพทางการเงินขององคที่พนักงานรับรูได

 ความพึงพอใจในการทํางานที่
พนักงานรับรูได 

 ผลสําเร็จขององคกรที่พนักงานรับรูได 

 Succession planning 

 Valuing staff 

 Ethical behavior 

 Long- or short-term 

 Organization change 

 Team orientation 

 Knowledge sharing retention

 Staff engagement 

 Quality 

 Culture 
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H1: ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession planning) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยัง่ยนื มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H2: ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession planning) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัท
อุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H3: ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession planning) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ที่พนักงานรับรูได ของบริษัท
อุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H4: ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและ
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H5: ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดาน
อาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H6: ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหาร
และเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H7: ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและ
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H8: ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H9: ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหาร
และเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H10: ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
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H11: ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัท
อุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H12: ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัท
อุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H13: ปจจัยดานการเปลี่ยนแปลงองคกร (Organization change) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหาร
และเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H14: ปจจัยดานการเปลี่ยนแปลงองคกร (Organization change) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H15: ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร (Organization change) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H16: ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team orientation) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดาน
อาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H17: ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team orientation) แนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H18: ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team orientation) ในแนวคิดภาวะผูนาํ
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H19: ปจจัยดานการแบงปนความรูและรักษาองคกร (Knowledge sharing retention) 
ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัท
อุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H20: ปจจัยดานการแบงปนความรูและรักษาองคกร (Knowledge sharing retention) ใน
แนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของ
บริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
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H21: ปจจัยดานการแบงปนความรูและรักษาองคกร (Knowledge sharing retention) ใน
แนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัท
อุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H22: ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H23: ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่ง 

H24: ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่ง 

H25: ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหาร
และเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H26: ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H27: ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H28: ปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H29: ปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่ง 

H30: ปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่ง 
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4.4  การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยตามทฤษฎี Honeybee Leadership กับ
ความสําเร็จขององคกร สถานภาพทางการเงินขององคกร และความพึงพอใจในการทํางาน 
ที่พนักงานรับรูได 

ผูวิจัยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ในการหาคาความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีไดผลสัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน (Reliability) 
มากกวา 0.7 กับความสําเร็จขององคกร สถานภาพทางการเงินขององคกร และความพึงพอใจในการ
ทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.35 ผลการทดสอบเพื่อหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับความสําเร็จขององคกร

ท่ีพนักงานรับรูได 

 
ผลสําเร็จขององคกร
ท่ีพนักงานรับรูได 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1 การวางแผนการสืบ
ทอดภายในองคกร 

1           

2 การใหคุณคากับ
พนักงาน 

.087 1          

3 พฤติกรรมทางจริยธรรม -.028 .033 1         
4 ผลประโยชนในระยะ

ยาว 
.017 -.057 .07 1        

5 การเปล่ียนแปลงองคกร .028 .048 .072 .084 1       
6 การสรางเครือขายใน

องคกร 
.009 .066 .176** .018 -.039 1      

7 การแบงปนความรูและ
รักษาองคกร 

.066 .096 .165** .088 .048 .234** 1     

8 วัฒนธรรมองคกร .066 .117* .005 .109* -.003 .046 .021 1    
9 การมีสวนรวมของ

พนักงาน 
-.021 .047 .054 .052 .092 .095 .146** .034 1   

10 คุณภาพของงาน .033 .093 .145** .117* .061 .143* .170** .098 .144** 1  
11 ผลสําเร็จขององคกรที่

พนักงารับรูได 
.062 .238** .192** .089 .055 .128* .103 .086 .220** .242** 1 

* p-value ≤ .05, ** p-value ≤ .01, *** p-value ≤ .001 
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จากตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยทั้ง 10 ปจจัยท่ีผาน
การทดสอบคา Cronbach’s alpha (ครอนแบคอัลฟา) ท่ีมีคามากกวา 0.7 และความสําเร็จขององคกร
ท่ีพนักงานรับรูได โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) สามารถสรุปไดวา ความสัมพันธของปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff)  
ตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี r (0.238) ความสัมพันธ
ของปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรู
ได พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่ r (0.192) ความสัมพันธของปจจัยดานการสรางเครือขายใน
องคกร (Team orientation) ตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
ท่ี r (0.128) ความสัมพันธของปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) ตอความสําเร็จ
ขององคกรท่ีพนักงานรับรูไดพบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี r (0.220) ความสัมพันธของปจจัยดาน
คุณภาพของงาน (Quality) ตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูไดพบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
ท่ี r (0.242) 
 
ตารางท่ี 4.36 ผลการทดสอบเพ่ือหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับสถานภาพทางการเงิน

ขององคกรท่ีพนักงานรับรูได 
สถานภาพทางการเงินของ
องคกรท่ีพนักงานรับรูได 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1 การวางแผนการสืบทอด
ภายในองคกร 

1           

2 การใหคุณคากับพนักงาน .087 1          
3 พฤติกรรมทางจริยธรรม -.028 .033 1         
4 ผลประโยชนในระยะยาว -.017 -.057 .070 1        
5 การเปล่ียนแปลงองคกร .028 .048 .072 .084 1       
6 การสรางเครือขายในองคกร .009 .066 .176** .018 -.039 1      
7 การแบงปนความรูและ

รักษาองคกร 
.066 .096 .165** .088 .048 .234** 1     

8 วัฒนธรรมองคกร .066 .117* .005 .109* -.003 .046 .021 1    
9 การมีสวนรวมของพนักงาน -.021 .047 .054 .052 .092 .095 .146** .034 1   
10 คุณภาพของงาน .033 .093 .145** .117* .061 .143* .170** .098 .144** 1  
11 สถานภาพทางการเงินของ

องคกรที่พนักงานรับรูได 
.044 .154** .072 .132* -.001 .065 .036 .124* .258** .165** 1 

