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กราบขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านท่ีวทิยาการจดัการท่ีไดถ่้ายทอดความรู้และประสบการณ์ทั้ง
ในทางทฤษฎีและปฎิบติัอนัเป็นประโยชน์ต่อผูว้จิยัเป็นอยา่งยิง่  
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บทคดัยอ่ 

การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีท าใหธุ้รกิจอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคมตามกรอบแนวคิด Honeybee Leadership ทั้งหมด 23 ปัจจยัในการ
วดัผลความพึงพอใจของพนกังาน และผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้โดยน าขอ้มูลท่ีไดม้าใช้
ประโยชนท์างธุรกิจ ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชรู้ปแบบเชิงปริมาณ แบบวดัผลคร้ังเดียว โดย
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากพนกังานท่ีท างานในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคมและน ามาวเิคราะห์ผลดว้ยสถิติสหสัมพนัธ์(Correlations) 

จากผลการศึกษาพบวา่ การด าเนินการในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคมมีความ
สอดคลอ้งกบัแนวคิดHoneybee Leadershipโดยพบวา่มี 12 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินธุรกิจและมี 4 
ปัจจยัท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ปัจจุบนัการบริหารจดัการและพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัเพิ่มมากยิง่ข้ึนต่อ

องคก์รต่างๆทั้งในภาคธุรกิจเอกชน หรือแมก้ระทัง่หน่วยงานภาคราชการ เพราะไม่วา่องคก์รจะปรับปรุง
เปล่ียนแปลงไปในทิศทางใด ยอ่มตอ้งเก่ียวกบัตวับุคคลทั้งส้ิน จึงอาจกล่าวไดว้า่ ตวัช้ีวดัความย ัง่ยนืของ
องคก์รนั้นอยูท่ี่คุณภาพของคนในองคก์ร 

แนวทางการพฒันาในปัจจุบนั “ความย ัง่ยนืขององคก์ร” ไม่ใช่เพียงแค่การใหค้วามใส่ใจใน
ส่ิงแวดลอ้มและสังคม แต่ยงัตอ้งรักษาความมัง่คง มัง่คัง่ ช่ือเสียง ความเป็นบรรษทัภิบาลท่ีดีขององคก์ร
ไวไ้ด ้ และตั้งอยูบ่นเป้าหมายระยะยาวท่ีไม่เพียงแต่ตอบสนองความตอ้งการของยคุปัจจุบนั แต่ยงั
สามารถส่งผา่นไปยงัคนรุ่นต่อไปในอนาคตได(้ปัทมาพร ท่อชู,2554) 

การจดัการภายในองคก์ร เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยสร้างความย ัง่ยนืใหก้บัองคก์ร ซ่ึง
ประกอบดว้ย วสิัยทศัน์ของผูบ้ริหารระดบัสูง การดูแลจดัการของฝ่ายบุคลากร การตระหนกัถึง
ความส าคญัดา้นส่ิงแวดลอ้ม การเพิ่มขีดความสามารถพนกังาน การใหค้วามส าคญักบัทีมเวร์ิคและระบบ
การใหผ้ลตอบแทน จึงเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายขององคก์รในปัจจุบนัอยา่งมาก ท่ีจะตอ้งยกระดบัสวสัดิภาพ
ของบุคลากรและสังคมพร้อมๆ กบัการลดและป้องกนัผลกระทบเชิงลบท่ีเกิดจากการด าเนินธุรกิจต่อ
ระบบนิเวศอีกดว้ย  

ทรัพยากรบุคคลนบัเป็นแรงขบัเคล่ือนหน่ึงในการด าเนินธุรกิจ เพื่อใหส้ามารถขบัเคล่ือน
องคก์รไปในทิศทางท่ีถูกตอ้ง และมีความสอดคลอ้งกบักลยทุธ์และเป้าหมายของบริษทั โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่ในสถานการณ์ปัจจุบนัซ่ึงมีการแข่งขนัในอุตสาหกรรมอยา่งรุนแรง ทรัพยากรบุคคลจึงมีความส าคญั
ต่อการบริหารงานของผูบ้ริหารระดบัสูง ในการปฏิบติังานอยา่งมี ประสิทธิภาพและเป็นไปตามนโยบาย
และแผนงานท่ีวางไว ้ การลงทุนในมนุษยห์รือทรัพยากร บุคคลของบริษทัจึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ โดย
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องคก์รต่างๆ ควรมีการลงทุนและเนน้การพฒันาทุนมนุษยอ์ยา่งต่อเน่ืองเพื่อความส าเร็จขององคก์รใน
ระยะยาว (อริญญา เถลิงศรี,2561) 

บุคลากรขององคก์รยงัเป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งรักษาและตอ้งลงทุนเพิ่มเติมอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อ
พฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์รในระยะยาว การท่ีองคก์รตอ้ง
สูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถไปดว้ยสาเหตุใดก็ตาม ยอ่มเท่ากบัวา่องคก์รตอ้งสูญเสีย
ทรัพยากรท่ีมีค่านั้นไป ในขณะเดียวกนักลบัตอ้งลงทุนอีกหลายๆ ดา้น เพื่อท่ีจะสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรม 
และพฒันาบุคลากรเขา้มาทดแทน ท าใหอ้งคก์รสูญเสียเวลาและผลประโยชน์มากพอสมควร 

การวดัความส าเร็จของธุรกิจในกระบวนทศัน์ใหม่น้ีมีความหมายท่ีกวา้งไกลกวา่เพียง
ผลส าเร็จทางธุรกิจในแง่ของรายไดแ้ละผลก าไร แต่จะรวมถึงตวัช้ีวดัอ่ืน ๆ ท่ีสะทอ้นความย ัง่ยนืของ
ธุรกิจเขา้ไปดว้ย อาทิ ความพึงพอใจของพนกังาน อตัราการลาออกของพนกังาน ความพึงพอใจของคู่คา้ 
ความพึงพอใจของชุมชน หรือสัดส่วนของการสนบัสนุนชุมชนต่อยอดขายสินคา้หรือบริการ 

แมว้า่ปัจจุบนัจะมีความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยมีาก โดยเทคโนโลยนีั้นถูกน ามาใชแ้ทนคน
ในการท างาน แต่ก็ไม่ไดเ้ป็นเคร่ืองบ่งช้ีท่ีส าคญัท่ีสุดในการวดัผลดา้นความย ัง่ยนืขององคก์ร คนท่ี
ท างานอยูใ่นองคน์ั้นต่างเป็นเคร่ืองบ่งช้ี เพราะคนเป็นผูคิ้ด ผูป้ฏิบติัและผูว้างแผนในการท างาน ดงันั้นถา้
คนนั้นมีคุณภาพ มีความ พึงพอใจในงานท่ีท าอยูก่็จะประสบผลส าเร็จดีมากกวา่คนท่ีไม่มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน หรือ ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานอยา่งละเอียดลึกซ้ึง เพื่อเป็นแนวทางในการ
บริหารงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (เศรษฐพงค ์มะลิสุวรรณ,2560) 

ในปัจจุบนับริการอินเตอร์เน็ตไดก้ลายเป็นบริการพื้นฐานท่ีน าไปสู่การพฒันาประเทศใน
การสร้างสังคม ความรู้และพฒันานวตักรรมทางเทคโนโลย ี ซ่ึงการบริการอินเตอร์เน็ตความเร็วสูงเป็น
แรงขบัเคล่ือนหลกัท่ีท าใหต้ลาดอินเทอร์เน็ตมีอตัราการขยายตวัต่อเน่ืองทุกปีอยา่งแพร่หลาย และไดเ้ขา้
มาแทนท่ีบริการอินเทอร์เน็ตความเร็วต ่า ส าหรับการเขา้ถึงเพื่อเช่ือมต่อเครือข่ายอินเทอร์เน็ตความเร็วสูง
ท่ีใชอ้ยา่งแพร่หลายในปัจจุบนั ไดแ้ก่ การเขา้ถึงแบบ xDSL โดยเฉพาะADSL ท่ีนิยมใชจ้ากท่ีพกัอาศยั 
และธุรกิจขนาดกลางและเล็ก (SME2) โดยมีสัดส่วนมูลค่าจากการเช่ือมต่อ ณ ส้ินไตรมาสท่ี 3 ของปี 2560 
ท่ีร้อยละ 76.67 รองลงมาคือวธีิการเขา้ถึงแบบ Internet leased line ท่ีนิยมใชใ้นสถานประกอบการขนาด
ใหญ่และศูนยธุ์รกิจ โดยมีสัดส่วนมูลค่าจากการเช่ือมต่อเขา้สู่เครือข่ายอินเตอร์เน็ตความเร็วสูงใน
รูปแบบอ่ืน ไดแ้ก่ Cable modem, FWA, IP-TV, Metro Ethernet และ WLAN มีสัดส่วนมูลค่าอยูท่ี่เพียง
ร้อยละ 2.52 เท่านั้น 
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ธุรกิจการใหบ้ริการโทรคมนาคมมีการแข่งขนัท่ีดุเดือดมากในปัจจุบนั เน่ืองจากการมอบ
สัมปทานสามารถท าไดก้วา้งขวางมากข้ึนกวา่แต่ก่อน ดงันั้นบุคลากรในองคก์รท่ีมีส่วนช่วยในการติดต่อ 
ช่วยเหลือและประสานงานกบัลูกคา้ ไม่วา่จะเป็นพนกังานท่ีตอ้งติดต่อกบัลูกคา้โดยตรง หรือพนกังานท่ี
คอยซพัพอร์ตอยูเ่บ้ืองหลงั ลว้นมีความส าคญัต่อภาพพจน์ขององคก์รและความไวว้างใจของลูกคา้ทั้งส้ิน 
พนกังานในองคก์รปัจจยัหลกัท่ีท าใหลู้กคา้พิจารณาในการเลือกใชบ้ริการ เน่ืองจากการไดรั้บการบริการ
ท่ีดีนอกจากอุปกรณ์สินคา้ท่ีมีคุณภาพ และความทนัสมยัแลว้ ส่ิงท่ีลูกคา้รับรู้คือการบริการท่ีจริงใจและมี
ความตั้งใจจากพนกังาน ส่ิงเหล่าน้ีเกิดจากความพึงพอใจในการท างานของพนกังานจากภายในสู่
ภายนอก หมายถึงการส่งต่อไปยงัลูกคา้นัน่เอง (ขตัติยา อินทรวชิยั,2560) 

การศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รกบับุคลากรขององคก์รโดยเฉพาะในเร่ืองของ
ความพึงพอใจของพนกังาน (employee satisfaction) เป็นส่ิงท่ีทุกองคก์รตอ้งการใหมี้โดยเฉพาะอยา่งยิง่
ในสถานการณ์ปัจจุบนั ท่ีการแข่งขนัทางธุรกิจตอ้งตดัสินใจดว้ยคุณภาพของบุคลากรและเพื่อสร้างเสริม
แรงจูงใจใหพ้นกังานทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์รมากข้ึน  

ดว้ยเหตุน้ีผูว้จิยัจึงเห็นความส าคญัของการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีประสบการณ์ใว้
ในองคก์ร ซ่ึงเป็นส่วนในการท าใหอ้งคก์รเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนื การเขา้ใจเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจในการท างาน โดยการศึกษาและเขา้ใจปัจจยัจูงใจนั้นท าใหส้ามารถหาแนวทางในการแกไ้ข
ปัญหาการสูญเสียบุคลากรในองคก์รเพื่อการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

 
 

1.2 ค ำถำมงำนวจิยั 

ปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รและความพึงพอใจของพนกังานใน
องคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership  
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1.3 วตัถุประสงค์ของงำนวจิยั 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย

โทรคมนาคม(Internet Service Provider) โดยวิเคราะห์เก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รและความ
พึงพอใจของพนกังานในองคก์ร 

2. เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษทั ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่ 
ไฮเวย ์จ  ากดั ในธุรกิจการให้บริการโทรคมนาคม ท่ีส่งผลต่อความย ัง่ยนืขององคก์ร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานบริษทั ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่ ไฮเวย ์จ  ากดั และการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

4. เพื่อน าเสนอแนวทางในการแกไ้ขปัญหาการสูญเสียบุคลากรหรือลดการสูญเสีย
บุคลากรท่ีมีคุณภาพในองคก์ร 

 
 

1.4 ขอบเขตกำรวจิัย 
ผูว้จิยัใชก้ารวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ีโดยเลือกวธีิ

ส ารวจดว้ยแบบสอบถามและก าหนดขอบเขตการวจิยั ดงัน้ี 
 
1.4.1 ขอบเขตกำรวจัิยด้ำนเนือ้หำ 
• การวจิยัเชิงปริมาณ 
• การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรับรู้ผลส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจ 

ของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership 
 

1.4.2 ขอบเขตกำรวจิัยด้ำนประชำกร 
• พนกังานบริษทั ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่ ไฮเวย ์จ  ากดั 

• กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาเลือกจากประชากรโดยวธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
แบบการสุ่มตวัอยา่งโดยใชค้วามสะดวก (Convenience Sampling)    

• สถานท่ีศึกษาท่ีใชเ้ก็บรวมรวบขอ้มูล 
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• แบบสอบถามออนไลน์ (Google Survey Form) 
• แบบสอบถามออฟไลน์ คือ การแจกแบบสอบถามณ. บริษทั ยไูนเตด็ 

อินฟอร์เมชัน่ ไฮเวย ์จ  ากดั (ส านกังานใหญ่) 
• ระยะเวลาในการศึกษาเร่ิมตั้งแต่วนัท่ี 10 กรกฏาคม 2561 – 1 สิงหาคม 

2561 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 21 วนั 
 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1. เพื่อทราบปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรับรู้ผลส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจของ

พนกังานในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership 

2. เพื่อทราบปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษทั ยไูนเตด็ อิน
ฟอร์เมชัน่ ไฮเวย ์จ  ากดั 

3. เพือ่เป็นแนวทางแก่ผูป้ระกอบธุรกิจทัว่ไปในการพฒันากลยทุธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์หเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัองคก์ร เพื่อการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

 
 

1.6 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกทางดา้นจิตใจท่ีดีต่อองคก์รโดยมี
การยอมรับในดา้นลกัษณะงาน ดา้นความตอ้งการ จนกระทัง่เกิดความภาคภูมิใจท่ีจะท างานพร้อมท่ี
ทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจในการท างานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้

ปัจจัยลกัษณะงำน หมายถึง การท่ีพนกังานแต่ละบุคคลไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานใน
แต่ละต าแหน่งเพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ปัจจัยด้ำนประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน หมายถึงความรู้สึกของพนกังานในการปฏิบติังานใน
แต่ละต าแหน่งเกิดความรู้ความสามารถและความช านาญในงานนั้นๆเป็นอยา่งดี 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

กรณีศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจให้บริการโครงข่ายโทรคมนาคม 
(Internet Service Provider)  กรณีศึกษาบริษทั ยไูนเต็ด อินฟอร์เมชัน่ ไฮเวย ์จ  ากดั โดยนกัศึกษาปริญญา
โท สาขาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล ซ่ึงศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา โดยเสนอตามล าดบัหวัขอ้ ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัธุรกิจการให้บริการโทรคมนาคม และประวติัความเป็นมาขององคก์ร 

2.2 แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รธุรกิจท่ีย ัง่ยนื 

2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) 

2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัธุรกจิการให้บริการโทรคมนาคม และประวตัิความเป็นมาขององค์กร 
ในอดีตธุรกิจใหบ้ริการโทรคมนาคมในประเทศมีรัฐวสิาหกิจ 2 แห่ง ท่ีใหบ้ริการ

โทรคมนาคมในประเทศ คือ การส่ือสารแห่งประเทศไทย หรือ กสท. ใหบ้ริการโทรคมนาคมใน
ต่างประเทศ เช่น บริการโทรศพัทท์างไกล บริการอินเทอร์เน็ต เป็นตน้ และ องคก์ารโทรศพัทแ์ห่ง
ประเทศไทย หรือ ทศท. ให้บริการกิจการโทรคมนาคมในประเทศ เช่น บริการโทรศพัทพ์ื้นฐาน บริการ
โทรศพัทเ์คล่ือนท่ี เป็นตน้ รัฐวสิาหกิจทั้งสองแห่งไดเ้ปิดใหส้ัมปทานใหบ้ริการโทรคมนาคมในลกัษณะ 
BTO (Built-Transfer-Operate) กบับริการหลายประเภท ซ่ึงท าใหค้วามแพร่หลายของบริการขยายตวั
เพิ่มข้ึนอยา่งรวดเร็ว โครงสร้างการใหบ้ริการโทรคมนาคมภายใตรั้ฐวสิาหกิจทั้งสองแห่ง ไดมี้การ
เปล่ียนแปลงตามเง่ือนไขของการเปิดเสรีกิจการโทรคมนาคมของประเทศไทยต่อองคก์ารการคา้โลก 
(World Trade Organization : WTO) ท าใหต้อ้งมีการแปรรูปกิจการรัฐวสิาหกิจเป็นหน่วยงานเอกชนและ
ในปี 2544 ทศท. ไดเ้ตรียมความพร้อมในการแปรรูปไปเป็นเอกชนโดยการจดัตั้งเป็น บมจ. ทศท. คอร์
ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) และ ในปี 2545 กสท. ไดจ้ดัตั้งเป็น บมจ. กสท.โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) 
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เพื่อแข่งขนัใหบ้ริการกบับริษทัเอกชนอ่ืนๆ ในขณะท่ีบริษทัท่ีไดรั้บสัมปทานจะยงัอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขการ
ใหบ้ริการตามสัมปทานท่ีไดรั้บอยู ่(อทธัชยั พนูทรัพย,์2559) 

กิจการโทรคมนาคมของไทยนั้น มีลกัษณะของธุรกิจท่ีมีความซบัซอ้นทั้งในเชิงการตลาด
และในเชิงนโยบาย โดย ศูนยว์จิยักสิกรไทย มีขอ้สรุปเป็นประเด็นส าคญัดงัน้ี 

• โครงสร้างของผูใ้หบ้ริการยงัอยูใ่นระบบก่ึงผกูขาด 
บริษทัท่ีใหบ้ริการอยูใ่นขณะน้ียงัอยูภ่ายใตก้ารใหส้ัมปทานจากรัฐวสิาหกิจ หรือมีอายุ

สัมปทานท่ีแน่นอน แมว้า่ในช่วงท่ีผา่นมาจะมีความพยายามท่ีจะเปิดเสรีการใหบ้ริการมากข้ึน เพื่อขยาย
การลงทุนและการใหบ้ริการท่ีมีความทัว่ถึง การตั้งคณะกรรมการอิสระข้ึนมาเพื่อดูแลการใหบ้ริการ
แทนท่ีการก ากบัดูแลการโดยภาครัฐ แต่เน่ืองจากองคก์รอิสระเพิ่งจะจดัตั้งข้ึนท าใหก้ารจดักฎเกณฑก์าร
แข่งขนัและระเบียบการใหบ้ริการ รวมถึงใบอนุญาตประกอบกิจการใหม่ยงัอยูใ่นช่วงท่ียงัไม่เป็นการเปิด
เสรีท่ีมากนกั การเปิดใบอนุญาตในลกัษณะสัมปทานท าใหโ้ครงสร้างของตลาดมีลกัษณะเป็นตลาดของ
ผูใ้หบ้ริการท่ีมีจ านวนนอ้ยราย (oligopoly) หรือมีการกระจุกตวัของการลงทุนและการมีส่วนแบ่งใน
ตลาดท่ีค่อนขา้งมากในบางราย  