* p-value ≤ .05, ** p-value ≤ .01, *** p-value ≤ .001 
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จากตารางท่ี 4.36 ผลการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยท้ัง 10 ปจจัยท่ีผานการ
ทดสอบคา Cronbach’s alpha (ครอนแบคอัลฟา) ท่ีมีคามากกวา 0.7 และสถานภาพทางการเงินของ
องคกรท่ีพนักงานรับรูได  โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) สามารถสรุปไดวา ความสัมพันธของปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน 
(Valuing staff) ตอสถานภาพทางการเงินขององคกรท่ีพนักงานรับรูได พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
ท่ี r (0.154) ความสัมพันธของปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective) 
ตอสถานภาพทางการเงินขององคกรท่ีพนักงานรับรูได พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี r (0.132) 
ความสัมพันธของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) ตอสถานภาพทางการเงินขององคกรท่ีพนักงาน
รับรูได พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี r (0.124) ความสัมพันธของปจจัยดานการมีสวนรวมของ
พนักงาน (Staff engagement) ตอสถานภาพทางการเงินขององคกรที่พนักงานรับรูได พบวาคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธที่ r (0.258) ความสัมพันธของปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) ตอสถานภาพ
ทางการเงินขององคกรท่ีพนักงานรับรูได พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี r (0.165) 
 
ตารางท่ี 4.37 ผลการทดสอบเพ่ือหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับความพึงพอใจในการทํางาน 

ท่ีพนักงานรับรูได 
ความพึงพอใจของพนักงาน 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1 การวางแผนการสืบทอด
ภายในองคกร 

1           

2 การใหคุณคากับพนักงาน .087 1          
3 พฤติกรรมทางจริยธรรม -.028 .033 1         
4 ผลประโยชนในระยะยาว -.017 -.057 .070 1        
5 การเปล่ียนแปลงองคกร .028 .048 .072 .084 1       
6 การสรางเครือขายในองคกร .009 .066 .176** .018 -.039 1      
7 การแบงปนความรูและ

รักษาองคกร 
.066 .096 .165** .088 .048 .234** 1     

8 วัฒนธรรมองคกร .066 .117* .005 .109* -.003 .046 .021 1    
9 การมีสวนรวมของพนักงาน -.021 .047 .054 .052 .092 .095 .146** .034 1   
10 คุณภาพของงาน .033 .093 .145** .117* .061 .143* .170** .098 .144** 1  
11 ความพึงพอใจของพนักงาน .119* .103 .074 .005 .104 .159** .111* .054 .167** .212** 1 

* p-value ≤ .05, ** p-value ≤ .01, *** p-value ≤ .001 
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จากตารางท่ี 4.37 ผลการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยทั้ง 10 ปจจัยที่ผาน
การทดสอบคา Cronbach’s alpha (ครอนแบคอัลฟา) ท่ีมีคามากกวา 0.7 และความพึงพอใจในการทํางาน
ท่ีพนักงานรับรูได โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) สามารถสรุปไดวา ความสัมพันธของปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร 
(Succession planning) ตอความความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานรับรูได พบวาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธท่ี r (0.119) ความสัมพันธของปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team orientation) 
ตอความความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานรับรูได พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี r (0.159) 
ความสัมพันธของปจจัยดานการแบงปนและการรักษาความรู (Knowledge sharing retention) ตอความ
พึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานรับรูได พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี r (0.111) ความสัมพันธของ
ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) ตอความความพึงพอใจในการทํางานท่ี
พนักงานรับรูได พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี r (0.167) ความสัมพันธของปจจัยดานคุณภาพของ
งาน (Quality) ตอความความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานรับรูได พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
ท่ี r (0.212) 
 
 
4.5  การทดสอบสมมุติฐาน 

หลังจากการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) 
โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิความนาเช่ือถือ (Coefficient Alpha) เพื่อวัดความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency) ของปจจัยตางๆ ท่ีเปนองคประกอบของแตละตัวแปรท่ีมีคามากกวา 0.7 จะทํา
ตั้งสมมุติฐานได ดังน้ี 

H1: ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession planning) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยัง่ยนื มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H2: ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession planning) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัท
อุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H3: ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession planning) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ที่พนักงานรับรูได ของบริษัท
อุตสาหกรรม ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
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H4: ปจจัยดานการใหคุณคากับพนกังาน (Valuing staff) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยาง
ยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่ง 

H5: ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดาน
อาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H6: ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหาร
และเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H7: ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและ
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H8: ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดาน
อาหารและเครื่องดื่มแหงหนึ่ง 

H9: ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหาร
และเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H10: ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยัง่ยนื มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H11: ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัท
อุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H12: ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ที่พนักงานรับรูได ของบริษัท
อุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H13: ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร (Organization change) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและ
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
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H14: ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร (Organization change) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H15: ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร (Organization change) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H16: ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team orientation) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหาร
และเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H17: ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team orientation) แนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดาน
อาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H18: ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team orientation) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H19: ปจจัยดานการแบงปนความรูและรักษาองคกร (Knowledge sharing retention) 
ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัท
อุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H20: ปจจัยดานการแบงปนความรูและรักษาองคกร (Knowledge sharing retention) 
ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได 
ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H21: ปจจัยดานการแบงปนความรูและรักษาองคกร (Knowledge sharing retention) 
ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัท
อุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H22: ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H23: ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่ง 
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H24: ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่ง 

H25: ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหาร
และเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H26: ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรม
ดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H27: ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดาน
อาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H28: ปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอความสําเร็จขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

H29: ปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอสถานภาพทางการเงินขององคกร ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่ง 

H30: ปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ของบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่ง 
 
ตารางท่ี 4.38 ปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณดานความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .402a .162 .149 .58757 

a. Predictors: (Constant), Quality, Valuing_staff, Ethics_behavior, Staff_engagement, Team_orientation 
 

จากตารางท่ี 4.38 พบวาปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณดานความสําเร็จขององคกร
ท่ีพนักงานรับรูได ท้ัง 10 ปจจัย คือ คือ ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession 
planning), ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff), ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical 
behavior), ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective), ปจจัยดาน
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การเปลี่ยนแปลงองคกร (Organization change), ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team 
orientation), ปจจัยดานการแบงปนและการรักษาความรู (Knowledge sharing retention), ปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคกร (Culture), ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) และปจจัย
ดานคุณภาพของงาน (Quality) โดยตัวแปรตนท้ัง 10 ปจจัย สามารถเปนตัวแทนท่ีดีของตัวแปรตาม
ดานความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูไดรอยละ 16.2 

 
ตารางท่ี 4.39 ผลการวิเคราะหตัวแปรตนท่ีสงผลตอตัวแปรตาม (Dependent Variable) ดานความสําเร็จ

ขององคกรท่ีพนักงานรับรูได 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
การใหคุณคากบัพนักงาน .163 .041 .206 3.977 .000* 
พฤติกรรมทางจริยธรรม .127 .047 .143 2.713 .007* 
การสรางเครือขายในองคกร .044 .049 .048 .908 .364 
การมีสวนรวมของพนักงาน .148 .045 .173 3.323 .001* 
คุณภาพของงาน .160 .050 .170 3.217 .001* 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ตัวแปรตามดานความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได 
 

จากตารางท่ี  4.39 พบวามีท้ังหมด 4 ปจจัย ท่ีสงผลตอความคิดเห็นดานความสําเร็จของ
องคกรท่ีพนักงานรับรูได คือ 1) ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff) มีคา Sig เทากับ 
0.000 และคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เทากับ 0.206 กลาวคือ ถาปจจัยดานการใหคุณคากับ
พนักงาน (Valuing staff) เพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได เพิ่มข้ึน
ตาม 0.206 หนวย 2) ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) มีคา Sig เทากับ 0.001 
และคาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) เทากับ 0.173 กลาวคือ ถาความผูกพันของพนักงาน (Staff 
engagement) เพ่ิม 1 หนวยจะสงผลใหความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได เพ่ิมข้ึนตาม 0.173 หนวย 
3) ปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) มีคา Sig เทากับ 0.001 และคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) 
เทากับ 0.170 กลาวคือ ถาคุณภาพของงาน (Quality) เพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความสําเร็จขององคกร
ท่ีพนักงานรับรูได เพิ่มข้ึนตาม 0.170 หนวย 4) ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) 
มีคา Sig เทากับ 0.007 และคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เทากับ 0.143 กลาวคือ ถาพฤติกรรมทาง
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จริยธรรม (Ethical behavior) เพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได เพิ่มข้ึน
ตาม 0.143 หนวย 
 
ตารางท่ี 4.40 ปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณดานสถานภาพทางการเงินขององคกรท่ีพนักงาน

รับรูได 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 .346a .120 .106 .63760 
a. Predictors: (Constant), Quality, Valuing_staff, Ethics_behavior, Staff_engagement, Team_orientation 
 

จากตารางท่ี 4.40 พบวาปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณดานสถานภาพทางการเงิน
ขององคกรท่ีพนักงานรับรูได ท้ัง 10 ปจจัย คือ คือ ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร 
(Succession planning), ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff), ปจจัยดานพฤติกรรมทาง
จริยธรรม (Ethical behavior), ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective), 
ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร (Organization change), ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร 
(Team orientation), ปจจัยดานการแบงปนและการรักษาความรู (Knowledge sharing retention), 
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Culture), ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) 
และปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) โดยตัวแปรตนท้ัง 10 ปจจัย สามารถเปนตัวแทนท่ีดีของ
ตัวแปรตามดานสถานภาพทางการเงินขององคกรท่ีพนักงานรับรูไดรอยละ 12 
 
ตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะหตัวแปรตนท่ีสงผลตอตัวแปรตาม (Dependent Variable) ความคิดเห็น

ดานสถานภาพทางการเงินขององคกรท่ีพนักงานรับรูได 

 
Unstandardized 

Coefficients
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta
การใหคุณคากบัพนักงาน .110 .045 .131 2.450 .015*
ผลประโยชนในระยะยาว .145 .072 .108 2.010 .045*
วัฒนธรรมองคกร .093 .063 .080 1.484 .139
การมีสวนรวมของพนักงาน .208 .048 .229 4.291 .000*
คุณภาพของงาน .099 .054 .099 1.840 .067

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ตัวแปรตามดานความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได 
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จากตารางท่ี 4.41 พบวามีท้ังหมด 3 ปจจัย ท่ีสงผลตอสถานภาพทางการเงินขององคกร
ท่ีพนักงานรับรูได คือ 1) ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) มีคา Sig เทากับ 
0.000 และคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เทากับ 0.229 กลาวคือ ถาความผูกพันของพนักงาน 
(Staff engagement) เพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได เพิ่มข้ึนตาม 
0.229 หนวย 2) ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff) มีคา Sig เทากับ 0.015 และคา
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เทากับ 0.131 กลาวคือ ถาปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing 
staff) เพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได เพิ่มข้ึนตาม 0.131 หนวย 
3) ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective) มีคา Sig เทากับ 0.045 และ
คาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เทากับ 0.108 กลาวคือ ถาความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) 
เพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได เพิ่มข้ึนตาม 0.108 หนวย 
 
ตารางท่ี 4.42 ปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณดานความพึงพอใจของพนักงาน 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .304a .092 .078 .60015 

 
จากตารางท่ี 4.42 พบวาปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณดานความพึงพอใจของ

พนักงานท้ัง 10 ปจจัย คือ คือ ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession planning), 
ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff), ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior), 
ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective), ปจจัยดานการเปลี่ยนแปลง
องคกร (Organization change), ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team orientation), ปจจัยดาน
การแบงปนและการรักษาความรู (Knowledge sharing retention), ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Culture), 
ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) และปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) 
โดยตัวแปรตนท้ัง 10 ปจจัย สามารถเปนตัวแทนท่ีดีของตัวแปรตามความคิดเห็นดานความพึงพอใจ
ของไดรอยละ 9.2 
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ตารางท่ี 4.43 ผลการวิเคราะหตัวแปรตนท่ีสงผลตอตัวแปรตาม (Dependent Variable) ดานความพึงพอใจ 
ของพนักงาน 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
การวางแผนการสืบทอดภายในองคกร .088 .042 .113 2.103 .036* 
การสรางเครือขายในองคกร .104 .050 .115 2.071 .039* 
การแบงปนความรูและรักษาองคกร .027 .051 .030 .527 .599 
การมีสวนรวมของพนักงาน .109 .046 .130 2.384 .018* 
คุณภาพของงาน .155 .051 .168 3.054 .002* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ตัวแปรตามดานความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได 
 