• การเขา้สู่ตลาดของผูใ้หบ้ริการรายใหม่ท าไดย้าก 

ในอดีตการเขา้สู่ตลาดของผูใ้หบ้ริการรายใหม่ท าใหย้าก เน่ืองจากตอ้งรอการเปิดสัมปทาน
จากภาครัฐ และธุรกิจโทรคมนาคมมีลกัษณะการผกูขาดโดยธรรมชาติ คือ ตอ้งอาศยัเงินลงทุนในการวาง
เครือข่ายการใหบ้ริการค่อนขา้งมาก และความจ ากดัของทรัพยากรธรรมชาติ เช่น คล่ืนความถ่ีท่ีเหมาะสม
ต่อการใหบ้ริการส่ือสารในเชิงพาณิชยมี์นอ้ย และวงโคจรท่ีจ ากดัของการใหบ้ริการดาวเทียม ซ่ึงเป็น
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการใหบ้ริการโทรคมนาคมทัว่โลก แมว้า่จะเปิดใหมี้การจดัสรรคล่ืนความถ่ีใหม่ก็จะ
สามารถรองรับจ านวนผูใ้หบ้ริการไดจ้  ากดั ซ่ึงประเด็นท่ีน้ีผลกัดนัใหเ้กิดการเคล่ือนยา้ยเงินทุนในการเขา้
ซ้ือกิจการของต่างประเทศไปยงักลุ่มทุนท่ีใหบ้ริการอยูแ่ลว้ในประเทศ เพื่อตอ้งการสิทธิในการ
ใหบ้ริการจากคล่ืนความถ่ีท่ีไดรั้บการจดัสรรไปแลว้ อยา่งไรก็ตาม แนวโนม้ของการพฒันาเทคโนโลยท่ีี
ทนัสมยันั้นจะท าใหปั้ญหาความขาดแคลนทรัพยากรคล่ืนความถ่ีบรรเทาลงไดบ้า้ง เช่น การพฒันา
เคร่ืองมือส าหรับการบีบอดัสัญญาณท่ีท าให้คล่ืนความถ่ี 1 คล่ืน สามารถเปิดใหบ้ริการโทรทศัน์ไดห้ลาย
ช่อง เป็นตน้ 

• การจดัหาเทคโนโลยเีป็นการน าเขา้ทั้งหมด 

การด าเนินธุรกิจโทรคมนาคมในประเทศไทยยงัจ าเป็นตอ้งน าเขา้เทคโนโลยทีั้งหมดจาก
ต่างประเทศ เน่ืองจากไม่สามารถผลิตเองไดท้  าใหก้ารลงทุนมีมูลค่าสูง และเป็นลกัษณะต่างคนต่าง
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จดัการลงทุน ผูใ้หบ้ริการบางรายลงทุนทางดา้นเทคโนโลยใีนลกัษณะร่วมทุนกบัต่างชาติ ในขณะท่ีบาง
รายลงทุนเครือข่ายดว้ยตนเอง โดยมีเป้าหมายท่ีจะพฒันาการใชเ้ทคโนโลยใีหเ้กิดประสิทธิภาพและ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด อยา่งไรก็ตามผูใ้หบ้ริการมกัจะตอ้งเผชิญกบัความเส่ียงอยา่งมากต่อการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยท่ีีอยา่งรวดเร็ว เช่น การเปล่ียนเทคโนโลยจีากอนาล็อกเป็นดิจิทลั การ
หายไปของธุรกิจเพจเจอร์หลงัจากมีโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี หรือการปรับเปล่ียนเทคโนโลย ี จาก
โทรศพัทเ์คล่ือนท่ีรุ่นท่ี 2 ไปยงั รุ่นท่ี 3 และรุ่นท่ี 4 ท าให้การลงทุนเพื่อการปรับเปล่ียนเทคโนโลยเีกิดข้ึน
อยา่งต่อเน่ือง และเพิ่มปริมาณมากข้ึน ซ่ึงในช่วงแรกของการขยายเครือข่ายจะเป็นเพื่อการทดแทนการ
ขาดแคลนของการเขา้ถึงบริการ และจะเขา้สู่ยคุของการพฒันาเทคโนโลยเีพื่อรองรับกบัความตอ้งการ
ทางดา้นขอ้มูลและการเช่ือมโยงของเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้ดว้ยกนัเพื่อให้เกิดความสะดวกสบายของการ
ใชม้ากยิง่ข้ึน 

• ตลาดท่ีค่อนขา้งกระจุกตวั 

ในบริการท่ีมีลกัษณะขยายตวัของตลาดมาก เช่นโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี แมจ้ะมีสัดส่วนมากถึง
ร้อยละ 48 ของประชากรทั้งประเทศ แต่การกระจุกตวัของผูใ้ชย้งัอยูใ่นพื้นท่ีเขตเมือง ในขณะท่ีพื้นท่ี
ห่างไกลยงัมีผูใ้ชไ้ม่มากนกั เช่นเดียวกบับริการอินเทอร์เน็ต ส่วนหน่ึงท่ีท าใหมี้การกระจุกตวัของการใช้
นั้นมาจากเครือข่ายหรือโครงสร้างพื้นฐานในการใหบ้ริการไม่ทัว่ถึง เน่ืองจากการขาดแคลนทางดา้น
เงินทุนในการใหบ้ริการและกฎเกณฑใ์นการก าหนดให้ผูใ้หบ้ริการจะตอ้งมีการลงทุนในพื้นท่ีห่างไกล
ดว้ย ท าใหก้ารลงทุนในช่วงท่ีผา่นมาเนน้เฉพาะการลงทุนในพื้นท่ีท่ีจะเกิดผลตอบแทนทางดา้นการเงิน
ต่อผูใ้หบ้ริการเท่านั้น 

• ตลาดค่อนขา้งอ่ิมตวั  

ในช่วงท่ีผา่นมาการเติบโตของเทคโนโลยีการส่ือสารในประเทศขยายตวัข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
โดยในปี 2548 มีจ านวนผู ้ใช้โทรศัพท์เคล่ือนท่ีจ านวนไม่น้อยกว่า 30 ล้านราย และผู ้ใช้บริการ
อินเทอร์เน็ตอีกประมาณ 7.4 ลา้นราย อยา่งไรก็ตามบริการทั้งสองประเภทนั้นไดเ้ขา้สู่ภาวะการชะลอตวั
ของจ านวนผูใ้ช ้และคาดวา่การเติบโตของจ านวนผูใ้ชจ้ะไม่สูงเท่ากบัท่ีผา่นมาเน่ืองจากฐานของจ านวน
ผูใ้ชมี้ขนาดค่อนขา้งใหญ่ โดย ศูนยว์ิจยักสิกรไทย ประมาณวา่ อตัราการเติบโตของผูใ้ชใ้นช่วงปี 2549-
2551 น่าจะอยู่ท่ีประมาณร้อยละ 10 เท่านั้น ในขณะท่ีการเติบโตของตลาดโทรศพัท์เคล่ือนท่ีจะอยู่ท่ี
ประมาณร้อยละ 6-7 ต่อปี ทั้งน้ีขอ้จ ากดัส่วนหน่ึงมาจากการกระจุกตวัของเครือข่ายหรือโครงสร้าง
พื้นฐานการให้บริการ และค่าบริการท่ียงัคงอยู่ในระดบัสูงหากเทียบกบัรายไดข้องประชากรในระดบั
ภูมิภาค ท่ีจะเป็นตลาดใหม่ส าหรับการขยายจ านวนของผูใ้ช ้ในขณะท่ีตลาดในเมืองท่ีมีฐานผูใ้ชบ้ริการ
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จ านวนมาก จะพฒันาคุณภาพการใหบ้ริการไปสู่ผลิตภณัฑห์รือบริการใหม่ๆ หรือ บริการเสริมต่างๆ เพื่อ
สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับการให้บริการ ซ่ึงจะเห็นว่าบริการเสริมหรือคอนเทนท์ต่างๆ นั้ นได้รับการ
พฒันาข้ึนอย่างต่อเน่ือง อย่างไรก็ตามการแข่งขนัท่ีรุนแรงนั้นยงัท าให้ผูใ้ห้บริการมกัจะประสบกับ
ปัญหาทางดา้นงบประมาณค่อนขา้งมาก เน่ืองจากอตัราค่าบริการท่ีจะสามารถเรียกเก็บไดจ้ากผูใ้ชบ้ริการ
นั้นจะอยู่ในระดบัไม่สูงมากนกั ในขณะท่ีตน้ทุนต่อการให้บริการค่อนขา้งสูงและตอ้งการผูใ้ช้บริการ
มากเพื่อให้เกิดการประหยดัต่อขนาดการให้บริการ (economies of scale) แต่ผูใ้ห้บริการในประเทศหรือ
ผูใ้ห้บริการคอนเทนทใ์นประเทศนั้นมีขนาดค่อนขา้งเล็ก ท าให้ประสิทธิภาพจากการใชเ้ทคโนโลยขีอง
ผูป้ระกอบกิจการต ่ากวา่ท่ีควรจะเป็น  

• การแปรรูปรัฐวสิาหกิจยงัไม่เรียบร้อย  

กระบวนการในการแปรรูปรัฐวสิาหกิจโทรซ่ึงไดแ้ก่หน่วยงานรัฐ 2 แห่ง คือ กสท. และ
ทศท. ซ่ึงตอ้งเปล่ียนสภาพจากรัฐวสิาหกิจมาเป็นบริษทัเอกชน และเขา้ระดมทุนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง
ประเทศไทย และการเปล่ียนบทบาทจากการเป็นผูก้  ากบัดูแล (regulator) มาเป็นผูใ้ห้บริการ (operator) 
เพื่อแข่งขนัอยา่งเท่าเทียมกนัของผูใ้หบ้ริการกิจการโทรคมนาคมทุกแห่ง ซ่ึงในปัจจุบนัการแปร รูป
รัฐวสิาหกิจทั้งสองแห่งเพื่อเป็นบริษทัแลว้ และบริษทัทั้งสองแห่งเร่ิมด าเนินธุรกิจให ้ บริการ
โทรคมนาคมตามท่ีไดรั้บอนุญาต นอกจากน้ียงัเป็นผูป้ระกอบการท่ีไดรั้บใบอนุญาตประกอบกิจการเป็น
รายแรกจาก กทช. อยา่งไรก็ตาม การด าเนินงานของทั้งสองหน่วยงานยงัตอ้งมีการปรับโครงสร้างของ
ธุรกิจใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการแข่งขนัท่ีค่อนขา้งรุนแรงในการใหบ้ริการโทรคมนาคมบางประเภท 
เช่น บริการโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี บริการโทรทางไกลระหวา่งประเทศ บริการอินเทอร์เน็ตเกตเวย ์ซ่ึงมีหลาย
ธุรกิจท่ีแต่เดิมมีลกัษณะผกูขาด นอกจากน้ีรายไดท่ี้ส าคญัของทั้งสองหน่วยงานยงัมาจากส่วนแบ่งรายได้
จากบริษทัท่ีไดรั้บสัมปทานอีกดว้ย นอกจากน้ีหากหน่วยงานทั้งสองแห่งเขา้ระดมทุนใน ตลาด
หลกัทรัพย ์ ก็มีความเป็นไปไดว้า่จะมีต่างชาติเขา้มาร่วมถือหุน้ดว้ยอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ (ศูนยว์จิยักสิกร
ไทย, 2558) 

การเขา้สู่ภาวะการเปิดเสรีในกิจการโทรคมนาคมนั้น ไดส่้งผลกระทบท าใหก้ารเคล่ือนยา้ย
ของเงินลงทุนจากต่างประเทศไปสู่ประเทศต่างๆ รวมถึงประเทศไทยดว้ยเช่นกนั การควบรวมกิจการ 
และ การเขา้ซ้ือกิจการ (Merger and Acquisition : M&A) เป็นกระแสท่ีเกิดข้ึนไปทัว่โลก โดยเฉพาะ
บริษทัท่ีมีศกัยภาพทางดา้นการเงินและมีความพร้อมทางดา้นบริการอยูแ่ลว้ ไดน้ าเงินไปลงทุนในกิจการ
ในลกัษณะเดียวกนัในหลายแห่งของโลก ทั้งน้ีเพื่อขยายเครือข่ายการใหบ้ริการเพิ่มข้ึน เพิ่มการใช้
ทรัพยากรและเทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะน ามาซ่ึงผลตอบแทนทางการเงินท่ีจะไดรั้บ
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กลบัมาในมูลค่าท่ีเพิ่มสูงข้ึน นอกจากน้ีการหลอมรวมของเทคโนโลย ี (Technology Synergy) ยิง่ท  าใหผู้ ้
ท่ีมีความพร้อมทั้งดา้นเทคโนโลยแีละคอนเทนทมี์ความไดเ้ปรียบ นอกจากน้ียงัคาดวา่การรวมคอน
เทนทน์ั้นจะท าใหต้น้ทุนในการด าเนินงานลดลง ลดแรงกดดนัทางการแข่งขนั รวมถึงไดผ้ลผลิตจาก
ความสามารถของทั้งสองกิจการ ช่วยเสริมสร้างความแข็งแกร่งใหกิ้จการและเพิ่มอ านาจการต่อรองของ
กิจการดว้ย  

ส าหรับแนวโนม้ในประเทศไทย ความเคล่ือนไหวของธุรกิจใหบ้ริการโทรคมนาคมหลาย
ประเภทในช่วงท่ีผา่นมา พบวา่ มีการเปล่ียนแปลงท่ีเห็นไดช้ดั ทั้งจากการเขา้ซ้ือ-ขายกิจการ การร่วมทุน 
การเคล่ือนยา้ยหรือถอนทุนจากต่างประเทศท่ีเคยเขา้มาร่วมทุนและการเขา้ซ้ือกิจการจากบริษทัขา้มชาติ
รายใหญ่ ซ่ึงแนวโนม้การเปล่ียนแปลงดงักล่าวเกิดข้ึนในหลายประเทศทัว่โลก ทั้งน้ีเหตุผลส่วนหน่ึง
น่าจะมาจากการแข่งขนัของธุรกิจใหบ้ริการโทรคมนาคม ซ่ึงเป็นธุรกิจท่ีมีความผนัผวนค่อนขา้งมากตาม
การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ี อีกทั้งแนวโนม้ของราคาค่าบริการเร่ิมลดลง การแข่งขนัดงักล่าวมี
ลกัษณะไร้พรมแดนท าใหก้ารเคล่ือนยา้ยของเงินทุนและการเขา้ซ้ือกิจการของผูป้ระกอบการ
โทรคมนาคมรายใหญ่ไปสู่ตลาดใหบ้ริการโทรคมนาคมในอีกหลายๆ ประเทศ นอกจากน้ีการขยายตวั
ของตลาดอยา่งมากในช่วงท่ีผา่นมา ท าใหต้ลาดในช่วงต่อไปมีการชะลอตวัลงและท าใหร้ายไดจ้ากการ
ด าเนินงานมีแนวโนม้ลดลง (ศูนยว์จิยักสิกรไทย, 2558) 

ศูนยว์จิยักสิกรไทย มีความเห็นต่อการเปล่ียนแปลงของธุรกิจใหบ้ริการโทรคมนาคมดงัน้ี 
1.ตลาดใหบ้ริการมีแนวโนม้ท่ีจะมีการแข่งขนักนัอยา่งเต็มท่ี ผูใ้ชบ้ริการอาจจะได้

ประโยชน์ การเพิ่มการลงทุนในธุรกิจโทรคมนาคม ท าใหส้ถานภาพทางการเงินของผูป้ระกอบการใน
ธุรกิจมีแนวโนม้เขม้แขง็มากข้ึน โดยเฉพาะในดา้นการขยายเครือข่ายหรือการพฒันาของเทคโนโลยใีห้
ทนัสมยั และเป็นการเขา้สู่แนวทางของการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุดของผูใ้หบ้ริการแต่ละ
ราย โดยมีขอ้จ ากดัทางดา้นเงินทุนลดลง และถา้การแข่งขนัท่ีเพิ่มข้ึนน ามาสู่การปรับราคาค่าบริการท่ี
ลดลง และการพฒันาคุณภาพการใหบ้ริการท่ีดีข้ึน อาจจะส่งผลใหผู้ใ้ชบ้ริการมีทางเลือกและมีความ
หลากหลายมากกวา่เดิมดว้ยอตัราค่าบริการท่ีเป็นธรรม 

2.มีการถ่ายโอนเทคโนโลยจีากต่างประเทศ เน่ืองจากกลุ่มทุนท่ีเขา้มาร่วมลงทุนมีการ
ลงทุนในลกัษณะเครือข่ายทัว่โลก ดงันั้นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งน ามาตรฐานการใหบ้ริการท่ีเป็นมาตรฐาน
เดียวกนั นอกจากน้ียงัมีแนวโนม้การพฒันาเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมากข้ึน เช่น การเตรียมตวั ไปสู่การ
ใหบ้ริการโทรศพัทเ์คล่ือนท่ีในยคุท่ี 3 หรือ 4 หรือการเปิดใชธุ้รกิจดาวเทียมเป็นอินเทอร์เน็ตเกตเวยแ์ห่ง
ใหม่ การเพิ่มคอนเทนทห์รือบริการเสริมท่ีเป็นลกัษณะท่ีมีความหลากหลาย  
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3.การแข่งขนัท่ีรุนแรงในฐานของจ านวนผูใ้หบ้ริการแบบนอ้ยรายในปัจจุบนั อาจน าไปสู่
การผกูขาดของตลาดไดใ้นอนาคต ถา้ผูใ้หบ้ริการเดิมมีการครอบง าตลาด หรือมีส่วนแบ่งตลาดท่ีมาก
พอท่ีจะก าหนดทิศทางของตลาดหรือมีอ านาจเหนือตลาด ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อผูบ้ริโภคโดยตรง ซ่ึงใน
ธุรกิจโทรคมนาคมก าลงัมีแนวโนม้เขา้สู่ภาวะท่ีมีการแข่งขนันอ้ยรายยิง่ข้ึนทุกขณะ เน่ืองจากการเขา้มา
ของผูป้ระกอบการรายใหม่ๆ จะตอ้งใชเ้งินลงทุนค่อนขา้งมาก นอกจากน้ียงัมีเง่ือนไขท่ีจะตอ้งไดรั้บการ
อนุญาตประกอบการจาก คณะกรรมการกิจการโทรคมนาคม (กทช.) ยิง่ส่งผลท าใหผู้ป้ระกอบการเดิมใน
ตลาดมีโอกาสท่ีจะท าตลาดไดม้ากกวา่ผูป้ระกอบการรายใหม่ 

4. ผูป้ระกอบการรายเล็กในตลาด ซ่ึงมีเงินทุนในการขยายกิจการอาจตอ้งเผชิญกบัภาวะการ
แข่งขนัท่ีรุนแรงมากยิง่ข้ึน ธุรกิจท่ีเป็นหวัใจของบริการส่ือสารหรือธุรกิจท่ีมีตลาดขนาดใหญ่จะเป็น
โอกาสของกลุ่มทุนขนาดใหญ่ดว้ยเช่นกนั ซ่ึงผูป้ระกอบการรายเล็กอาจจ าเป็นตอ้งปรับตวัค่อนขา้งมาก 
และตอ้งหนัไปเนน้ตลาดท่ีมีเฉพาะมากยิง่ข้ึน หรือการกา้วไปสู่ธุรกิจต่อเน่ือง เช่น คอนเทนทท์างดา้น
ขอ้มูลซ่ึงมีแนวโนม้ของตลาดท่ีดีกวา่ (ศูนยว์ิจยักสิกรไทย, 2558) 