จากตารางท่ี  4.43 พบวามีท้ังหมด 4 ปจจัย ท่ีสงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน คือ 
1) ปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) มีคา Sig เทากับ 0.002 และคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) 
เทากับ 0.168 กลาวคือ ถาความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) เพิ่ม 1 หนวยจะสงผลให
ความพึงพอใจของพนักงานเพิ่มตาม 0.168 หนวย 2) ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff 
engagement) มีคา Sig เทากับ 0.018 และคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เทากับ 0.130 กลาวคือ ถา
ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) เพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความพึงพอใจของพนักงาน 
เพิ่มข้ึนตาม 0.130 หนวย 3) ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team orientation)  มีคา Sig เทากับ 
0.039 และคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เทากับ 0.115 กลาวคือ ถาการสรางเครือขายในองคกร 
(Team orientation)  เพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความพึงพอใจของพนักงาน เพิ่มข้ึนตาม 0.115 หนวย 
4) ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession planning)  มีคา Sig เทากับ 0.036 และ
คาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เทากับ 0.113 กลาวคือ ถาการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร 
(Succession planning) เพิ่ม 1 หนวย จะสงผลใหพึงพอใจของพนักงาน เพิ่มข้ึนตาม 0.113 หนวย  
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ท่ีมีผลตอความสําเร็จของ
องคกร สถานภาพทางการเงินขององคกร และความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได  

ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษา บริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและ
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง” จากแนวคิด Honeybee leadership จํานวน 23 ปจจัยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Qualitative research) แบบวัดผลคร้ังเดียว (One-shot case study) มีวัตถุประสงคในการวิจัย คือ เพื่อ
ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร สถานภาพทางการเงินขององคกร และความพึงพอใจใน
การทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและ
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง และผูวิจัยไดกําหนดสัดสวนของจํานวนตัวอยางท้ังส้ิน 323 คน ซ่ึงคํานวณขนาด
ของตัวอยางตามสูตรกรณีไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ของ W.G. Cochran (1953) โดยการสุม
การเก็บขอมูลตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบตามสะดวก (Convenience sampling) และกําหนดสัดสวนของ
ประชากรที่ตองการสุมอยูท่ีรอยละ 30 ระดับความเช่ือมั่นท่ีรอยละ 95 คาความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 
0.05 จํานวน 323 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาในคร้ังนี้ใชแบบสอบถามของ ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว 
(Suriyankietkaew, 2016) ซ่ึงไดดัดแปลงมาจากแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน
ภายใตลิขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอรกสไตเนอร (2010) ซึ่งสรางขึ้นภายใตแนวคิด Honeybee Leadership 
(Gayle & Harald, 2011)  ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามจํานวนท้ังส้ิน 400 ชุด และไดรับแบบสอบถาม
ท่ีมีความสมบูรณ สามารถนํามาใชวิเคราะหไดจํานวน 323 ชุด คิดเปนรอยละ 80.75 ของจํานวน
แบบสอบถามท้ังหมด ขอบเขตของเนื้อหา ประกอบดวยตัวแปรอิสระท่ีมีคาความสัมพันธระหวางปจจัย
ท่ีไดผลสัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน (Reliability) มากกวา 0.7 ท้ังหมด 10 ตัวแปร ไดแก ปจจัยดาน
การวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession planning), ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน 
(Valuing staff), ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior), ปจจัยดานผลประโยชนใน
ระยะยาว (Long- or short-term perspective), ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร (Organization change), 
ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team orientation), ปจจัยดานการแบงปนความรูและรักษาองคกร 
(Knowledge sharing retention), ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Culture), ปจจัยดานการมีสวนรวมของ
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พนักงาน (Staff engagement) และปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) สวนตัวแปรตาม มี 3 ตัวแปร 
คือ ความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได สถานภาพทางการเงินขององคกรพี่พนักงานรับรูได และ
ความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานรับรูได ขอบเขตดานเวลาคือ ระยะเวลาท่ีใชทําการเก็บขอมูล 
ประมาณ 2 เดือน ตั้งแตเดือนมิถุนายน พ.ศ.2561 ถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2561 โดยสมมุติฐานใน
การวิจัย มีดังนี้ 
 
 
5.1  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  

กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 291 คน คิดเปนรอยละ 90.1 ชวงอายุ 25-34 ป 
จํานวน 214 คน คิดเปนรอยละ 66.3 เปนโสด จํานวน 243 คน คิดเปนรอยละ 75.2 การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 173 คน คิดเปนรอยละ 53.6 มีอายุงาน 1 ถึง 5 ป จํานวน 155 คน คิดเปนรอยละ 48 
และสวนใหญเปนพนักงานท่ัวไป จํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 68.4 
 
 
5.2  สรุปสมมุติฐาน 

เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอ ความสําเร็จขององคกร สถานภาพทางการเงินขององคกร และ
ความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
 
ตารางท่ี 5.1 ผลการวิเคราะหปจจัยตามทฤษฎี Honeybee Leadership ที่มีผลตอความคิดเห็นดาน

ความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได ดานสถานภาพทางการเงินท่ีพนักงานรับรูได 
และความพึงพอใจของพนักงาน 

ปจจัยตน / ตัวแปรตาม 
ดานความสําเร็จ
ขององคกรท่ี

พนักงานรับรูได 

ดานสถานภาพทาง
การเงินขององคกรท่ี
พนักงานรับรูได 

ดานความพึงพอใจ
ในการทํางาน ท่ี
พนักงานรับรูได 

ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอด
ภายในองคกร  

Reject H1 Reject H2 Accept H3 

ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน  Accept H4 Accept H5 Reject H6 
ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม  Accept H7 Reject H8 Reject H9 
ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว  Reject H10 Accept H11 Reject H12 
ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร  Reject H13 Reject H14 Reject H15
ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร Reject H16 Reject H17 Accept H18 



83 

ตารางท่ี 5.1 ผลการวิเคราะหปจจัยตามทฤษฎี Honeybee Leadership ท่ีมีผลตอความคิดเห็นดาน
ความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได ดานสถานภาพทางการเงินท่ีพนักงานรับรูได 
และความพึงพอใจของพนักงาน (ตอ) 

ปจจัยตน / ตัวแปรตาม 
ดานความสําเร็จ
ขององคกรท่ี

พนักงานรับรูได 

ดานสถานภาพทาง
การเงินขององคกรท่ี
พนักงานรับรูได 

ดานความพึงพอใจ
ในการทํางาน ท่ี
พนักงานรับรูได 

ปจจัยดานการแบงปนความรูและ
รักษาองคกร  

Reject H19 Reject H20 Reject H21 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  Reject H22 Reject H23 Reject H24 
ปจจัยดานการมีสวนรวมของ
พนักงาน  

Accept H25 Accept H26 Accept H27 

ปจจัยดานคุณภาพของงาน  Accept H28 Reject H29 Accept H30 
Accept H (N) หมายถึง ยอมรับสมมุติฐานท่ี N 
Reject H (N) หมายถึง ปฏิเสธสมมุติฐานท่ี N 
 

จากตารางท่ี 5.1 พบวาปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูไดมีท้ังหมด 
4 ปจจัย คือการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff) พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) 
การมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) และมี 3 ปจจัย ท่ีสงผล
ตอสถานภาพทางการเงินขององคกรที่พนักงานรับรูได คือ การใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff) 
การมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) และผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term 
perspective) และมี 4 ปจจัย ท่ีสงผลตอความพอใจในการทํางานท่ีพนักงานรับรูได คือ การวางแผน
สืบทอดภายในองคกร (Succession planning) การสรางเครือขายในองคกร (Team orientation) การมี
สวนรวมของพนักงาน (Staff engagement)  และคุณภาพของงาน (Quality) 
 
 
5.3  อภิปรายผล 

จากการคนควาอิสระพบวาปจจัยท่ีสงผลตอความคิดเห็นดานการรับรูดานความสําเร็จของ
องคกรท่ีพนักงานรับรูได มีท้ังหมด 4 ดาน คือ ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff) 
ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff 
engagement) และปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยเร่ืองหลักการทรงงาน
และองคกรแหงการเรียนรูนําไปสูองคกรแหงความยั่งยืน ของลิลิต ถนอมสิงห (2557) ซ่ึง 1 ใน 20 ของ
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หลักการทรงงานในพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช คือ การซ่ือสัตยสุจริต จริงใจตอ
กันนั้น มีอิทธิพลในทางบวกโดยตรงตอความสําเร็จขององคกรแหงความยั่งยืน (Sustainable Organization) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และมีการสอบถามขอมูลเพิ่มเติมจากพนักงานภายในองคกร พบวาวิสัยทัศน
ของผูบริหารมีแนวทางการทํางานแบบครอบครัว จึงใหความสําคัญและใหคุณคากับตัวพนักงานเหมือนกับ 
คนในครอบครัว โดยมีความเช่ือวา ถาพนักงานมีความสุข พนักงานก็จะสงมอบความสุขไปยังลูกคา
ขององคกร 

ปจจัยท่ีสงผลตอความคิดเห็นดานการรับรูดานสถานภาพทางการเงินขององคกร มีท้ังหมด 
3 ดาน คือ ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน 
(Valuing staff) และปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long- or short-term perspective ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยเร่ือง Sustainable Leadership Practices Driving FinancialPerformance: Empirical Evidence 
from Thai SMEs ของ สุริยัน เกียรติแกว (Suriyankietkaew และ Avery, 2016) และงานวิจัยเร่ืองการศึกษา
ปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยัง่ยืนในธุรกิจการใหบริการขยายตลาด ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
ของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ท้ัง 3 ปจจัย 

ปจจัยท่ีสงผลตอความคิดเห็นดานความพึงพอใจของพนักงาน มีท้ังหมด 4 ขอ คือ ปจจัย
ดานคุณภาพของงาน (Quality) ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน (Staff engagement) ปจจัย
ดานการสรางเครือขายในองคกร (Team orientation)  และปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายใน
องคกร (Succession planning) ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ (Hargreaves & Fink, 2004) ท่ีกลาวถึง
คุณสมบัติท่ีสําคัญ 7 ประการ ของการเปนผูนําแบบยั่งยืน (Seven features of sustainable leadership) 
ในขอท่ี 2 คือความทนทาน (Endurance) คือ การรักษาความสําเร็จเม่ือเวลาผานไป โดยตองรักษาความ
สมดุลของความยั่งยืน รวมไปถึงการสรางทายาทในการสืบทอดความเปนผูนําจากคนรุนหนึ่งไปสูคน
อีกรุนหนึ่ง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยเร่ือง Employee satisfaction and sustainable leadership practices in 
Thai SMEs ของเอเวอร่ีและสุริยันเกียรติแกว (Avery & Bergsteiner, 2014) ท้ังหมด 4 ปจจัย และสอดคลอง
กับงานวิจัยเร่ืองการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลใน
สังกัดสวนโยธาในจังหวัดสระบุรี  ของสันติ โกเศยโยธิน (2554) ซ่ึงผลการศึกษาพบวาการยอมรับนับถือ 
และการสงเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากร สงผลใหระดับความพึงพอใจของพนักงานอยูในระดับสูง 
และสอดคลองกับงานวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจสอบ
บัญชี ในสํานักงานสอบบัญชีขนาดใหญ 4 แหงในประเทศไทย ของนิสรา รอดนุช (2559) ซ่ึงผล
การศึกษาพบวา ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของ
พนักงาน และสอดคลองกับงานวิจัยเร่ือง Leadership, personality, job satisfaction and job performance 
ของ Alexandru Mihalcea (2014) การลดจํานวนขอผิดพลาดของสินคาและบริการ ทําใหสินคาและ
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บริการมีคุณภาพ จะทําใหการรองเรียนของลูกคานอยลง สงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน และ
สอดคลองกับงานวิจัยเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของธุรกิจครอบครัว
ขนาดใหญ: กรณีศึกษาบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเคร่ืองดื่ม ของ วิภาพร อุปถัมชาติ (2558) ซ่ึงผล
การศึกษาพบวา นโยบายท่ีสงผลตอความพึงพอใจของพนักงานคือ ดานการฝกอบรมและดานการวางแผน
ความกาวหนาในอาชีพ และสอดคลองกับงานวิจัยเร่ืองการทํางานเปนทีม ความไววางใจในองคกร 
อิสระในการทํางาน การใหอํานาจในการตัดสินใจ และการฝกอบรมพนักงานท่ีสงผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ของชัยนรินท ไชยวัฒนรวี (2559) ซ่ึงจากผลการวิจัยพบวา
ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญนั้น มีปจจัยดานการทํางาน
เปนทีม และการฝกอบรมพนักงาน รวมอยูดวย และสอดคลองกับงานวิจัยเร่ือง การรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํางานและความพึงพอใจในงานท่ีมีผลตอความตั้งใจลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ของปริทัศน คลองดี และ กาญณระวี อนันตอัครกุล (2558) ซ่ึง
ผลการวิจัยพบวาปจจัยดานความพึงพอใจในงาน ดานเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
กับความพึงพอใจของพนักงาน และมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับการลาออก และยังสอดคลอง 
กับงานวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุม Gen Y ของอัจจิมา 
บําเพ็ญบุญ และ พุฒิธร จิรายุส (2559) และงานวิจัยเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรของ
บริษัท ปตท. บริหารธุรกิจคาปลีก จํากัด ของนริศา อ่ึงสกุล และศิวะนันท ศิวพิทักษ (2558) ซ่ึงผลการวิจัย
พบวาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในระดับมากคือ ดานโอกาสความกาวหนาในงาน และยังสอดคลอง
กับงานวิจัยเร่ืองการศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจการใหบริการขยายตลาด ตาม
แนวคิด Honeybee Leadership ของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ท้ัง 4 ปจจัย 
 