ตลาดใหบ้ริการโทรคมนาคมไทยนั้น มีการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ืองในระยะท่ี
ผา่นมา การแข่งขนัของผูใ้หบ้ริการในปัจจุบนัท าใหก้ารใหบ้ริการโทรคมนาคมไทยมีความกา้วหนา้ข้ึน
อยา่งรวดเร็ว การพฒันาของเทคโนโลยแีละการเปิดให้เอกชนเขา้มาใหบ้ริการท าให้การขาดแคลนการ
ส่ือสารในประเทศลดลงอยา่งต่อเน่ือง นโยบายในการเปิดเสรีกิจการโทรคมนาคมตามขอ้ตกลงทางการ
คา้ท าใหไ้ทยตอ้งผอ่นคลายกฎเกณฑก์ารแข่งขนัทางดา้นกิจการโทรคมนาคมลง เพื่อเปิดโอกาสใหผู้ใ้ห้
บริการโทรคมนาคมจากต่างประเทศเขา้มาร่วมลงทุนและใหบ้ริการไดเ้พิ่มข้ึน ท าให้เกิดการเคล่ือนยา้ย
เงินลงทุนในกิจการโทรคมนาคมจากต่างชาติเขา้มาในประเทศเพิ่มข้ึน ซ่ึงขอ้ดีของการเพิ่มการลงทุนจาก
ต่างประเทศนั้นท าใหต้ลาดใหบ้ริการมีการแข่งขนัเพิ่มข้ึน อยา่งไรก็ตามความกงัวลต่อการจะเขา้มา
ผกูขาดกิจการโทรคมนาคมของต่างประเทศในไทยนั้นก็ท าใหไ้ทยเองตอ้งสร้างกฎเกณฑก์ารแข่งขนัเพื่อ
ป้องกนัการผกูขาดท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะยาว ส่งเสริมการแข่งขนัท่ีมีประสิทธิผลและไม่ก่อใหเ้กิดการ
ผกูขาดจากผูป้ระกอบการเพียงไม่ก่ีรายทั้งผูป้ระกอบการไทยและผูป้ระกอบการต่างประเทศ 

บริษทั ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่ ไฮเวย ์จ  ากดั หรือ UIH คือผูใ้หบ้ริการโทรคมนาคมชั้นน าของ
ประเทศไทย โดยบริษทัจดทะเบียนจดัตั้งเป็นบริษทัจ ากดั ไดรั้บสัมปทานในการให้บริการส่ือสัญญาณ
ความเร็วสูงใหก้บัองคก์รธุรกิจ ในปี พ.ศ. 2539 ปัจจุบนัพฒันาธุรกิจเขา้สู่ยคุ Thailand 4.0 โดยน า
เทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่เขา้มาสนบัสนุนการด าเนินธุรกิจ และพฒันาบริการตอบรับยคุสังคม
เศรษฐกิจดิจิทลั พร้อมเป็นผูใ้หบ้ริการโครงข่ายและดิจิทลัโซลูชัน่ระดบัภูมิภาคอาเซียนอยา่งเตม็ตวั มี
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บริการโซลูชนัดิจิทลัแบบครบวงจรทางดา้น ICT อาทิ บริการ IT Infrastructure, Software และระบบ 
Cloud ครอบคลุมทั้งในไทยและประเทศในแถบเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ 

บริษทั ยไูนเต็ด อินฟอร์เมชัน่ ไฮเวย ์ จ  ากดัวางจุดเช่ือมต่อโครงข่ายบรอดแบนดไ์ว ้7 แห่ง
ภายในประเทศ เพื่อเช่ือมโยงกบัประเทศในกลุ่ม AEC หรือ Asian Economics Community ไดแ้ก่ 

จุดท่ี 1 จงัหวดัเชียงราย (พื้นท่ีติดต่อกบัประเทศพม่า และลาว)  
จุดท่ี 2 ตาก (พื้นท่ีติดต่อกบัประเทศพม่า)  
จุดท่ี 3 หนองคาย (พื้นท่ีติดต่อกบัประเทศลาว)   
จุดท่ี 4 มุกดาหาร (พื้นท่ีติดต่อกบัประเทศลาว และเส้นทางสู่เวยีดนาม)  
จุดท่ี 5 สระแกว้ (พื้นท่ีติดต่อกบัประเทศกมัพชูา และเวยีดนาม)  
จุดท่ี 6 สงขลา ท่ีอ าเภอหาดใหญ่  
จุดท่ี 7 อ าเภอด่านนอก (พื้นท่ีติดต่อกบัประเทศมาเลเซีย) 
นอกจากน้ี ยงัมี PoP (Point of Presence) ในประเทศสิงคโปร์ และฮ่องกง เพื่อเสริมศกัยภาพ

การเช่ือมต่อใหก้วา้งไกลมากยิง่ข้ึน รองรับการขยายตวัทางดา้นโครงข่ายส่ือสารท่ีจะมีเพิ่มข้ึนดว้ย  
บริษทั ยไูนเต็ด อินฟอร์เมชัน่ ไฮเวย ์ จ  ากดัจบัมือเป็นพนัธมิตรระดบัโลกเพื่อร่วมกนัสร้าง

โอกาสใหม่ๆ แลพฒันาศกัยภาพร่วมกนัเพื่อเขา้สู่เวทีแข่งขนักบันานาประเทศ อีกทั้งขยายธุรกิจเส้นทาง
เครือข่ายส่ือสารความเร็วสูงไปยงัสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร์ ภายใต ้ บริษทั เมียนมาร์ อินฟอร์
เมชัน่ ไฮเวย ์ ลิมิเต็ด หรือ MIH ผูน้ าการใหบ้ริการบรอดแบนดร์ะดบัพรีเมียมกวา่ 21 แห่ง ในพม่า โดย 
MIH ไดรั้บสิทธ์ิจากการไฟฟ้ายา่งกุง้ (YESC) พาดสายเคเบิลใยแกว้น าแสง (Fiber Optic) บนเสาไฟฟ้าทัว่
เมืองยา่งกุง้ และในอนาคตมีแผนจะขยายพื้นท่ีใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ืองเพื่อส่งเสริมใหป้ระเทศไทย
กลายเป็นศูนยก์ลางดา้นเศรษฐกิจของ AEC (Asian Economics Community) 

วศิยัทศัน์ของบริษทั ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่ ไฮเวย ์จ  ากดั คือ ผูใ้หบ้ริการโครงข่ายและดิจิทลั
โซลูชัน่ระดบัภูมิภาคอาเซียน และพนัธกิจของบริษทั คือ พฒันาและปรับเปล่ียนกลยทุธ์ส าคญั 5 เร่ือง 
ไดแ้ก่  

1. การน าเทคโนโลยดิีจิตลัเขา้มายกระดบับริการเครือข่ายให้กกลายเป็นเครือข่ายดิจิตลัท่ี

ส่ือสารง่ายข้ึน ไกลข้ึน เสถียรมากข้ึน พร้อมโซลูชัน่ท่ีเขา้ไปช่วยใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์รลูกคา้ 

2. ร่วมมือกบัพนัธมิตรทัว่โลกเพื่อเป็น Authorized Partner เช่ือมต่อโครงข่ายโดยตรงกบัผู ้

ใหบ้ริการ Cloud ระดบัโลก  
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3. พฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง ส่งเสริมใหมี้ความเฉพาะดา้นดิจิทลัมากข้ึนและไดรั้บการ

รับรองดว้ยมาตรฐานสากล 

4. พฒันาคุณการใหบ้ริการทั้งก่อน และหลงัการขาย รวมทั้งเพิ่มช่องทางบริการหลงัการ

ขายอ่ืนๆ 

5. พฒันากระบวนการจดัการและบริหารงานขององคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ และทนัสมยั

มากยิง่ข้ึน การปรับเปล่ียนกลยทุธ์ขององคก์รเพื่อเปิดโอกาสใหม่ทางธุรกิจและพร้อมเขา้สู่ยคุดิจิตลัอยา่ง

เตม็ตวัและแขง็แกร่ง 

 
 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรธุรกจิทีย่ัง่ยนื 
จากการศึกษาคน้ควา้ไดมี้นกัวชิาการและองคก์รธุรกิจหลายท่านไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบั

องคก์รธุรกิจท่ีย ัง่ยนืไว ้ดงัน้ี 
องคก์รธุรกิจท่ีย ัง่ยนื หมายถึง ความสามารถขององคก์รธุรกิจท่ีจะตอบสนองต่อความ

ตอ้งการต่างๆ ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดขององคก์รไม่วา่จะทางตรงหรือทางออ้ม ผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียน้ีรวมถึงผูถื้อหุ้น พนกังาน ลูกคา้ ชุมชน และสังคม โดยท่ีการตอบสนองดงักล่าวนั้นจะตอ้งไม่ท าให้
ความสามารถในการตอบสนองขององคก์รต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในอนาคตลดลงดว้ย 
(Dyllick & Hockerts, 2002) 

องคก์รธุรกิจท่ีย ัง่ยนื หมายถึง องคก์รท่ีด าเนินธุรกิจท่ีค านึงถึงผูท่ี้มีส่วนร่วมส่วนไดส่้วน
เสียกบัองคก์รธุรกิจจ านวนมาก ตั้งแต่สังคม ส่ิงแวดลอ้ม ลูกคา้ พนกังาน หรือแมแ้ต่ประชากร 

ในอนาคตมีกิจกรรมเพื่อพฒันาสังคมและเพิ่มมูลค่าใหก้บัชุมชนท่ีอยูโ่ดยรอบใหมี้ความ
มัน่คงและมีความสุข (บริษทั เอเอสทีวผีูจ้ดัการ จ ากดั, 2555) 

ความย ัง่ยนืขององคก์ร (corporate sustainability) หมายถึง การเติบโตของธุรกิจควบคู่ไป
กบัการเพิ่มโอกาสในการท างานและการส่งเสริมการกระจายรายได ้ รวมทั้งการสร้างความเสมอภาคและ
ความเป็นธรรมทางสังคมธุรกิจท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ี
กล่าวไปขา้งตน้ และสามารถตอบสนองความตอ้งการเฉพาะของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรายกลุ่มอยา่งเจาะจง
ได ้ จะช่วยรักษาและเพิ่มพนูสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งธุรกิจและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกลุ่มต่างๆ ท าให้
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ธุรกิจนั้นไม่เพียงแต่บรรลุเป้าหมายของธุรกิจแต่ยงัช่วยใหธุ้รกิจสามารถด าเนินการไปอยา่งต่อเน่ืองและ
ยงัยืน่ได ้(Inkong, 2558) 

การพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื หมายถึง การผสมผสานการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืเขา้ไปในทุกมิติ
ของธุรกิจ โดยไม่เพียงมองวา่เป็นส่ิงท่ี "น่าท า" แต่เป็นส่ิงท่ี "ตอ้งท า" โดยมีเป้าหมายเพื่อท าใหเ้กิดผล
กระทบในทางท่ีดี ทั้งจากการปฏิบติัการและจากความร่วมมือต่างๆ กบัผูมี้ส่วนไดเ้สียตลอดสายห่วงโซ่
คุณค่า (value chain) และช่วยลดผลกระทบในเชิงลบอีกดว้ย ซ่ึงวธีิการดงักล่าวช่วยเพิ่มโอกาสในการ
พฒันาทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคมและส่ิงแวดลอ้มใหแ้ก่ผูมี้ส่วนไดเ้สีย ไดแ้ก่ พนกังาน พนัธมิตรทางธุรกิจ คู่
คา้ ลูกคา้ ชุมชน หรือสังคมส่วนรวม (MINOR INTERNATIONALPCL., 2011) 

 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าทีย่ัง่ยนื (Sustainable Leadership) 
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) ตามแนวคิด Honeybee Leadership มี

แนวคิดในการด าเนินธุรกิจท่ีค านึงถึงผูท่ี้มีส่วนร่วมส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์รธุรกิจจ านวนมาก ตั้งแต่
สังคมส่ิงแวดลอ้ม ลูกคา้ พนกังาน หรือแมแ้ต่ประชากรในอนาคต  

แนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืจะใหผ้ลตอบแทนในระยะยาวแก่ผูถื้อหุน้และเป็น
แนวทางท่ีท าใหธุ้รกิจสามารถเติบโตไดอ้ยา่งมัน่คงและย ัง่ยนื และส่วนใหญ่จะเป็นองคก์รท่ีเติบโตและ
เป็นผูน้ าอยูใ่นธุรกิจและอุตสาหกรรมของตนเอง และสามารถผา่นวกิฤตการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคม
ไปไดด้ว้ยดี (Avery & Bergsteiner, 2011) 

พิรามิด 23 ขั้นสู่องคก์รท่ีย ัง่ยืน แบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ ระดบัการด าเนินการขั้นพื้นฐาน 
(Foundation Practices) ระดบัการด าเนินการท่ีสูงข้ึน (Higher - Level Practices) ระดบักุญแจส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนองคก์ร (Key Performance Practices) ท่ีผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย (Performance 
Outcomes) 

1. ระดบัการด าเนินการขั้นพื้นฐาน (Foundation Practices) เป็นระดบัท่ีเนน้การพฒันา
บุคลากรขององคก์รอยา่งต่อเน่ือง (Developing people) สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งแรงงาน(Labor 
relations) การเก็บรักษาพนกังาน โดยหลีกเล่ียงการปลดพนกังาน (Staff retention) การวางแผนการสืบ
ทอดภายในขององคก์ร (Succession planning) การใหคุ้ณค่าของพนกังานท่ีอยูก่บัองคก์ร (valuing Staff) 
การร่วมมือกนั บริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team)การมีหลกัจริยธรรมและ
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ธรรมาภิบาลในองคก์ร(Ethics Behavior) เพื่อส่งการวางแผนการการด าเนินการขององคก์รไปในระยะ
ยาว (Long term perspective) ท าใหก้ารพิจารณาการเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล
(Organizational change) การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด(Financial markets independence)การมี
ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) การมีความรับผดิชอบต่อสังคม 
(Social responsibility) การรักษาผลประโยชน์ ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) และ
มัน่ใจวา่วสิัยทศัน์ร่วมกนัผลกัดนัธุรกิจ(Share vision) 

2. ระดบัการด าเนินการท่ีสูงข้ึน (Higher - Level Practices) เป็นระดบัท่ีสูงข้ึนมาจาก
ระดบัพื้นฐานมีการท างานเป็นทีมพนกังานมีคุณภาพจากการผา่นการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมเพื่อใหรู้้จกั
งานของตนเองและแบ่งปันวิสัยทศัน์ ของบริษทัเพื่อใหเ้กิดการตดัสินใจร่วมกนัอยา่งฉนัทามติ 
(Decision- making)จึงท าให้พนกังานสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตวัเอง (Self- management) เกิดการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) แบ่งปัน ความรู้ และ รักษาขององคก์ร (Knowledge sharing and 
retention) มีเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ท่ีใหค้วามไวว้างใจแก่พนกังาน(Trust) 

3. ระดบักุญแจส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร (Key Performance Drivers) เป็นระดบัท่ีจะ
เกิดนวตักรรมข้ึนในองคก์รทุกระดบั (Innovation) พนกังานจะมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff 
Engagement) ส่งผลใหคุ้ณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) สูงเกินมาตรฐาน ท าใหลู้กคา้
เกิดความพอใจต่อองคก์รธุรกิจนั้นๆ ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัในองคก์รธุรกิจมีประสิทธิภาพ 

จากแรงขบัเคล่ือนของทั้ง 3 ระดบั โดยมี 23 องคป์ระกอบจากระดบัต่างๆ ในพิรามิดเป็น
แรงผลกัดนั ส่งผลต่อผลการด าเนินการ (Performance Outcomes) ท่ีสร้างภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื ไดแ้ก่ แบ
รนด์และช่ือเสียงของบริษทั (Brand and reputation) สร้างความพึงพอใจของลูกคา้ใหเ้พิ่มข้ึน (Customer 
satisfaction) ผลประกอบการท่ีดีท าใหบ้ริษทัอยูร่อดไดท้ั้งในระยะสั้นและระยะยาว (Financial 
performance) มูลค่าหุน้เพิ่มข้ึน ในระยะยาว (Long-term shareholder value) สร้างประโยชน์ ระยะยาวแก่
ผูมี้ส่วนไดเ้สียทั้งหลาย (Long-term stakeholder value) (Avery & Bergsteiner ,2011) 
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ภาพท่ี 2.1 พิรามิด 23 ขั้นสู่องคก์รท่ีย ัง่ยนื (Avery, G.C.& Bergsteiner, H.2011, P.128) 
 
 

2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ผลงานการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยนื (Sustainable 

Leadership) ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership มีการศึกษากนัอยา่งแพร่หลายในต่างประเทศ 
(Avery & Suriyankietkaew, 2014; Avery & Suriyankietkaew,2014; Avery & Suriyankietkaew,2016) แต่
ยงัมีการศึกษาไม่มากนกัในบริบทของประเทศไทย (WONGWIBOONSAT, 2015; MUSIKA, 2015; 
Suriyankietkaew,2016; ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์, 2018 ) 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ช่ือผู้วจัิย ช่ือเร่ืองงานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย รูปแบบ

การวจัิย 
Suparak Suriyankietkaew, 
Gayle Avery (2014) 

Employee 
satisfaction and 
sustainable 
leadership 
practices in Thai 
SMEs 

พนกังาน 1,152 
คนในบริษทั 
SME ของ
ประเทศไทย 

พบวา่หลกัปฏิบติั
ขององคก์รท่ีย ัง่ยนื
ของAvery มีความ
สอดคลอ้งกบัความ
พึงพอใจของ
พนกังานอยา่งมี
นยัส าคญัและมีขอ้
ปฏิบติัท่ีไม่มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานคือ 
สภาวะการเงินของ
ตลาด การบริหาร
จดัการตนเอง และ
การรับผดิชอบต่อ
สังคม โดยความ
ผกูพนัของพนกังาน
ส่งผลใหพ้นกังานมี
ความพึงพอใจมาก
ท่ีสุด 

งานวจิยั
เชิง
ปริมาณ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้วจัิย ช่ือเร่ืองงานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย รูปแบบ

การวจัิย 
Suparak Suriyankietkaew, 
Gayle Avery (2014) 

Leadership 
practices 
influencing 
stakeholder 
satisfaction in 
Thai SMEs 

โดยเก็บขอ้มูล
จากผูจ้ดัการซ่ึง
เป็นผูท่ี้มีส่วนได้
ส่วนเสียกบัธุรกิจ 
จ านวน 439 คน
ในธุรกิจ SME 
ของประเทศไทย 

พบวา่หลกัปฏิบติั
ขององคก์รท่ีย ัง่ยนื
ของAvery มีความ
สอดคลอ้งกบัความ
พึงพอใจของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียของ
ธุรกิจอยา่งมี
นยัส าคญั คือสภาวะ
การเงินจของตลาด 
โดยส่ิงท่ีส่งผลอยา่ง
ยิง่คือการรักษา
พนกังานในองคก์ร 
การมีวศิยัทศัน์ใน
การด าเนินธุรกิจท่ี
ชดัเจน การให้
ความส าคญักบั
นวตักรรม ความ
ผกูพนัของพนกังาน 
และคุณภาพของ
สินคา้การบริการ 

งานวจิยั
เชิง
ปริมาณ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้วจัิย ช่ือเร่ืองงานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย รูปแบบ

การวจัิย 
Suparak Suriyakirtkeaw 
(2014) 

Leadership and 
Management 
Factors 
Predicting 
performance 
outcome and 
organizational 
sustainability in 
Thai SMEs: An 
Empirical 
Investigation 

ผูบ้ริหารและ
พนกังานทั้งหมด 
1,508 คนจาก
บริษทั SME 
จ านวน 350 
บริษทัในประเทศ
ไทย  

มี 5 ปัจจยัในการ
จดัการท่ีมีผลต่อ
ผลลพัธ์ในการท าให้
องคก์รมีผล
ประกอบการท่ีดี 
ส่งผลต่อสถานภาพ
ทางการเงินท่ีดี ท า
ใหอ้งคก์รเกิดความ
ย ัง่ยนื ไดแ้ก่ การให้
คุณค่ากบัพนกังาน 
การมีมุมมองในการ
บริหารแบบมอง
การณ์ไกล การ
กระจายอ านาจใน
การตดัสินใจ การมี
คุณภาพในสินคา้
และบริการ และการ
มีนวตักรรม  

งานวจิยั
เชิง
ปริมาณ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้วจัิย ช่ือเร่ืองงานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย รูปแบบ

การวจัิย 
Suparak Suriyakirtkeaw 
(2016) 

Effect of 
Sustainable 
leadership on 
customer 
satisfaction: 
evidence from 
Thailand 