 
5.4  ขอเสนอแนะ 

1. ควรมีระยะเวลาในการเก็บรวมรวมขอมูลใหนานขึ้น เพื่อใหเก็บขอมูลไดปริมาณ
มากข้ึน สงผลใหงานวิจัยมีความถูกตองแมนยํามากข้ึน 

2. การศึกษาเพิ่มเติมควรมีการสัมภาษณเชิงลึก นอกเหนือไปจากการเก็บรวบรวมขอมูล
จากการทําแบบสอบถามเพียงอยางเดียว เพื่อใหขอมูลท่ีไดมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน 
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5.5  ขอจํากัดของงานวิจัย 
1. เนื่องจากการวิจัยในคร้ังนี้เปนแบบตัดขวาง (Cross sectional study) คือการเก็บขอมูล

เพียงคร้ังเดียว โดยมีขอเสียคืออาจมีความเปล่ียนแปลงของตัวแปรตามกาลเวลาในระยะยาวได 
2. การศึกษาวิจัยนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูลภายใตขอจํากัดของระยะเวลา อาจทําใหได

จํานวนของประชากรตัวอยางไมมากพอ 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังนี้ กลุมเปาหมายยังไมครอบคลุมทุกหนวยงาน จึงทําให

ขอมูลท่ีไดอาจยังไมครอบคลุมท่ัวท้ังองคกร  
4. แบบสอบถามออนไลน มีขอจํากัดในเร่ืองการอธิบายขอสงสัยใหกับผูตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสอบถาม 

 
 

 
การศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยัง่ยนื ท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร สถานภาพทางการเงนิ 
ขององคกร และความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

กรณีศึกษา บริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเครื่องดื่มแหงหนึ่ง 
 
หมายเหตุ: แบบสอบถามนี้ไดมีการดัดแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนของ ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว 
(2010) ที่ไดดัดแปลงแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนภายใตลิขสิทธิ์ ©แฮร่ี เบอรกสไตเนอร (2010) 

คําชี้แจง แบบสอบถามน้ีใชประกอบการศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการจัดการธุรกิจ วิทยาลัยการ
จัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคเพื่อตองการที่จะศึกษาถึง “ปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 
ที่มีผลตอความสําเร็จขององคกร สถานภาพทางการเงินขององคกร และความพึงพอใจในการทํางาน 
ที่พนักงานรับรูได ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษา บริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและ
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง” จึงขอความรวมมือผูตอบแบบสอบถามทุกทาน กรุณาตอบแบบสอบถามให
ครบถวนตามความเปนจริง ขอมูลท่ีไดรับจากแบบสอบถามนี้จะถูกนํามาใชในงานวิจัยเพื่อประโยชนทาง
การศึกษาเทานั้น และขอมูลท้ังหมดจะถูกเก็บเปนความลับไมมีการเผยแพรขอมูลใดๆ โดยทําการศึกษา 
แคในภาพรวม ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 5 สวน 
สวนท่ี 1: ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2: ความคิดเห็นดานการบริหารองคกร 
สวนท่ี 3: ความคิดเห็นดานความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได 
สวนท่ี 4: ความคิดเห็นดานสถานภาพทางการเงินขององคกร 
สวนท่ี 5: ความคิดเห็นดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
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สวนท่ี 1: ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเคร่ืองหมาย () ในชอง  ใหตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุดเพยีงชองเดียว 
1. เพศ 
  1) ชาย   2) หญิง 

2. อายุ 
  1) ต่ํากวา 25 ป  2) 25-34 ป 
  3) 35-44 ป  4) 45-54 ป 
 5) 55 ปข้ึนไป 

3. สถานภาพ 
  1) โสด  2) สมรส 
 3) หยาราง  4) แยกกันอยู 

4. ระดับการศึกษาสูงสุดของทานในปจจุบัน 
 1) ต่ํากวาระดับปริญญาตรี   2) ระดับปริญญาตรี 
 3) ระดับปริญญาโท  4) ระดับปริญญาเอก 

5. ทานทํางานท่ีองคกรนี้มานานเทาไร (ป) 
 1) นอยกวาเทากับ 1 ป  2) มากกวา 1 ป - 5 ป 
 3) มากกวา 5 ป – 10 ป  4) 10 ปข้ึนไป 

6. ทานเปนพนักงานระดับใดขององคกร 
 1) ผูบริหารระดับสูง   2) ผูบริหารระดับกลาง  
 3) ผูบริหารระดับตน   4) พนักงานท่ัวไป 
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สวนท่ี 2: ความคิดเห็นดานการบริหารองคกร 
ใหทานตอบคําถามโดยทําเคร่ืองหมาย () ในชองวางท่ีตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุดเพยีง
ชองเดียวเทานัน้  

1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวย 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นเฉย ๆ 
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นเห็นดวย 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นเห็นดวยอยางยิ่ง 

โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

1. พนกังานทุกคนในองคกรนีไ้ดรับการฝก อบรมและพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง 

     

2. ในชวงเวลาที่องคกรประสบปญหางบประมาณ สําหรับการฝก 
อบรมและการพัฒนาบุคลากรจะเปนส่ิงแรกท่ีถูกตัดลง 

     

3. ตัวแทนพนกังานสามารถเขาไปมีสวนรวมใน การตัดสินใจ
เกี่ยวกับกลยุทธสําคัญๆ ของบริษัท 

     

4. หากมีขอพพิาทระหวางผูนําองคกรกับพนักงาน การเจรจาหรือ
ตกลงกันมักจะเกดิข้ึน ผานกระบวนการภายนอก เชน ศาลแรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจางพนกังานเกิดข้ึน ผูบริหารมักสนับสนุนใหมี
มาตรการตางๆ เพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง 

     

6. ผูบริหารเลือกท่ีจะปลดพนักงานเม่ือมีความจําเปน เพือ่รักษา
สถานะทางการเงินขององคกร ในระยะส้ัน 

     

7. องคกรมีนโยบายการสรรหาและวางแผนสืบทอดตําแหนง 
(Succession Planing) เพื่อให พรอมตอการปฏิบัติงานในตําแหนง
สําคัญๆของหนวยงาน 

     

8. ตําแหนงบริหารหลายๆตําแหนงในองคกร มักถูกสรรหาจาก
บุคคลภายนอก 

     

9. ผูบริหาร/หัวหนางาน ปฏิบัติตอพนักงานดวย ความเคารพเห็น
อกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

     

10. ผูบริหาร/หัวหนางาน ใหความใสใจในชีวิตความเปนอยูของผูอ่ืน      
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โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

11. การตัดสินใจเกีย่วกลยุทธท่ีสําคัญจะตัดสินใจโดยคณะ
ผูบริหารระดับสูง มิใชโดยผูบริหารตําแหนงสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ผูบริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเปนผูแกไขปญหาสถานการณ
ยุงยากตางๆ มิใชคณะบริหาร 

     

13. เทาท่ีฉันเห็น องคกรนีด้าํเนินงานอยางมีจริยธรรม (ethics) 
สมํ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอยางถูกตอง 
ซ่ือสัตย และมีคุณธรรม) 

     

14. องคกรมีแนวทางการดําเนินงานตามหลักจริยธรรม (ethics) ซ่ึง
พนักงานทกุคนสามารถประพฤติปฏิบัติตามได (จริยธรรม 
หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอยางถูกตอง ซ่ือสัตย และมีคุณธรรม) 

     

15. สมาชิกทุกคนในองคกรนี้เห็นพองตองกันวาเราตองดาํเนิน
กิจกรรมอยางมีจริยธรรม (ethics) เสมอ ไมวาสถานการณจะยากเย็น 
เพียงใด (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอยางถูกตอง 
ซ่ือสัตย และมีคุณธรรม) 

     

16. การตัดสินใจเร่ืองตางๆ ภายในองคกรจะคํานึงถึงผลลัพธระยะ
ยาวเปนหลัก 

     

17. โดยปกติผูบริหารจะมุงเนนการวางแผนและกลยุทธระยะยาว 
เชน การลงทุนเกี่ยวกับเทคโนโลยีการบริหารทรัพยากรตางๆ ใน
ระยะยาว 

     

18. บุคลากรในองคกรคิดและทํางานเพ่ือผลสําเร็จในระยะยาว      
19. เมื่อมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง คร้ังใหญในองคกร 
ผูท่ีไดรับผลกระทบสามารถ มีสวนรวมในการพูดคุยและแสดง
ความคิดเหน็ ดานการเปล่ียนแปลงคร้ังนัน้ 

     

20. ผูบริหารไดวางแผนการเปล่ียนแปลงตางๆ ในองคกรอยาง
รอบคอบ เพื่อใหแนใจวาวิธีการ ทํางานและพฤติกรรมใหมท่ีจะ
เกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) ท่ี
เปนอยู (วัฒนธรรมองคกร หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคน
ในองคกรประพฤติปฏิบัติสืบตอกัน) 
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โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

21. เมื่อมีความจําเปนท่ีจะตองมีการเปล่ียนแปลง คร้ังใหญ 
ผูบริหารระดับสูงจัดการกับการเปล่ียนแปลงดวยความระมัดระวัง
เพื่อใหเกิดความเสียหายนอยท่ีสุด 

     

22. ผูบริหารระดับสูงตัดสินใจกําหนดทิศทาง การลงทุนในการ
ดําเนินธุรกจิ แมวานักวิเคราะห ทางการเงินหรือฝายการเงินจะไม
เห็นดวย 

     

23. ผูบริหารระดับสูงเช่ือวาองคกรจะตองเติบโตข้ึนไมวาจะตอง
แลกมาดวยอะไรก็ตาม 

     

24. การรักษาส่ิงแวดลอมเปนส่ิงท่ีองคกรใหความสําคัญ หรือเปน
คานิยมหลัก (core value) ขององคกรท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
พนักงาน คูคา/ซัพพลายเออร (supplier) และลูกคา (คานยิมหลัก 
หมายถึง เกณฑการตัดสินใจรวมกนั วาส่ิงนั้นสําคัญกับองคกร) 

     

25. องคกรนี้ปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดลอม แตไมไดปฏิบัติเกิน
กวาท่ีกฎหมายกําหนดไว 

     

26. องคกรของทานสงเสริมใหพนกังานมีสวนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทํางาน 

     

27. สําหรับองคกรนี้ การท่ีสรางผลกําไรและอาชีพใหพนักงานถือ
วาเพยีงพอแลวเพื่อการอุทิศตอสังคม 

     

28. นอกเหนือจากนักลงทุน ผูบริหารใหความ สําคัญกับความตองการ 
ของคนกลุมอ่ืนๆ ดวย เชน พนักงาน ลูกคา คูคา/ซัพพลายเออร 
(supplier) และผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

29. ผูนําองคกรใหความเคารพและทํางานอยาง ใกลชิดกับพนกังาน 
ลูกคา คูคา/ซัพพลายเออร (supplier) และผูมีสวนไดสวนเสียทาง
ธุรกิจ (Stakeholder) 

     

30. องคกรเลือกคูคา/ซัพพลายเออร (supplier) จากราคามากกวา
ความสัมพันธอันยาวนานท่ีมีกับบริษัท 

     

31. ผูนําองคกรมีวิสัยทัศนท่ีมากไปกวาการทําผลกําไรใหไดมาก
ท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 
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โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