ผูจ้ดัการจ านวน 
440 คนในธุรกิจ 
SME ของ
ประเทศไทย 

พบวา่หลกัปฏิบติั
ขององคก์รท่ีย ัง่ยนื
ของAvery จ านวน
16 ขอ้จาก23 ขอ้ มี
ผลต่อความพึงพอใจ
ของผูรั้บบริการอยา่ง
มีนยัส าคญั โดย
หลกัการจดัการท่ีมี
อิทธิพลมากสุดคือ 
การมีวศิยัทศัน์ของ
องคก์รท่ีชดัเจน การ
ใหค้วามส าคญั
เก่ียวกบันวตักรรม 
การมีความผกูพนั
ของพนกังาน และ
การควบคุมคุณภาพ
สินคา้และบริการ 

งานวจิยั
เชิง
ปริมาณ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้วจัิย ช่ือเร่ืองงานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย รูปแบบ

การวจัิย 
KANOKWAN 
WONGWIBOONSAT 
(2015) 

SUSTAINABLE 
LEADERSHIP 
IN RICE MILL 
INDUSTRY IN 
THAILAND 

พนกังานใน
อุตสาหกรรม
โรงสีขา้วจ านวน 
50 คน 

มีความสัมพนัธ์ 19 
ปัจจยัในการส่งผล
ใหธุ้รกิจย ัง่ยนื ไดแ้ก่ 
Labor relation, 
Employee retention, 
Value people, CEO 
top team, Ethics, 
Long term, 
Organization 
change, 
Responsibility for 
environment ,Social 
responsibility, 
Stakeholder, Vision, 
Decision making, 
Self-managing, 
Culture, Knowledge 
sharing, Trust, 
Innovation, 
Engaged employees 
and Quality 

งานวจิยั
เชิง
ปริมาณ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้วจัิย ช่ือเร่ืองงานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย รูปแบบ

การวจัิย 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ 
(2560) 

การศึกษาปัจจยัท่ี
ท าใหอ้งคก์รอยู่
อยา่งย ัง่ยนืใน
ธุรกิจการ
ใหบ้ริการขยาย
ตลาด 
ตามแนวคิด 
Honeybee 
Leadership 

พนกังานท่ีท างาน
อยูใ่นธุรกิจ
ใหบ้ริการขยาย
ตลาด จ านวน 247 
คน 

มีความสัมพนัธ์ 13 
ปัจจยั คือ การให้
คุณค่าของพนกังาน 
การมีหลกัจริยธรรม
และธรรมาภิบาลใน
องคก์ร การวางแผน
การด าเนินการของ
องคก์รในระยะยาว 
การเปล่ียนแปลง
องคก์รอยา่งนุ่มนวล 
การมีความ
รับผดิชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม และ
สังคม การสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร 
การแบ่งปันความรู้
และรักษาวฒันธรรม
องคก์ร ความ
ไวว้างใจแก่
พนกังาน นวตักรรม
พนกังานมีส่วน
ร่วมกบัองคก์ร และ
คุณภาพของสินคา้
และบริการ 

งานวจิยั
เชิง
ปริมาณ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้วจัิย ช่ือเร่ืองงานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย รูปแบบ

การวจัิย 
Sooksan Kantabutra, 
Thachapong 
Thephaaphiraks (2016) 

Sustainable 
leadership and 
consequences at 
Thailand’s 
Kasikornbank 

เก็บขอ้มูลเชิงลึก
โดยการสัมภาษณ์
กลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 26 คน 
ประกอบไปดว้ย 
CEO หวัหนา้
แผนก และ
พนกังานรวมไป
ถึงผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียของ
ธุรกิจ คือผูถื้อหุน้ 
ทั้งรายใหญ่และ
รายยอ่ย 

หลกัในการจดัการ
ธุรกิจของธนาคาร
กสิกรไทยนั้น
สอดคลอ้งกบัหลกั
ปฏิบติัของAvery 
จ านวน 17 ขอ้จาก19 
ขอ้ ซ่ึงเป็นหวัขอ้
อ านาจในการ
ตดัสินใจ และการ
บริหารจดัการตนเอง 
เน่ืองมาจาก
วฒันธรรมไทย
ค่อนขา้งแตกต่างใน
เร่ืองของอ านาจและ
แตกต่างในเร่ืองการ
หลีกเล่ียงความเส่ียง 
องคก์รมีมุมมองการ
บริหารธุรกิจแบบ
ระยะยาว เนน้การ
พฒันาบุคลากร โดย
มีงบประมาณในการ
อบรมพนกังานทุกปี
ใหมี้ความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน 

งานวจิยั
เชิง
คุณภาพ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้วจัิย ช่ือเร่ืองงานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย รูปแบบ

การวจัิย 
Sooksan Kantabutra, 
Suparak Suriyankietkaew 
(2013) 

Sustainable 
leadership: 
Rhineland 
practice at a Thai 
small enterprise 

เก็บขอ้มูลโดยการ
สัมภาษณ์เชิง
โครงสร้าง การ
สืบคน้ขอ้มูลจาก
เอกสารต่างๆ 
และการสังเกต
แบบไม่มีส่วน
ร่วมโดยการ
สัมภาษณ์นั้นกลุ่ม
ตวัอยา่งจะเป็นผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย
กบัธุรกิจคือ
เจา้ของกิจการ 
พนกังานท่ีอาวุโส 
ลูกคา้ และคนท่ี
อาศยัในชุมชน
ใกลเ้คียง 

หลกัในการจดัการ
ธุนกิจของบริษทั Sa 
Paperนั้นสอดคลอ้ง 
กบัหลกัปฏิบติัของ 
Avery จ านวน 14ขอ้ 
ขาก19 ขอ้ 
สอดคลอ้งในระดบั
มากจ านวน 10ขอ้ 
และอีก 4 ขอ้นั้น
สอดคลอ้งใน
ระดบักลาง โดยการ
บริหารจดัการของ
บริษทัมุ่งเนน้การท า
ธุรกิจแบบระยะยาว
ไม่เนน้การสร้างผล
ก าไรในระยะสั้น 
บริษทัเนน้การ
พฒันาบุคลากร และ
ไม่มีการไล่พนกังาน
ออกในช่วงวกิฤต 
และบริษทัยงัมี
วฒันธรรมองคก์รท่ี
แขง็แกร่ง 

งานวจิยั
เชิง
คุณภาพ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้วจัิย ช่ือเร่ืองงานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย รูปแบบ

การวจัิย 
มณี เพชรเบญจกุล (2557) ปัจจยัท่ีสร้าง

ความผกูพนัต่อ
องคก์รของกลุ่ม
Generation Y 

กลุ่มแรงงาน 
Generation Y อยู่
ในช่วงอายุ
ระหวา่งปี พ.ศ. 
2523 – 2543 ท่ีมี
อายงุานต ่ากวา่ 3 
ปี และก าลงั
ตอ้งการเปล่ียน
งาน ท่ีอาศยัใน
จงัหวดั 
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 13 คน 

ผลการวจิยัพบวา่
กลุ่มแรงงาน 
Generation Y ให้
ความส าคญักบั
ลกัษณะงานมาเป็น 
อนัดบัแรก อนัดบั
รองลงมาเป็นเร่ือง
ความสัมพนัธ์ใน
องคก์ร และอนัดบัท่ี
สามคือ เร่ืองรายได ้ 
คนกลุ่มน้ียนิดีท่ีจะ
รับเงินเดือนท่ี
นอ้ยลง เพื่อมีเวลา
ส่วนตวัมากข้ึน ส่วน
ปัจจยัอ่ืนท่ีสร้าง
ความผกูพนัต่อ
องคก์ร คือ 
ความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน, 
สวสัดิการต่างๆ 
โครงสร้างองคก์ร 
และอ่ืน ๆ 

งานวจิยั
เชิง
คุณภาพ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้วจัิย ช่ือเร่ืองงานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย รูปแบบ

การวจัิย 
ยวุรรณดา สังขะวาทิน 
(2557) 

ทศันคติเก่ียวกบั
บรรยากาศการ
ท างานท่ี
สนุกสนาน ความ
พึงพอใจ การเป็น
สมาชิกท่ีดี 
ความผกูพนัต่อ
องคก์ร และความ
ผกูพนัในงาน 

ประชากรเป็นผูท่ี้
อยูใ่นช่วงอาย ุ13 
- 33 ปี ท่ีเคยผา่น
การท างานมาแลว้ 
และมี
ประสบการณ์จาก
การท างานท่ีรับรู้
ถึงบรรยากาศของ
องคก์ร จ านวน 
397 ชุด 

1. ผลการวจิยัพบวา่
บรรยากาศการ
ท างานท่ีสนุกสนาน
นั้น มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึง
พอใจในการท างาน 

งานวจิยั
เชิง
ปริมาณ 
 

อจัจิมา บ าเพญ็บุญ (2559) ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน
ของพนกังานกลุ่ม 
Gen Y 

พนกังานเอกชน 
และรัฐบาลในเขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน 
(กลุ่มผูบ้ริโภคท่ี
เกิดระหวา่งปี 
1981 ถึง 2000) 

ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจใน
การปฏิบติัติงานของ
พนกังานกลุ่ม Gen 
Y มากท่ีสุด คือ 
ปัจจยัโอกาส
ความกา้วหนา้ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์ใน
ระดบัสูง และนอ้ย
ท่ีสุด คือ ความ
สมดุล 
ในชีวติท างานและ
ชีวติส่วนตวั 

งานวจิยั
เชิง
ปริมาณ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้วจัิย ช่ือเร่ืองงานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย รูปแบบ

การวจัิย 
ลลติา พรรณพนาวลยั ์
(2560) 

ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัของ
พนกังานเจเนอ
เรชัน่วาย ต่อ
โรงแรมแห่งหน่ึง
ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนกังานเจเนอ
เรชัน่วายท่ีท างาน
โรงแรมแห่งหน่ึง
ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 118 ชุด 
กลุ่มคนเจเนอ
เรชัน่วาย คือผูท่ี้
เกิดในช่วง พ.ศ. 
2523 - 2543 

1. ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั 
โดยรวมในระดบั
ปานกลาง 
2. ปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการ
ท างานโดยรวมใน
ระดบัสูง 

งานวจิยั
เชิง
ปริมาณ 

ชลลนา กงักายะ (2560) การศึกษาภาวะ
ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื
ขององคก์ร
ใหบ้ริการดา้น
สุขภาพ 

สัมภาษณ์
พนกังาน
โรงพยาบาล
กรุงเทพจ านวน 
13 คน ตั้งแต่
ระดบับริหารไป
จนถึงพนกังาน
ทัว่ไป 

พบวา่หลกัการ
จดัการของ
โรงพยาบาลกรุงเทพ
สอดคลอ้ง
เหมือนกบัแนวคิด 
Honey bee ใน
ระดบัสูง จ านวน 17 
ขอ้ และระดบัปาน
กลางจ านวน 5 ขอ้ 
อีก1 ขอ้ไม่พบใน
หลกัปฏิบติัของ
โรงพยาบาลกรุงเทพ 

งานวจิยั
เชิง
ปริมาณ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้วจัิย ช่ือเร่ืองงานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย รูปแบบ

การวจัิย 
KANCHALIKAMUSIKA 
(2015) 

THE 
EXAMINING 
THE 
RELATIONSHIP 
BETWEEN 
MANAGEMENT 
PRACTICES IN 
PHARMACY 
BUSINESSES 
INBANGKOK 

Fifty  of  the  
selected 
pharmacies in 
Bangkok  

มีความสัมพนัธ์ 19 
ปัจจยัในการส่งผล
ใหธุ้รกิจย ัง่ยนื ไดแ้ก่ 
developing people,  
labor  relations,  
staff  retention,  
valuing  People,  
CEO  and  Top  
team,  ethics, 
organizational 
change, stakeholder 
consider, vision, 
consensual decision 
making, self- 
managing  
employees,  culture,  
knowledge-sharing  
and  retention,  trust,  
innovation,  
engaged  staff  and  
quality 
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ตาราง 2.2 ทบทวนวรรณกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership Model 
NO Honeybee Element Significant 
1 Developing people Pharmacy, SSMEs, ESMEs 
2 Labor relations Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs 
3 Staff retention Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs 
4 Succession planning SSMEs, ESMEs 
5 Valuing Staff Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, Market 

Expansion 
6 CEO and top team Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs 
7 Ethics Behavior Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, Market Expansion 
8 Long-term perspective Rice Mill, SSMEs, ESMEs, FSMSs, Market Expansion 
9 Organizational change Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, Market Expansion 
10 Financial market independence FSMSs, Manager 
11 Responsibility for environment SSMEs, Market Expansion 
12 Social responsibility Rice Mill, SSMEs, ESMEs, FSMSs, Market Expansion 
13 Stakeholder consideration Rice Mill, SSMEs, Pharmacy, SSMEs, ESMEs 
14 Strong and Share Vision Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs 
15 Decision-making Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs 
16 Self-managing Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, Manager 
17 Team Orientation ESMEs, SSMEs, FSMSs, Market Expansion 
18 Knowledge sharing and 

retention 
Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, 
Market Expansion 

19 Culture Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, 
Market Expansion 

20 Trust Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, 
Market Expansion 
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ตาราง 2.2 ทบทวนวรรณกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership Model (ต่อ) 
21 Innovation Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, 

Market Expansion 
22 Staff Engagement Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, 

Market Expansion 
23 Quality Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, Market Expansion 

Key: SSMEs = ความพึงพอใจของผูถื้อหุ้นในธุรกิจ SMEs; ESMEs = ความพึงพอใจของ
พนกังานในธุรกิจSMEs; FSMSs = ความสามารถทางการเงินในธุรกิจ SMEs  

 
จากตาราง 2.2 ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในดา้น

ของ Honeybee Leadership กบัความสามารถทางการเงินในธุรกิจSMEs พบวา่มีความสัมพนัธ์กนั 16 
ปัจจยัคือ Labor relations, Staff retention, Valuing Staff, Ethics Behavior, Long-term perspective, 
Financial market independence, Social responsibility, Share Vision, Decision-making, Team 
Orientation, Knowledge sharing and retention, Culture, Trust, Innovation, Staff Engagement, Quality 
(Avery & Suriyankietkaew,2016) สอดคลอ้งกบัความสัมพนัธ์ของความสามารถทางการเงินธุรกิจ SMEs 
ผา่นความพึงพอใจของผูถื้อหุ้นท่ีมี 22 ปัจจยั ยกเวน้ Financial market independence ท่ี ต่างกนั โดยขณะท่ี
ในดา้นความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจ SMEs พบวา่มีความสัมพนัธ์กนั 20 ปัจจยั ยกเวน้ Financial 
markets independence, Self-management and Environmental responsibility (Avery & 
Suriyankietkaew,2014) แต่ขณะท่ีความพึงพอใจของพนกังานในภาคธุรกิจต่างๆ พบวา่มีความสัมพนัธ์
กนั 20 ปัจจยั คือ Labor relations, Staff retention, Succession planning, CEO and top team, Long-term 
perspective, Organizational change, Financial market independence, Share Vision, Decision-making, 
Self-managing, Knowledge sharing and retention, Culture, Trust, Innovation, Staff Engagement, 
Quality (Suriyankietkaew,2016) ขณะท่ีความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิ ทธิภาพการด าเนินการ
ในธุรกิจโรงสีขา้ว ร้านยา และธุรกิจใหบ้ริการดา้นการขยายตลาดพบวา่Organizational change, 
Knowledge sharing and retention, Culture, Trust และ Staff Engagement เป็นปัจจยัท่ีมีความสอดคลอ้ง
กนั (WONGWIBOONSAT, 2015; MUSIKA, 2015; ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ,์ 2018) 
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บทที ่3 
วธิีการด าเนินงานวจิัย 

 
 

ในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจการใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม (Internet Service Provider) เป็นการศึกษาวจิยัแบบเชิงปริมาณ (Quantitative research) แบบ
วดัผลคร้ังเดียว (One-shot Case Study) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
ขอ้มูลผา่นการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งจะเป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ย
ตนเอง เพื่อใหก้ารวิจยัตรงตามวตัถุประสงค ์ ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดระเบียบวธีิวจิยัโดยมีขอบเขตและ
ขั้นตอนตามรายละเอียดท่ีจะเสนอดงัต่อไปน้ี 

3.1  กรอบแนวคิดท่ีใชศึ้กษา 
3.2  ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั  
3.3  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.4  ระยะเวลาในการท าวจิยั 
3.5  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.6  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.7  การวเิคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 

 
 

3.1 กรอบแนวคดิทีใ่ช้ศึกษา 
ในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย

โทรคมนาคม (Internet Service Provider)  ตามแนวคิด Honeybee Leadership มาใชใ้นการศึกษาดงัภาพ 
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ตวัแปรอิสระ       ตวัแปรตาม 

 
ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม (Internet Service Provider) 
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3.2 ข้อมูลทีใ่ช้ในการวจิัย 
การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) (Hairetal.,2010) โดย

การศึกษาการการวจิยัคร้ังน้ีมีแหล่งขอ้มูลแยกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากการรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวเิคราะห์ ซ่ึงผูว้จิยั

ไดท้  าการเก็บตวัอยา่งเองจากกลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานท่ีท างานอยูใ่นธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม บริษทั ยไูนเต็ด อินฟอร์เมชัน่ ไฮเวยจ์  ากดั จ  านวน 593 คน โดยเก็บรวบรวมตั้งแต่วนัท่ี 10 
กรกฏาคม 2561 – 1 สิงหาคม 2561 โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และ
น าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS 

2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) จากการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือทางวชิาการ 
บทความทางวชิาการ วารสาร วทิยานิพนธ์ รายงานการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 

 
 

3.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา 
ในการศึกษาคร้ังน้ีประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานของบริษทั และผูว้จิยัไดก้  าหนด

สัดส่วน ของจ านวนตวัอยา่งทั้งส้ิน 247 คน ซ่ึงค านวณ ขนาดของตวัอยา่งตามสูตรกรณีทราบจ านวน
ประชากรแน่นอน โดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน (Taro Yamane’, 1973 : 727-728) โดยการเก็บขอ้มูลกลุ่ม
ตวัอยา่งใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ หรือตามความสะดวก (Convenience sampling) และก าหนด
สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัก าหนดจะสุ่มท่ีร้อยละ 20 ระดบัความเช่ือมนัท่ีร้อยละ 95 ค่าความคลาด
เคล่ือนท่ีระดบั 0.05 ท่ีสามารถยอมรับไดส้ามารถหาขนาดตวัอยา่งส าหรับการประมาณค่าสัดส่วนของ
ประชากรจากสูตรดงัน้ี 

 
n  =     N  

               1 + N (e)2 

เม่ือ  n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

N แทน ขนาดของประชากร  

e แทน ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง  



34 

 

เม่ือแทนค่า จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
เม่ือ  n  =  593 

                   1+593(0.05)2 
n = 239.11 

 
 

3.4 ระยะเวลาในการท าวจิัย 
งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นการจดัเก็บขอ้มูลปฐมภูมิจากการเก็บตวัอยา่ง โดยการแจกแบบสอบถาม 

ใชร้ะยะเวลาประมาณ 21 วนั ตั้งแต่วนัท่ี 10 กรกฏาคม 2561 – 1 สิงหาคม 2561 
 
 

3.5 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
การศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงสร้างข้ึนจาก

การศึกษาแนวความคิด Honeybee Leadership (Gayle & Harald, 2011) และแบบสอบถามของดร.สุภรักษ ์
สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 2016) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) มาประยกุตใ์ชร้วมถึงการขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์
ปรึกษา ดร.สุ ภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ โดยรายละเอียดในแบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1  เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบ
แบบสอบถามรวม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน และต าแหน่งงาน จ านวน 6 
ขอ้ ซ่ึงมีลกัษณะแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ซ่ึงเป็นค าถามท่ีใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกเพียง
ค าตอบเดียว โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามก าหนด (Nominal scale) จ  านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ 
สถานภาพ และ ต าแหน่งงาน ขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal scale) ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา และอายุ
งาน จ านวน 3 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์รโดยแบ่งออกเป็น 23 ดา้น
ตามแนวคิด Honeybee Leadership รวมทั้งส้ิน 53 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า
(Likert scale) มี 5 ระดบั คือ 

ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 
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ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นดว้ย 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์ร จ านวน 4 ขอ้
โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) มี 5 ระดบั คือ 

ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นดว้ย 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ส่วนท่ี 4  เป็นค าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานจ านวน 4 ขอ้ โดย
แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) มี 5 ระดบั คือ 

ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจอยา่งยิง่ 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจ 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจ 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจอยา่งยิง่ 
 
 

3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจใหบ้ริการ

โครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) ตามแนวคิด Honeybee Leadershipเพื่อน ามาวิเคราะห์ 
และเพื่อใหก้ารวิจยัมีความสมบูรณ์ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 

1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมการเก็บขอ้มูลการ
วจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลตาม
ภาคผนวก ก และน าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistics Package for 
the Social Sciences: SPSS 
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2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) จากการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือทางวชิาการ
บทความทางวชิาการ วารสาร วทิยานิพนธ์ รายงานการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 

 
 

3.7 การวเิคราะห์และการประมวลผล 
การวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เม่ือไดข้อ้มูลมาจากแบบสอบถามไดน้ ามาลง

รหสัในส่วนของแบบสอบถามและบนัทึกขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ส าเร็จรูป SPSS (Statistical 
Package for Social Science for Window version 20) จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ตามลกัษณะของตวัแปรต่างๆ และแปรผลวิเคราะห์ขอ้มูลควบคู่กบัการวเิคราะห์จากขอ้มูลท่ี
ไดม้าจากแบบสอบถามเพื่อใชส้ถิติวเิคราะห์ขอ้มูลประเภทต่างๆ ดงัน้ี 

• สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปซ่ึงประกอบดว้ย ขอ้มูลทางดา้นประชากรศาสตร์ ปัจจยัดา้นภาวะ

ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership ปัจจยัดา้นผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ และปัจจยั
ดา้นความพึงพอใจของพนกังานโดยใชส้ถิติการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean)และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และ
ส่วนท่ี 4 

ก าหนดเกณฑส์ าหรับแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียโดยอาศยัหลกัการแบ่งอนัตรภาค
ชั้นตามวธีิการค านวณทางคณิตศาสตร์ ไวด้งัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

• สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
น าขอ้มูลตวัอยา่งมาอธิบายโดยรวม เป็นการอา้งอิงหรือการอนุมาน โดยใชโ้ปรแกรม SPSS 

(Statistical Package for Social Science for Window version 20) รายละเอียดการวเิคราะห์ในแต่ละดา้น
เป็นดงัต่อไปน้ี 
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1. การวเิคราะห์ร้อยละ (Percentage) 
2. การวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) 
3. การวเิคราะห์หาค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) 

ใชเ้พื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง 23ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืตามหลกั Honeybee Leadership 
กบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม (Internet service provider) การแปลความหมายของสหสัมประสิทธ์สัมพนัธ์ (r) ของ 23
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืตามหลกั Honeybee Leadership กบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละ
ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet service provider) 

ค่าสหสัมประสิทธ์ิ 0.81-1.00 หมายถึง ส่งผลสูงมาก 
ค่าสหสัมประสิทธ์ิ 0.61-0.80 หมายถึง ส่งผลสูง 
ค่าสหสัมประสิทธ์ิ 0.41-0.60 หมายถึง ส่งผลปานกลาง 
ค่าสหสัมประสิทธ์ิ 0.21-0.40 หมายถึง ส่งผลต ่า 
ค่าสหสัมประสิทธ์ิ 0.00-0.20 หมายถึง ส่งผลต ่ามาก 

4. การวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 
ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจการ

ใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม กรณีศึกษา บริษทั ยไูนเต็ด อินฟอร์เมชัน่ ไฮเวยจ์  ากดั ตามแนวคิด 
Honeybee leadership โดยการใชแ้บบสอบถามจ านวน 248 ชุด ผูว้จิยัไดน้ าผลท่ีไดม้าประมวลและ
วเิคราะห์ขอ้มูล เพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวจิยั และผลการทดสอบสมมติฐานของการวจิยั โดยการ
วเิคราะห์ขอ้มูลไดท้  าตามล าดบัดงัน้ี 

 
 
4.1 ด้านประชากรศาสตร์ 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 

เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ชาย 122 49.2 49.2 49.2 

หญิง 126 50.8 50.8 100.0 

Total 248 100.0 100.0  

จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งออกเป็นเพศชาย จ านวนร้อยละ 
49.2 และเพศหญิงจ านวนร้อยละ 50.8 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามช่วงอายุ 

อายุ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid <25  12 4.8 4.8 4.8 

25-38 132 53.2 53.2 58.1 

39-53 95 38.3 38.3 96.4 

>54 9 3.6 3.6 100.0 

Total 248 100.0 100.0  

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเ้ห็นวา่ช่วงอายขุองผูต้อบแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม
คือช่วงอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี คิดเป็นจ านวนร้อยละ 4.8 ช่วงอาย ุ25-38 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.2 ช่วงอาย ุ39-53 
ปี คิดเป็นร้อยละ 38.3 และช่วงอายมุากกวา่ 54 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.6  

ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid โสด 137 55.2 55.2 55.2 

สมรส 104 41.9 41.9 97.2 

หยา่ร้าง 7 2.8 2.8 100.0 

Total 248 100.0 100.0  

 จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นโสด คิดเป็นร้อยละ 
55.2 และสมรสคิดเป็นร้อยละ 41.9 ส่วนหยา่ร้างมีเพียงเล็กนอ้ย คิดเป็นร้อยละ 2.8 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามการศึกษา 

 การศึกษา 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid < ป.ตรี 11 4.4 4.4 4.4 

ป.ตรี 175 70.6 70.6 75.0 

>ป.ตรี 62 25.0 25.0 100.0 

Total 248 100.0 100.0  

จากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเ้ห็นวา่ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 70.6 รองมาเป็นระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 25.0 
และอนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 4.4 ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 

ระยะการท างาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid > 1ปี 24 9.7 9.7 9.7 

1-3ปี 59 23.8 23.8 33.5 

4-6ปี 56 22.6 22.6 56.0 

7-10ปี 36 14.5 14.5 70.6 

< 10ปี 73 29.4 29.4 100.0 

Tot al 248 100.0 100.0  

จากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเ้ห็นวา่ระยะเวลาการท างานกบับริษทัน้ีของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญ่ท างานมากกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.4 รองมาเป็น 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.8 ระยะเวลา 4-6 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 22.6 ระยะเวลา 7-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.5 และนอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.7 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่ง 

 
Frequency Percent 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid ผูบ้ริหารระดบัสูง 3 1.2 1.2 1.2 

ผูบ้ริหารระดบักลาง 30 12.1 12.1 13.3 

ผูบ้ริหารระดบัตน้ 38 15.3 15.3 28.6 

พนกังานทัว่ไป 177 71.4 71.4 100.0 

Total 248 100.0 100.0  

 จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นวา่ ต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 
กลุ่มคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงคิดเป็นร้อยละ 1.2 ผูบ้ริหารระดบักลางคิดเป็นร้อยละ 12.1 ผูบ้ริหารระดบัตน้
คิดเป็นร้อยละ 15.3 พนกังานทัว่ไปคิดเป็นร้อยละ 71.4 ซ่ึงเป็นกลุ่มใหญ่สุด 

 
 

4.2 การวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร 

(Developing people) 

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 
1. พนกังานในองคก์รไดรั้บการ
ฝึกอบรมและพฒันาตนเองอยา่ง
ต่อเน่ือง 

3.26 0.92 ปานกลาง 

2. งบประมาณส าหรับการฝึกอบ
รบและการพฒันาบุคคลากรจะ
เป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดัลง 

2.99 0.96 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.12 0.69 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.7 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการพฒันาบุคลากรใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.12 โดยพนกังานไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.26 รองลงมาคือในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหา งบประมาณส าหรับ
การฝึกอบรบและการพฒันาบุคคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดัลง อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 2.99 

ตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั

พนกังาน (Labor relations) 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบั
พนักงาน 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 

3. ตวัแทนพนกังานสามารถมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบั
กลยทุธ์ท่ีส าคญัของบริษทั 

3.01 1.00 ปานกลาง 

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่ง
ผูบ้ริหารและพนกังาน การเจรจา
มกัจะเกิดข้ึนตามกระบวนการ
ศาลแรงงาน 

3.16 1.02 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.08 0.59 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.8 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีความสัมพนัธ์กบั

พนกังานในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.08 โดยหากมีขอ้พิพาทระหวา่งผูน้ าองคก์รกบัพนกังาน การ
เจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึนผา่นกระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียคือ 3.16 รองลงมาคือ ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์
ส าคญัๆของบริษทั อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.01 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน 

(Retaining staff) 

ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 
5. หากมีการเลิกจา้งพนกังาน
เกิดข้ึน ผูบ้ริหารมกัสนบัสนุนให้
มีมาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผู ้
ท่ีถูกเลิกจา้ง 

3.31 1.04 ปานกลาง 

6. ผูบ้ริหารเลือกท่ีจะปลด
พนกังานเม่ือ มีความจ าเป็นเพื่อ
รักษาสถานะทางการเงินของ
องคก์รในระยะสั้น 

3.44 1.04 มาก 

ภาพรวม 3.37 0.75 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.9 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รใหค้วามส าคญักบัดา้น

การรักษาพนกังานในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.37 โดยผูบ้ริหารเลือกท่ีจะปลดพนกังานเม่ือมีความ
จ าเป็น อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.44 รองลงมาคือ หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารมกั
สนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.31 

ตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบ

ทอด (Succession planning)  

ปัจจัยด้านวางแผนการสืบทอด ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 
7. องคก์รของท่านให้โอกาส
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังาน 

3.19 0.90 ปานกลาง 

8. ต  าแหน่งดา้นบริหารหลายๆ 
ต าแหน่งในองคก์รน้ีมกัถูกสรรหา
มาจากบุคคลภายนอก 

2.89 0.95 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.99 0.87 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.10 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการวางแผนการสืบ
ทอดในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 2.99 โดยองคก์รมีนโยบายการสรรหาและวางแผนสืบทอดต าแหน่ง 
(Succession Planning) เพื่อใหพ้ร้อมต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งส าคญัๆของหน่วยงาน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.19 รองลงมาคือ ต าแหน่งบริหารหลายๆต าแหน่งในองคก์ร มกัถูกสรรหาจาก
บุคคลภายนอก อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 2.99 

ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการใหคุ้ณค่ากบั

พนกังาน (Valuing staff) 

ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบั
พนักงาน 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 

9. ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งาน ปฏิบติั
ต่อพนกังานดว้ยความเคารพ เห็น
อกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

3.46 0.93 มาก 

10. ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งาน ไม่ให้
ความใส่ใจในชีวติความเป็นอยู่
ของพนกังาน 

4.12 1.55 มาก 

ภาพรวม 3.79 0.89 มาก 
จากตารางท่ี 4.11 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการใหคุ้ณค่ากบั

พนกังาน (Valuing staff)ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.79 โดยผูบ้ริหาร/หวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังาน
ดว้ยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.46 รองลงมาคือ 
ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งาน ไม่ให้ความใส่ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 
4.12 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นประธานบริหารและ

ทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) 

ปัจจัยด้านประธานบริหารและทมี
ผู้บริหาร 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์
ท่ีส าคญัจะตดัสินใจโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดย
ผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคน
เดียว 

3.43 0.97 มาก 

12. ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว
เป็นผูแ้กไ้ขปัญหาสถานการณ์
ยุง่ยากต่างๆ มิใช่ คณะบริหาร 

3.40 0.98 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.41 0.72 มาก 
จากตารางท่ี 4.12 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัดา้นประธานบริหารและ

ทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.41 โดยการตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ี
ส าคญัจะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว อยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.43 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ขปัญหาสถานการณ์ยุง่ยาก
ต่างๆ มิใช่ คณะบริหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.40 

ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นจริยธรรม (Ethical 

behavior) 

ปัจจัยด้านจริยธรรม ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 
13. เท่าท่ีฉนัเห็น องคก์รน้ีด าเนิน
ธุรกิจอยา่งมีจริยธรรม (Ethics) 
อยา่งเสมอตน้เสมอปลาย 

3.33 0.90 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นจริยธรรม (Ethical 

behavior) (ต่อ) 

14. องคก์รมีแนวทางการ
ด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม 
(Ethics)  ซ่ึงพนกังานทุกคน
สามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้

3.51 0.80 มาก 

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้ง
ตอ้งกนัวา่ เราตอ้งด าเนินกิจการ
อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอ
ทุกสถานการณ์ 

3.53 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.45 0.73 มาก 
จากตารางท่ี 4.13 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัดา้นจริยธรรม (Ethical 

behavior)ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.45 โดยพนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่ เราตอ้งด าเนินกิจการ
อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.53 และอนัดบัสุดทา้ยคือ 
องคก์รน้ีด าเนินธุรกิจอยา่งมีจริยธรรม (Ethics) อยา่งเสมอตน้เสมอปลาย อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
คือ 3.33 

ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นมุมมองระยะใกลห้รือ

ระยะไกล (Long- or short-term perspective) 

ปัจจัยด้านมุมมองระยะใกล้หรือ
ระยะไกล 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 

16. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆ 
ภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์
ระยะยาวเป็นหลกั 

3.50 0.92 มาก 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นมุมมองระยะใกลห้รือ

ระยะไกล (Long- or short-term perspective) (ต่อ) 

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงจะ
มุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์
ในระยะยาว เช่น การลงทุน
เก่ียวกบัเทคโนโลย ีการบริหาร
จดัการทรัพยากรต่างๆ 

3.37 0.95 ปานกลาง 

18. บุคลากรในองคก์รคิดและ
ท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว 

3.26 0.98 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.37 0.85 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.14 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นมุมมองระยะใกลห้รือระยะไกล 

(Long- or short-term perspective) ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.37 โดยการตดัสินใจเร่ืองต่างๆ
ภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกั อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.50 รองลงมาคือ โดย
ปกติผูบ้ริหารระดบัสูงจะมุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ในระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลย ี
การบริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.37 และอนัดบัสุดทา้ยคือ 
บุคลากรในองคก์รคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.26 

ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลง

องคก์ร (Organization change) 

ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 
19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้
ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วม
ในการพดูคุยและแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนั้นได ้

3.10 1.00 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลง

องคก์ร (Organization change) (ต่อ) 

20. ผูบ้ริหารไดว้างแผนการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ในองคก์รอยา่ง
รอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่ วธีิการ
ท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะ
เกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่  

3.34 0.84 ปานกลาง 

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงจะจดัการกบัการ
เปล่ียนแปลง            ดว้ยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหาย
นอ้ยท่ีสุด 

3.50 0.88 มาก 

ภาพรวม 3.31 0.75 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 

(Organization change) ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.31 โดยเม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพดูคุยและแสดงความ
คิดเห็นดา้นการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.50 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารไดว้าง
แผนการเปล่ียนแปลงต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วธีิการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ี
จะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่ (วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง 
พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองคก์รประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนั) อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 
3.34 และอนัดบัสุดทา้ยคือ เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูง
จดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงัเพื่อให้เกิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียคือ 3.10 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นตลาดการเงิน 

(Financial markets orientation) 

ปัจจัยด้านตลาดการเงิน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 
22. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการ
ตดัสินใจในการก าหนดแนวทาง
ด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวเิคราะห์
ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่
เห็นดว้ย 

3.23 0.77 ปานกลาง 

23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ 
องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึนไม่วา่
จะตอ้งเผชิญกบั ปัญหาอะไรก็
ตาม 

2.57 0.89 นอ้ย 

ภาพรวม 2.90 0.79 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.16 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นตลาดการเงิน (Financial markets 

orientation) ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 2.90 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงมีการตดัสินใจในการก าหนด
แนวทางด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวเิคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย อยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียคือ 3.23 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึนไม่วา่จะตอ้งเผชิญกบั 
ปัญหาอะไรก็ตามอยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียคือ 2.57 

ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for environment) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อ
ส่ิงแวดล้อม 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 

24. องคก์รของท่าน มีการจดัการ
รณรงคเ์พื่อส่ง เสริมการประหยดั
พลงังานและทรัพยากร 

3.57 0.87 มาก 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for environment) (ต่อ) 

25. องคก์รของท่านมีมาตรการ
บงัคบัใชใ้นการประหยดัพลงังาน 
ตามกฏหมายส่ิงแวดลอ้ม 

2.44 0.81 นอ้ย 

ภาพรวม 3.00 0.84 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.17 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 

(Responsibility for environment) ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.52 โดยการรักษาส่ิงแวดลอ้มเป็นส่ิงท่ี
องคก์รใหค้วามส าคญั หรือเป็นค่านิยมหลกั (core value) ขององคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
พนกังาน คู่คา้/ซพัพลายเออร์ (supplier) และลูกคา้ (ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑก์ารตดัสินใจร่วมกนั วา่
ส่ิงนั้นส าคญักบัองคก์ร) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.74 รองลงมาคือ องคก์รน้ีปฏิบติัตามกฎหมาย
ส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนดไว ้อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.31 

ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อ

สังคม (Social responsibility (CSR)) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบบต่อ
สังคม 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 

26. องคก์รของท่านส่งเสริมให้
พนกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ทางสังคมหรือกิจกรรมของ
ชุมชนภายในเวลาท างาน 

3.48 0.87 มาก 

27. องคก์รของท่านไดจ้ดั
กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง กบั ความ
รับผดิชอบต่อสังคม หรือ CSR 

2.53 0.92 นอ้ย 

ภาพรวม 3.00 0.96 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.18 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social 

responsibility (CSR)) ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.00 องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.48 
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รองลงมาคือ องคก์รของท่านไดจ้ดักิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง กบั ความรับผดิชอบต่อสังคม หรือ CSR อยูใ่น
ระดบันนอ้ยมาก มีค่าเฉล่ียคือ 2.53 

ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

(Stakeholders) 

ปัจจัยด้านผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 
28. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบั
ความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆ
ดว้ย เช่น พนกังาน ผูร่้วมธุรกิจ 
ลูกคา้ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทาง
ธุรกิจ (Stakeholder) 

3.35 0.84 ปานกลาง 

29. ผูบ้ริหารใหค้วามเคารพและ
ท างานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน 
ลูกคา้ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทาง
ธุรกิจ (Stakeholder) 

3.18 0.82 ปานกลาง 

30. องคก์รเลือกคู่คา้จากราคา
มากกวา่ ความสัมพนัธ์อนั
ยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

2.77 0.89 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.10 0.79 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.19 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) 

ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.10 โดยผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆดว้ย 
เช่น พนกังาน ผูร่้วมธุรกิจ ลูกคา้ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) อยูใ่นระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียคือ 3.35 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารใหค้วามเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน ลูกคา้ ผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.18 และสุดทา้ยคือ องคก์รเลือก
คู่คา้จากราคามากกวา่ ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 2.77 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นบทบาทของวสิัยทศัน์

ในธุรกิจ (Vision’s role in the business) 

ปัจจัยด้านบทบาทของวสัิยทัศน์
ในธุรกจิ 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์
ท่ีมากไปกวา่ การท าผลก าไรให้
ไดม้ากท่ีสุดเพียงอยา่งเดียว 

3.28 0.86 ปานกลาง 

32. วสิัยทศัน์ขององคก์รเป็น
เสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น
แนวทางในการท างานของ
พนกังานทุกคน 

3.50 0.83 มาก 

33. องคก์รมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ี
พนกังานทุกคนรับทราบร่วมกนั 
แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อ
ไปสู่วสิัยทศัน์นั้น 

3.30 0.91 ปานกลาง 

34. ฉนัไม่แน่ใจวา่ วสิัยทศัน์เพื่อ
อนาคตขององคก์รเป็นอยา่งไร 

3.05 0.96 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.36 0.73 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.20 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นบทบาทของวสิัยทศัน์ในธุรกิจ 