32. วิสัยทัศนขององคกรเปนเสมือนส่ิงท่ีกระตุน และเปนแนวทาง
ในการทํางานของพนักงานทุกคน 

     

33. องคกรนี้มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนท่ีสมาชิกทุกคนรับทราบรวมกัน 
แบงปน และพรอมท่ีจะทํางานเพื่อไปสูวิสัยทัศนนัน้ 

     

34. ฉันไมแนใจวาวิสัยทัศนเพื่ออนาคตขององคกรเปนอยางไร      
35. องคกรสนับสนุนใหพนกังานโตแยงการตัดสินใจตางๆ ของ
ผูบริหารได 

     

36. เมื่อตองตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ผูบริหารมักจะตัดสินใจโดยมติ
จากเสียงสวนใหญ (consensus) 

     

37. พนักงานในองคกรนี้มีอิสระสูงในการตัดสินใจวาควรทํางาน
อยางไร ตราบใดท่ีเขาสามารถทํางานไดผลลัพธตามท่ีองคกรตองการ 

     

38. ผูนําและผูจัดการของเรากําหนดวัตถุประสงค ในการทํางาน 
รวมท้ังวิธีทํางานอยางละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนา  
ในการทํางาน อยางใกลชิด 

     

39. องคกรนี้มีการทํางานเปนทีมอยางเขมแข็ง      
40. ทุกคนทํางานรวมกนัเปนทีมไดอยางดีในทุกระดับช้ันขององคกร      
42. แนวทางการทํางานรวมกันในองคกรนี้สามารถผูกมัดจิตใจ
ของพนักงานทุกคนไวดวยกัน 

     

43. องคกรนี้ชอบใหพนักงานพบปะกันพูดคุยกันอยางไมเปนทางการ 
ระหวางเวลาทํางาน เพื่อเปดโอกาสใหแลกเปล่ียนขอมูลหรือความ
คิดเห็นตางๆ ในการทํางาน 

     

44. ในองคกรนี้เราสามารถไววางใจไดวาสมาชิกทุกคนจะรักษา
คําพูด 

     

45. องคกรนี้เปดโอกาสใหมีการแบงปนขอมูล และความคิดเห็นตาง  ๆ
ท้ังในแบบทีเ่ปนทางการ และไมเปนทางการ 

     

46. สมาชิกทุกคนในองคกรนี้ปฏิบัติตัวตอกันดวยความเขาใจวา
เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดท่ีีสุด 
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โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

47. สมาชิกทุกคนในองคกรสามารถทํางานอยาง มีความริเร่ิม
สรางสรรคหรือสรางนวัตกรรมใหมๆ ได แมวาพวกเขาจะไมได
ถูกจางมาในสวนท่ีเกี่ยวของกับฝายงานวิจยัและพฒันา

   

48. องคกรนี้มีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน ติดตามผลและให
รางวัลกับนวตักรรมความคิดสรางสรรคตางๆ

   

49. ผูนําองคกรนี้ยอมรับไดวานวัตกรรมใหมๆ มีความเส่ียงท่ีจะ
เกิดความผิดพลาดและลมเหลว 

   

50. ฉันภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วาฉันทํางานใหกับองคกรนี้    
51. สมาชิกทุกคนในองคกรต้ังใจทํางานอยางดีท่ีสุดเพื่อองคกรนี้ 
เพราะวาองคกรใหการดแูล ทุกคนอยางดีเยี่ยม

   

52. การจัดหา/ผลิตสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพ ท่ีดีท่ีสุดเปนส่ิงท่ี
องคกรนี้ภูมิใจ 

   

53. การพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการเพิม่ขีดความสามารถใน
การผลิตสินคาและบริการเพือ่ผลกําไรท่ีมากข้ึน

   

 
สวนท่ี 3: ความคิดเห็นดานความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได 
ใหทานตอบคําถามโดยทําเครื่องหมาย () ในชองวางท่ีตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
เพียงชองเดียวเทานั้น  

1  หมายถึง ระดับความคิดเห็น แยกวามาก 
2  หมายถึง ระดับความคิดเห็น แยกวา 
3  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เหมือนกนั 
4  หมายถึง ระดับความคิดเห็น ดกีวา 
5  หมายถึง ระดับความคิดเห็น ดกีวามาก 

โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น
1 2 3 4 5

1. ทานจะเปรียบเทียบตรายีห่อ ภาพลักษณ (แบรนด) บริษัทของ
ทานกับบริษัทคูแขงอยางไร 

   

2. ทานจะเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของลูกคาตอบริษัทของ
ทานกับบริษัทคูแขงอยางไร 

   

3. ทานจะเปรียบเทียบความสามารถในการทํากําไรของบริษัททาน
กับบริษัทคูแขงอยางไร 
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สวนท่ี 4: ความคิดเห็นดานสถานภาพทางการเงินขององคกร 
ใหทานตอบคําถามโดยทําเครื่องหมาย () ในชองวางท่ีตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
เพียงชองเดียวเทานั้น  

1  หมายถึง ระดับความคิดเห็น ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
2  หมายถึง ระดับความคิดเห็น ไมเห็นดวย 
3  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เฉยๆ 
4  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวย 
5  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยอยางยิ่ง 

โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5

1. ทานคิดวาผลประกอบการขององคกรเพิ่มมากข้ึน      
2. องคกรของทานใหสิทธิในการเบิกจายสวัสดิการแกพนักงานได
เต็มอัตราตามสิทธิท่ีทานไดรับ 

     

3. เม่ือทานทํางานลวงเวลา องคกรของทานจะจายเงินคาทํางาน
ลวงเวลาให 

     

 
สวนท่ี 5: ความคิดเห็นดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
ใหทานตอบคําถามโดยทําเครื่องหมาย () ในชองวางท่ีตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
เพียงชองเดียวเทานั้น  

1  หมายถึง ระดับความคิดเห็น ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
2  หมายถึง ระดับความคิดเห็น ไมเห็นดวย 
3  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เฉยๆ 
4  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวย 
5  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยอยางยิ่ง 

โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

1. ทานมีความพึงพอใจกับงานของทานในองคกรนี้ในระดับใด      
2. โดยรวมๆ ทานมีความพงึพอใจกับองคกรนี้มากนอยเพียงใด      
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