(Vision’s role in the business) วา่อยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียคือ 3.36 โดยวสิัยทศัน์ขององคก์รเป็น
เสมือนส่ิงกระตุน้และเป็นแนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.50 
รองลงมาคือ องคก์รมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างาน
เพื่อไปสู่วสิัยทศัน์นั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.30 และรองลงมาคือ ผูผู้บ้ริหารระดบัสูงมี
วสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่ การท าผลก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเพียงอยา่งเดียว อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 
3.28 และสุดทา้ยคือ ฉนัไม่แน่ใจวา่ วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รเป็นอยา่งไร อยูใ่นระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียคือ 3.05 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการตดัสินใจ 

(Decision making) 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 
35. องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังาน
โตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆ ของ
ผูบ้ริหารได ้

2.81 1.03 ปานกลาง 

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ 
ผูบ้ริหารมกัจะตดัสินใจโดยใชม้ติ
จากเสียงส่วนใหญ่ 

2.96 0.86 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.88 0.82 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.21 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการตดัสินใจ (Decision making) อยู่

ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 2.96 โดยเม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารมกัจะตดัสินใจโดยใช้
มติจากเสียงส่วนใหญ่ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 2.96 รองลงมาองคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังาน
โตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 2.81 

ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการจดัการตนเอง 

(Self-management) 

ปัจจัยด้านการจัดการตนเอง ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 
37. ท่านไดรั้บอิสระในการ
บริหารงานในความรับผดิชอบ
ของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.27 0.86 ปานกลาง 

38. หวัหนา้งานของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน
รวมทั้งวธีิการท างานอยา่งละเอียด 
และคอยตรวจสอบความคืบหนา้
ในการท างานอยา่งใกลชิ้ด 

2.65 0.86 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.96 0.92 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.22 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการจดัการตนเอง (Self-
management) อยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียคือ 2.96 โดยพนกังานในองคก์รน้ีมีอิสระสูงในการ
ตดัสินใจวา่ควรท างานอยา่งไร ตราบใดท่ีเขาสามารถท างานไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีองคก์รตอ้งการ อยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.27 รองลงมาคือ หวัหนา้งานของท่านก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างานรวมทั้ง
วธีิการท างานอยา่งละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ด อยูใ่นระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียคือ 2.65 

ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนั 

(Team orientation) 

ปัจจัยด้านการท างานร่วมกนั ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 
39. องคก์รมีการท างานร่วมกนั
เป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ 

3.30 0.89 ปานกลาง 

40. พนกังานทุกคนท างานร่วมกนั 
เป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้น
ขององคก์ร 

3.25 0.98 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.27 0.89 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.23 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการท างานร่วมกนั (Team 

orientation) อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.27 โดยองคก์รมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็อยู่
ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.30 รองลงมาคือ พนกังานทุกคนท างานร่วมกนั เป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุก
ระดบัชั้นขององคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.25 

ตารางท่ี 4.24 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการแบ่งปันและการ

รักษาความรู้ (Knowledge sharing retention) 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและการ
รักษาความรู้ 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 

41. องคก์รใหค้วามส าคญัและ
ดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด 

3.20 0.90 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการแบ่งปันและการ

รักษาความรู้ (Knowledge sharing retention) (ต่อ) 

42. แนวทางในการท างานตาม
หลกัค่านิยมขององคก์ร สามารถ
ผกูรวมจิตใจของพนกังานทุกคน
ใวด้ว้ยกนั 

3.17 0.89 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.19 0.79 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.24 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้ 

(Knowledge sharing retention) อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.19 โดยผูน้ าองคก์รน้ีดูแลพนกังานราว
กบัวา่พนกังานเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.20 รองลงมาคือ 
แนวทางการท างานร่วมกนัในองคก์รน้ีสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั อยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.19 

ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

(Culture) 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและการ
รักษาคามรู้ 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 

43. องคก์รชอบใหพ้นกังาน
พบปะกนัพดูคุยกนัอยา่งไม่เป็น
ทางการระหวา่งเวลาท างาน เพื่อ
เปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล
หรือความคิดเห็นต่างๆ ในการ
ท างาน 

3.12 0.89 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

(Culture) (ต่อ) 

44. องคก์รเปิดโอกาสใหมี้การ
แบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็น
ต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ 

3.27 0.85 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.18 0.83 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.25 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) อยูใ่น

ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.18 องคก์รเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่างๆ ทั้งใน
แบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.27 รองลงมาองคก์รชอบให้
พนกังานพบปะกนัพดูคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียน
ขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆ ในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.12 

ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 
45. ฉนัสามารถไวว้างใจและเช่ือ
ใจในค าพดูของทุกคนในองคก์ร
ได ้

2.98 0.81 ปานกลาง 

46. พนกังานทุกคนในองคก์ร
ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจ
และดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

3.21 0.78 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.09 0.71 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.26 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นความไวว้างใจ (Trust) อยูใ่นระดบั

ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.09 โดยพนกังานทุกคนในองคก์รปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจและดูแลซ่ึงกนั
และกนัใหดี้ท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.21 รองลงมาคือ ทุกคนสามารถไวว้างใจและเช่ือ
ใจในค าพดูของทุกคนในองคก์รได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 2.98 



57 
 

ตารางท่ี 4.27 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นนวตักรรม 

(Innovation) 

ปัจจัยด้านนวตักรรม ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 
47. พนกังานทุกคนในองคก์ร
สามารถท างานอยา่งมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้าง
นวตักรรมใหม่ๆได ้แมว้า่พวกเขา
จะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยัและ
พฒันา 

3.22 0.92 ปานกลาง 

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม 
ประเมิน ติดตามผล และใหร้างวลั
กบันวตักรรมรวมถึงการเสนอ
ความคิดสร้างสรรค ์

3.20 0.88 ปานกลาง 

49. ผูบ้ริหารยอมรับไดว้า่
นวตักรรมใหม่ๆ มีความเส่ียงท่ีจะ
เกิดความผดิพลาดและลม้เหลว 

3.18 0.87 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.19 0.73 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.27 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นนวตักรรม (Innovation) อยูใ่นระดบั

ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.19 โดยพนกังานทุกคนในองคก์รสามารถท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
หรือสร้างนวตักรรมใหม่ๆได ้ แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยั
และพฒันา อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.22 รองลงมาคือ องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน 
ติดตามผล และใหร้างวลักบันวตักรรมรวมถึงการเสนอความคิดสร้างสรรค ์ อยูใ่นระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียคือ 3.20 และสุดทา้ยคือผูบ้ริหารยอมรับไดว้า่นวตักรรมใหม่ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความ
ผดิพลาดและลม้เหลว อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.18 
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ตารางท่ี 4.28 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความผกูพนัธ์ของ

พนกังาน (Staff engagement) 

ปัจจัยด้านความผูกพนัธ์ของ
พนักงาน 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 

50. ฉนัภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนๆ 
วา่ฉนัท างานใหก้บับริษทัน้ี 

3.60 0.89 มาก 

51. พนกังานทุกคนในองคก์ร
ตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อ
องคก์ร  

3.50 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.54 0.76 มาก 
จากตารางท่ี 4.28 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นความผกูพนัธ์ของพนกังาน (Staff 

engagement) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.54 โดยฉนัภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วา่ฉนัท างานใหก้บัองคก์รน้ี 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.60 รองลงมาคือ สมาชิกทุกคนในองคก์รตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อ
องคก์รน้ี เพราะวา่องคก์รให้การดูแลทุกคนอยา่งดีเยีย่ม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.50  

ตารางท่ี 4.29 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นคุณภาพ (Quality) 

ปัจจัยด้านความคุณภาพ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 
52. การใหบ้ริการลูกคา้อยา่งมี
คุณภาพเป็นส่ิงท่ีองคก์รภาคภูมิใจ 

3.70 0.76 มาก 

53. การพฒันาคุณภาพการบริการ
ใหสู้งข้ึนเป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถขององคก์รเพื่อผล
ก าไรท่ีมากข้ึน 

3.60 0.87 มาก 

ภาพรวม 3.64 0.74 มาก 
จากตารางท่ี 4.29 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นคุณภาพ (Quality) อยูใ่นระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ีย 3.64 โดยการใหบ้ริการลูกคา้อยา่งมีคุณภาพเป็นส่ิงท่ีองคก์รภาคภูมิใจ อยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียคือ 3.70 รองลงมาคือ การพฒันาคุณภาพการบริการใหสู้งข้ึนเป็นการเพิ่มขีดความสามารถของ
องคก์รเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.60 
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ตารางท่ี 4.30 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นความส าเร็จ

ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ความคิดเห็นด้านความส าเร็จของ
องค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 

1. ท่านจะเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ 
(แบรนด)์ บริษทัของท่านกบั
คู่แข่งอยา่งไร 

3.40 0.77 ปานกลาง 

2. ท่านจะเปรียบเทียบระดบัความ
พึงพอใจของลูกคา้ต่อบริษทัของ
ท่านกบับริษทัคู่แข่งอยา่งไร 

3.44 0.77 มาก 

3. ท่านจะเปรียบเทียบ
ความสามารถในการท าก าไรของ
บริษทัของท่านกบับริษทัคู่แข่ง
อยา่งไร (มองในแง่ของอตัราการ
เติบโตของบริษทั เม่ือเทียบกบัปีท่ี
ผา่นมา) 

3.20 0.79 ปานกลาง 

4. ท่านจะเปรียบเทียบระดบัความ
พึงพอใจของคู่คา้(Supplier)ต่อ
บริษทัของท่านกบับริษทัคู่แข่ง
อยา่งไร 

3.35 0.77 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.34 0.65 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.30 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังาน

รับรู้ได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.34 โดยจะเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจของลูกคา้ต่อบริษทั
ของท่านกบับริษทัคู่แข่งอยา่งไร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.44 และสุดทา้ยพนกังานจะเปรียบเทียบ
ความสามารถในการท าก าไรของบริษทัของท่านกบับริษทัคู่แข่งอยา่งไร (มองในแง่ของอตัราการเติบโต
ของบริษทั เม่ือเทียบกบัปีท่ีผา่นมา) อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.20 
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ตารางท่ี 4.31 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจ

ของพนกังาน 

ความคิดเหน็ด้านความพงึพอใจ
ในการท างานของพนักงาน 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับทีพ่บในองค์กร 

1. โดยรวมๆ ท่านมีความพึงพอใจ
กบังานมากนอ้ยเพียงใด 

3.58 0.72 มาก 

2. ท่านคิดวา่ เพื่อนร่วมงาน มี
ส่วนในการท าใหท้่านยงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.75 0.70 มาก 

3. ท่านคิดวา่ หวัหนา้งาน มีส่วน
ในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยู่
ในองคก์ร 

3.73 0.85 มาก 

4. โดยรวมๆ ท่านมีความพึงพอใจ
กบับริษทั/องคก์รน้ีมากนอ้ย
เพียงใด 

3.78 0.69 มาก 

ภาพรวม 3.70 0.58 มาก 
จากตารางท่ี 4.31 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจของพนกังาน อยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย3.70 โดยรวมๆ ท่านมีความพึงพอใจกบับริษทั/องคก์รน้ีมากนอ้ยเพียงใด อยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.78 และสุดทา้ยคือ โดยรวมๆ ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด อยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.58 

 
 

4.3 ทดสอบสมมุติฐาน 
ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติ ส าหรับการวจิยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวธีิ
ของครอนบาช (Cronbach) โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ ( Coefficient Alpha) 
เพื่อวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) ของขอ้ความต่างๆท่ีเป็นองคป์ระกอบของแต่ละตวั
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แปรวา่มีความสอดคลอ้งกนัมากนอ้ยเพียงใด เพื่อประกอบการตดัสินใจวา่จะคงขอ้ความนั้นๆ ไวห้รือตดั
ออก ซ่ึงผลการทดสอบแบบสอบถามปรากฎวา่แบบสอบถามมีค่า Alpha ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4.32 แสดงค่า Cronbach’s Alpha 
NO. Honeybee Element Cronbach’s Alpha 

1 Developing people 0.155 
2 Labor relations -0.934 
3 Staff retention -0.158 
4 Succession Planning -0.193 
5 Valuing Staff 0.192 
6 CEO and Top team 0.349 
7 Ethics Behavior 0.823 
8 Long-term perspective 0.878 
9 Organizational change 0.770 

10 Financial market independence -1.226 
11 Responsibility for environment -3.213 
12 Social responsibility -2.539 
13 Stakeholder consideration 0.232 
14 Strong and Share Vision 0.791 
15 Consensual Decision-Making 0.703 
16 Self-managing -1.595 
17 Team Orientation 0.892 
18 Knowledge sharing and retention 0.807 
19 Culture 0.833 
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ตารางท่ี 4.32 แสดงค่า Cronbach’s Alpha (ต่อ) 
20 Trust 0.736 
21 Innovation 0.747 
22 Staff Engagement 0.707 
23 Quality 0.769 

จากตารางท่ี 4.32 ท่ีทดสอบหาค่า Cronbach's alpha (ครอนบาชอลัฟา) เป็นการหาค่า 

"สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่" (Coefficient of reliability) โดยปกติในการวิจยัทางสังคมศาสตร์เกณฑ์

ยอมรับอยูท่ี่ 0.7 ข้ึนไป ค่ายิง่สูงยิง่มีความน่าเช่ือถือมาก (กนัหลง, 2555) ผูว้จิยัพบวา่ตวัแปรท่ีมีค่ามากกวา่ 

0.7 มีจ  านวน 12 ตวัแปร คือ การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) การ

วางแผนการด าเนินการขององคก์รไปในระยะยาว (Long term perspective) การเปล่ียนแปลงองคก์ร

เป็นไปอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) การมีวศิยัทศัน์ท่ีแขง็แกร่งร่วมกนั (Strong shared vision) 

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจภายในองคก์ร (Consensual Decision-Making) การบริหารการท างาน

ภายในองคก์ร (Team Orientation) การแบ่งปันและรักษาความรู้ขององคก์ร (Knowledge sharing and 

retention) วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) นวตักรรมในองคก์ร 

(Innovation) พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement) คุณภาพของสินคา้และบริการของ

องคก์ร (Quality) ส่วนผลการค านวณไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาติดลบ อาจเกิดจากตวัแปรมีความ

คลาดเคล่ือนมากท าใหค้่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) มีค่าติดลบ และสุดทา้ย

อาจจะเป็นในกรณีของความแปรปรวนร่วมระหวา่งขอ้ค าถามมีค่าติดลบจริง ดงันั้นตวัแปรนั้นก็ไม่

สามารถใชป้ระโยชน์ ไดเ้น่ืองจากค าถามแต่ละขอ้ไม่ไดว้ดัในส่ิงเดียวกนั (ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 2544) จากการ

ทดสอบค่า "สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่" (Coefficient of reliability) จึงท าให้เกิดกรอบงานวิจยัท่ีมี

ความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
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ตวัแปรอิสระ             ตวัแปรตาม  

ภาพท่ี 4.1 กรอบการวจิยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจาก Sample  

 
การทดสอบสมมติฐานหาความสัมพนัธ์ของปัจจยั 12 ขอ้ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์ร และความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม ผูว้จิยัใชส้ถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) ใชห้าค่าความสัมพนัธ์ ของตวัแปรสองตวัท่ีเป็นอิสระต่อกนั หรือหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูล 2 ชุด 

ความพงึพอใจของ
พนักงาน 

ผลส าเร็จขององค์กรที่
รับรู้ได้ 

Ethics Behavior 

Long-term perspective 

Organization change 

Share Vision 

Decision-making 

Team Orientation 

Knowledge and sharing 

Culture 

Trust 

Innovation 

Staff Engagement 

Quality 
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ตาราง 4.33 แสดงค่า Correlations ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการ
โครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) 

Correlations 
 KNL TST INN ENG QUA SUS 

EHT Pearson Correlation .310** .333** .405** .498** .464** .405** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 248 248 248 248 248 248 
LNG Pearson Correlation .445** .420** .483** .548** .527** .413** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

CHG Pearson Correlation .486** .456** .538** .430** .489** .519** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

VIS Pearson Correlation .372** .437** .491** .416** .488** .479** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

DCI Pearson Correlation .438** .510** .515** .317** .234** .399** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

TAM Pearson Correlation .519** .570** .583** .412** .498** .459** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

CUL Pearson Correlation .559** .675** .611** .551** .562** .524** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

KNL Pearson Correlation 1 .669** .659** .508** .463** .429** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 
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ตาราง 4.33 แสดงค่า Correlations ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการ
โครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) (ต่อ) 

Correlations 

  KNL TST INN ENG QUA SUS 
TST Pearson Correlation .669** 1 .645** .480** .508** .521** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

INN Pearson Correlation .659** .645** 1 .599** .552** .484** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

ENG Pearson Correlation .508** .480** .599** 1 .645** .494** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

QUA Pearson Correlation .463** .508** .552** .645** 1 .476** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 248 248 248 248 248 248 

SUS Pearson Correlation .429** .521** .484** .494** .476** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 248 248 248 248 248 248 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
จากตารางท่ี 4.33 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ ระหวา่ง 12 ปัจจยัจากแนวคิด

Honeybee Leadership กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม (Internet Service Provider) ก็ต่อเม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 ซ่ึงการทดสอบความสัมพนัธ์มี
รายละเอียด ดงัน้ี 

การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics Behavior) ค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร ( Ethics 
Behavior) มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการ
โครงข่ายโทรคมนาคม(Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประ
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สิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.405 กล่าวคือ การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร(Ethics 
Behavior) เพิ่มข้ึนจะท าให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

การวางแผนการการด าเนินการขององค์กรไปในระยะยาว ( Long term perspective) ค่า 
Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การวางแผนการการด าเนินการขององคก์รไป
ในระยะยาว ( Long term perspective) มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้อง
องคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.413 กล่าวคือ การวางแผนการการด าเนินการ
ขององคก์รไปในระยะยาว (Long term perspective) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้
ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม(Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัปาน
กลาง 

การเปลีย่นแปลงองค์กรเป็นไปอย่างนุ่มนวล (Organizational change) ค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล 
(Organizational change) มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดย
มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.519 กล่าวคือ การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล 
(Organizational change) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัสูง 

การมีวศัิยทัศน์ทีแ่ข็งแกร่งร่วมกนั (Strong shared vision) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การมีวศิยัทศัน์ท่ีแขง็แกร่งร่วมกนั (Strong shared vision) มีความสัมพนัธ์
กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet 
Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.479 กล่าวคือ การมีวศิยัทศัน์ท่ีแขง็แกร่งร่วมกนั (Strong shared vision) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามคิดเห็น
เก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม(Internet Service Provider) 
เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจภายในองค์กร (Consensual Decision-Making) ค่า Sig. (2-
tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจภายในองคก์ร 
(Consensual Decision-Making) มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์ร
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ธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม(Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.399 กล่าวคือ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจภายในองคก์ร 
(Consensual Decision-Making) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

การบริหารการท างานภายในองค์กร (Team Orientation) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การบริหารการท างานภายในองคก์ร (Team Orientation)  มีความสัมพนัธ์
กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม(Internet 
Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.459 กล่าวคือ การบริหารการท างานภายในองคก์ร (Team Orientation) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามคิดเห็น
เก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) 
เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

การมีวฒันธรรมองค์กร (Culture) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 
หมายความวา่การมีวฒันธรรมองคก์ร (Culture)  มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้
ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม(Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.524 กล่าวคือ การมีวฒันธรรมองคก์ร 
(Culture) เพิ่มข้ึนจะท าให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม(Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัสูง 

การแบ่งปันและรักษาความรู้ขององค์กร (Knowledge sharing and retention) ค่า Sig. (2-
tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การแบ่งปันและรักษาความรู้ขององคก์ร (Knowledge 
sharing and retention) มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม(Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.429 กล่าวคือ การแบ่งปันและรักษาความรู้ขององคก์ร 
(Knowledge sharing and retention) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์ร
ธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

ความไว้วางใจในพนักงาน (Trust) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 
หมายความวา่ความไวว้างใจในพนกังาน (Trust) มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้
ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม(Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.521 กล่าวคือ ความไวว้างใจในพนกังาน 
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(Trust) เพิ่มข้ึนจะท าให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม(Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัสูง 

นวตักรรมในองค์กร (Innovation) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 
หมายความวา่นวตักรรมในองคก์ร (Innovation) มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้
ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม(Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.484 กล่าวคือ นวตักรรมในองคก์ร 
(Innovation) เพิ่มข้ึนจะท าให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

พนักงานมีส่วนร่วมกบัองค์กรธุรกจิ (Staff Engagement) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement) มีความสัมพนัธ์
กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet 
Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.494 กล่าวคือ ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามคิดเห็น
เก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม(Internet Service Provider) 
เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

คุณภาพของสินค้าและบริการขององค์กร (Quality) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ย
กวา่ 0.01 หมายความวา่คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) มีความสัมพนัธ์กบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service 
Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.476 
กล่าวคือ การใส่ใจในคุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามคิดเห็น
เก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) 
เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 4.34 แสดงค่า Correlations ความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม (Internet Service Provider) 

Correlations 

 KNL TST INN ENG QUA SAT 

EHT Pearson Correlation .310** .333** .405** .498** .464** .382** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 248 248 248 248 248 248 
LNG Pearson Correlation .445** .420** .483** .548** .527** .447** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

CHG Pearson Correlation .486** .456** .538** .430** .489** .440** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

VIS Pearson Correlation .372** .437** .491** .416** .488** .353** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

DCI Pearson Correlation .438** .510** .515** .317** .234** .216** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .001 
N 248 248 248 248 248 248 

TAM Pearson Correlation .519** .570** .583** .412** .498** .418** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

CUL Pearson Correlation .559** .675** .611** .551** .562** .448** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

KNL Pearson Correlation 1 .669** .659** .508** .463** .335** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 
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ตาราง 4.34 แสดงค่า Correlations ความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจให้บริการโครงข่าย
โทรคมนาคม (Internet Service Provider) (ต่อ) 

Correlations 
  KNL TST INN ENG QUA SAT 
TST Pearson Correlation .669** 1 .645** .480** .508** .315** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

INN Pearson Correlation .659** .645** 1 .599** .552** .321** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

ENG Pearson Correlation .508** .480** .599** 1 .645** .487** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 248 248 248 248 248 248 

QUA Pearson Correlation .463** .508** .552** .645** 1 .467** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 248 248 248 248 248 248 

SAT Pearson Correlation .335** .315** .321** .487** .467** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 248 248 248 248 248 248 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
จากตารางท่ี 4.34 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ ระหวา่ง 12 ปัจจยัจากแนวคิด

Honeybee Leadership กบัความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม 
(Internet Service Provider) ก็ต่อเม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 ซ่ึงการทดสอบสมมุติฐานมีรายละเอียด ดงัน้ี 

การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics Behavior) ค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร ( Ethics 
Behavior) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม(Internet Service Provider)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.382 กล่าวคือ การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร(Ethics Behavior) 
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เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet 
Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

การวางแผนการการด าเนินการขององค์กรไปในระยะยาว ( Long term perspective) ค่า 
Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การวางแผนการการด าเนินการขององคก์รไป
ในระยะยาว ( Long term perspective) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดย
มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.447 กล่าวคือ การวางแผนการการด าเนินการขององคก์รไปใน
ระยะยาว (Long term perspective) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการ
โครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

การเปลีย่นแปลงองค์กรเป็นไปอย่างนุ่มนวล (Organizational change) ค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล 
(Organizational change) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการ
โครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัม
ประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.440 กล่าวคือ การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล 
(Organizational change) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

การมีวศัิยทัศน์ทีแ่ข็งแกร่งร่วมกนั (Strong shared vision) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การมีวศิยัทศัน์ท่ีแขง็แกร่งร่วมกนั (Strong shared vision) มีความสัมพนัธ์
กบัความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service 
Provider)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.353 
กล่าวคือ การมีวศิยัทศัน์ท่ีแข็งแกร่งร่วมกนั (Strong shared vision) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามพึงพอใจของ
พนกังานในองคก์รธุรกิจให้บริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบั
ปานกลาง 

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจภายในองค์กร (Consensual Decision-Making) ค่า Sig. (2-
tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจภายในองคก์ร 
(Consensual Decision-Making) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการ
โครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัม
ประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.216 กล่าวคือ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจภายในองคก์ร 
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(Consensual Decision-Making) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการ
โครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนเล็กนอ้ย 

การบริหารการท างานภายในองค์กร (Team Orientation) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การบริหารการท างานภายในองคก์ร (Team Orientation)  มีความสัมพนัธ์
กบัความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service 
Provider)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.418 
กล่าวคือ การบริหารการท างานภายในองคก์ร (Team Orientation) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามพึงพอใจของ
พนกังานในองคก์รธุรกิจให้บริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบั
ปานกลาง 

การมีวฒันธรรมองค์กร (Culture) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 
หมายความวา่การมีวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานในองคก์ร
ธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.448 กล่าวคือ การมีวฒันธรรมองคก์ร (Culture) เพิ่มข้ึนจะ
ท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service 
Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

การแบ่งปันและรักษาความรู้ขององค์กร (Knowledge sharing and retention) ค่า Sig. (2-
tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่การแบ่งปันและรักษาความรู้ขององคก์ร (Knowledge 
sharing and retention) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม (Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.335 กล่าวคือ การแบ่งปันและรักษาความรู้ขององคก์ร (Knowledge sharing and 
retention) เพิ่มข้ึนจะท าให้ความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม 
(Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

ความไว้วางใจในพนักงาน (Trust) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 
หมายความวา่ความไวว้างใจในพนกังาน (Trust) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานใน
องคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.315 
กล่าวคือ ความไวว้างใจในพนกังาน (Trust) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
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นวตักรรมในองค์กร (Innovation) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 
หมายความวา่นวตักรรมในองคก์ร (Innovation) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานใน
องคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.321 กล่าวคือ นวตักรรมในองคก์ร (Innovation) 
เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet 
Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

พนักงานมีส่วนร่วมกบัองค์กรธุรกจิ (Staff Engagement) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement) มีความสัมพนัธ์
กบัความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service 
Provider) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.487 
กล่าวคือ พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement) เพิ่มข้ึนจะท าให้ความพึงพอใจของ
พนกังานในองคก์รธุรกิจให้บริการโครงข่ายโทรคมนาคม(Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบั
ปานกลาง 

คุณภาพของสินค้าและบริการขององค์กร (Quality) ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ย
กวา่ 0.01 หมายความวา่คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) มีความสัมพนัธ์กบัความพึง
พอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.467 กล่าวคือ คุณภาพของ
สินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) เพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

การวเิคราะห์สมการพยากรณ์โดยการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression) เพื่อทดสอบหาปัจจยั 12 ขอ้ตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการ
พยากรณ์ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม 
(Internet Service Provider)  และความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม (Internet Service Provider) 
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ตาราง 4.35 แสดงปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้อง
องคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider)   

Model 

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

1 .661a .437 .411 .49901 

a. Predictors: (Constant), ENG, DCI, VIS, EHT, KNL, TAM, LNG, TST, INN, CHG, CUL 
 

จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) มี 12 
ปัจจยั คือ การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) การวางแผนการด าเนินการ
ขององคก์รไปในระยะยาว (Long term perspective) การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล 
(Organizational change) การมีวศิยัทศัน์ท่ีแขง็แกร่งร่วมกนั (Strong shared vision) การมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจภายในองคก์ร (Consensual Decision-Making) การบริหารการท างานภายในองคก์ร (Team 
Orientation) การแบ่งปันและรักษาความรู้ขององคก์ร (Knowledge sharing and retention) วฒันธรรม
องคก์ร (Culture) ความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) นวตักรรมในองคก์ร (Innovation) พนกังานมีส่วน
ร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement) คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality)โดยสามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์กบัความความผกูพนัในงานไดร้้อยละ 41.1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.36 แสดง Multi-regression ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จ
ท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจให้บริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) 

Coefficientsa 
Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .854 .201  4.249 .000 

EHT .065 .060 .073 1.085 .279 

LNG -.091 .060 -.120 -1.516 .131 

CHG .211 .072 .245 2.904 .004 

VIS .092 .062 .104 1.489 .138 

DCI .076 .047 .097 1.610 .109 

TAM .023 .058 .031 .389 .697 

CUL .041 .068 .053 .605 .546 

KNL -.021 .060 -.026 -.351 .726 

TST .194 .072 .212 2.688 .008 

INN -.025 .071 -.029 -.357 .722 

ENG .196 .060 .231 3.265 .001 

a. Dependent Variable: SUS 

จากตารางท่ี 4.36 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์เก่ียวกบั
ผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) ดว้ย
สมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

H0: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์เก่ียวกบั
ผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) 

H1: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์เก่ียวกบั
ผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) 
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จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมุติฐานพบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์เก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์ร
ธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) มี 3 ปัจจยั คือ การเปล่ียนแปลงองคก์ร
เป็นไปอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) มีค่า Sig เท่ากบั 0.004 และค่าคะแนน ดิบ (B) เท่ากบั 0.211 
กล่าวคือ ถา้การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผล
ใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet 
Service Provider) เพิ่มข้ึนตาม 0.211 หน่วย ความไวว้างใจในพนกังาน (Trust) มีค่า Sig เท่ากบั 0.008 และ
ค่าคะแนนดิบ (B) เท่ากบั 0.194 กล่าวคือ ถา้ใหค้วามไวว้างใจในพนกังาน (Trust) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผล
ใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet 
Service Provider) เพิ่มข้ึนตาม 0.194 หน่วย และใหพ้นกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff 
Engagement) มีค่า Sig เท่ากบั 0.001 และค่าคะแนนดิบ (B) เท่ากบั 0.196 กล่าวคือ ถา้พนกังานมีส่วน
ร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ได้
ขององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนตาม 0.196 หน่วย  
 
ตาราง 4.37 แสดงปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) 

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

1 .586a .343 .313 .48188 

a. Predictors: (Constant), ENG, DCI, VIS, EHT, KNL, TAM, LNG, TST, INN, CHG, CUL 

จากตารางท่ี 4.37 พบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังาน
ในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) มี 12 ปัจจยั คือ การมีหลกั
จริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) การวางแผนการด าเนินการขององคก์รไปใน
ระยะยาว (Long term perspective) การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) 
การมีวศิยัทศัน์ท่ีแขง็แกร่งร่วมกนั (Strong shared vision) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจภายในองคก์ร 
(Consensual Decision-Making) การบริหารการท างานภายในองคก์ร (Team Orientation) การแบ่งปัน
และรักษาความรู้ขององคก์ร (Knowledge sharing and retention) วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ความ
ไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) นวตักรรมในองคก์ร (Innovation) พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ 
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(Staff Engagement) คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality)โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์กบั
ความผกูพนัในงานไดร้้อยละ 31.3 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตาราง 4.38 แสดง Multi-regression ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังาน
ในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) 

Coefficientsa 
Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.012 .194  10.374 .000 

EHT .025 .057 .031 .434 .664 

LNG .040 .058 .059 .683 .495 

CHG .143 .070 .186 2.039 .043 

VIS -.016 .059 -.021 -.273 .785 

DCI .000 .046 .001 .011 .991 

TAM .109 .056 .167 1.942 .053 

CUL .082 .066 .118 1.244 .215 

KNL .028 .058 .038 .478 .633 

TST -.037 .070 -.045 -.530 .596 

INN .145 .069 -.182 -2.098 .037 

ENG .261 .058 .344 4.504 .000 

a. Dependent Variable: SAT 

จากตารางท่ี 4.38 แสดงผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของ
พนกังานในองคก์รธุรกิจให้บริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider)ดว้ยสมมติฐานทาง
สถิติไดด้งัน้ี 

H0: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึง
พอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) 
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H1: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจ
ของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมุติฐานพบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานในองคก์ร
ธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider)มี 3 ปัจจยั คือ การเปล่ียนแปลงองคก์ร
เป็นไปอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) มีค่า Sig เท่ากบั 0.043 และค่าคะแนนดิบ (B) เท่ากบั 0.143 
กล่าวคือ ถา้การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผล
ใหค้วามพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service 
Provider) เพิ่มข้ึนตาม 0.143 นวตักรรมในองคก์ร (Innovation) มีค่า Sig เท่ากบั 0.037 และค่าคะแนนดิบ 
(B) เท่ากบั 0.145 กล่าวคือ ถา้นวตักรรมในองคก์ร (Innovation) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลใหค้วามพึงพอใจ
ของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) เพิ่มข้ึนตาม 
0.145 หน่วย และใหพ้นกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และ
ค่าคะแนนดิบ (B) เท่ากบั 0.261 กล่าวคือ ถา้พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement) เพิ่ม 
1หน่วยจะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม(Internet 
Service Provider) เพิ่มข้ึนตาม 0.261 หน่วย  

จากการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) จึงท าใหเ้กิดกรอบงานวจิยั
ใหม่ ดงัน้ี 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)   ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4.2 กรอบงานวจิยัจากการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
 

Organizational Change 

Staff Engagement 

Innovation 

Trust 

Employee Satisfaction 

Sustainable Performance Outcome 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 
 
การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รและความพึงพอใจ

ของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership” วิเคราะห์ผา่นความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รและความพึง
พอใจของพนกังาน จากแนวคิด Honeybee Leadership จ านวน 23 ปัจจยั เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) แบบวดัผลคร้ังเดียว (One-shot Case Study) มีวตัถุประสงคใ์นการวจิยั ดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย

โทรคมนาคม (Internet Service Provider) โดยวิเคราะห์เก่ียวกบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

2. เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษทั ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่ 

ไฮเวย ์จ  ากดั ในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) ท่ีส่งผลต่อความย ัง่ยนื

ขององคก์ร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ

พนกังานบริษทั ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่ ไฮเวย ์จ  ากดั และการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

4. เพื่อน าเสนอแนวทางในการแกไ้ขปัญหาการสูญเสียบุคลากรหรือลดการสูญเสีย

บุคลากรท่ีมีคุณภาพในองคก์ร 

ประชากรในการศึกษา คือ พนกังานบริษทั ยไูนเต็ด อินฟอร์เมชัน่ ไฮเวย ์จ  ากดั ท่ีปฎิบติังาน
ในฝ่ายขายทั้งในประเทศและต่างประเทศ (Sales Executive Office) พนกังานแผนกบญัชี (Account 
Receivable), พนกังานแผนกสนบัสนุนการใหบ้ริการ (Operation Support) ฝ่ายบริการลูกคา้สัมพนัธ์ 
(Call center)  พนกัดูแลและรับผดิชอบระบบเครือข่ายของลูกคา้ (System Engineer) พนกังานฝ่าย IT (IT 
Support Officer) และผูว้จิยัไดก้  าหนดสัดส่วนของจ านวนประชากรทั้งส้ิน 593 คน ซ่ึงค านวณขนาดของ
ตวัอยา่งตามกรณีทราบจ านวนประชากรและก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 โดยใชสู้ตรของ
ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973, P.125) โดยการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ
หรือตามความสะดวก (Convenience sampling) และก าหนดสัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัก าหนดจะสุ่ม
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ท่ีร้อยละ 20 ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ส่งผลใหไ้ดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 239 คน ทั้งน้ีผูว้จิยัไดเ้พิ่ม
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเป็นจ านวนรวมทั้งส้ิน 248 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1  เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบ 

แบบสอบถามรวม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน  
ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร จ านวน 53 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3  เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ จ  านวน 4 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4  เป็นค าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน จ านวน 4 ขอ้ 
ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 300 ชุด และไดรั้บแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์

สามารถน ามาวเิคราะห์ไดจ้  านวน 248 ชุด คิดเป็นร้อยละ 82.67 ของจ านวนแบบสอบถามโดยใชว้ธีิเก็บ
ขอ้มูลจากแบบสอบถามออฟไลน์และแบบสอบถามออนไลน์ผา่น google form ทั้งหมดท่ีส่งไป จากนั้น
ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยการหาค่าร้อยละ วเิคราะห์
ค่าความเช่ือมัน่ (coefficient of reliability) วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสัมพนัธ์ของปัจจยั 23 ขอ้
ตามแนวคิด Honeybee Leadership กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึง
พอใจของพนกังานในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) ดว้ยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
จากนั้นใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้และความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจใหบ้ริการ
โครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider)  

 
 
5.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 50.8 มีอาย ุ25-38 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.2 
มีสถานภาพโสด ร้อยละ 55.2 จบการศึกษาปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 70.6 เป็นพนกังานทัว่ไปคิดเป็นร้อย
ละ 71.4 โดยมีอายงุานมากกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.4  
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5.2 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (coefficient of reliability) 
กลุ่มตวัอยา่งมีค่าความเช่ือมัน่ (coefficient of reliability) โดยแยกตามแต่ละปัจจยัตาม

แนวคิด Honeybee Leadership ท่ีอยูใ่นระยะท่ียอมรับตั้งแต่ 0.7 ข้ึน จ านวน 12 ตวัแปร คือ การมีหลกั
จริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) การวางแผนการด าเนินการขององคก์รไปใน
ระยะยาว (Long term perspective) การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) 
การมีวศิยัทศัน์ท่ีแขง็แกร่งร่วมกนั (Strong shared vision) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจภายในองคก์ร 
(Consensual Decision-Making) การบริหารการท างานภายในองคก์ร (Team Orientation) การแบ่งปัน
และรักษาความรู้ขององคก์ร (Knowledge sharing and retention) วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ความ
ไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) นวตักรรมในองคก์ร (Innovation) พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ 
(Staff Engagement) และคุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) ผูว้ิจยัจึงน าตวัแปรท่ีมีความ
น่าเช่ือถือมาทดสอบสมมติฐาน 

 
 
5.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานสถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) 

1. ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ตามปัจจยัจากแนวคิด Honeybee Leadership กบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้มีความสัมพนัธ์ 12 ปัจจยั คือ การมีหลกัจริยธรรมและธรร
มาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) การวางแผนการด าเนินการขององคก์รไปในระยะยาว (Long term 
perspective) การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) การมีวศิยัทศัน์ท่ี
แขง็แกร่งร่วมกนั (Strong shared vision) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจภายในองคก์ร (Consensual 
Decision-Making) การบริหารการท างานภายในองคก์ร (Team Orientation) การแบ่งปันและรักษาความรู้
ขององคก์ร (Knowledge sharing and retention) วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ความไวว้างใจแก่พนกังาน 
(Trust) นวตักรรมในองคก์ร (Innovation) พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement) 
คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) ซ่ึงมีปัจจยัเหมือนกบังานวิจยัของอเวร่ีและสุริยนั
เกียรติแกว้ (Avery & Suriyankietkaew,2016) ท่ีศึกษาความสามารถทางการเงินในธุรกิจ SMEs จ านวน 
11 ปัจจยั ยกเวน้การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) ท่ีไม่เหมือนกนั แต่ใน
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งานวจิยัการศึกษาความสามารถทางการเงินธุรกิจ SMEs ผา่นความพึงพอใจของผูถื้อหุน้วิจยัโดยอเวร่ี
และสุริยนัเกียรติแกว้ (Avery & Suriyankietkaew,2014) นั้นมีปัจจยัทั้ง 12 ปัจจยัเหมือนกนั ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากการท่ีผูบ้ริหารไดว้างวสิัยทศัน์ไวช้ดัเจนและมีหลกัธรรมาภิบาลอีกทั้งยงัพฒันวฒันธรรม
องคก์รใหเ้ขา้กบัวถีิการท างาน ส่งผลใหพ้นกังานมีความเช่ือใจกนัและกนั ท างานร่วมกนัเป็นทีมและ
พร้อมท่ีจะแบ่งปันความรู้ให้แก่กนัท าใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ๆซ่ึงก่อใหเ้กิดการบริการท่ีมีคุณภาพ 

 2.  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ตามปัจจยัจากแนวคิด Honeybee Leadership กบัความพึง
พอใจของพนกังานในองคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) มี
ความสัมพนัธ์ 12 ปัจจยั คือ การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) การ
วางแผนการด าเนินการขององคก์รไปในระยะยาว (Long term perspective) การเปล่ียนแปลงองคก์ร
เป็นไปอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) การมีวศิยัทศัน์ท่ีแขง็แกร่งร่วมกนั (Strong shared vision) 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจภายในองคก์ร (Consensual Decision-Making) การบริหารการท างาน
ภายในองคก์ร (Team Orientation) การแบ่งปันและรักษาความรู้ขององคก์ร (Knowledge sharing and 
retention) วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) นวตักรรมในองคก์ร 
(Innovation) พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement) คุณภาพของสินคา้และบริการของ
องคก์ร(Quality)ซ่ึงมีปัจจยัเหมือนกบังานวิจยัของสุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew,2016) จ  านวน 8 
ปัจจยัยกเวน้การใหคุ้ณค่าของพนกังาน (Valuing Staff) การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร 
(Ethics Behavior) การมีความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) การมีความ
รับผดิชอบต่อสังคม (Social responsibility)การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation)อาจสืบ
เน่ืองมาจากการท่ีผูบ้ริหารให้พนกังานมีส่วนร่วมในการท างานในการออกความคิดเห็นร่วมกนั 
ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงานท่ีท างานร่วมกนัเป็นทีม มีการช่วยเหลือและแบ่งปันขอ้มูลกนัและกนั 

 
 
5.4 ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 

ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการพยากรณ์จากสถิติการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression) 

1. การพยากรณ์ขององคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service 

Provider) ส่งผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององคก์รจ านวน 3 ปัจจยั คือ การ
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เปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) ความไวว้างใจในพนกังาน (Trust) 

และการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement) ส่งผลอยา่งมีนยัส าคญั จากผลการ

วเิคราะห์แสดงใหเ้ห็นวา่การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) มีอิทธิพลในการ

ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน การใหค้วามไวว้างใจในพนกังาน (Trust) อยา่งจริงใจ และการให้

พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์ร (Staff Engagement) ไม่วา่จะเป็นเร่ืองเล็กหรือเร่ืองใหญ่จะท าใหพ้นกังาน

พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงตามนโยบายขององคก์ร ส่งผลให้องคก์รเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 

2. การพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจใหบ้ริการโทรคมนาคม (Internet 

Service Provider ) ส่งผลใหอ้งคก์รเติบโตอยา่งย ัง่ยนืดว้ยจ านวน 3 ปัจจยั คือ การเปล่ียนแปลงองคก์ร

เป็นไปอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) นวตักรรมในองคก์ร (Innovation) และใหพ้นกังานมีส่วน

ร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement)  ส่งผลอยา่งมีนยัส าคญั จากผลการวเิคราะห์แสดงใหเ้ห็นวา่การ

เปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานไดม้าก

ท่ีสุด ซ่ึงผูว้จิยัมีความเห็นวา่เน่ืองจากผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานใหค้วามใส่ใจเห็นคุณค่าของพนกังาน 

และเม่ือพนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าจะท าให้รู้สึกรักองคก์ร ทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ท่ี และอยากเติบโต

ไปพร้อมๆกบัองคก์ร โดยพร้อมท่ีจะยอมรับการเปล่ียนแปลงเพื่อการเติมโตท่ีย ัง่ยนื ส่วนการใหพ้นกังาน

เขา้มามีส่วนร่วมในการกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement)  นั้น ผูว้จิยัมีความเห็นวา่การท่ีหวัหนา้งาน

ใหก้ารรับฟังขอ้เสนอ หรือค าแนะน าจากผูป้ฏิบติังาน เน่ืองจากพนกังานแต่ละคนลว้นเช่ียวชาญท่ีสุดใน

งานท่ีพวกเขาไดรั้บผดิชอบการพดูคุยกบัพนกังานจะท าใหห้วัหนา้งานไดข้อ้มูลการท างานแต่ละดา้นใน

เชิงลึกและตวัพนกังานผูป้ฏิบติังานจึงเกิดความพอใจเม่ือไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการท างานร่วมกนั 

สุดทา้ยการสร้างนวตักรรมใหม่ๆในองคก์ร (Innovation) ผูว้จิยัมีความเห็นวา่การท่ีองคก์รหมัน่พฒันา

นวตักรรมอยา่งต่อเน่ือง เป็นเพราะวา่องคก์รตอ้งการพฒันา ปรับตวัตามตลาดใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ เพื่อ

ขบัเคล่ือนให้องคก์รเติบโตอยา่งย ัง่ยนื แมว้า่จะเป็นองคก์รท่ีเก่าแก่และสร้างมาอยา่งยาวนานก็ตาม ดว้ย

องคป์ระกอบของปัจจยัทั้งสามดา้นจึงส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอในการท างาน 
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1.5 ข้อเสนอแนะ 
 
5.5.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กร 

5.5.1.2 จากผลการวเิคราะห์สมมติฐานแสดงให้เห็นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยั 12 ขอ้ คือ การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) การวางแผนการ
ด าเนินการขององคก์รไปในระยะยาว (Long term perspective) การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่ง
นุ่มนวล (Organizational change) การมีวศิยัทศัน์ท่ีแขง็แกร่งร่วมกนั (Strong shared vision) การมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจภายในองคก์ร (Consensual Decision-Making) การบริหารการท างานภายในองคก์ร 
(Team Orientation) การแบ่งปันและรักษาความรู้ขององคก์ร (Knowledge sharing and retention) 
วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) นวตักรรมในองคก์ร (Innovation) 
พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff Engagement) คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร 
(Quality) กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ และความพึงพอใจของพนกังานใน
องคก์รธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) มีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญั 

5.5.1.3 ธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) 
ตอ้งการสร้างความไดเ้ปรียบทางธุรกิจ และพฒันาปรับปรุงคุณภาพการใหบ้ริการและพฒันาธุรกิจให้
สามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยการมีเสถียรภาพทางการเงินและลดการลาออกของพนกังาน 
จะตอ้งการปรับปรุงและพฒันาปัจจยัท่ีเป็นตวัขบัเคล่ือนส าคญัท่ีส่งผลต่อการรับรู้และความพึงพอใจของ
พนกังานดว้ยการเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) การไวว้างใจใน
พนกังาน (Trust) พฒันานวตักรรมในองคก์ร (Innovation) และใหพ้นกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ 
(Staff Engagement)  

5.5.1.4  ผูว้จิยัขอน าเสนอความคิดเห็นจากพนกังานส่วนใหญ่ในองคก์ร กล่าว

วา่ไม่วา่ผลประกอบการจะประสบปัญหาดีหรือไม่ดี การพิจารณาโบนสัควรไดม้าตรฐานเสมอ 

นอกจากนั้นยงับอกอีกวา่การท่ีองคก์รจะเติบโตไดน้ั้น พนกังานทุกระดบัชั้นจะตอ้งร่วมมือร่วมใจเดินไป

ตามเป้าหมายท่ีวางไวร่้วมกนั และพนกังานทัว่ไปอยากใหอ้งคก์รเนน้ความส าคญัของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการมากข้ึน เช่น สิทธิเบิกค่ารักษาพยาบาลต่อคร้ังใหเ้ท่ากบัระดบับริหาร 
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5.5.2 ข้อจ ากดังานวจัิย และข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 
การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณจึงไม่ไดข้อ้มูลเชิงลึก ดงันั้นการิจยัคร้ังต่อไปควร

ท าการวจิยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาขอ้มูลเชิงลึกของพนกังาน โดยวธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) หรือการสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus group) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลครอบคลุมในหลายมิติ และยนืยนั
ขอ้มูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม และขอ้มูลมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนการเก็บรวบรวมในคร้ังน้ี  

การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลภายใตข้อ้จ ากดัของ “ระยะเวลาและช่วงเวลา” 
ซ่ึงอาจมีผลต่อการตอบแบบสอบถามท าใหไ้ดข้อ้มูลจ ากดัและอาจจะไม่ครอบคลุมกบัหวัขอ้ในการ
ศึกษาวจิยัทั้งหมด หากการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังต่อไป ผูว้จิยัเสนอแนะวา่ควรมีระยะเวลาในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลใหน้านข้ึนเพื่อความสมบูรณ์ของขอ้มูลท่ีจะน ามาวเิคราะห์และวจิยั 

กลุ่มเป้าหมายยงัไม่ครอบคลุมทุกพื้นท่ีเน่ืองจากกลุ่มเป้าหมายเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีท างานอยู่
ในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม (Internet Service Provider) หน่วยธุรกิจบริการเครือข่าย
เช่ือมต่อความเร็วสูงส าหรับองคก์รธุรกิจจึงท าใหข้อ้มูลท่ีไดไ้ม่มีความครอบคลุมทัว่ทั้งองคก์รธุรกิจ 
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มหาวิทยาลยัมหิดล และถือเป็นความลบัไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด  
  

องคก์รธุรกิจท่ีย ัง่ยนื หมายถึง ความสามารถขององคก์รธุรกิจท่ีจะตอบสนองต่อความ 
ตอ้งการต่างๆ ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดขององคก์ร ไม่วา่จะทางตรงหรือทางออ้ม ผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียน้ีรวมถึงผูถื้อหุ้น พนกังาน ลูกคา้ ชุมชน และสังคม โดยท่ีการตอบสนองดงักล่าวนั้นจะตอ้งไม่ท าให้
ความสามารถในการตอบสนองขององคก์รต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในอนาคตลดลงดว้ย
(Dyllick & Hockerts, 2002)  

 

ขอกล่าวขอบพระคุณส าหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามงานวิจยัเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าองค์กรน้ีและความพึงพอใจของพนกังาน กรุณาอ่านขอ้ช้ีแนะและตอบค าถามในแต่ละขอ้โดยท า
เคร่ืองหมายถูก () ในช่องท่ีตรงกบัค าตอบของท่านมากท่ีสุด หากท่านเลือกขอ้ผิดให้ขีดฆ่าและกรุณา
ใส่เคร่ืองหมาย () ท่ีตวัเลือกใหม่  
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ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไป – กรุณาอ่านแต่ละขอ้และโปรดท าเคร่ืองหมาย  () ในช่องท่ีตรงกบัค าตอบ
ของท่านมากท่ีสุด

 1. เพศ             

 1) ชาย    2) หญิง     

2. อายุ           

 1) ต ่ากวา่ 25 ปี   2) 25 - 38 ปี    

  3) 39 – 53 ปี    4) 54 ปีข้ึนไป    
 3. สถานภาพ          

 1) โสด     2) สมรส      

 3) หยา่ร้าง      

4. ระดับการศึกษา         
  1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2) ปริญญาตรี     

 3) สูงกวา่ปริญญาตรี  

 5. ท างานที่องค์กรนีม้านานเท่าไร(ปี)
   1) ต ่ากวา่ 1 ปี  2) 1 - 3 ปี
   3) 4-6  ปี   4) 7-10 ปี
   5) 10 ปีข้ึนไป  
 6. ท่านเป็นพนักงานระดับใดในองค์กร
   1) ผูบ้ริหารระดบัสูง (MD/DMD) 

 2) ผูบ้ริหารระดบักลาง (DM/DD) 

 3) หวัหนา้งาน (Leader/Supervisor) 

 4) พนกังานทัว่ไป (Staff/Senior) 
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ส่วนที ่2  ความคดิเห็นเกีย่วกบัภาวะผู้น าองค์กรนีแ้ละการบริหารองค์กร  
ใหท้่านตอบค าถามโดยท า เคร่ืองหมาย () ในช่องวา่งท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียง
ช่องเดียว  
 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง  2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย   3 หมายถึง เฉยๆ   
 4 หมายถึง เห็นดว้ย   5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้ ระดับความคิดเห็น 

หมายเหต:ุ ผูน้ าองคก์รหรือผูบ้ริหารสูงสุด หมายถึง เจา้ของกิจการ / ประธาน
กรรมการ / ผูอ้  านวยการ / ซีอีโอ / กรรมการผูจ้ดัการ (เอม็ดี) หรือผูจ้ดัการทัว่ไป 
(ดีเอม็) 

1 2 3 4 5 

1. พนกังานในองคก์รไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง      

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหา งบประมาณส าหรับการฝึกอบรบและการ
พฒันาบุคคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดัลง 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั
ของบริษทั 

     

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน การเจรจามกัจะเกิดข้ึนตาม
กระบวนการศาลแรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ 
เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

     

6. ผูบ้ริหารเลือกท่ีจะปลดพนกังานเม่ือ มีความจ าเป็นเพื่อรักษาสถานะทางการ
เงินขององคก์รในระยะส้ัน 

     

7. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน      

8. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายๆ ต าแหน่งในองคก์รน้ีมกัถูกสรรหามาจาก
บุคคลภายนอก 

     

9. ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและ
มีศีลธรรมจรรยา 

     

10. ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งาน ไม่ให้ความใส่ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน      
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11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญัจะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง 
มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ขปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่ 
คณะบริหาร  

     

13. เท่าท่ีฉนัเห็น องคก์รน้ีด าเนินธุรกิจอยา่งมีจริยธรรม (Ethics) อยา่งเสมอตน้
เสมอปลาย 

     

14. องคก์รมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม (Ethics)  ซ่ึงพนกังาน
ทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้

     

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่ เราตอ้งด าเนินกิจการอยา่งมีจริยธรรม 
(Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ 

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกั      

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงจะมุง่เนน้การวางแผนและกลยทุธ์ในระยะยาว 
เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลย ีการบริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ 

     

18. บุคลากรในองคก์รคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว       

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บ
ผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพดูคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงนั้นได ้

     

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้ ระดับความคิดเห็น 

หมายเหต:ุ ผูน้ าองคก์รหรือผูบ้ริหารสูงสุด หมายถึง เจา้ของกิจการ / ประธาน
กรรมการ / ผูอ้  านวยการ / ซีอีโอ / กรรมการผูจ้ดัการ (เอม็ดี) หรือผูจ้ดัการทัว่ไป 
(ดีเอม็) 

1 2 3 4 5 

20. ผูบ้ริหารไดว้างแผนการเปล่ียนแปลงต่างๆ ในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อให้
แน่ใจวา่ วธีิการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบั
วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่  
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21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงจะ
จดัการกบัการเปล่ียนแปลง            ดว้ยความระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความ
เสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการตดัสินใจในการก าหนดแนวทางด าเนินธุรกิจ แมว้า่
นกัวเิคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึนไม่วา่จะตอ้งเผชิญกบั 
ปัญหาอะไรก็ตาม 

     

24. องคก์รของท่าน มีการจดัการรณรงคเ์พื่อส่ง เสริมการประหยดัพลงังานและ
ทรัพยากร 

     

25. องคก์รของท่านมีมาตรการบงัคบัใชใ้นการประหยดัพลงังาน ตามกฏหมาย
ส่ิงแวดลอ้ม 

     

26. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคมหรือ
กิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

     

27. องคก์รของท่านไดจ้ดักิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง กบั ความรับผดิชอบต่อสังคม 
หรือ CSR 

     

28. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆดว้ย เช่น 
พนกังาน ผูร่้วมธุรกิจ ลูกคา้ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

29. ผูบ้ริหารใหค้วามเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน ลูกคา้ ผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

30. องคก์รเลือกคู่คา้จากราคามากกวา่ ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร      

31.  ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่ การท าผลก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุด
เพียงอยา่งเดียว 

     

32. วสิัยทศัน์ขององคก์รเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็นแนวทางในการท างาน
ของพนกังานทุกคน 

     

33. องคก์รมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบร่วมกนั แบ่งปันและ
พร้อมท่ีจะท างานเพื่อไปสู่วิสัยทศัน์นั้น 
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34. ฉนัไม่แน่ใจวา่ วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รเป็นอยา่งไร      

35. องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานโตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารได ้      

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารมกัจะตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียง
ส่วนใหญ่ 

     

37. ท่านไดรั้บอิสระในการบริหารงานในความรับผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี 

     

38. หวัหนา้งานของท่านก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างานรวมทั้งวธีิการ
ท างานอยา่งละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ด 

     

39. องคก์รมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      

40. พนกังานทุกคนท างานร่วมกนั เป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร      

41. องคก์รใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด      

42. แนวทางในการท างานตามหลกัค่านิยมขององคก์ร สามารถผกูรวมจิตใจ
ของพนกังานทุกคนใวด้ว้ยกนั 

     

43. องคก์รชอบใหพ้นกังานพบปะกนัพดูคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่ง
เวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆ ในการ
ท างาน 

     

44. องคก์รเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบ
ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45. ฉนัสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพดูของทุกคนในองคก์รได ้      

46. พนกังานทุกคนในองคก์รปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจและดูแลซ่ึงกนั
และกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47. พนกังานทุกคนในองคก์รสามารถท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
หรือสร้างนวตักรรมใหม่ๆได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยัและพฒันา 

     

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผล และใหร้างวลักบั
นวตักรรมรวมถึงการเสนอความคิดสร้างสรรค ์
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ส่วนที ่3  ผลส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ 

ใหท้่านตอบค าถามโดยท า เคร่ืองหมาย () ในช่องวา่งท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียง
ช่องเดียว  

1 หมายถึง แยก่วา่อยา่งท่ีสุด  2 หมายถึง แยก่วา่  3 หมายถึง เทียบเท่ากนั  

4 หมายถึง ดีกวา่    5 หมายถึง ดีกวา่อยา่งท่ีสุด 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้ 1 2 3 4 5 
1. ท่านจะเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ บริษทัของท่านกบัคู่แข่งอยา่งไร      

2. ท่านจะเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจของลูกคา้ต่อบริษทัของท่านกบั
บริษทัคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านจะเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรของบริษทัของท่านกบั
บริษทัคู่แข่งอยา่งไร (มองในแง่ของอตัราการเติบโตของบริษทั เม่ือเทียบกบัปี
ท่ีผา่นมา) 

     

4. ท่านจะเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจของคู่คา้(Supplier)ต่อบริษทัของ
ท่านกบับริษทัคู่แข่งอยา่งไร 

     

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความ
คิดเห็น 

หมายเหต:ุ ผูน้ าองคก์รหรือผูบ้ริหารสูงสุด หมายถึง เจา้ของกิจการ / ประธาน
กรรมการ / ผูอ้  านวยการ / ซีอีโอ / กรรมการผูจ้ดัการ (เอม็ดี) หรือผูจ้ดัการทัว่ไป 
(ดีเอม็) 

1 2 3 4 5 

49. ผูบ้ริหารยอมรับไดว้า่นวตักรรมใหม่ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาด
และลม้เหลว 

     

50. ฉนัภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนๆ วา่ฉนัท างานใหก้บับริษทัน้ี       

51. พนกังานทุกคนในองคก์รตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร      

53. การพฒันาคุณภาพการบริการใหสู้งข้ึนเป็นการเพิ่มขีดความสามารถของ
องคก์รเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 
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ส่วนที ่4  ความพงึพอใจของพนักงาน  
ใหท้่านตอบค าถามโดยท า เคร่ืองหมาย () ในช่องวา่งท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียง
ช่องเดียว  

1 หมายถึง ไม่พึงพอใจอยา่งยิง่  2 หมายถึง ไม่พึงพอใจ  3 หมายถึง เฉยๆ  

4 หมายถึง พึงพอใจ   5 หมายถึง พึงพอใจอยา่งยิง่ 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้ 1 2 3 4 5 
1. โดยรวมๆ ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด      

2. ท่านคิดวา่ เพื่อนร่วมงาน มีส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร      

3. ท่านคิดวา่ หวัหนา้งาน มีส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร      

4. โดยรวมๆ ท่านมีความพึงพอใจกบับริษทั/องคก์รน้ีมากนอ้ยเพียงใด      

 

ท่านมีความคิดเห็นเพิม่เติมหรือไม่ (ถ้ามีโปรดระบุ) 

__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 

__________________________________________________________________________________ 

 

ขอขอบพระคุณส าหรับเวลาและความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามดังกล่าว 
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